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ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 

กรณีศึกษา บริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จำกัด 

The Relationship between Human Resource 

Management and Performance Efficiency : A Case 

Study of PMK – Central  Glass CO.,LTD 

 

นาตภา  ไทยธวัช 

หัวหน้าฝายทรัพยากรบุคคล 

บทคัดย่อ 

รายงานการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัทกระจกพีเอ็มเค- เซ็นทรัล จำกัด เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ 
มีกลุ่มประชากรซึ่งเป็นหัวหน้างานและพนักงานของบริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จำกัด จำนวน 248 
ราย วิธีการวิจัย คือแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วนได้แก่ ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร  การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จในการวิเคราะห์ข้อมูล  
สถิติที่ใช้เป็นเชิงพรรณา  และสถิติทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation)  

ผลการวิจัยผลว่าด้านข้อมูลทั่วไปซึ่งเป็นพื้นฐานของการศึกษาเบื้องต้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่าพนักงาน ของบริษัทที่เป็นเพศหญิงมีจำนวนมากกว่าเพศชายร้อยละ 10.0 พนักงานที่มีอายุระหว่าง 
21- 30 ปี มีจำนวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูงสุดคือ 1-5 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 39.9 ผู้ปฏิบัติงานตำแหน่งพนักงาน มีมากกว่าหัวหน้างาน ร้อยละ 79.0 ระดับการศึกษาของพนักงาน
ที่ต่ำกว่าปริญญาตรีมีจำนวน สูงที่สุดคิดเป็นร้อยละ 50.8 สำหรับด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์อยู่ในทิศทาง
เดียวกัน ระดับปานกลางค่าสถิติ 0.01 เมื่อพิจารณารายด้านปรากฏว่าการรักษาทรัพยากรมนุษย์มีความ
สัมพันธ์สูงกว่าด้านอื่นที่มีค่าสถิติ ( p=.000,r=.608 ) ความสัมพันธ์รองลงมาได้แก่การสรรหาและ
คัดเลือกมีค่าสถิติที่ (p=.000,r=.501) ส่วนการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีความ
สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลจากการวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ได้ว่าระบบการรักษาทรัพยากร
มนุษย์และระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลกรของ บริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จำกัด มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและหัวหน้างานควรที่จะพิจารณาให้ประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้นใน
โอกาสต่อไป  ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควรได้รับการพัฒนาอย่างเร่งด่วนทั้งนี้เพื่อให้ทันกับความต้องการของ
พนักงานทุกระดับในองค์กร 

Abstract 

The purpose of this research was to study the relationships between human resource 
management and the efficiency of working performance. The study of PMK – Central Glass 
Co., Ltd. was the survey research. The instrument consisted of questionnaires and interviewing 
with 248 employees. Data analysis was done through Window program using descriptive 
statistic and pearson correlation.  

The findings of the research were concluded as the following. Most samplings were 137 
female employees or 55.2%. Who aged 21-30 years old were 102 persons or 41.1%. One 
working 1-5 years were 99 persons or 39.9%. The staffs position were 22 persons or 89.5%. 
Employees graduated under bachelor degree were 126 persons or 50.8%. Human resource 
management, as a whole, have related with the efficiency of working performance in the same 
direction at the medium level with the statistical significance at 0.01. When considering in each 
part, for example, human resource retention have related with the efficiency of working 
performance in the same direction at the medium level, it was found that the group of sample 
gave importance to the survey of satisfaction of working performance and presentation of 
information for improvement and revision in order to be their morale. Whereas, the wage and 
fringe benefits should be determined according to the current economic situation. The 
recruitment process have related with the efficiency of working performance in the same 
direction at low level. And it was found that the group of sample pay attention to working 
process of Human Resource Department in recruitment, fair selection of applicants. The 
reputation and image of company could attract the interest from people to apply.  

Personnel development and evaluation have not related with the efficiency of working 
performance because the company gave importance to the development of employees 
discontinuously, no emphasizing on using technical skills or training in career. Moreover, the 
company did not encourage the employees to increase knowledge besides training and 
evaluation due to some head of section did not conduct himself as the role model.  
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1. ความสำคัญของการศึกษาวิจัย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญต่อ
องค์กรทุกองค์กร  เพราะผู้บริหารทุกคนไม่ต้องการ
ให้มีความผิดพลาดเกิดขึ้นในการบริหารงาน ไม่ว่า
จะเป็นการจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน  อัตราการ
ออกจากงานสูง การพบว่าพนักงานไม่ตั้งใจที่จะ
ทำงานให้ดีที่สุด การเสียเวลากับสัมภาษณ์ที่ไม่ได้
ประโยชน์ พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่เขาได้รับไม่
ยุติธรรม  ไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนา
ซึ่งเป็นการทำลายประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล
ของหน่วยงาน การกระทำที่ไม่ยุติธรรมและความ
สั มพั น ธ์ ที่ ตึ ง เ ค รี ย ดกั บพนั ก ง าน  ส่ ง ผ ล ใ ห้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานลดลง  
องค์กรมีความจำเป็นต้องดำเนินการบริหารองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดภายใต้
ปัจจัยต่างๆที่มีอยู่อย่างจำกัด  ทั้งนี้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่มี
ความสำคัญ เพราะความสำเร็จขององค์กรที่เกิดขึ้น
ได้ต้องอาศัยคุณภาพของบุคลากรที่อยู่ในองค์กร  

บริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จำกัด 
ดำเนินธุรกิจแปรรูปกระจกและจัดจำหน่าย กระจก
นิรภัยสำหรับ รถยนต์ทุกชนิด รถไฟ เรือโดยสาร 
ลิฟท์แก้ว บันไดเลื่อน เฟอร์นิเจอร์ กระจกอาคาร  
ตู้แช่เย็น เป็นต้น โดยมีชนิดของกระจกต่าง ๆ 
อาทิเช่น กระจกสะท้อนแสง (Solar Save) กระจก
นิรภัย เทมเปอร์ โซนเทมเมอร์ และกึ่งนิรภัยเทมเม
อร์  (Temper safe) กระจกนิรภัยหลายชั้น 
(Lamsafe) กระจกฉนวน และกระจกฉนวน LOW 
– E (Insulite) & LOW – E save) กระจก  
อบลวดลาย (Diamond Varsalite) กระจกโค้งสั่ง
ทำตามแบบต่าง ๆ ชนิดธรรมดาและนิรภัย (Curve 
Glass) โดยสินค้าต่าง ๆ ผลิตขายภายในประเทศ
ประมาณ 70% และส่งออกประมาณ 30%ในด้าน
การบริหารจัดการองค์กรบริษัทได้เปิดดำเนินกิจการ
มามากกว่า 30 ปี เพื่อรองรับการขยายผลทาง
ตลาดส่งออก และพัฒนาเทคนิคคุณภาพ จึงได้นำ
เทคโนโลยีชั้นสูงมาใช้เพื่อพัฒนาความก้าวหน้า 
จึงเข้ามาร่วมทุนกับบริษัทเซ็นทรัล กลาส จำกัด 

ซึ่งเป็นบริษัทใหญ่ในญี่ปุ่น โดยการร่วมทุนดังกล่าว
ได้จัดตั้งบริษัทขึ้นใหม่ และเริ่มดำเนินกิจการตั้งแต่
วันที่ 1 ตุลาคม 2541 ใช้ชื่อว่า “บริษัท กระจกพี
เอ็มเค – เซ็นทรัล จำกัด” และใช้นามผลิตภัณฑ์ว่า 
”DIMOND GLASS” มีทุนจดทะเบียน 540 
ล้านบาท ผลจากการดำเนินธุรกิจของบริษัทมีความ
เจริญก้าวหน้ามาโดยตลอด มีการร่วมทุนกับบริษัท
ในต่างประเทศ เพื่อเพิ่มศักยภาพในด้านการผลิต 
เป็นที่ยอมรับจากนานาชาติไปทั่วโลก นอกจากนี้
บริษัทยังได้นำ ระบบคุณภาพ ISO 9001 : 2000 
มาบริหารคุณภาพงาน และได้รับการรับรอง  
และเมื่อปี พ.ศ.2548 ได้มีอุปสรรคในการดำเนิน
งานส่วนใหญ่เป็นเรื่องอัตรากำลังคนในส่วนของ
โรงงานผลิต ซึ่งมีการเข้า – ออกมาก และค่อนข้าง
หาบุคลากรยาก เนื่องจากปัญหาค่าแรงขั้นต่ำของ
จังหวัด จังหวัดราชบุรี มีความแตกต่างจากจังหวัด
นครปฐม ซึ่งมีพื้นที่ติดต่อกัน  

จากสภาพการณ์ที่กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเหน็
ได้ว่าปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรและประสิทธิภาพใน  
การปฏิบัติงานนับได้ว่าเป็นปัญหาที่สำคัญประการ
หนึ่ง จะทำอย่างไรจะไม่ให้ประสบปัญหาในการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับตำแหน่ง 
การพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และยังต้องรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบันให้ปฏิบัติงานกับ
องค์กรนานๆ  อีกทั้งต้องสามารถทำให้บุคลากรของ
องค์กรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ คือมี
ความสามารถในการทำงาน ทุ่มเทกำลังกายและ
กำลังใจในการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้กับองค์กร 
ซึ่งสิ่งเหล่านั้นเป็นปัญหาที่องค์กรต้องคิดหาวิธีเพื่อ
สร้างแรงผลักดันไปกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร  

ด้วยเหตุผลและความสำคัญข้างต้นผู้วิจัยเป็น
พนักงานของ บริษัท กระจกพีเอ็มเค-เซ็นทรัล 
จำกัด ในตำแหน่งหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
จึงได้สนใจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น  
กระบวนการบริหารที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานให้กับองค์กร และถือว่าเป็นปัจจัยที่
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จะนำความสำเร็จมาสู่องค์กร  ผู้วิจัยจึงได้สนใจจะ
ศึกษาเรื่ องความสัมพันธ์ ระหว่ างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาบริษัท กระจกพีเอ็มเค-เซ็นทรัล จำกัด 
เพื่อจะได้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและแนวทางการ
ปรับปรุง แก้ไข ตลอดจนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
รวมถึงประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติสืบต่อไป 

2. วัตถุประสงค ์

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สมติฐานในการวิจัย 

ความคิดเห็นของหัวหน้างานและพนักงานที่
มีต่อ 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
สรรหาและคัดเลือกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน  

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
พัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติ งานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3. วิธีการวิจัยและประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

การวิ จั ยครั้ ง นี้ เ ป็ นการวิ จั ย เ ชิ ง สำ ร วจ 
(Survey Research) ที่มีตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
หลายตัว มีรูปแบบการรวบรวมข้อมูลที่สามารถ
ดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยมุ่งศึกษาวิจัย

เฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
สรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์และด้านการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท กระจกพีเอ็ม-
เค เซ็นทรัล จำกัด เท่านั้น 

4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  

เพื่อเป็นแนวทางและข้อมูลในการปรับปรุง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทให้ดี
ยิ่งขึ้น 

5 ขอบเขตของการวิจัย  

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาบริษัทกระจกพีเอ็มเค-เซ็นทรัล จำกัด 
ผู้วิจัยจะศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์บริษัท
ในด้านการสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนา
บุคลากร การรักษาทรัพยากรมนุษย์  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะจะบ่งบอกถึงภาพ
รวมของการบริหารบริษัทได้ดีที่สุด 

6 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ความสำคญัของการจดัการทรพัยากรมนษุยใ์น
องค์กรคือ การดำเนินการเป็นกระบวนการลูกโซ่
ตัง้แตก่ารวางนโยบาย กำหนดแผนงานอตัรากำลงัคน 
การสรรหาคดัเลอืกคนดมีคีวามสามารถเขา้มาทำงาน
ไดท้ำงานเปน็การประเมนิผลการปฏบิตังิานการเลือ่น
ตำแหน่ง โยกย้าย การพัฒนาศักยภาพให้พนักงาน
ทำงานได้อย่างมีปะสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง มีขวัญ
กำลงัใจ และมพีฤตกิรรมทีส่อดคลอ้งกบัวฒันธรรมใน
องคก์ร มคีวามจงรกัภกัดจีนกระทัง่พน้สภาพการเปน็
พนักงานขององค์กร ทั้งนี้โดยการตระหนักถึงความ
สำคญั” ทรพัยากรมนษุย ์“ใน 3 ประการคอื 

1. “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นทรัพย์สินของ
องค์กรมิใช่ค่าใช้จ่าย  

2. “ศักยภาพของมนุษย์” พัฒนาได้ไม่มีที่
สิ้นสุด 
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3. “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นแหล่งสร้างเสริม
และเพิ่มพูนคุณค่าของผลผลิตและการบริการของ
องค์กร 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มิใช่มีบทบาท
สำคัญต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรเท่านั้น 
แต่ยังส่งผลดีทางด้านเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศชาติโดยส่วนรวมไปพร้อมๆ กันอีกด้วย
กล่าวคือ 

ประการที่ 1 ช่วยพัฒนาองค์กรให้เจริญ
เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว เพราะองค์กรมีบุคคลที่มี
ความสามารถและความประพฤติอันเหมาะสมเข้า
มาเป็นสมาชิกในองค์กรย่อมเป็นพื้นฐานอันสำคัญ
ทำให้องค์กรเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทันต่อกระ
แสของการเปลี่ยนแปลง การแข่งขันทางการค้า  
อุตสาหกรรม และเทคโนโลยีสมัยใหม่  ทำให้มีการ
เพิ่มผลผลิตเป็นผลดีต่อการส่งออกสินค้าและลด
การนำเข้าสินค้าจากต่างประเทศ 

ประการที่ 2 การช่วยให้บุคคลที่เข้ามาเป็น
สมาชิกในองค์กรมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติ
งาน มีการแยกแยะบุคคลในองค์กรที่มีผลงานดีและ
ไม่ดี  โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ยุติธรรมเป็นการส่งเสริมให้มีการทุ่มเทกำลังกาย  
กำลังใจ ทำงานให้องค์กรอย่างมีประสิทธิผลและมี
ความสุขในการปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์กร ลดปัญหาความขัดแย้งทางด้านแรงงาน
สัมพันธ์ในเรื่องการนัดหยุดงาน และการปิดงานของ
นายจ้าง ทำให้เกิดสันติสุขในอุตสาหกรรมและ
สังคมโดยรวม 

ประการที่ 3 มีส่วนช่วยส่งเสริมความมั่นคง
ให้สังคมและประเทศชาติ เพราะเมื่อบุคคลใน
องค์กร ปฏิบัติ งานอย่างมีความสุข มีรายได้ 
และมั่นคง ย่อมมีกำลังการซื้อที่ดีส่งผลต่อการ
ดำเนินการของธุรกิจแขนงต่างๆ ในประเทศทำให้ลด
อัตราการว่างงานของประชาชนและก่อให้เกิดความ
เจริญรุ่งเรืองในสังคมประเทศชาติในท้ายที่สุด 

 

6.1 โมเดล POSDC 

ตามทฤษฎี Harold Kootz การวางระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างมุ่งหมายให้
คนในองค์กรปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประหยัดและมีประสิทธิผลงานเสร็จรวดเร็วใน
กำหนดเวลาโดยพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่ปลอดภัย และพอใจผลประโยชน์
ตอบแทนการทำงานอีกด้วยในกระบวนการจัดการที่
ใช้คำย่อภาษาอังกฤษว่า “POSDC” โดยกำหนด
ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแกนกลางส่วน
สำคัญคือตัว  “S” (Staffing)  

P = Plann ing การวางแผน หมายถึง 
การกำหนดวัตถุประสงค์ไว้ให้ชัดเจนล่วงหน้า 

O = Organizing การจัดองค์กร หมายถึง 
การกำหนดโครงสร้าง จัดสายงานการบริหารจัด
แบ่งอำนาจหน้าที่ 

S = Staffing หมายถึง การจัดอัตรากำลัง 
การสรรหาและคัดเลือกบุคคลผู้มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมเข้าทำงาน การจัดฝึกอบรมให้ทำงานได้ 
ทำงานเป็น รวมทั้งพัฒนาศักยภาพให้ใช้ความ
สามารถได้อย่างสูงสุด 

D = Directing หมายถึง การสั่งการและการ
อำนวยการ บังคับบัญชา จูงใจให้คนมีขวัญกำลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 

C = Communcation / Co-ordinating / 
Controlling หมายถึง การสื่อสารเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจ ความร่วมมือ และประสานงานภายใต้ระบบ
การควบคุมที่กำหนดไว้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการทำงาน 
(Human resource management at work) 
เป็นสิ่งสำคัญและมีความจำเป็นที่จะต้องกระทำ เพื่อ
ให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กรสามารถทำงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลตลอดจน
เพื่อความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในบรรดา
ปัจจัยการบริหารงานขององค์กร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ก็เพื่อให้ได้คนดีมีความสามารถเข้า
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มาทำงาน จัดวางระบบการใช้คนให้เหมาะกับงานใน
หน่วยงานและสถานที่ได้ทันตามเวลา (Put the 
right man into the right job in the right place 
at the right time) จัดสภาพการทำงานให้มีความ
ปลอดภัยสะดวกสบายเพื่อรักษาคนดีมีฝีมือไว้ให้
ทำงานกับองค์กรได้นานที่สุด การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ยั งมี บทบาทในการป้ อ งกั นและแก้ ไ ข
พฤติกรรมเบี่ยงเบนของพนักงาน โดยการวาง
ระเบียบปฏิบัติด้านวินัยของพนักงานให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร และสภาพของลักษณะงาน
รวมทั้งการฝึกอบรมบ่มนิสัยและพัฒนาจิตใจให้เป็น
พนักงานที่มีความสามารถในการทำงานและมีความ
ประพฤติอันเหมาะสมสอดคล้องกับวัฒนธรรมของ
องค์กร 

6.2 ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s 
Two Factor Theory) 

เฮอร์ซเบอร์ก (Freder ick Herzberg) 
เป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่งที่มุ่งมั่นศึกษาเรื่องแรงจูงใจ
ในการทำงาน ผลงานของเขาในเรื่องนี้มีปรากฎ
แพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968 
ปัญหาที่เขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอคือ ทำอย่างไรจะ
จูงใจคนในการทำงานได้เป็นอย่างดี เขาเห็นว่าการ
ให้ค่าแรงต่ำทำให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรง
สูงก็มิได้ทำให้คนงานอยากทำงานหนักขึ้น เงินมิใช่
สิ่งจูงใจสูงสุดจะทำให้คนงานทำงานได้มากกว่าเดิม 
แม้ว่าเงินจะมีความสำคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความ
มั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์กรก็มิใช่สิ่งจูงใจ
สูงสุดอีกเช่นเดียวกัน 

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้
ค ว า ม สำ คั ญ กั บ ปั จ จั ย  2  ป ร ะ ก า ร  ไ ด้ แ ก่ 
”ตัวกระตุ้น” (motivators) และ “การบำรุงรักษา” 
(hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อความ
สำเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์กร 
ควรพิจารณาเพื่อนำไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคน
และบริหารงาน เฮอร์ซเบอร์กได้ทำการศึกษาโดย
สัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทำงานของนัก
บัญชีและวิศวกรจำนวน 200 คนจากโรงงาน

อตุสาหกรรมและธรุกจิ 11 แหง่ของเมอืงพิตสเบอร์ก 
ผลการศึกษาของเขาสรุปได้ว่า ความพอใจในการ
ทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีความ
แตกต่างกัน คือ การที่บุคคลพอใจในการทำงานมิได้
หมายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทำงาน
เสมอไป ความพอใจในการทำงานส่งผลให้บุคคล
ไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยมีความคิด
จะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมั่นทำให้
งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้าคนงานผู้ใดมีแรงจูงใจใน
การทำงาน คนงานนั้นจะตั้งใจทำงานให้เกิดผลดี  
ทฤษฎีและการศึกษาของเฮอร์ซ-เบอร์ก ซึ่งให้ความ
สำคัญแก่ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการบำรุงรักษาที่
มีต่อเจตคติในงานของผู้ปฏิบัติงาน ผลการศึกษา
ของเฮอร์ซเบอร์กที่แสดงให้เห็นผลของปัจจัยด้านตัว
กระตุ้นและการบำรุงรักษาต่อเจตคติในงานของผู้
ปฏิบัติงาน ซึ่ งแสดงปัจจัย 2 ประการ คือตัว
กระตุ้นและการบำรุงรักษาที่มีอิทธิพลต่อการทำงาน
ของผู้ปฏิบัติงาน เฮอร์ซเบอร์กได้วิเคราะห์จากการ
ศึกษาดังนี้ 

ประการแรก ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น ปัจจัย
ด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ทำให้บุคคลเกิดความ
พอใจ แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ ก็ไม่ใช่สาเหตุที่
ทำให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย
ดังนี้  

- ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมี
ความรู้สึกว่าเขาทำงานได้สำเร็จ ซึ่งอาจจะ
ทั้งหมดหรือบางส่วน  

- การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ พนักงานควร
ต้องมีความรู้สึกว่าความสำเร็จของเขานั้นมี
คนอื่นรับรู้ มีคนยอมรับ ลักษณะงานที่น่า
สนใจ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า 
งานที่เขาทำมีความน่าสนใจ น่าทำ  

- ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรต้องมีความ
รู้สึกว่าเขามีสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อตนเอง
และต่องานของเขา 

- โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควร
ต้องรู้สึกว่าเขามีศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้า
ในงานของเขา  
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-  การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้อง
ตระหนักว่าเขามีโอกาสเรียนรู้เพิ่มขึ้นจาก
งานที่ทำ มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจาก
การปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านการบำรุงรักษา ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้
พนักงานยังคงทำงานอยู่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไป
ทำงานที่อื่น เมื่อไม่ได้จัดให้ พนักงานจะไม่พอใจ
และไม่มีความสุขในการทำงานของเขาการบำรุง
รักษา ประกอบด้วยปัจจัย 10 ประการ ดังนี้ 

ปั จจัยที่  1  นโยบายแลการบริหาร คือ 
พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดียิ่งกับ
พนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและ
นโยบายการบริหารงานบุคคล  

ปัจจัยที่ 2 การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึก
ว่า ผู้บริหารงานตั้งใจสอนและแจกจ่ายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  

ปัจจัยที่ 3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ 
พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อหัวหน้างานของเขา  

ปัจจัยที่ 4 ภาวการณ์ทำงาน คือพนักงาน
รู้สึกดีต่องานที่ทำและสภาพการณ์ของที่ทำงาน  

ปัจจัยที่  5 ค่าตอบแทนการทำงาน คือ 
พนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทนการทำงาน 
มีความเหมาะสม  

ปจัจยัที ่6 ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน 
คอืพนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ตีอ่กลุม่เพือ่นรว่มงาน  

ปัจจัยที่ 7 ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึก
ว่างานของเขาทั้งด้านชั่วโมงการทำงาน การย้ายงาน 
ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว  

ปัจจัยที่8 ความสัมพันธ์กับลูกน้องคือหัวหน้า
งานมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  

ปัจจัยที่ 9 สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึก
ว่างานของเขามีตำแหน่งหน้าที่ดี  

ปจัจยัที ่10 ความมัน่คง คอืพนกังานมคีวามรูส้กึ
มัน่คง ปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตัแิละงานมคีวามมัน่คง  

จากผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์กดังกล่าวนี้ 
จึ ง เห็นได้ว่ า ความพอใจและแรงกระตุ้นของ
พนักงานส่วนใหญ่เกิดจากลักษณะของงาน ดังนั้น
องค์การจึงควรจัดให้มีองค์ประกอบด้านการกระตุ้น
เกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจทำได้หลายลักษณะด้วยกัน 
วิธีที่ยอมรับกันมากวิธีหนึ่ง คือ การกระจายงาน 
แนวทางการกระจายงาน อาจทำได้หลายแนวทาง
ดังนี้ 

แนวทางที่ 1 ลดการเข้มงวดกับพนักงาน 
และเปิดโอกาสให้พนักงานใช้เหตุผลและความ
รับผิดชอบในงานของเขาให้มากขึ้น 

แนวทางที่ 2 จัดให้พนักงานทำงานรวมกัน
เป็นหน่วยเดียวที่มีความสมบูรณ์ในตัวมากกว่าที่จะ
แยกกันทำงานตามลำพังเป็นส่วน 

แนวทางที่ 3 ให้อำนาจพนักงานมากขึ้นใน
การตัดสินใจและการปฏิบัติ และให้คนงานมีอิสระ
บ้างในการดำเนินงาน 

แนวทางที่ 4 จัดให้มีการประชาสัมพันธ์
รายงานผลผลิตต่อพนักงานผู้ปฏิบัติโดยตรงอย่าง
สม่ำเสมอและบ่อยๆ มากขึ้น เพื่อให้พนักงานรับรู้
ผลงานของตน แทนที่จะรายงานต่อผู้ตรวจงานของ
พนักงานเท่านั้น 

แนวทางที่ 5 กระตุ้นให้พนักงานลองทำงาน
ใหม่ๆ และงานที่มีความยากมากขึ้นซึ่งจะสร้างแรง
จูงใจให้พยายาม และก้าวหน้ามากขึ้น 

แนวทางที่  6 มอบงานพิ เศษให้ทำ เพื่อ
พนักงานจะได้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่างอาจเป็น
ด้านปฏิบัติหรือกระบวนการทำงาน หรือการ
พัฒนาการคิดในตัวพนักงานแต่ละคน  

แนวทางการกระจายที่กล่ าวมานี้  มีจุด
มุ่ งหมายเพื่ อ เสริมสร้ างการเจริญเติบโตของ
พนักงาน ให้เกิดความรู้สึกประสบความสำเร็จ 
ความรับผิดชอบ การยอมรับ และการให้ข้อมูลย้อน
กลับ หรือให้ได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของเขา 
และการกระจายงานยังช่วยสนองความต้องการของ
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พนักงาน ก่อให้เกิดการจูงใจในการทำงานและช่วย
ใหพ้นกังานไดร้บัการยอมรบัในผลงานของเขาไดด้ว้ย  

จากที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ในการบริหาร
งานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้บุคลากร 
ผู้บริหารควรเน้นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ทำงาน เช่น การมอบงานให้รับผิดชอบมากขึ้น 
การส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน เป็นต้น 
ส่วนปัจจัยด้านการบำรุงรักษาก็ควรต้องให้ความ
สนใจด้วยแต่มิใช่เน้นเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงาน หากแต่เป็นไปเพื่อป้องกันมิให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความไม่พอใจในการทำงาน ถ้าทำได้เพียงเท่านี้
ก็นับว่าน่าพอใจแล้ว 

6.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

J. Stacy Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ 
โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความ
เสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่ได้
รับ (output) กับตัวป้อน (input) คือพฤติกรรม
และคุณสมบัติ ในตั วที่ เ ขา ใส่ ให้กับงานความ
เสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการ
รับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน 
(perceived inputs to outputs) เมื่อเราทราบ
ระดับการรั บรู้ ค วาม เสมอภาคของบุคคลใด 
ก็สามารถทำนายพฤติกรรมการทำงานของเขาได้ 
ทฤษฎี ค ว าม เสมอภาคอธิ บ ายว่ า  บุ คคลจะ
เปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความ
สามารถ และอื่นๆ) กับผลตอบแทนที่ได้รับ (เช่น 
การยกย่องชมเชย คำนิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน 
การเลื่อนตำแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจาก
หัวหน้างาน) กับบุคคลอื่นที่ทำงานประเภทเดียวกัน 
ซึ่งอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่ม
พนักงานที่ทำงานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก 
หรือแม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ ว่ามี
ความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ ซึ่งตัวป้อน
และผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของ
เขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะมี
ความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ 

เมื่อเป็นเช่นนั้นเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเอง
เพื่อทำให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดังนั้นในการ
ปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องทำให้เขารับรู้
ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความ
เสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่น เมื่อเปรียบเทียบตัว
เองกับคนอื่น พนักงานส่วนมากมักประเมินว่า
ตนเองทำงานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
มากกว่าคนอื่น  ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอื่นได้
รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการทำงาน
และมีแรงจูงใจในการทำงานสูงตราบเท่าที่เขายังรับรู้
ว่ามีความเสมอภาค เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงาน
คนอื่น แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ทำงานในระนาบ
เดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับ
ผลตอบแทนเท่ากันแต่ทำงานน้อยกว่า ความพอใจ
และแรงจูงใจในการทำงานจะน้อยลง เมื่อใดที่
พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะ
พยายามทำให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับ
ตัวป้อนหรือไม่ก็ เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 
การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อื่นที่ทำงานในระนาบ
เดยีวกนั ทำใหเ้กดิการรบัรู ้3 แบบ คอื ผลตอบแทน
เหมาะสม ผลตอบแทนต่ำไป ผลตอบแทนสูงไป 

แบบที่ 1 ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably 
Rewarded) พนักงานรับรู้ ว่ าตั วป้อนและผล
ตอบแทนมีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ 
เชื่อว่าคนอื่นที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะเขามี
ตัวป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์
สูงกว่า เป็นต้น 

แบบที่  2 ผลตอบแทนต่ำ ไป (Under -
rewarded) เมื่อพนักงานคนใดรับรู้ว่าตนได้รับผล
ตอบแทนต่ำ ไป เขาจะพยายามลดความไม่
เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผล
ตอบแทน (เรียกร้องค่าจ้างเพิ่ม) ลดตัวป้อน 
(ทำงานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ ง 
พักครั้ งละนานๆ ฯลฯ) อ้ าง เหตุผลให้ตั ว เอง 
เปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอื่น 
(ใหท้ำงานมากขึน้ หรอืรบัคา่จา้งนอ้ยลง) เปลีย่นงาน 
(ขอย้ายไปฝ่ายอื่น ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยน
บุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับน้อยกว่า) 
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แบบที่  3  ผลตอบแทนสู ง ไป (Ove r -
rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มี
ปัญหาต่อพนักงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่า
พนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ 
คือ เพิ่มตัวป้อน (ทำงานหนักขึ้น และอุทิศเวลา
มากขึ้น) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) 
อ้างเหตุผลให้ตัวเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่ม
ผลตอบแทนให้ผู้อื่น (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 

7. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

กลุม่ตวัอยา่งทีท่ำการวจิยั โดยแบบสอบถาม
ความคิดเห็นของความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จำนวน 248 ชุด  

จำนวนและรอ้ยละของเพศผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ จำนวนคน ร้อยละ 

ชาย 111 44.8 

หญิง 137 55.2 

รวม 248 100.0 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จำนวน 
137 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเป็นเพศชาย 
จำนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80   

จำนวนและรอ้ยละของอายผุูต้อบแบบสอบถาม 

อายุ จำนวนคน ร้อยละ 

ตั้งแต่ 20 ปีลงไป 32 2.9 

21 - 30 ปี 102 41.1 

31- 40 ปี  65 26.2 

41- 50 ปี 37 15.0 

ตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 12 4.8 

รวม 248 100.0 

 

พนักงานอายุ 21 – 30 ปี  มีจำนวนสูงถึง 
102 คน คิด เป็นร้อยละ 41 . 1 รองลงมาคือ
อายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีจำนวน 65 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26.2 ลำดับที่ 3 ถัดมาคืออายุระหว่าง 41 
– 50 ปี มีจำนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 15 
ลำดั บที่  4  ถั ดมาคื ออายุ ตั้ ง แต่  20 ปี ล ง ไป 
มีจำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 ลำดับ
สุดท้ายคืออายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป มีจำนวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.8 

จำนวนและร้อยละของระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

จำนวนคน ร้อยละ 

ต่ำกว่า 1 ปี 55 22.8 

1 – 5 ปี 99 39.9 

6 – 10 ปี 52 21.0 

10 ปีขึ้นไป 42 16.9 

รวม 248 100.0 

ระยะ เวลา ในการปฏิบัติ ง าน 1 -5 ปี 
มีจำนวนสูงที่สุดถึง 99 คน คิดเป็นร้อยละ 39.9 
รองลงมาคอืระยะเวลาในการปฏบิตังิานนอ้ยกวา่ 1 ป ี
มีจำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 ลำดับที่ 3 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 6-10 ป ีมจีำนวน 52 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21 ลำดับสุดท้ายคือระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 10 ปีขึ้นไป มีจำนวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.9  

จำนวนและร้ อยละของตำแหน่ งผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 

ตำแหน่ง จำนวนคน ร้อยละ 

หัวหน้างาน 26 10.5 

พนักงาน 222 89.5 

รวม 248 100.0 

 



100 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยธนบุรี 
Journal of Thonburi University 

บทความวิจัย 

โดยให้ระดับความเห็นด้วยที่ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่
สำคัญที่ 4.32 รองลงมา คือ ด้านการพัฒนา
บุคลากรโดยให้ระดับความเห็นด้วยระดับมากมีค่า
เฉลี่ยที่ 4.17  ส่วนด้านการประเมินผลการปฏิบัติ
งานโดยให้ระดับความเห็นด้วยมากมีค่าเฉลี่ยที่
สำคัญคือ 3.79 ด้านรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ความ
เห็นด้วยในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่สำคัญคือ 3.78 
เป็นลำดับท้ายสุด 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่ามีค่า
เฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 3.37 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
โดยรวม .103 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับความคิดเห็นด้วยในระดับ
ปานกลาง โดยข้อ 8.การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
กิจกรรมที่ส่งเสริมทำให้เกิดการประสานงานและ
การให้ความร่วมมือกับผู้อื่น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน 

ด้าน 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

คา่สมัประสทิธิ์

สหสมัพนัธ ์(r) 
p 

การสรรหาและคัดเลือก .501 .000* 

การพัฒนาบุคลากร .515 .153 

การรักษาทรัพยากรมนุษย์ .608 .000* 

การประเมนิผลการปฎบิตังิาน .561 .104 

รวม .546 .000* 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาพรวม พบว่ า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในทิศทางเดียวกัน
และสัมพันธ์กันระดับปานกลางมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเมื่อดูรายด้านพบว่า 

ตำแหน่งเป็นพนักงาน จำนวน 222 คน  
คิดเป็นร้อยละ 89.5 ตำแหน่งหัวหน้างานมีจำนวน 
26 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5  

จำนวนและร้อยละของระดับการศึกษาผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จำนวนคน ร้อยละ 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 126 50.8 

ปริญญาตรี 98 39.5 

สูงกว่าปริญญาตรี 24  9.7 

รวม 248 100.0 

การศึกษาของพนักงานระดับต่ำกว่ า
ปริญญาตรีมีจำนวนสูงที่สุดถึง 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.8  รองลงมาคือระดับปริญญาตรีมี
จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5  ลำดับ
สุดท้ายคือระดับปริญญาโทมีจำนวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.7 

ค่ ามั ชฌิม เลขคณิตและส่ วน เบี่ ย ง เบน
มาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพ
รวมทั้ง 4 ด้าน 

ด้าน X S.D. แปลผล 

การสรรหาและ

คัดเลือกบุคลากร 

4.32 0.133 เห็นด้วยมาก 

การพฒันาบคุลากร   4.17 0.179 เห็นด้วยมาก 

การรักษา

ทรัพยากรมนุษย์   

3.78 0.223 เห็นด้วยมาก 

การประเมินผล

ปฏิบัติงาน   

3.79 0.145 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.01 0.141 เห็นด้วยมาก 

ผลรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร 
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่าด้านที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
มากให้ความสำคัญคือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
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การสรรหาและคัดเลือก การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมิน
ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ม่ มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

8. สรุปผลการวิจัย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมทั้ง 4 
ด้ าน คื อ  การสรรหาและคัด เลื อกบุ คลากร 
การพัฒนาบุคลากร การรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
และกา รประ เมิ นผลการปฏิ บั ติ ง าน  พบว่ า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่างโดย
เฉลี่ ย แ ล้ ว อ ยู่ ใ น ร ะดั บที่ มี ค ว ามสั มพั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาใน
แต่ละด้านสามารถสรุปประเด็นที่น่าสนใจได้ดังนี้ 

ด้ านการสรรหาและคัด เลื อกบุคลากร 
จากการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด้านการสรรหาและคัดเลือกมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างมองว่าองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่
นั้นกระบวนการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการ
สรรหาและคัดเลือกมีความชัดเจนมีความยุติธรรม
โปร่งในในการพิจารณาเลือกผู้สมัคร  ชื่อเสียงภาพ
ลักษณ์ขององค์กรสามารถดึงดูดความสนในให้มีผู้
สมัครงานกับองค์กร และก่อนจะมีการโยกย้าย
ตำแหน่งงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการ
พิจารณาอย่างเป็นธรรมโดยยึดถึงหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสำคัญ 

ด้านการพัฒนาบุคลากร จากการศึกษาพบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาบุคลากร
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้เนื่องมาจากองค์กรยังให้ความสำคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่องยังไม่มีการเน้นในการ
อบรมในหลกัสตูรทีต่อ้งใชท้กัษะเฉพาะทาง หรอือบรม
ตามตำแหนง่งานทีพ่นกังานรบัผดิชอบอยู่ อีกทั้งยังไม่
มกีารสง่เสรมิกจิกรรมทีใ่หพ้นกังานไดเ้พิม่พนูความรู้
นอกเหนือจากการจัดอบรม 

ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์  จากการ
ศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
รักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
ทั้งนี้เนื่องมาจากเพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ
ร่วมมือประสานงานและช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน  
ควรมีการสำรวจความพึงพอใจในการทำงานของ
พนักงาน  และนำข้อมูลเสนอเพื่อพิจารณาปรับปรุง 
แก้ไข เพิ่มเติม  เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจในการ
ทำงานของพนักงาน และในการกำหนดค่าจ้างและ
สวัสดิการของพนักงานควรคำนึงถึงภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จากการ
ศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งนี้เนื่องมาจาก
หัวหน้างานบางหน่วยงานไม่สามารถปฏิบัติตนให้
เป็นแบบอย่างที่ดีให้พนักงานเคารพ ยอมรับ ได้ใน
ฐานะหัวหน้างานที่ดี 

9. ข้อเสนอแนะ 

ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยสามารถนำไปเป็น
แนวทางให้กับองค์กรเกี่ยวกับเรื่องการบริหาร
ทรัพยากร-มนุษย์ เป็นการผสมผสานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาและปรับปรุง แก้ไข 
กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ 
จากผลของการศึกษามีข้อเสนอแนะที่ได้จากการ
ศึกษาไว้สำหรับเป็นข้อมูลในการปรับปรุงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ 

1. ควรให้ความสำคัญในด้านสวัสดิการของ
พนักงานให้มีความเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน โดยจัดให้มีสวัสดิการแบบยืดหยุ่น(Flexible 
Benefit) คือมีสวัสดิการให้แก่พนักงานหลากหลาย
ที่พนักงานสามารถเลือกสวัสดิการให้ตรงกับความ
ต้องการของตนเองได้  ซึ่ งผู้ บริหารอาจใช้ วิ ธี
การกำหนดงบประมาณสำหรับสวัสดิการที่ให้แก่
พนักงานต้องการ 
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2. ควรให้ความสำคัญในด้านของการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน เช่น การที่พนักงานสามารถ
เสนอแนะได้โดยเฉพาะประเด็นที่เกี่ยวข้อง หรือมี
ผลกระทบโดยตรงต่อตัวพนักงานเอง 

3. ควรมีการพิจารณาทบทวนโครงสร้าง
เงินเดือนของพนักงานที่ได้รับว่ามีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถและหน้าที่ความรับผิดชอบที่
ท่านปฏิบัติงานอยู่ โดยองค์กรจะต้องสำรวจหน้าที่
ความรับผิดชอบตามเอกสารการกำหนดหน้าที่หรือ
การพรรณนาลักษณะงาน (Job Description ) 
มีเอกสารระบุคุณสมบัติที่จำเป็นของผู้ปฏิบัติงาน 
(Job Specification) เพื่อทำการประเมินค่างาน 
(Job Evaluation ) ในการประเมินค่างานจะต้องนำ
ผลที่ได้มาพิจารณาค่าของงานเปรียบเทียบกับบริษัท
คู่แข่งที่อยู่ ในอุตสาหกรรมเดียวกันว่าสามารถ
แข่งขันได้  

4.ควรนำสมรรถนะ หรือขีดความสามารถ 
(Competency) มาประยุกต์ใช้ในองค์กร เช่นนำมา
ใช้กับการสรรหาและคัดเลือก เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
ขีดความสามารถตรงกับตำแหน่งงานหรือนำมาใช้
กับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
และการเลื่อนตำแหน่งโดยใช้ขีดความสามารถ
สำหรับตำแหน่งว่าบุคลากรผู้นั้นมีขีดความสามารถ
ที่จะเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นได้หรือยัง เช่น ตำแหน่ง
หัวหน้างานขีดความสามารถอย่างหนึ่งคือเรื่องของ
ภาวะผู้นำ บุคลากรคนใดที่ จะพิจารณาเลื่ อน
ตำแหน่งสู่ตำแหน่งหัวหน้างาน ถ้ายังไม่มีคุณสมบัติ
ทางด้านภาวะผู้นำก็จะต้องมีการพัฒนาก่อนที่จะได้
รับตำแหน่ง หรือหาบุคลากรที่มีภาวะผู้นำมาดำรง
ตำแหน่งหัวหน้างาน  

5. ควรให้ความสำคัญในการจัดอบรม 
ซึ่งก่อนจัดหลักสูตรการอบรมจะต้องมีการหาความ
จำ เป็ น ในการฝึ กอบรม (T r a i n i n g  Need ) 
หากสามารถเก็บข้อมูลได้ครบจะทำให้สามารถ
ค้นหาปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ที่อาจ
แก้ไขได้โดยการอบรมพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
และภายหลังจากการอบรบไปแล้วบุคลากรจะได้นำ
ความรู้ที่ได้รับมาพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. ควรให้ความสำคัญด้านการรักษา
ทรัพยากร-มนุษย์  ซึ่งตามผลการวิจัยมีค่ามากที่สุด
เนื่องจากส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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