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บทคัดยอ 
  การวิจัยเพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน 

คอลเลคช่ัน จํากัด ไดแก ดานการสรรหาบุคลากร ดานการคัดเลือก ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

ดานคาตอบแทนและผลประโยชน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยจําแนกตามสภาพบุคคล 

ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนง และเงินเดือน ประชากรที่ใชในงานวิจัยน้ี คือ 

พนักงาน บริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 210 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรปู

ทางคอมพิวเตอร (SPSS Version 26.0 ) หาคาความถ่ี ( Frequencies ) คารอยละ ( 

Percentage) คาเฉลี่ย (�̅�) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

  ผลการศกึษาพบวา 1.) พนักงานบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมดจํานวน 210 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 149 คน คดิเปนรอย 71.00 ละ และเปนเพศชาย

จํานวน 61 คน คดิเปนรอยละ 29 สวนใหญ มีอายุ 20-30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 59.00 

รองลงมาคือ 31-40 ป จํานวน 61 คน คดิเปนรอยละ 29.00, 41-50 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอย

ละ 8.60, 51-60 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.90, 60 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 

.50 ตามลําดับ สวนใหญ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 81.90 

รองลงมาคือ ปริญญาโท จํานวน 22 คน คดิเปนรอยละ 10.50, ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 14 คน 

คิดเปนรอยละ 6.60, ปริญญาเอก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ สวนใหญ มีอายุงาน 

1-5 ป จํานวน 105 คน คดิเปนรอยละ 50.00 รองลงมาคือ นอยกวา 1 ป จํานวน 41 คน คิดเปน

รอยละ 19.50, 6-10 ป จํานวน 39 คน คดิเปนรอยละ 18.60, มากกวา 10 ป จํานวน 25 คน คิด

เปนรอยละ 11.90 ตามลําดับ สวนใหญ มีตําแหนง พนักงาน จํานวน 174 คน คดิเปนรอยละ 82.90 

รองลงมาคือ หัวหนาทีม จํานวน 21 คน คดิเปนรอยละ 10.00, ผูจัดการแผนก จํานวน 12 คน คิด
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เปนรอยละ 5.70, ผูบริหาร จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.40 ตามลําดับ สวนใหญ มีเงินเดือน 

15,001-30,000  จํานวน 104 คน คดิเปนรอยละ 49.50 รองลงมาคือ นอยกวาหรือเทากับ 15,000 

บาท จํานวน 63 คน คดิเปนรอยละ 30.00, 30,001-50,000 จํานวน 36 คน คดิเปนรอยละ 17.20, 

50,000 มากกวาบาทขึ้นไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.30 ตามลําดับ 

  2.) ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน 

จํากัด  โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก คือ ดาน

การคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการ

พัฒนาดานคาตอบแทนและผลประโยชน  ตามลําดับ 

 

คําสําคัญ: ความคิดเห็น; การจัดการทรัพยากรมนุษย 

 

ABSTRACT 
  The objective is to study The employees opinions on the human resource 

management of Kornguen Collection Co., Ltd. These were gender, age, education level, 

job age, position and salary. The population used in this research was Kornguen 

Collection Co., Ltd. employees. amount of 350 peoples. The questionnaire was 

instrument of this research. Data was analyzed by using SPSS for Social Science 

Research. The statistics were percentage, minimum, maximum, mean and standard 

deviation. 

  The results found that 1.) The users all respondents 350 peoples. Most of them 

were 149 females, 71.00 %, and 61 were male, representing 29 %. Accounted for 29.00 

%, 41-50 years, the number of 18 %, accounting for 8.60 %, 51-60 years old, 6 people, 

or 2.90 %, 60 years old or more Number of one person, equivalent to .50 %, 

respectively, most of whom have a bachelor's degree of 172, accounting for 81.90 %, 

followed by 22 master's degrees, or 10.50 %, 14 people below the bachelor's degree. Is 

6.60%, 2 doctoral degree persons, equivalent to 1.00%, respectively, most of whom have 

worked 1-5 years, 105 people or 50.00%, followed by less than 1 year, 41 people or 

19.50%, 6-10 years old, the number of 39 people, representing 18.60 %, over 10 years,25 

people, accounting for 11.90 %, respectively. The majority of employees were 174 people, 

accounting for 82.90 %, followed by 21 team leaders, accounting for 10.00 %, 12 

department managers, or 5.70 %, 3 executives, or 1.40 %. Most of them have salaries 

15,001-30,000, number 104 people, equivalent to 49.50 %, followed by less than or equal 

to 15,000 baht, 63 people, representing 30.00 %, 30,001-50,000, 36 people, or 17.20 %, 

50,000 more than baht. Up to 7 people, equivalent to 3.30 %, respectively. 

  2.) The overall opinion of the employees towards the human resource 

management of Kanguen Collection Company Limited was at a high level. When 
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considering each aspect, it was found that all aspects were at a high level, namely 

selection. Performance appraisal Recruitment Training and compensation and benefits 

development, respectively. 

 

Keywords: Opinions; Human management 

 

บทนํา 
   ทรัพยากรมนุษยเปนสวนสําคัญหรือเปนหัวใจหลกัในการผลกัดันใหองคกรมีความกาวหนาซ่ึง

จําเปนจะตองมีการพัฒนาทักษะความรูความสามารถในดานตางๆเพ่ือใหทันโลกปจจุบันที่กาวหนาไป

อยางไมมีที่ส้ินสุดมนุษยเปนส่ิงสําคัญที่จะนําพาปจจัยอ่ืนๆขององคกรไปสูเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยทรัพยากรมนุษยจะตองมีความรูความสามารถทักษะและจิตสํานึกทีด่ี

ในการทํางานส่ิงเหลาน้ีลวนเปนสวนที่สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคณุภาพเพ่ิมขึ้นซ่ึง

จะตองอาศัยผูบังคับบัญชาและตัวบุคคลเองในการพัฒนาทักษะเหลาน้ีรวมทั้งปรับตัวใหทันตอความ

เปลี่ยนแปลงในรูปแบบตางๆเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จและกาวหนาไปสูเปาหมายที่ไดตัง้ไว 

ดังน้ันกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยกระตุนและพัฒนา

ศักยภาพของพนักงานเน่ืองดวยสถานการณในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมเปนไป

อยางรวดเร็วทั้งสภาพแวดลอมภายในเชนสภาวะการเงินการตลาดการผลิตสินคาวัฒนธรรมองคกรและ

สภาพแวดลอมภายนอก เชนเศรษฐกิจการเมืองสังคมเทคโนโลยีดวยเหตุน้ีผูบริหารและผูมีหนาที่

เกี่ยวของตองรวมกันใชความรูทักษะและประสบการณในการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมใหเขามาปฏิบัติงานในองคกรพรอมทั้งธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคกร

ใหมีศักยภาพรวมถึงคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีดวยเหตุน้ีการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปน

กระบวนการหน่ึงที่มีความสําคัญเพราะความสําเร็จขององคกรจะเกิดขึ้นไดน้ันตองอาศัยประสิทธิภาพ

ของบุคลากรที่มีอยูในองคกร 

ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท  

กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทที่ใหบริการดานกฎหมาย และ ใหบริการติดตามเรงรัดหน้ีสิน 

รับซ้ือหรือรับโอนหน้ีหรือรับโอนสิทธิเรียกรอง จากสบันการเงิน ธนาคารพาณิชย ธุรกิจเอกชน

ดําเนินการติดตามทวงถาม ฟองรองบังคับคดีใหชําระหน้ี ที่ไดรับมอบอํานาจดําเนินธุรกิจใหบริการ

ติดตามเรงรัดหน้ีสิน ดวยภายใตการดําเนินงานธุรกิจเหลาน้ีจะตองพูดคุย และมีการติดตอ

ประสานงานกับหนวยงานตางๆมากมาย 

จากเหตุผลที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงไดเห็นความสําคัญและสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความ

คิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด โดยจะนํา

ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยไปเปนขอมูลและแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงแกไขตลอดจนการ

พัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษยใหเปนประโยชนตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน  
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คอลเลคช่ัน จํากัด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษา เรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท  

กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด มีขอบเขตการวิจัย ดังน้ี 
  

 ขอบเขตดานเน้ือหา 
 ตัวแปรอิสระ คือ 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนง เงินเดือน 

 ตัวแปรตาม คือ 

 1. การจัดการทรัพยากรมนุษยในแตละดานของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด ไดแก 

ดานการสรรหาบุคลากร ดานการคัดเลือก ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ขอบเขตดานประชากร 
 พนักงานบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

 

ขอบเขตดานระยะเวลา 
การเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลระหวางเดือนธันวาคม พ.ศ. 2563 ถึง กุมภาพันธ  

พ.ศ. 2564 
 

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
 1. ทําใหทราบขอมูลสําคัญที่เปนประโยชนตอการวางแผนในการสรางความคิดเห็นของ

พนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

 2. ผลที่ไดรับจากการศึกษา สามารถกําหนดทิศทางที่สอดคลองกับ ความคิดเห็นของ

พนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด ที่จะสงผลใหพนักงานมี

คุณภาพ มีศักยภาพในการทํางานและเปนประโยชนตอบริษัท รวมถึงสามารถนําไปปรับปรุง

ขอบกพรองที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  
           ตัวแปรตน                                          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดเห็น 
Feld M. P. Man (1971) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นไววา การสํารวจความคิดเห็น 

เปนการศึกษา ความรูสึกของบุคคล กลุมคนที่มีตอส่ิงใดส่ิงหน่ึง แตละคนจะแสดงความเช่ือ และ

ความรูสึกใด ๆ ออกมาโดยการพูด การเขียน เปนตน การสํารวจความคิดเห็นจะเปนประโยชนตอการ

วางนโยบายตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวมทั้งในการ ฝกหัด

ทํางานดวย เพราะวาจะทําใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไปดวยความเรียบรอย และเปนไปตาม ความ

พอใจของผูรวมงาน 

Best (1977) กลาววา การวัดความคิดเห็นโดยทั่วๆไป วาจะตองมีองคประกอบ3อยาง คือ

บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเราและมีการตอบสนองซ่ึงจะออกมาในระดับสูงต่ํา มากนอย วิธีวัด ความคิดเห็น

น้ัน โดยมากจะใชตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณ โดยใหผูที่จะตอบคําถาม เลือกตอบ

แบบสอบถามและผูถูกวัดจะเลือกตอบความคิดเห็นของคนในเวลาน้ัน การใช แบบสอบถามสําหรับวัด

ความคิดเห็นน้ันใชการวัดแบบลิเคิรโดยเริ่มดวยการรวบรวมหรือการเรียบเรียงขอความที่เกี่ยวกับความ

คิดเห็นจะตองระบุใหผูตอบตอบวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย กับขอความที่กําหนดให ซ่ึงขอความแตละ

ขอความจะมีความคิดเห็นเลือกตอบออกเปน5ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.ระดับการศกึษา 

4.อายุงาน 

5.ตําแหนง 

6.เงินเดือน 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการ

จัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท 

กอเงิน คอลเลคชั่น จํากัด 

1.ดานการสรรหาบุคลากร 

2.ดานการคดัเลือก 
3.ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

4.ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

5.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
Gilley and Eggland (1989: 7) ไดใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย วาเปน

กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานในหนวยงานซ่ึงเริ่มจากการรับสมัคร การเลือกสรร การธํารงรักษา การ

พัฒนารวมไปถึงการใชประโยชนและการอํานวยความสะดวก ใหแกบุคลากรภายในองคกร 

Mathis and Jackson (2000: 4) ไดกลาวถึงการจัดการทรัพยากรเปนการใชทรัพยากร 

มนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดโดยการออกแบบระบบการทํางานขององคกร อยาง

เหมาะสม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

Bowin and Harvey (2001: 6) ไดอธิบายความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา

หมายถึงสิงที่ชวยสงเสริมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคกรใหอยูใน

ระดับสูง รวมทั้งการหลอมรวมความตองการของพนักงานแตละคน เพ่ือใหเกดประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานตลอดจนสงผลใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังไว 

Armstrong (2006: 5) ไดกลาวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษยวาเปนการใชกลยุทธเชิงรุกที่ 

มีความสัมพันธกันอยางตอเน่ืองเพ่ือใชในการบริหารจัดการทรัพยากรซ่ึงเปนส่ิงที่มีคุณคามากที่สุด ใน

องคกรไมวาจะเปนกรณีที่ทํางานรวมกันหรือทํางานคนเดียวเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

 

ขอมูลเก่ียวกับบริษัท กอเงิน คอลเลคชั่น จํากัด KORNGUEN COLLECTION 

CO., LTD.  
KC คือ บริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด เปนบริษัทที่ใหบริการดานกฎหมาย และ ใหบริการ

ติดตามเรงรัดหน้ีสิน เปนสวนหน่ึงของเครือขายบริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต AYCAL  และ  รับ

ซ้ือหรือรับโอนหน้ีหรือรับโอนสิทธิเรียกรอง จากสถาบันการเงิน ธนาคารพาณิชย ธุรกิจเอกชน

ดําเนินการติดตามทวงถาม ฟองรองบังคับคดี ใหชําระหน้ี ที่ไดรับมอบอํานาจดําเนินธุรกิจใหบริการ

ติดตามเรงรัดหน้ีสิน บริหารจัดการภายใตการกํากับดูแลที่ดีละดําเนินธุรกิจดวยจริยธรรมและ

จรรยาบรรณ พรอมมุงม่ันในการพัฒนาองคกรอยางตอเน่ืองเปาหมายการทํางานที่สัมฤทธิผลในทุก

กลุมธุรกิจ 

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
เสกสรรค เมฆไตรรัตน (2550) เพ่ือศึกษาการศึกษาการธํารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง

โดยใช กลยุทธการ บริหารคาตอบแทน กรณีศึกษาบริษัท เอฟเอ็มพีกรุป (ประเทศไทย) จํากัด  

บริษัท ไฮพี ไทยแลนด จํากัด จํานวนประชากร 73 คนเกี่ยวกับกลยุทธการบริหารคําตอบแทน พบวา 

ดานการมีความสมดุลภายในพนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีการบริหารคาตอบแทนคนการมีความ

สมดุลภายในอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบ วาสวนเรื่องที่บริษัทกําหนดคาตอบแทน

ตามหนาที่ความรับผิดชอบ และเงินเดือนผลตอบแทนเหมาะสมกับงานที่ทํา และคาตอบแทนเทาเทียม

กันพนักงานคนอ่ืนที่ทํางานลักษณะคลายคลึงกันเปนส่ิงที่ถูกตองเหมาะสม บริษัทจายคาตอบแทนโดย

คํานึงถึงหลักยุติธรรม บริษัทจัดสวัสดีการตางๆ ใหกับพนักงานระดับเดียวกันเทาเทียมกันอยูใน

ระดับสูง 
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พระเอกราช กิตฺติธโร (2556) ไดศึกษาเรื่อง "การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ องคการ

บริหารสวนตําบลใน อําเภอกันทลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ" ผลการศึกษาวิจัยพบวา (1) ความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ 

จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดานคือ 

ดานการฝกอบรม  ดานการพัฒนา, ดานการศึกษา  

(2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลกรที่มีตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ องคการบริหารสวน

ตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศอายุ ระดับ

การศึกษา อาชีพ รายไดตอป และตําแหนง พบวาประชาชนที่มีเพศอาชีพ รายไดตอป ตางกันมีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรี

สะเกษ ไมแตกตางกัน สวนบุคลากรที่มี อายุ ระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น ตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอกันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ อยางมีนัยทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

(3) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในอําเภอ     

กันทรลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ พบวา ควรคัดเลือกผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณมา

เปน วิทายกรในการฝกอบรม ผูบริหารควรหางบประมาณมาตั้งเปนงบแยกออกมาตางหาก เพ่ือ

สนับสนุนและสงเสริมตอการเรียนรูส่ิงใหม เพ่ือใหกาวทันตอสถานการณ เปดโอกาสให บุคลากรได

เสนอความคิดเห็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลกันทรลักษณ จังหวัดศรี

สะเกษในดานตางๆ เพ่ือทําใหโครงการดานการจัดการฝกอบรมน้ันมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพตรง

ตามวัตถุประสงคตอไป 

ชลทิชา วิทิตกพัทธ (2558)  ศึกษาเรื่องการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกลุมธุรกิจ

การเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับ การสรรหา

และการคัดเลือกบุคลากรของผูจัดการฝายบุคคลในกลุมธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ

ไทย จากการศึกษาพบวาผูจัดการฝายบุคคลของกลุมธุรกิจการเงินใหระดับความสําคัญตอการสรรหา

บุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาการใหนํ้าหนักความสําคัญพบวา การให

ความสําคัญมากที่สุดคือ หลักการสรรหาและรองลงมาคือนโยบายการสรรหาอยูในระดับมาก และ

แหลงการสรรหาอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบดานประสบการณทํางานพบวาผูจัดการ

ฝายบุคคลมีประสบการณทํางานนอยกวา 10 ปมีระดับความคิดเห็นตอการคัดเลือกบุคลากรสูงกวา

ผูจัดการฝายบุคคลที่มีประสบการณมากกวา 15 ถึง 20 ปดานการเปรียบเทียบขนาดขององคกรพบวา

ขนาดองคกรที่ตางกันผูจัดการฝายบุคคลในกลุมธุรกิจการเงินมีความคิดเห็นตอการสรรหาบุคลากรที่

แตกตางกันระดับความคิดเห็นตอการสรรหาบุคลากรสูงกวาองคกรที่มีขนาดเล็ก 

มูฮาหมัด อีแมดือเระ (2558) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยใน

อิสลามตอประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาที่สหกรณอิสลาม อิบนูอัฟฟาน จํากัด ผลการศึกษา

พบวา(1) เจาหนาที่สหกรณอิสลาม อิบนูอัฟฟาน จํากัดมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษยอยูในระดับมากทุกดานเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดไดแก ดาน

การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย รองลงมาไดแก ดานพนักงานและแรงงานสัมพันธ ดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดาน
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ความปลอดภัยสุขภาพและชีวิต และดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนตามลําดับ (2) เจาหนาที่

สหกรณอิสลาม อิบนูอัฟฟาน จํากัดมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานรวมอยูในระดับมาก

เม่ือพิจารณารายดานพบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกดานดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดไดแก ดาน

ปริมาณงาน รองลงมาไดแก ดานคาใชจายดานเวลาในการทํางานดานคุณภาพงานตามลําดับ (3) 

ความคิดเห็นของ เจาหนาที่สหกรณอิสลาม อิบนูอัฟฟาน จํากัด ที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานจําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาประสบการณทํางานในสหกรณและ รายไดตอ

เดือน ไมแตกตางกันและ (4) การจดัการทรัพยากรมนุษยในอิสลามโดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย

การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาตอบแทนและผลประโยชน

อ่ืนความปลอดภัยคุณภาพชีวิตพนักงานแรงงานสัมพันธการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ไดแก ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการทํางาน และ

คาใชจาย 

สลิลา  มารยาท (2560) การศึกษาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา การไฟฟานครหลวงที่ทําการเขตวัดเลียบ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวงที่ปฏิบัติงานในที่ทําการเขตวัดเลียบ ศึกษา

การรับรูและความเขาใจในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูประเมินผลและผูรับการ

ประเมินผล และศึกษาปญหาและอุปสรรคของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานการ

ไฟฟานครหลวงที่ปฏิบัติงานในที่ทําการเขตวัดเลียบ  

การคนควาอิสระน้ีใชรูปแบบการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology) โดย การสัมภาษณแบบมี

โครงสรางกับผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝายทรัพยากรมนุษย และ

ผูบริหารจํานวนรวม 5 คน และการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน การไฟฟานครหลวงที่ปฏิบัติงาน

ในที่ทําการเขตวัดเลียบจํานวน 301 คน รวมทั้งการวิเคราะหขอมูล 

จากการศึกษาพบวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวงมีความ

สอดคลองกับหลักเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) และกลยุทธของ

องคกร และพนักงานการไฟฟานครหลวงที่ปฏิบัติงานในที่ทําการเขตวัดเลียบมีความ เช่ือม่ัน การ

ยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชพัฒนา

บุคลากรและองคกรในระดับมาก นอกจากน้ียังพบวา ความรูและความเขาใจในระบบการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟานครหลวงที่ปฏิบัติงานในที่ทําการเขตวัดเลียบสงผลตอความ

เช่ือม่ัน และการยอมรับในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการนําผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานไปใชพัฒนาบุคลากรและองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 เปนการวิจัยโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใช

การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และใชวธิีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด กลุมตัวอยางที่ผูวิจัย

ทําการเก็บแบบสอบถามจํานวนรวมทั้งส้ิน 400 ชุด โดยใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยางของ 

Yamane ที่ใชคาความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง รอยละ 5 หรือ 0.05 ภายใตความเช่ือม่ัน 95% 

ที่ความคลาดเคลื่อน ± 5% ดังน้ัน ผูวิจัยใชวิธีการสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบสะดวก ( Convenience 

Sampling ) เปนการเลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวก โดยเลือกผูที่เต็มใจและสะดวกตอบ

แบบสอบถามในการคนควาอิสระครั้งน้ีเพ่ือใหไดผลของการศึกษาที่นาเช่ือถือมากที่สุด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แจกแบบสอบถามใหแกประชากรที่กําหนดไว โดยใชวิธีการแจกแบบสอบถามผานทาง

ออนไลนโดยใช Google Form 
 2. ตอบขอซักถามบางประการที่ผูตอบแบบสอบถามอาจจะตองการคําอธิบายเพ่ิมเติม 

 3. รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับขอมูลครบถวนแลว เพ่ือนําไปจัดทําและเตรียมสําหรับการ

วิเคราะห 

 

 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยทําการประมวลผลวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร (SPSS Version 26.0) 

 

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1. คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหเพ่ือบรรยายปจจัยสวนบุคคล 

2. คาเฉลี่ย (X�) 

3. คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( SD ) สําหรับการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน 

คอลเลคช่ัน จํากัด มีพนักงานที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 210 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 149 

คน คดิเปนรอย 71.00 ละ และเปนเพศชายจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 29 สวนใหญ มีอายุ 20-

30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 59.00 รองลงมาคือ 31-40 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 

29.00, 41-50 ป จํานวน 18 คน คดิเปนรอยละ 8.60, 51-60 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.90, 

60 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .50 ตามลําดับ สวนใหญ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี 

จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 81.90 รองลงมาคือ ปริญญาโท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 

10.50, ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.60, ปริญญาเอก จํานวน 2 คน คิดเปน

รอยละ 1.00 ตามลําดับ สวนใหญ มีอายุงาน 1-5 ป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 50.00 

รองลงมาคือ นอยกวา 1 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 19.50, 6-10 ป จํานวน 39 คน คิดเปน
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รอยละ 18.60, มากกวา 10 ป จํานวน 25 คน คดิเปนรอยละ 11.90 ตามลําดับ สวนใหญ มีตําแหนง 

พนักงาน จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 82.90 รองลงมาคือ หัวหนาทีม จํานวน 21 คน คิดเปน

รอยละ 10.00, ผูจัดการแผนก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.70, ผูบริหาร จํานวน 3 คน คิดเปน

รอยละ 1.40 ตามลําดับ สวนใหญ มีเงินเดือน 15,001-30,000  จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 

49.50 รองลงมาคือ นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 30.00, 

30,001-50,000 จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 17.20, 50,000 มากกวาบาทขึ้นไป จํานวน 7 คน คิด

เปนรอยละ 3.30 ตามลําดับ 

พบวา ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรพัยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน 

จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก (�̅� = 3.67) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก

คือ ดานการคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรม

และการพัฒนาดานคาตอบแทนและผลประโยชน  (�̅� = 3.82, �̅� = 3.69,  𝑥� = 3.68,  𝑥� = 3.64,  𝑥� =
3.54) ตามลําดับ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 ปจจัยสวนบุคคล 

การศกึษาเรื่อง พนักงานบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 

210 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 149 คน คิดเปนรอย 71.00 ละ และเปนเพศชายจํานวน 61 คน คิด

เปนรอยละ 29 สวนใหญ มีอายุ 20-30 ป จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 59.00 รองลงมาคือ 31-

40 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 29.00, 41-50 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 8.60, 51-60 

ป จาํนวน 6 คน คดิเปนรอยละ 2.90, 60 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .50 ตามลําดับ สวน

ใหญ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 81.90 รองลงมาคือ ปริญญาโท 

จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 10.50, ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.60, 

ปริญญาเอก จํานวน 2 คน คดิเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ สวนใหญ มีอายุงาน 1-5 ป จํานวน 105 

คน คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมาคือ นอยกวา 1 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 19.50, 6-10 ป 

จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 18.60, มากกวา 10 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.90 

ตามลําดับ สวนใหญ มีตําแหนง พนักงาน จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 82.90 รองลงมาคือ 

หัวหนาทีม จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 10.00, ผูจัดการแผนก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 

5.70, ผูบริหาร จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.40 ตามลําดับ สวนใหญ มีเงินเดือน 15,001-30,000  

จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 49.50 รองลงมาคือ นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท จํานวน 63 

คน คิดเปนรอยละ 30.00, 30,001-50,000 จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 17.20, 50,000 มากกวา

บาทขึ้นไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.30 ตามลาํดับ 
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ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอล

เลคชั่น จํากัด   
โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก คือ ดาน

การคัดเลือก ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสรรหาบุคลากร ดานการฝกอบรมและการ

พัฒนาดานคาตอบแทนและผลประโยชน  ตามลําดับ 
 

อภิปรายผล 
 

1.ดานการสรรหาบุคลากร 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก คือองคกรมีการ

กําหนดเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนงหนาที่ของงานน้ัน องคกรมี

กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและแยกแยะขอมูลเกี่ยวกับระบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการ

กําหนดทักษะหนาที่และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหน่ึงตามหนาที่รับผิดชอบ  องคกรมีการ

สอบสัมภาษณงานอยางเหมาะสมเพ่ือใชในการคัดเลือกพนักงานใหม  องคกรมีการโอนยายพนักงาน

จากภายในองคกรเพ่ือใหเหมาะสมกับงาน องคกรมีการเปดรับพนักงานใหมจากแหลงที่เหมาะสม และ 

องคกรมีวิธีการสรรหาบุคลากรที่แตกตางไปจากคูแขงขันที่อยูในตลาดเดียวกัน ตามลําดับ ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ มูฮาหมัด อีแมดือเระ (2558) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษยในอิสลามตอประสิทธิภาพการทํางานของเจาหนาที่สหกรณอิสลาม อิบนูอัฟฟาน 

จํากัด 
2.ดานการคัดเลือก 
ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก คือ องคกรมีความ

โปรงใส และยุติธรรมในการคัดเลือกพนักงานใหม  องคกรมีเกณฑมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรที่

มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามตําแหนงที่กําหนด  องคกรมอบหมายใหผูที่มีความสามารถ และมี

ประสบการณเปนผูสัมภาษณพนักงานใหม และ ผูสมัครที่ผานการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับความ

ตองการในตําแหนงที่เปดรับ ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ชลทิชา วิทิตกพัทธ (2558)  

ศึกษาเรื่องการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกลุมธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

3.ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก คือ องคกรมีการ

อบรมปฐมนิเทศแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงานใหมไดรูจักองคกร และทราบถึงลักษณะงานที่จะไดรับ

มอบหมาย องคกรใชการฝกอบรมเพ่ือเปนการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน องคกรมีการ

อบรมในรูปแบบของวิธีการปฏิบัติงานจริง องคกรมีการอบรมเพ่ือใชสําหรับเตรียมความพรอมดาน

ความสามารถของพนักงาน สําหรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น และองคกรใหการสนับสนุนแกพนักงาน

สําหรับการพัฒนาตนเองเชน ทุนการศึกษาตอ ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พระเอกราช 
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กิตฺติธโร (2556) ไดศึกษาเรื่อง "การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ องคการบริหารสวนตําบลในอําเภอ

กันทลักษณ จังหวัดศรีสะเกษ" 
4.ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 
ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขอที่อยูในระดับมาก คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากองคกรสามารถ

แขงขันไดเม่ือเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน นอกจากเงินเดือนที่พนักงานไดรับแลวองคกร

จายคาตอบแทนอ่ืน ๆ เชน เบ้ียเลี้ยง คาลวงเวลา  องคกรมีการมุงเนนในดานของการจายคาตอบแทน

พนักงานดวยความเปนธรรมโดยพิจารณาจากความรูความสามารถ และประสบการณจากการทํางาน  

ไดรวมกิจกรรมตางๆ ซ่ึงเปนสวัสดิการที่ องคกร การจัดสวัสดิการในการทํางานนอกเหนือจากการ

ทํางานของ องคกร และองคกรมีประกันชีวิต และประกันอุบัติเหตุคุมครองพนักงานตามลําดับ สวนขอ

ที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ องคกรมีเงินสะสมเพ่ือการออมเงินของพนักงาน ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ เสกสรรค เมฆไตรรัตน (2550) เพ่ือศึกษาการศึกษาการธํารงรักษา

พนักงานที่มีศักยภาพสูงโดยใช กลยุทธการ บริหารคาตอบแทน กรณีศึกษาบริษัท เอฟเอ็มพีกรุป 

(ประเทศไทย) จํากัด  บริษัท ไฮพี ไทยแลนด จํากัด 

5.ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของพนักงานตอการจัดการทรัพยากรมนุษยของบรษัิท กอเงิน คอลเลคช่ัน จํากัด 

โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก คือ องคกรมีการ

กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือใหพนักงานทราบ ถึงเปาหมายของตนเอง องคกรมีการ

สนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหัวหนางาน 

และพนักงาน องคกรใชผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาปรึกษาหารือกัน เพ่ือปรับปรุงและพัฒนา

งาน และ องคกรมีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชสําหรับการขึ้นเงินเดือน หรือเลื่อน

ตําแหนง ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สลิลา  มารยาท ( 2560 ) การศึกษาระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา การไฟฟานครหลวงที่ทําการเขตวัด

เลียบ 

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
ดานการสรรหา 

 ส่ิงท่ีตองปรับปรุง คือ นอกเหนือจากที่ องคกรมีกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะห

และแยกแยะขอมูลเกี่ยวกับระบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการกําหนดทักษะหนาที่และความรูที่ตองการ

สําหรับงานใดงานหน่ึงตามหนาที่รับผิดชอบ มีการกําหนดเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน เชน ลักษณะ

งาน หรือตําแหนงหนาที่ของงาน ตัวอยางเชน องคกรควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือดึงดูดใจใหแกผูสมัคร 

ที่มีความรู ความสามารถตรงกับความตองการขององคกรเขามาปฏิบัติงานในองคกร เพ่ือทําใหม่ันใจได

วาองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดานการคัดเลือก 

 ส่ิงท่ีตองปรับปรุง คือ องคกรมีความโปรงใส และยุติธรรมในการคัดเลือกพนักงานใหม 

องคกรมีเกณฑมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงตามตําแหนงที่กําหนด 
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องคกรมอบหมายใหผูที่มีความสามารถ และมีประสบการณเปนผูสัมภาษณพนักงานใหม ตัวอยางเชน 

องคกรควรมีทั้งการสัมภาษณทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติโดยหัวหนาสายงานหรือหัวหนาทีมโดยตรง 

ดานการฝกอบรมและการพัฒนา  

ส่ิงท่ีตองปรับปรุง คือ องคกรมีการอบรมปฐมนิเทศใหแกพนักงานทั้งพนักงานเกาและ

พนักงานใหมเพ่ือใหพนักงานไดรูจักองคกร และทราบถึงลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะ

เศรษฐกิจในปจจุบัน องคกรควรใชการฝกอบรมเพ่ือเปนการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

องคกรมีการอบรมในรูปแบบของวิธีการปฏิบัติงานจริง และในการพัฒนา ตัวอยางเชนองคกรควรเพ่ิม

ในเรื่องของทุนการศึกษา หรือโครงการฝกอบรมตางๆ เพ่ือเปดโอกาสใหแกพนักงาน ไดพัฒนาความรู 

ความสามารถ เพ่ิมศักยภาพ และทักษะความเปนผูนํา 

ดานคาตอบแทนและผลประโยชน  

 ส่ิงท่ีตองปรับปรุง คือ คาตอบแทนที่ไดรับจากองคกรสามารถแขงขันไดเม่ือเปรียบเทียบกับ

องคกรอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน นอกจากเงินเดือนที่พนักงานไดรับแลวองคกรจายคาตอบแทนอ่ืน ๆ เชน 

เบ้ียเลี้ยง คาลวงเวลา ตัวอยางเชน องคกรควรมีการมุงเนนในดานของการจายคาตอบแทนพนักงาน

ดวยความเปนธรรมโดยพิจารณาจากความรูความสามารถ และประสบการณจากการทํางาน ทั้งที่เปน

ตัวเงินและ ไมเปนตัวเงิน เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจใหแกพนักงานในการปฏิบัติงาน ควรมีการพิจารณาทบทวน

โครงสรางเงินเดือนของพนักงานในทุกๆป ใหมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถที่พนักงานได

พัฒนาตนเองในทุกๆป รวมไปจนถึงดานสวัสดิการ ควรจัดใหมีความเหมาะสมเพ่ือตรงความตองการ

ของพนักงาน 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 ส่ิงท่ีตองปรับปรุง คือ องคกรมีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือใหพนักงานทราบ 

ถึงเปาหมายของตนเอง ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ตัวอยางเชน องคกรมีการ

สนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหัวหนางาน 

และพนักงาน พนักงาน และหัวหนางาน และใชผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรึกษาหารือกัน เพ่ือ

ปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพในการทํางานตอไป 
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