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บทคัดย่อ 

 การวิจยัมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์

ดิสเพลย ์จ ากดั ไดแ้ก่ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาหรือการลดก าลงัคน การคดัเลือก การปฐมนิเทศ 

การฝึกอบรม การประเมินผลปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ การพฒันาเส้นทางอาชีพ  โดย

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั โฟร์ซิสเตมส์ จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ี

ตอบแบบสอบถาม จ านวน 53 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (𝑋) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

 ผลการวิจยัพบว่า  1.) พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 53 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 

32 คน คิดเป็นร้อยละ 60.38 มีอายุ 31 – 39 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.06 มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั 

จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.06 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน  28 คน คิดเป็นร้อยละ 52.83 
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ต าแหน่งงานในปัจจุบนัคือระดบัปฏิบติัการ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 54.72 มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่า

กว่า 1 - 5 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 37.74 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็น

ร้อยละ 41.51 

 2.) ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั โดยรวมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการประเมินผล

ปฏิบติัการ ดา้นการคดัเลือกคน และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ตามล าดบั และดา้นท่ีอยู่ในระดบั

ปานกลาง คือ ดา้นการสรรหาหรือการลดก าลงัคน การฝึกอบรม การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันา

เสน้ทางอาชีพ ตามล าดบั 
 

ค าส าคัญ: ความคิดเห็น; การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

ABSTRACT 

 The objective is to study Opinions of Employee on the Managing Human Resources of  the Four Display 

Company Limited. The factors of research include Human resource planning, Recruiting or reducing manpower, 

Selection, Orientation, Training, Performance appraisal, Compensation and benefits, Career development. The are 

classified by Personal factors ware including Sex, Age, Status, Education, Current position, Duration of work, 

Average income per month. The population used is The employee of  the Four Display Company Limited. The 

samples used in this research amount of 53 peoples. The questionnaire was instrument of this research. Data was 

analyzed by using SPSS for Social Science Research. The statistics wear percentage, minimum, maximum, mean 

and standard deviation. 

 The results found that 1.) The users all respondents 53 peoples. Most are male 32 peoples representing 

60.38%. Most aged 31 – 39 years old 26 peoples representing 49.06%. Most are the status Married or living together 

26 people representing 49.06. Most are Bachelor's degree 28 peoples representing 52.83. Most Current position job 

position is operating level 29 peoples representing 24.53%. Most duration of work under 1 – 5 years 20 peoples 

representing 37.74%. Most are average income per month 20,001 – 30,000 bath 22 peoples representing 41.51%. 

 2.) The Opinions of Employee on the Managing Human Resources of  the Four Display Company Limited 

overall is at a medium level. Considering each side, then that side is the high level of Orientation, Performance 

appraisal, Selection and Compensation and benefits respectively. The other side is medium level of Recruiting or 

reducing manpower, Training, Human resource planning and Career development respectively. 

 

Keywords: Opinions; Management Human Resources 
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บทน า 
 ปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจมีสภาวการณ์การแข่งขนัท่ีสูง และสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว องคก์รขนาดเลก็ และขนาดใหญ่ต่างตอ้งเผชิญหนา้เตรียมพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ไม่วา่

จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วนของ

ธุรกิจ นอกจากน้ีการท่ีตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาเช่นน้ี องคก์รจ าเป็นตอ้งมีการ

ปรับตวัทั้งในดา้นโครงสร้าง กลยุทธ์ วฒันธรรมองคก์ร และวิธีการจดัการเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนั 

และเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ความอยู่รอดขององค์กร การท่ีองค์กรใดองค์กรหน่ึง

สามารถด ารงธุรกิจอยูไ่ด ้และการด าเนินกิจกรรมเป็นไปอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว แมว้า่จะมีอุปสรรค หรือประสบ

ภาวะวิกฤติต่างๆ ท่ีคาดไม่ถึงก็ตาม จึงตอ้งมีการน ากลยุทธ์ วิธีการบริหารจดัการ และตดัสินใจรูปแบบใหม่ มา

ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์ร ท าใหอ้งคก์รสามารถเจริญเติบโตทางธุรกิจ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล รวมถึงการสร้าง

ความสามารถในการแข่งขนัเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในสภาวการณ์ปัจจุบนั โดยองคก์รนั้นจะสามารถ

ด ารงอยูไ่ดห้รือไม่  ตอ้งมีประสิทธิผล ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และการปรับตวัเพ่ือเปล่ียนแปลง 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูวิ้จยั สนใจท่ีจะศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานต่อการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจภายนอก เกิดการแข่งขนัอย่างรุนแรง ดงันั้นองคก์ร

จ าเป็นจะตอ้งเตรียมปรับตวั และพฒันาบุคลากรในองคก์รใหเ้ตรียมพร้อมต่อสภาวะเศรษฐกิจต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนได้

ในอนาคต 

 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

 

ขอบเขตการวจัิย 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

มีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 ตวัแปรอสิระ คือ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนัระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 ตวัแปรตาม คือ  

1. ความคิดเห็นของพนักงานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั ไดแ้ก่ การ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาหรือการลดก าลงัคน การคดัเลือก การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล

การปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน ์การพฒันาเสน้ทางอาชีพ 
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ขอบเขตด้านเน้ือหา 
พนกังานบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลระหวา่งเดือนธนัวาคม 2563 – กมุภาพนัธ์ 2564 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 

1. เป็นแนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

2. สามารถน าวิจยัฉบบัน้ีไปเป็นแนวทางปรับปรุง และพฒันาองคก์รของบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

3. สามารถน าวิจยัฉบบัน้ีไปเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย วิธีการต่างๆ เพ่ือใหเ้กิดประโยชนก์บั

องคก์ร 

 

กรอบแนวความคิดในการวจัิย 

ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

ของบริษทั โฟร์ดสิเพลย์ จ ากดั 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. การสรรหาหรือการลดก าลงัคน 

3. การคดัเลือก 

4. การปฐมนิเทศ 

5. การฝึกอบรม 

6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

7. ก า ร จ่ า ย ค่ า ต อบ แทน  แ ล ะ สิ ท ธิ

ประโยชน ์
8. การพฒันาเสน้ทางอาชีพ 
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แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

 Noe Raymond A & others (2012) กล่าวว่า การจดักรทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบาย แนวปฏิบติัและ

ระบบท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ทศันคติและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใหค้วามส าคญัต่อการ

จดัการการทรัพยากรมนุษย ์ใหเ้กิดประสิทธิผลเชิงบวกต่อองคก์ร 8 ดา้นคือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหารและการปฏิบติังาน และ

การสร้างความสมัพนัธ์และบรรยากาศการท างานโดย Dessler (2009:2) กไ็ดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากร

มนุษยว์่า คลา้ยคลึงกนั คือเป็นกระบวนการของการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินการปฏิบติังาน การใหร้างวลั 

ความปลอดภัยในการท างาน ความยุติธรรม ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กร

ปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานและความผกูพนัต่อ

องคก์ร และสร้างความมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ 

ข้อมูลเกีย่วกบับริษัท โฟร์ดิสเพลย์ จ ากดั 
บริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั เป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นจอภาพ LED DISPLAY OUTDOOR อย่างครบวงจร 

ภายใต้แนวคิดสมัยใหม่ ท่ีเน้นความสวยงามและกลมกลืน ด้วยระบบการบริหาร และจัดการสินค้าให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงรวมไปถึงบริการก่อน และหลงัการขายท่ีลูกค้าสามารถเช่ือถือได ้และดว้ยความคิดท่ี

แตกต่าง มีความกา้วล ้าทนัสมยั เนน้การออกแบบและใหค้วามใส่ใจกบัรายละเอียดอาคาร และสถานท่ี จุดขายของ

บริษทัในวนัน้ีไม่ใช่เพียงแค่จอภาพ LED ท่ีสามารถใชง้านไดท้ั้งภายในและภายนอกโดยทัว่ไป แต่บริษทัยงัสามารถ

ออกแบบรูปลกัษณ์ LED ให้มีรูปแบบใหม่ สวยงามกลมกลืนและเหมาะสมกบัสถานท่ี และเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของ

บริษทัให้ครอบคลุมธุรกิจมากข้ึน บริษทัไดข้ยายธุรกิจไปสู่กลุ่มดา้นผลิตภณัฑด์า้นการส่ือสาร (Communication) 

กลุ่มผลิตภณัฑด์า้นจอแสดงผลขนาดใหญ่ (Display Solution) และกลุ่มผลิตภณัฑด์า้นระบบพลงังานแสงอาทิตย ์

(Solar Cell System) เพ่ือตอบสนองกบัความตอ้งการไดอ้ยา่งครบวงจร 

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

นรเศรษฐ  วาสะศิริ  (2561) ศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัพิษณุโลก โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ ศึกษาสภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัพิษณุโลก กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารวิจยั ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีท่ี

เข้ารับการอบรมพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 52 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท่ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.85 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน
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ผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง เม่ือจ าแนกรายดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืนอยู่

ในระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความ

ปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ ดา้น

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์ความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณ 

ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นค่าใช้จ่าย โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคือ ควรมีการปรับปรุงนโยบายสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ และการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ใหมี้ความชดัเจนและโปร่งใส เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานยิ่งข้ึน 

พชัรกนัต์ นิมิตรศดิกุล (2558) ศึกษาเร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครปฐม โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั

นครปฐม และ (2) ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม โดยศึกษาในเชิง

คุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู ้บริหารและบุคลากรของ

มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม จ านวน 14 คน ผลการวิจยั พบวา่กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยค์  านึงถึงปัจจยั

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือให้ไดจ้ านวนบุคลากรท่ีเหมาะสมกบับริบทและนโยบายขององค์กรมากท่ีสุด 

กระบวนการสรรหาเปิดโอกาสใหท้ั้งบุคลากรภายในและบุคคลทัว่ไปจากภายนอกหน่วยงานเขา้สู่กระบวนการสรร

หา แบ่งวิธีการสรรหาตามความตอ้งการขององค์กรแต่เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ีก าหนด กระบวนการ

คัดเลือกนาหลกัเกณฑ์และวิธีด าเนินการสอบแข่งขนัของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมาเป็น

แนวทางในการปฏิบติั กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การก าหนดทิศทางในการพฒันาบุคลากรให้มีความ

เหมาะสมกบับริบทและเป็นไปตามยุทธศาสตร์และตวัช้ีวดัต่างๆ ขององคก์ร กระบวนการบริหารค่าตอบแทนออก

ขอ้กฎหมายเพ่ือเป็นหลกัในการบริหารเงินเดือนและมีการปรับเปล่ียนไปตามสภาวการณ์ต่างๆ กระบวนการให้

สวสัดิการมีการให้สวสัดิการตามท่ีกฎหมายบังคบัและตามนโยบายขององค์กร กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบติังานมีหลกัเกณฑ์และวิธีการตามวตัถุประสงค์ของแต่ละการประเมิน นอกจากน้ียงัพิสูจน์ว่ากระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐมประสบความส าเร็จ ซ่ึงวดัจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตใน

การท างานท่ีดีข้ึน มีความผูกพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึนจนท า

ใหอ้งคก์รเกิดความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีก าหนดไว ้

พิมพ์วิไล ลัดดาวัลย์ (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจัยทรัพยากรมนุษย์ท่ีทาให้การควบรวมกิจการประสบ

ความส าเร็จ กรณีศึกษาธนาคารธนชาติกบัธนาคารนครหลวงไทย พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น

กระบวนการคดัเลือกมีความส าคญัมาก ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รประสบความส าเร็จ 
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สุพตัรา ธัญนอ้ม (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อ

องคก์าร กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล พบว่า ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องโรงเรียนลาซาลอยู่ในระดบัดี

มาก เน่ืองจากโรงเรียนลาซาลมีระเบียบและแนวปฏิบติัเก่ียวกบักระบวนการสรรหาและการคดัเลือกท่ีชดัเจน 

จุฑามาศ แสงอาวุธ (2550) ไดท้ าการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนบัสนุน 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานีพบว่า สภาพการด าเนินการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนของ

วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี บุคลากรส่วนใหญ่ ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง รูปแบบการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุน

ท่ีด าเนินงานผ่านหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกมี 4 รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษาดูงานการ

ปฐมนิเทศและการศึกษาต่อ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นว่าจ าเป็นและเกิดประ โยชน์ต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ 

การประชุมอบรมสัมมนา โครงการ กิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีบุคลากรเขา้รับการพฒันาเป็นการพฒันาความรู้ท่ีความ

จ าเป็นต่อการปฏิบติังานตามสายงานมากกว่าการพฒันาทกัษะและสมรรถนะของบุคลากร ส าหรับรูปแบบการ

พฒันาท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นผูด้  าเนินการเอง พบว่า การพฒันาตนองดว้ยวิธีการแลกเปล่ียนเรียนรู้จกเพ่ือนร่วมงานมาก

ท่ีสุด รองลงมาการศึกษา จากต ารา ระเบียบข้อบังคับต่างๆ การสอนงานโดยผูบ้ังกับบัญชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ 

การศึกษาจากคู่มือการปฏิบติังาน 

วนัวิสา จงรักษ์ (2551) ศึกษาเร่ืองกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของอุตสาหกรรมถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย ไดก้ล่าวว่าการฝึกอบรมนั้นจะถูกให้ความส าคญัจาก

หน่วยงานต่าง ๆ นอ้ยท่ีสุด และไม่นิยมการส่งพนกังานไปฝึกอบรมหรือจดัการฝึกอบรมข้ึนแต่จะใชล้กัษณะของ

การพฒันาในระหว่างการทางาน ส่วนดา้นการพฒันา องคก์รไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองของการศึกษาของพนกังาน

แต่เน่ืองดว้ยทุนการศึกษาท่ีมีอยู่อย่างจากดัเม่ือเทียบกบัจานวนของพนกังานภายในองคก์รทาใหพ้นกังานบางส่วน

ยงัขาดโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และเพ่ิมศกัยภาพการปฏิบติังาน 

กนกอร รัตนพนัธ์ุ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมปศุสตัวท่ี์ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีสานกังานปศุสตัว ์เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า 

การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมปศุสตัวท่ี์ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีสา

นักงานปศุสัตว ์เขต 3 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นความ

ปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ปัทมา รูปสุวรรณกลุ (2562) ศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจังหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา (2) ศึกษา

เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาจ าแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล และ (3) ศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย พนกังานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 400 ราย จากการเลือกโดยการสุ่มตวัอย่างแบบ หลายขั้นตอน และตวัแทนจากฝ่าย
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ทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 20 คน จากการเลือกโดยการสุ่มแบบเจาะจง 

รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีและวิธีการใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test ค่าสถิติ F-test การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณและการ

วิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจยัพบว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์คุณภาพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีอายุ ประสบการณ์ รายได ้และการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และพบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์

ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดา้นความปลอดภัยและ

สุขภาพ ดา้นพนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ และดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

ศิริพงศ ์สมพีรพนัธ์ุ (2559) ศึกษาเร่ือง กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานสหกรณ์ภาค การเกษตรในจงัหวดันครราชสีมา โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสหกรณ์ภาคการเกษตรใน

จงัหวดันครราชสีมาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานสหกรณ์ภาค

การเกษตรในจงัหวดันครราชสีมา จานวน 288 คนคิดเป็นอตัราตอบกลบั ร้อยละ96 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค่าความถ่ี ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมทั้งทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั 

พบว่า พนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจงัหวดันครราชสีมาไดแ้สดงความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยักระบวนการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัการประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส าหรับผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติอย่างยิ่งท่ีระดบั 0.01 รวมถึงกระบวนการจดัการทรัพยากร

มนุษยด์า้นการคดัเลือก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีระดบัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ศุภณัฐ  ปัญญาแกว้ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัญหาและแนวทางการแก้ไขการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

สถาบนัวิจยัและพฒันาพ้ืนท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) เพ่ือศึกษาปัญหาของ

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนัวิจยัและพฒันาพ้ืนท่ีสูง (องค์การมหาชน) (2) เพ่ือเสนอแนวทาง

ปรับปรุงและแกไ้ขปัญหากรบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัวิจยัและพฒันาพ้ืนท่ีสูง (องค์การมหาชน) เป็น

การศึกษาชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษามี 29 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มการสัมภาษณ์แบบ

เจาะลึก จ านวน 6 คน และกลุ่มการสนทนากลุ่ม จ านวน 23 คน โดยใชวิ้ธีการเลือกแบบเจาะจง ผลวิจยัพบว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์มีปัญหาท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญก่อนเป็นอนัดับแรก 3 ดา้นน้ี ไดแ้ก่ ดา้นพฒันา

บุคลากร ดา้นบ ารุงรักษาบุคลากร และดา้นการประเมินผลปฏิบติังาน ซ่ึงปัญหาทั้ง 3 ดา้นดงักล่าวขา้งตน้มีผลต่อ

การพฒันาและเพ่ิมศกัยภาพใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ี รวมถึงขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ซ่ึงเจา้หนา้ท่ี

ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าของสถาบนั ถา้เจา้หนา้ท่ีไม่ไดรั้บการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ ขาดขวญัและก าลงัใจท่ีดีใน
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การปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้การด าเนินงานของสถาบันด้านต่างๆ ไม่ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์การ

ด าเนินงานของสถาบนั 

 

วธีิด าเนินการวจัิย 

 เป็นการวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ 

(Survey Research) และใชวิ้ธีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานของบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั จ านวน 53 คน กลุ่มตวัอย่าง ผูวิ้จยั

ไดท้ าการค านวณหากลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึง

ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 5% (Taro Yamane, 1973) 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1. แจกแบบสอบถามใหแ้ก่ประชากรท่ีก าหนดไว ้โดยใชวิ้ธีการแจกแบบสอบถามผา่นทางออนไลนโ์ดยใช ้

Google Form 

 2. ตอบขอ้ซกัถามบางประการท่ีผูต้อบแบบสอบถามอาจจะตอ้งการค าอธิบายเพ่ิมเติม 

 3. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บขอ้มูลครบถว้นแลว้ เพ่ือน าไปจดัท าและเตรียมส าหรับการวิเคราะห์ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผู ้วิจัยท าการประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์ (SPSS Version 26.0) 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์เพ่ือบรรยายปัจจยัส่วนบุคคล 

2. ค่าเฉล่ีย (𝑋)  

3. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ส าหรับวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นเพศพบว่า พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 53 คน ส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 60.38 และเพศหญิงจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 60.38 ส่วนใหญ่มี

อาย ุ31 – 39 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.06 รองลงมาคือ 22 – 30 ปี จ านวน 13  คน คิดเป็นร้อยละ 24.53, 40 

– 48 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.87 และมากกว่า 48 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.55 ตามล าดบั ส่วน
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ใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.06 รองลงมาคือสถานภาพ โสด จ านวน 23 คน 

คิดเป็นร้อยละ 43.40 และสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.55 ตามล าดบั ส่วน

ใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 52.83 รองลงมาคือ ปวส. จ านวน 13 คน คิด

เป็นร้อยละ24.53, ปวช. จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 16.98 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 5.66 

ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานปัจจุบนัระดบัปฏิบติัการ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 54.72 รองลงมาคือ 

ลูกจา้งประจ า จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ32.08 และระดบับริหาร จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.21 ตามล าดบั 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 – 5 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 37.74 รองลงมาคือ มากกวา่ 15 

ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 26.42, 11 – 15 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.87 และ 6 – 10 ปีจ านวน 9 คน 

คิดเป็นร้อยละ 16.98 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน20,001 – 30,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 

41.51 รองลงมาคือ 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 37.74, 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.75 และต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์

ดิสเพลย ์จ ากดั มีองค์ประกอบ 8 ดา้น โดยผูวิ้จยัจะท าการวิเคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย (𝑋) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) พบว่า ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั โดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (𝑋 = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการ

ประเมินผลปฏิบติัการ ดา้นการคดัเลือกคน และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ (𝑋= 3.48, 𝑋 = 3.44, 

𝑋 = 3.43, 𝑋 = 3.38 ) ตามล าดบั และดา้นท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการสรรหาหรือการลดก าลงัคน การ

ฝึกอบรม การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาเส้นทางอาชีพ (𝑋 = 3.33, 𝑋 = 3.32, 𝑋 = 3.17, 𝑋 = 3.05) 

ตามล าดบั 

สรุปผลการวจัิย 
 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของบริษทั โฟร์ดิสเพลย ์จ ากดั มี

พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 53 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 60.38 และ

เพศชาย หญิง จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 39.62 ส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 39 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 49.06 

รองลงมาคือ 22 – 30 ปี จ านวน 13  คน คิดเป็นร้อยละ 24.53, 40 – 48 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.87 และ

มากกวา่ 48 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.55 ตามล าดบั ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จ านวน 26 คน คิด

เป็นร้อยละ 49.06 รองลงมาคือสถานภาพ โสด จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 43.40 และสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย/

แยกกนัอยู ่จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 7.55 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 28 คน 

คิดเป็นร้อยละ 52.83 รองลงมาคือ ปวส. จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 24.53, ปวช. จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.98 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 5.66 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานในปัจจุบนัคือ
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ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 54.72 รองลงมาคือ ลูกจา้งประจ า จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 

32.08 และระดบับริหาร จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.21 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่า

กวา่ 1 - 5 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 37.74 รองลงมาคือ มากกวา่ 15 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 26.42, 11 

- 15 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.87 และ 6 - 10 ปีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 16.98 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 41.51 รองลงมาคือ 10,001 – 20,000 บาท 

จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 37.74, 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 และต ่ากวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0.00 ตามล าดบั 

ความคิดเห็นของพนักงานต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทั โฟร์ดิสเพลย์ จ ากดั 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการ

ปฐมนิเทศ ดา้นการประเมินผลปฏิบติัการ ดา้นการคดัเลือกคน และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ตามล าดบั และดา้นท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการสรรหาหรือการลดก าลงัคน การฝึกอบรม การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์และการพฒันาเสน้ทางอาชีพ ตามล าดบั 

 

อภิปรายผล 

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

การส ารวจพนกังานในองค์กร การจดัท า พฒันาลกัษณะงานและคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน การท าวิเคราะห์งาน

อย่างสม ่าเสมอ การวางแผนการตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต และการวางแผนจ านวนของพนักงานให้

เหมาะสมกบัองคก์ร ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นรเศรษฐ  วาสะศิริ  (2561) ศึกษาเร่ือง การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัพิษณุโลก 

2. ด้านการสรรหาหรือการลดก าลงัคน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

ระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม การสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอก ดึงดูผูมี้ความรู้ความสามารถ มีการก าหนด

กฎเกณฑ์ในการสรรหาท่ีชดัเจน การประชาสัมพนัธ์ผ่านส่ือต่างๆ และการปรับลดพนักงานท่ีไม่มีความจ าเป็น 

ตามล าดบัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัรกนัต์ นิมิตรศดิกุล (2558) ศึกษาเร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม 

3. ด้านการคัดเลือก 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ องคก์รมี

การคดัเลือกโดยการสอบขอ้เขียนหรือการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง และผูส้มคัรท่ีผ่านการคดัเลือกมีความ

เหมาะสม ตามล าดบั และขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีมาตรฐานในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความ

เหมาะสมตรงตามต าแหน่ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิมพวิ์ไล ลดัดาวลัย ์(2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัทรัพยากร
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มนุษยท่ี์ทาใหก้ารควบรวมกิจการประสบความส าเร็จ กรณีศึกษาธนาคารธนชาติกบัธนาคารนครหลวงไทย และไม่

สอดคลอ้งกบั สุพตัรา ธญันอ้ม (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนั

ต่อองคก์าร กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล 

 

4. ด้านการปฐมนิเทศ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ องคก์รมี

การจดัปฐมนิเทศองคก์ร และการจดัปฐมนิเทศของพนกังานใหม่ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จุฑามาศ 

แสงอาวุธ (2550) ศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 

5. ด้านการฝึกอบรม 

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ การ

ฝึกอบรมและพฒันาใหล้งมือปฏิบติัจริง (OJT) และขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือมีการจดัฝึกอบรม

และพฒันาใหพ้นกังานมีทกัษะเฉพาะดา้นและทกัษะทัว่ไป รู้สึกพึงพอใจกบัการฝึกอบรมและพฒันาโดยใชร้ะบบพ่ี

เล้ียง ไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทศันคติ ทกัษะ และประสบการณ์อย่างต่อเน่ือง 

และส่งเสริมให้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์กร

ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัวิสา จงรักษ ์(2551) ศึกษาเร่ืองกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมถ่านหินในประเทศอินโดนีเซีย 

6. ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ก าหนดลกั

เกณฑเ์ก่ียวกบัการประเมินผลปฏิบติังานใหเ้ป็นมาตรฐาน การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหท่้านทราบถึงผลการ

ปฏิบติังาน กระบวนการประเมินผลปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งและสายงาน ตามล าดบั และขอ้ท่ีมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ความเขา้ใจหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลปฏิบติังานเป็นอย่างดี และใชผ้ล

การปฏิบติังานเป็นเกณฑใ์นการเพ่ิมค่าตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่ง ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

กนกอร รัตนพนัธ์ุ (2560) ศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมปศุสัตวท่ี์ปฏิบติังานในพ้ืนท่ีสานกังานปศุสัตว ์เขต 3 และสอดคลอ้งกบั ปัทมา รูป

สุวรรณกุล (2562) ศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

7. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ 

มาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการก าหนดและจ่ายค่าตอบแทนในแต่ละสายงานและขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน

กลาง คือ การจ่ายค่าตอบแทนให้อย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ รู้สึกพอใจกบัสิทธิ
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ประโยชน์ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์มีความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์ สามารถกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการท างาน ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ           

ศิริพงศ ์สมพีรพนัธ์ุ (2559) ศึกษาเร่ือง กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานสหกรณ์ภาค การเกษตรในจงัหวดันครราชสีมา 

8. ด้านการพฒันาเส้นทางอาชีพ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

การใหค้วามรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพฒันาในสายอาชีพ และการส่งพนกังานไปฝึกอบรมเพ่ือพฒันาในสายอาชีพ ตามล าดบั 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภณัฐ  ปัญญาแกว้ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัญหาและแนวทางการแกไ้ขการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนัวิจยัและพฒันาพ้ืนท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ องคก์รควรจะมีส ารวจพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์รปัจจุบนัวา่มีจ านวนเท่าใด และจ าแนก

เพศ วยั การศึกษา ทกัษะ และความสามารถต่างๆ เพ่ือเป็นการส ารวจจ านวนพนกังานท่ีแทจ้ริงภายในองคก์ร 

ด้านการสรรหาหรือการลดก าลงัคน 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ องค์มีระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงาน ควรสรรหาวิธีการประชาสมัพนัธ์ท่ีทนัสมยั และตอบโจทยก์บัสถานการณ์ปัจจุบนั เพ่ือดึงดูดบุคคลรุ่น

ใหม่ หรือบุคคลท่ีมีความสามารถมาร่วมงานกบัองคก์ร 

ด้านการคัดเลือก 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การสอบขอ้เขียน หรือการสอบสัมภาษณ์ผูส้มคัรท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการใน

ต าแหน่งท่ีเปิดรับ ควรมีการปรับปรุงขอ้เขียน หรือบทสัมภาษณ์ส าหรับการคดัเลือกบุคคลใหม่ ให้สอดคลอ้งกบั

ความเป็นในสภาวะปัจจุบนั 

ด้านการปฐมนิเทศ 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การจดัปฐมนิเทศขององค์กร เพ่ือให้ทราบถึงพนัธกิจ วตัถุประสงค์ ปรัชญา และ

กฎระเบียบ เพ่ือใหพ้นกังานไดรั้บรู้ถึงความเป็นมาขององคก์ร ทราบถึงขอ้ปฏิบติัในการอยูใ่นองคก์รร่วมกนั ซ่ึงจะ

ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ และการพฒันาองคก์รใหดี้ยิ่งข้ึน 

ด้านการฝึกอบรม 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การฝึกอบรม และพฒันาโดยการให้ลงมือจริง ควรมีการเปิด Work Shop เพ่ือให้

พนกังานไดฝึ้กทกัษะ และลงมือท าจริงเพ่ือทราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งทราบถึงแนวทางการแกไ้ข เป็นการ

เสริมสร้างทกัษะ และฝีมือใหก้บัแต่ละบุคคล 
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ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ การก าหนดหลกัเกณฑท่ี์เก่ียวกบัการประเมินผลปฏิบติังานใหเ้ป็นมาตรฐาน ควรมี

การก าหนดขอ้ประเมินผลงานโดยอา้งอิงจาก Job Description ของแต่ละแผนก เพ่ือเป็นการประเมินผลงาน และ

มาตรฐานในการท างาน 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ มาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการก าหนด และจ่ายค่าตอบแทนในแต่ละสายงาน ทั้งน้ี

องค์กรควรมีการส ารวจค่าตอบแทนในแต่ละต าแหน่ง และแต่ละสายงาน เพ่ือเป็นการดึงดูด และสร้างมาตรฐาน 

ทั้งน้ีค่าตอบแทน ควรอา้งอิงกบัผลงาน และอายงุานดว้ย 

ด้านการพฒันาเส้นทางอาชีพ 

ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง คือ องคก์รมีการใหค้วามรู้เพ่ิมเติมเพ่ือพฒันาในสายงานอาชีพอ ควรมีการส่งพนกังาน

ไปฝึกฝน และอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในสายงานของตน เพ่ือเป็นความเพ่ิมความมัน่ใจ และการรักองค ์ท่ี

ช่วยส่งเสริมในการพฒันาอาชีพ 

 

บรรณานุกรม 

กนกอร รัตนพนัธ์ุ. (2560). การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
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