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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

อุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วนยานยนตเ์ป็นภาคอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัต่อ
เศรษฐกิจของประเทศไทย โดยตั้งแต่ปี 2504 อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตเ์ป็น
อุตสาหกรรมทดแทนการน าเขา้จากต่างประเทศ ซ่ึงทางภาครัฐให้การคุม้ครองอุตสาหกรรม
ประเภทน้ีเพื่อให้สามารถอยู่รอดได้ ซ่ึงในปัจจุบนัอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย
กลายเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีบทบาทส าคญัต่อการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับภาคอุตสาหกรรม
ภายในประเทศ โดยภาครัฐไดก้ าหนดให้อุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมหลกั
เพื่อการพฒันาภาคอุตสาหกรรม รวมถึงการเป็นสินค้าส่งออกท่ีส าคญัซ่ึงส่งผลต่อการ
ขยายตัว และการเจริญเติบโตอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจภายในประเทศอย่างต่อเน่ือง 
นอกจากน้ียงัก่อให้เกิดการจา้งงานแรงงานในภาคอุตสาหกรรมอย่างต่อเน่ืองอีกเป็นจ านวน
มาก  

จากการเจริญเติบโตของอตัราผลผลิตรถยนต์ท่ี เพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตเ์จริญเติบโตเคียงคู่กนัมาอยา่งต่อเน่ืองเช่นเดียวกนั อยา่งไร
ก็ตามอุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งการการลงทุนมูลค่าสูง และใชแ้รงงาน
จ านวนมาก โดยค่าแรงถือเป็นค่าใชจ่้ายท่ีจ  าเป็นส าหรับการผลิตรถยนตน์ั้น แมว้า่การผลิต
ยานยนต์ในปัจจุบนั จะใช้เคร่ืองจกัรและเทคโนโลยีชั้นสูง แต่ธุรกิจยงัมีความจ าเป็นตอ้ง
จา้งแรงงานท่ีมีคุณภาพ เช่น วิศวกรออกแบบยานยนต์และวิศวกรผลิตยานยนต์อยู่ เพื่อ
ตอบสนองต่อมาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการถ่ายทอดเทคโนโลยีจากต่างประเทศ อนัจะท าให้
เกิดการสั่งสมความรู้ ทกัษะและเทคโนโลยีท่ีเพียงพอต่อการพฒันาและสร้างมูลค่าเพิ่มแก่
อุตสาหกรรมยานยนตใ์นอนาคต ดงันั้นการท่ีธุรกิจสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ
สูงไว ้จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัในอนาคต 
เน่ืองจากบุคลากรดงักล่าวจะมีบทบาทส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิตในอุตสาหกรรม ตลอดจน
การพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งมีบทบาทส าคญัต่อธุรกิจในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์เป็นอย่างยิ่งในการท่ีจะธ ารงรักษาผูท่ี้มีศกัยภาพสูง (Talent) ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรท่ี
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ส าคญัขององค์การ ด้วยเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาถึงอิทธิพลของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อการธ ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 
 1. เพื่อศึกษาระดบัการธ ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 2. เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธ ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงในบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
  
                   การจดัการทรัพยากรมนุษย์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการปฏิบติังาน การ
บริหารค่าตอบแทนและการจดัการความปลอดภยัและอาชีวอนามยั มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน 
 

1.4 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 

                     ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 
 
      
                                   

 
 
 
 
 

ภำพที ่1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
 
 

 
 

 

การธ ารงรักษาพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การฝึกอบรมและพฒันา 
 
การจดัการผลการปฏิบติังาน 
 
การบริหารค่าตอบแทน 
 
การจดัการความปลอดภยัและ 
อาชีวอนามยั 
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1.5 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

 1.5.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง จ านวน 441 คน 

1.5.2 ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 
 (1) ตวัแปรอิสระ คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่  
  1. การฝึกอบรมและพฒันา 
  2. การจดัการผลการปฏิบติังาน 
  3. การบริหารค่าตอบแทน 
  4. การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

(2) ตวัแปรตาม คือ การธ ารงรักษาพนกังาน  
1.5.3 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั ตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2558 ถึง 30 กนัยายน 2559 
 

1.6 นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ  
 

1. กำรฝึกอบรมและพัฒนำ หมายถึง วิธีการในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจ มี
ความสามารถ มีทกัษะ เกิดเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานโดยใชก้ลวิธีท่ีเหมาะสมในการสร้างประสบการณ์
จากการฝึกปฏิบติัจริงของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเป็นการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันาองคก์าร 

2. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตดัสินคุณค่าผูป้ฏิบติังานทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซ่ึงพิจารณาจากศักยภาพคุณลักษณะด้านต่างๆ พฤติกรรมและผลการ
ปฏิบติังานต่างๆ ท่ีบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด โดยอาศยัพ้ืนฐานความเป็นระบบ 
ความมีมาตรฐานเดียวกนั และใหค้วามเป็นธรรมทัว่กนั 

3. กำรบริหำรค่ำตอบแทน หมายถึง การจดัการในเร่ืองผลประโยชน์หรือส่ิงตอบแทนท่ีอยู่ในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่เงิน ถือเป็นประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงไดรั้บจากองคก์ารไม่ว่าจะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการ ท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่
บุคลากรเพ่ือเป็นการช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกโดยจดัสรรอยู่ในรูปส่ิงของและบริการ เพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร เป็นการจูงใจใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีข้ึน ท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์าร 

4. กำรจัดกำรอำชีวอนำมัยและควำมปลอดภัย หมายถึง การจดัการดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างานภายในบริษทัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัในการท างานแก่พนกังาน โดยค านึงถึงดา้นระบบการ
จดัการความปลอดภยั ความพร้อมของอุปกรณ์ รวมถึงบรรยากาศการท างาน 
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5. กำรธ ำรงรักษำพนักงำน หมายถึง การตดัสินใจของพนกังานท่ีจะท างานอยู่กบัองคก์าร
โดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากองคก์าร และมีความตั้งมัน่ว่าจะท างานกบัองค์กรไปจน
เกษียณอายกุารท างานของตน 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การศึกษาค้นคว้าวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษา ค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันา 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการผลการปฏิบติังาน 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
 2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
 

 

 2.1.1  ควำมหมำยของกำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
        Mitchell and Thomas (2001) กล่าววา่ การธ ารงรักษาพนกังานในองคก์าร หมายถึง การท่ี
บุคคลเกิดความรู้สึกฝังตรึงในงาน โดยมีความผูกพนักบับุคคลอ่ืน กลุ่ม หรือ สังคม รับรู้วา่ตนเอง
เหมาะสมกบังานท่ีท าและจะสูญเสียโอกาสหากตอ้งลาออกจากงาน 
        Mathis and Jackson (2004) กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนกังานในองคก์าร หมายถึง เม่ือ
บุคลากรไดรั้บส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการของตนจากองคก์ารท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจท่ี
จะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
        ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนกังานในองค์การ หมายถึง 
การท่ีบุคคลไดก้า้วเขา้มาสู่งานดว้ยความสมคัรใจและปรารถนาท่ีจะท างานนั้นต่อไป 
        ชนดัดา วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนกังานในองค์การ หมายถึง 
พนกังานท่ีมีความพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้งาน และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์าร
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายและอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารไดน้าน 
        นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนกังานในองค์การ หมายถึง การ
รักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างานให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถ มีความผูกพนั มัน่คง และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ
และยาวนาน 
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        บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2550) กล่าววา่ การธ ารงรักษาพนกังานในองคก์าร หมายถึง การท่ี
ผูป้ฏิบติังานเขา้ท างานในองคก์ารระยะเวลาหน่ึงและยงัคงท างานในองคก์ารนั้นจนถึงปัจจุบนั 
        สุปรานี เอกอุ (2550) การธ ารงรักษาพนกังาน หมายถึง การท่ีองคก์ารมีความสามารถท่ีจะ
จูงใจพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยองคก์ารจะมีกลยทุธ์ต่างๆ เช่น การ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมซ่ึงทั้งหมดนั้น จะสามารถส่งผลต่อทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์ารท าใหอ้ยูใ่นองคก์ารได ้
        ไพโรจน์ อุสิต (2551) กล่าววา่ การธ ารงรักษาพนกังาน (Retention) หมายถึงการพยายาม
ท่ีจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน ด้วยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกันและกนั ใน
รูปแบบของแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งองค์การ ตลอดจนการดูแลความเป็นอยูใ่นรูปค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีจูงใจและรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร ท าอยา่งไรใหพ้นกังานธ ารงไดน้าน 
        ศิริพงษ ์ สุนทรวฒันกิจ (2554) กล่าววา่ การธ ารงรักษาพนกังานคือ การท่ีองคก์ารมีความ
ตอ้งการให้พนกังานท่ีมีคุณค่าเหล่านั้นสามารถท่ีจะธ ารงอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งยาวนาน พนกังานมี
ความมัน่ใจในองค์การและไม่คิดท่ีจะจากองค์การ เพื่อให้ธ ารงในองค์การไดอ้ยา่งมีความสุขและ
เกิดความพึงพอใจ  
        จากความหมายต่างๆข้างต้นในเร่ืองการธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีความสอดคล้องกัน 
สามารถสรุปความหมายได้ว่า การธ ารงรักษาพนักงานในองค์การ หมายถึง การตดัสินใจของ
พนกังานท่ีจะปักหลกัยึดมัน่ ท างานอยู่กบัองค์การอย่างภาคภูมิใจตลอดไป และมีความรู้สึกว่า
องคก์ารเปรียบเสมือนครอบครัวท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
        2.1.2 ควำมส ำคัญของกำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
        สมิต สัชชุกร (2010) กล่าววา่ ความส าคญัของการธ ารงรักษาพนกังาน สามารถมองได้
เป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ารและดา้นพนกังาน ดงัน้ี 
  ดา้นองคก์าร 
         1. การธ ารงรักษาพนกังานจะท าให้เกิดการเพิ่มผลผลิต เพราะพนกังานมีความ
ช านาญ 
         2. การธ ารงรักษาพนักงานจะท าให้เกิดทีมงานท่ีมัน่คง มีความรักผูกพนัธ์และ
ความเขา้ใจกนั 
         3. การธ ารงรักษาพนกังานจะท าใหช่้วยลดอตัราการเขา้ออก 
         4. การธ ารงรักษาพนักงานจะท าให้องค์การเกิดการพฒันาได้อย่างต่อเน่ือง 
สามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ๆ 
         5. การธ ารงรักษาพนกังานท าใหส้ามารถปลูกฝังทศันคติท่ีดีไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
         6. การธ ารงรักษาพนกังานเป็นการเตรียมก าลงัคนส าหรับอนาคต 
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         7. การธ ารงรักษาพนกังานท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร 
         8. การธ ารงรักษาพนกังานจะสามารถท าให้ลดค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน 
เช่น การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม เป็นตน้ 
         ดา้นพนกังาน 
         1. การธ ารงรักษาพนกังานท าให้เกิดการสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน รักงาน
ท่ีท าและรักองคก์าร 
         2. การธ ารงรักษาพนกังานเป็นการท าให้พนกังานตระหนกัวา่องคก์ารเห็นคุณค่า
และความส าคญัของพนกังาน 
         3. การธ ารงรักษาพนกังานเป็นผลท าให้สามารถดึงดูดผูม้าสมคัรงานกบัองคก์าร
ไดม้ากข้ึน 
         4. การธ ารงรักษาพนกังาน ท าให้ไม่ตอ้งมีภาระในการปฐมนิเทศ ฝึกอบรมและ
สอนงานพนกังานใหม่ แต่ในทางกลบักนั หากว่าองคก์ารไม่สามารถธ ารงรักษาพนกังานได ้จ าท า
ใหเ้กิด 
         ดา้นองคก์าร 
         1. องค์การย่อมจะพฒันาให้เจริญรุ่งเรืองและเติบโตต่อไปได้ยาก เพราะการ
ปฏิบติังานจะมีการสะดุดหยดุชะงกั 
         2. ตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการสรรหา คดัเลือกและฝึกอบรม 
         3. ผลงานท่ีเกิดไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเท่าพนกังานเดิม 
         4. เสียทรัพยากรในการสอนและการท างานซ่ึงมีทั้งไดผ้ลและไม่ไดผ้ล 
         ดา้นพนกังาน 
         1. ท าใหพ้นกังานเกิดการเสียขวญัและก าลงัใจ 
         2. ท าให้พนกังานท่ีธ ารงตอ้งมีภาระในการสอนงานและการฝึกอบรมพนกังาน
ใหม่ท่ีเขา้มา ท าใหเ้สียเวลาในการปฏิบติังาน 
         การธ ารงรักษาพนกังานให้ธ ารงนั้นจึงมีความส าคญัต่อทั้งองค์การและตวับุคคล 
องคก์ารจึงตอ้งมีการด าเนินงานอยา่งจริงจงั เพื่อประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ 
        

 2.2.1 ควำมหมำยของกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ 
 อุทุมพร จามรมาน (2533) กล่าววา่ การฝึกอบรม คือ กิจกรรมหรือความพยายามท่ีจะจดั
กิจกรรมใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน เพื่อใหผู้รั้บการฝึกอบรมเกิดการเปล่ียนแปลง
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ในทางท่ีดีในเร่ืองความรู้ ทศันคติ และทกัษะในการท างาน 
             Pont (1992) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคคลแต่ละบุคคล และการช่วยใหบุ้คคล
มีความรู้ความสามารถและความมัน่ใจในการด าเนินชีวติและการท างาน  
 อ านวย  เดชชยัศรี  (2542) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมไดมี้ความรู้ความเขา้ใจ ความสามารถและเกิดทกัษะจากประสบการณ์ตลอดจนเกิดเจตคติ
ท่ีดีและถูกต้องต่อกิจกรรมต่างๆ   เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานท่ีมีผลต่อความเจริญของ
องคก์าร ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างท่ีปรากฏในระบบงานเหล่านั้น 
 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง  (2543) กล่าวถึงความหมาย การฝึกอบรมวา่ เป็นแนวทางและความ
พยายามท่ีจะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้แนวใหม่ ได้ความช านาญในการปฏิบติังาน
มากข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแก้ปัญหา ตลอดจนทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน 
เปล่ียนแปลงงานใหดี้ข้ึนตามแนวทางท่ีองคก์ารก าหนด 
  Good (1973 ; อา้งอิงจาก ฉตัรพงศ ์พีระวราสิทธ์ิ. 2549) ใหค้วามหมายของการฝึกอบรมวา่ 
หมายถึง กระบวนการให้ความรู้ และฝึกทกัษะแก่บุคคลภายใตเ้ง่ือนไขบางประการ แต่ยงัไม่เป็น
ระบบเหมือนกบัการศึกษาในสถาบนัทัว่ไป 
 พงศ ์ หรดาล  (2539)  ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะบุคคล 
เพื่อท่ีจะมีการปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitude)     
อนัเหมาะสม จนก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทศันคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 พฒันา  สุขประเสริฐ  (2541) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการส าคญัท่ีจะ
ช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หน้าท่ีหรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ท างานหรือปฏิบติังานประจ าอยู่แลว้ใน
หน่วยงานให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือความช านาญ ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสม
กับการท างาน  รวมถึงก่อให้เกิดความรู้สึก  เช่น ทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้
บุคลากรแต่ละคนในหน่วยงานหรือองค์การมีความสามารถเฉพาะตวัสูงข้ึน  มีประสิทธิภาพใน   
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้  ท าใหห้น่วยงานหรือองคก์ารมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
 Goldstein (1993) ไดใ้หนิ้ยามการฝึกอบรม (Training) คือ กระบวนการจดัการเรียนรู้อยา่ง
เป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability)   และ
เจตนา (Attitude) ของบุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ดงันั้น 
การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดัข้ึนมาเพื่อช่วยใหพ้นกังานมีคุณสมบติัในการท างานสูงข้ึน เช่น 
เป็นหวัหน้างานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ข้ึน หรือเป็นช่างเทคนิคท่ีมี
ความสามารถในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 
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 จากความหมายของการฝึกอบรมท่ีไดก้ล่าวมาแล้วขา้งตน้  สรุปได้ว่า  การฝึกอบรมเป็น
วิธีการในการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้  ความเขา้ใจ  มีความสามารถ  มีทกัษะ เกิดเจตคติท่ีดีต่อ
การปฏิบติังานโดยใชก้ลวธีิท่ีเหมาะสมในการสร้างประสบการณ์จากการฝึกปฏิบติัจริงของผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเพื่อเป็นการแกไ้ขปัญหาหรือพฒันาองคก์าร 
 

 2.2.2 วตัถุประสงค์ของกำรฝึกอบรม 
 ประพนัธ์  สุริหาร  (2537: 143) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้ดงัน้ีคือ 
  1.เพื่อธ ารง  หรือเพิ่มพนูสมรรถภาพของพนกังานในงานปัจจุบนั 
  2.เพื่อเตรียมพนงังานใหรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  3.เพื่อเป็นการเพิ่มพนูประสบการณ์  จะไดมี้มืออาชีพอ่ืนไดห้ากงานปัจจุบนัส้ินสุดลง 
  4.การฝึกอบรมจะท าใหอ้งคก์ารนั้นเขม้แขง็ข้ึน 
  5.เพื่อจูงใจใหผู้ท่ี้มีความสามารถยดึอาชีพนั้นตลอดไป 
 อ านวย  เดชชยัศรี  (2542)  ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมไวว้่าการฝึกอบรม
ตอ้งมุ่งเนน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรู้จกัแกปั้ญหาไดจ้ริง  มีความทนัสมยัต่อการเปล่ียนแปลงของ
สังคมโลก  ไม่วา่จะเป็นทางดา้นเน้ือหา  เจตคติ  ทกัษะ  แต่โดยวตัถุประสงคท์ัว่ไปในการฝึกอบรม
ส่วนใหญ่มกัจะเน้นการสนบัสนุนทางดา้นความรู้ในสาขาวิชาต่างๆ  ท่ีตอ้งการเพื่อส่งเสริมทกัษะ  
ส่วนการเปล่ียนแปลงเจตคติ  ค่านิยม  ความเช่ือ  เป็นพฤติกรรมภายในท่ีเป็นผลพลอยได ้ เพราะ
เป็นเร่ืองท่ีฝึกอบรมไดย้ากมากกวา่การฝึกอบรมทางดา้นความรู้และทกัษะ 
 ทรัพยม์ณี  สุทธิโพธ์ิ  (2545) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 
 1.พนกังานใหม่ท่ีเขา้ท างาน  จะมีเพียงความรู้ก่อนการท างาน  ซ่ึงไดศึ้กษาเล่าเรียนมาจาก
โรงเรียน  วิทยาลยั  มหาวิทยาลยั  แต่ยงัไม่อยูใ่นสภาพท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ
ได้  ต้องมีการสอนงานอบรมงานเพื่อปรับความรู้ท่ีเรียนมาให้สามารถน ามาใช้ปฏิบัติงานใน
องค์การได้  เพราะองค์การมีลกัษณะงานเฉพาะตวัมีแบบแผน  ซ่ึงจะตอ้งฝึกอบรมพนกังานของ
ตนเอง  ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่  มีสภาพการปฏิบติังานท่ีเหมือนกนัจะตอ้ง
อบรมพนกังานใหมี้พฤติกรรม  ทศันคติ  ฯลฯ  ในรูปแบบท่ีองคก์ารตอ้งการพึงประสงค ์
 2.เพื่อการเปล่ียนแปลงความก้าวหน้าและมีช่ือเสียงขององค์การ  ท าให้องค์การมีความ
สมบูรณ์และพร้อมท่ีจะด ารงอยู่ท่ามกลางการแข่งขนั  การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีพนกังานจากการจดัการฝึกอบรมท่ีเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพเป็นประจ าทนัสมยั  ทนั
เหตุการณ์อยูเ่สมอ 
 3.องค์การจะด ารงอยู่จะต้องมีการเจริญก้าวหน้า  ขยายกิจการ  ทั้ งการขายการผลิตการ
บริการเติบโตกวา้งขวาง องคก์ารตอ้งสร้างคนท่ีมีความรู้ความสามารถออกไปประจ ารับภาระหนา้ท่ี
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การงาน ตามสาขางานท่ีขยายออกไป จึงจ าเป็นต้องสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถเพื่อ
ทดแทนเพิ่มเติมและเขา้ประจ าตามต าแหน่งต่างๆ ตามขนาดของงานท่ีขยายออกไป  องค์การตอ้ง
เตรียมกนัเอาไว ้ เพื่อรับการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย ลาออก องค์การจึงตอ้งพร้อมในการฝึกอบรม
และพฒันา 
 4.ปัจจุบนัสังคมมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ  ดา้นไม่เช่ืองช้าเหมือนสมยัก่อน  
ไม่วา่ดา้นสังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ  ฯลฯ  โดยเฉพาะดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จ  าเป็นท่ี
จะตอ้งอบรมเจา้หนา้ท่ี  พนกังานใหมี้ความรู้  ความสามารถในการปรับตวัปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวั
ให้เขา้กบัสมยัสังคม  ชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป  ดา้นวิทยาศาสตร์ใหม่ๆ  เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรใหม่ๆ  
ท่ีน ามาใช้ในการขยายผลการผลิตและบริการ  จ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลเพื่อให้
พนกังานมีความสามารถท่ีจะใช้เคร่ืองมืออย่างมีประสิทธิภาพได ้ เพราะเคร่ืองมืออย่างมีราคาสูง
มาก  จะใชว้ธีิหดัเองลองถูกไม่ได ้ ตอ้งฝึกอบรมใหถู้กวธีิ 
 5.พนกังานเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในองค์การมาเป็นเวลานาน  แมแ้ต่เดิมจะมีความรู้ความ
ช านาญ  มีความสามารถในขณะหน่ึงเพียงใด  แต่เม่ืออยูก่บัท่ีงานนานๆ  จะเกิดความจ าเจ  เม่ือยลา้  
เหน่ือยหน่ายได้  ซ่ึงเป็นธรรมดาของมนุษย์ท่ีไม่มีการเพิ่มเติม  เคล่ือนไหวด้านความรู้จ าเป็นท่ี
องค์การต้องจดัให้เข้ารับการอบรมบ้าง  ในระยะเวลาท่ีเหมาะสมปีละคร้ังเป็นอย่างน้อย  เป็น
ลกัษณะการอบรม  เพื่อการพฒันาเรียกวา่  การปัดฝุ่ น  (Brush Up) หรือเคาะสนิมเป็นคร้ังคราว เพื่อ
เป็นการกระตุ้นบ ารุงขวญัในการท างานท่ีก าลังลดลงให้กลบักระฉับกระแฉงข้ึนเป็นการสร้าง
บรรยากาศภายในองค์การให้มีชีวิตจิตใจ บรรยากาศสดใสเพื่อประสิทธิภาพของการอยู่ท  างาน
ร่วมกนัในองคก์าร 
 6.องคก์ารตอ้งวางแผนพฒันาต าแหน่งของเจา้หนา้ท่ี  พนกังานท่ีจะฝึกอบรม  พนงังานท่ีท า
ประโยชน์ให้กบัองค์การให้เต็มท่ี  เช่น  งานท่ีตอ้งใช้ความรู้  ความสามารถพิเศษ  งานเทคนิค
วิชาการ  ท่ียากๆ  หรือแมง้านดา้นบริหารซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการเตรียมคนและฝึกอบรมเป็นระยะ
เวลานานกว่าคนนั้นจะท างานได้ดี  ไม่เกิดผลเสีย  การฝึกอบรมประเภทน้ีตอ้งจดัต่อเน่ืองอย่างมี
แผนและมีระบบจึงจะบรรลุผล 
 จากความหมายของวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมจากงานวิจยัท่ีกล่าวมา  สรุปได้ว่า  
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม  คือการเพิ่มพูนความรู้  ความเข้าใจสามารถให้กบับุคลากรของ
องคก์าร  ใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  และทนัต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงของ
สังคมและเศรษฐกิจ 

2.2.3 ควำมจ ำเป็นในกำรฝึกอบรม   
 ก่อนท่ีจะด าเนินโครงการฝึกอบรม เจา้หนา้ท่ีผูด้  าเนินการฝึกอบรมจะตอ้งหาความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งท าการฝึกอบรมเสียก่อน ความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไปวา่ “ทีเอ็น” 
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หรือ “TN” หมายถึง สภาพการณ์ หรือปัญหาอุปสรรคขอ้ขดัขอ้งท่ีตอ้งการแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรม 
เพื่อใหส้ามารถบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย หรือวตัถุประสงคไ์ด ้ 
 สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข (2544) ได้กล่าวถึงความจ าเป็นการฝึกอบรมว่า เป็นการคน้หา
สภาพการณ์หรือปัญหาเก่ียวกับบุคคลในองค์การ ซ่ึงสามารถด าเนินการหรือแก้ไขได้ด้วยการ
ฝึกอบรม เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค ์
 Linton (1970) ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการการฝึกอบรมว่า หมายถึง ปัญหา อุปสรรคหรือ
ขอ้ขดัข้องใด ๆ ท่ีอาจจะแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม และปัญหาอุปสรรคหรือข้อขดัข้องใดๆ ท่ี
เกิดข้ึนในองค์การถ้าหากการฝึกอบรมไม่อาจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ก็จะไม่เรียกว่าเป็นความ
ตอ้งการการฝึกอบรมแต่อาจเป็นความตอ้งการท่ีจะแกไ้ขดว้ยวธีิอ่ืน 
 2.2.4 ประเภทของกำรฝึกอบรม 
 อุทัย หิรัญโต (2531 : 111–113 อ้างอิงจาก ฉัตรพงศ์ พีระวราสิทธ์ิ. 2549) ได้จ  าแนก
ประเภทของการฝึกอบรม ดงัน้ี 
 1.การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction or Orientation) มีวตัถุประสงคต์อ้งการให้ผูท้  างาน
ใหม่เป็นคนท างานท่ีมีประโยชน์ในระยะเวลาอนัสั้นท่ีสุดการฝึกอบรมปฐมนิเทศจึงมกัใชเ้วลาไม่
มากนกัในการใหค้วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีความรู้เก่ียวกบัหน่วยงานท่ีท าสิทธิและหนา้ท่ี 
สวสัดิการท่ีจะไดรั้บตลอดจนนโยบายขององคก์รวา่มีอยา่งไร 
 2.การฝึกอบรมการท างาน (On the Job Training) การฝึกอบรมประเภทน้ีอาจเรียกไดห้ลาย
อย่าง เช่น การฝึกอบรมทางเทคนิค และการฝึกอบรมการสอนงาน (Job Instruction Training) 
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมประเภทน้ี ได้แก่ การสอนและให้ความรู้ ความเข้าใจในการ
ปฏิบติังานจริง ๆ แก่เจา้หนา้ท่ีชั้นเสมียนพนกังานการฝึกอบรมการท างานน้ีนิยมใชก้นัมากในวงการ
ธุรกิจ เพราะเป็นการฝึกอบรมท่ีสอนใหค้นงานท างานไดจ้ริง ๆ โดยการฝึกอบรมกนัในโรงงาน จึงมี
การเรียกการฝึกอบรมประเภทน้ีวา่เป็น Shop Training 
 3.การฝึกอบรมเจา้หน้าท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervisory Training) โดยทัว่ไปการ
บริหารงานในหน่วยราชการ และองคก์รธุรกิจเอกชนจะแบ่งแยกระดบัการท างานออกเป็น 3 ระดบั 
คือ การบริหารงานระดับสุดยอด การบริหารระดับกลางและการบริหารระดับต้น เจ้าหน้าท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีหน้าท่ีในการมอบหมายงานควบคุมงาน และวินิจสั่งการในเร่ืองส าคญั ๆ 
จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาเป็นอยา่งดี การจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบั
ผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งจดัใหต้รงกบัความตอ้งการ (Needs) ของผูรั้บการฝึกอบรมและขององคก์รนั้น 
ๆ ซ่ึงโดยหลกัการแลว้ถือวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการในเร่ืองส าคญั 5 ประการ คือความรอบรู้
งานความรอบรู้ในด้านความรับผิดชอบ ความช านาญในการน าคน หรือ การใช้ภาวะผูน้ า ความ
ช านาญในดา้นการวางแผน ความช านาญในดา้นการสอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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 4.การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบันกับริหารหรือเรียกวา่ การพฒันานกับริหาร นกับริหาร นกั
บริหาร หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งสูงสุดในสายการบงัคบับญัชาขององค์กร และเป็นผูท่ี้มี
อ านาจในการวินิจฉยัช้ีขาดในเร่ืองนโยบายส าคญั ๆ หรืออีกนยัหน่ึง นกับริหาร หมายถึง บุคคลท่ี
ท างานประสบความส าเร็จโดยอาศยับุคคลอ่ืน และเป็นบุคคลท่ีมีวินิจฉัยช้ีขาดปัญหา ทั้งท่ีเป็น
ปัญหานโยบาย และปัญหาทางปฏิบติั เป็นผูใ้ช้อ  านาจหน้าท่ีควบคุมให้มีการปฏิบติัเป็นไปตาม
วนิิจฉยัสั่งการนั้น ๆ 
 วินยั  ดอนโคตรจนัทร์  (2542) กล่าวถึง การจ าแนกประเภทการฝึกอบรมของส านกังาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 3 ประเภท คือ 
 1.การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน เป็นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั อนัเป็นการเตรียมคนก่อนเขา้ท างาน 
 2.การฝึกอบรมปฐมนิเทศ เป็นการฝึกอบรมบุคคลท่ีเขา้ท างานใหม่ในหน่วยงาน เช่น บรรจุ
ใหม่ ยา้ย หรือโอนมาปฏิบติังานใหม่ เพื่อให้ทราบนโยบาย ผูบ้ริหารเพื่อนร่วมงานและเร่ืองราว
ทัว่ๆไปของหน่วยงาน การปฐมนิเทศอาจรวมถึงการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังานก็ได ้
 3.การฝึกอบรมระหวา่งการท างาน เป็นการช่วยปรับปรุงพฒันาความสามารถในการท างาน
บุคลากรในโอกาสท่ีน าเอาเทคโนโลยีและวิธีการใหม่มาใช้ตลอดทั้งมีการโยกยา้ยเล่ือนขั้นและ
เล่ือนต าแหน่ง 
 กิตติ  พชัรวชิญ ์ (2544) ไดส้รุปไวด้งัน้ีคือการฝึกอบรมแบ่งเป็น 2 ประเภท 
 1.การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน ไดแ้ก่ 
  1.1 การปฐมนิเทศ 
  1.2 การแนะน างาน 
 2.การฝึกอบรมระหวา่งการท างาน ไดแ้ก่ 
  2.1 การฝึกอบรมระหวา่งท างาน  
  2.2 การฝึกอบรมนอกท่ีท างาน 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประเภทการฝึกอบรมจ าแนกตามวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม ซ่ึงแยกออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.การฝึกอบรมก่อนเข้าท างานใหม่ เป็นการสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากรก่อนท่ีจะ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากสถาบนัการศึกษาไม่สามารถจดัหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของทุก
หน่วยงานได ้หน่วยงานจึงจ าเป็นฝึกอบรมบุคลากรใหม่ให้มีความรู้ความเขา้ใจ สามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสมซ่ึงการฝึกอบรมประเภทน้ี ไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ การทดลองและการฝึกงาน เป็น
ตน้ 
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 2.การฝึกอบรมหลงัจากการเข้าท างานใหม่ เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ไดแ้ก่ การฝึกอบรมเฉพาะเร่ือง การฝึกอบรมก่อน
เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
 2.2.5 ประโยชน์ของกำรฝึกอบรม 
 สมพงศ ์เกษมสิน (2523) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม ดงัน้ี 
 1.การฝึกอบรมช่วยท าใหร้ะบบวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพสูงข้ึนมีการติดต่อประสานดี
ข้ึน 
 2.การฝึกอบรมเป็นวธีิการหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวตัถุท่ีใชใ้น
การปฏิบติังาน 
 3.การฝึกอบรมสามารถช่วยลดเวลาในการเรียนงานใหน้อ้ยลง 
 4.การฝึกอบรมช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีการงานของผูบ้งัคบับญัชามาท าไดม้ากข้ึน 
 5.กระตุน้เตือนผูป้ฏิบติังานใหป้ฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในการงานของตน 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่การฝึกอบรม คือ กระบวนการในการพฒันาบุคคลอยา่งเป็นระบบ 
เพื่อช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ความเขา้ใจ ความช านาญ และมีทศันคติท่ีถูกตอ้งในเร่ือง
ใดเร่ืองหน่ึงถึงขั้นสามารถน าความรู้ในเร่ืองนั้น ไปปฏิบติัภาระหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรจัดกำรผลกำรปฏบิัติงำน 
 

 2.3.1 ควำมหมำยของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
 Bedeian (1993) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการพิจารณา
ตดัสินวา่ผูป้ฏิบติังานก าลงัปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลหรือไม่ 
 Werther and Davis (1996) ไดก้ล่าวไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น หมายถึง 
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นทางการเพื่อประเมินค่าการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร 
 Cascio (1998) ไดก้ล่าวไวว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น หมายถึง ระบบท่ีอธิบาย
รายละเอียดเก่ียวกบัผลการประเมินผลการปฏิบติังานทั้งจุดเด่น จุดดอ้ยของบุคลากรแต่ละคน และ
ขอ้มูลท่ีได้จะใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารงานบุคคล การศึกษาวิจยัดา้นการบริหารงานบุคคลใช้
คาดการณ์ผลการปฏิบติังานในอนาคต และใชก้ าหนดเป้าหมายในการอบรมและพฒันาบุคลากร 
 เริงศกัด์ิ ปานเจริญ (2538) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง การก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังานโดยน าผลการปฏิบติังานจริงมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พื่อ
ตรวจสอบหาจุดอ่อนและก าหนดแผนการเอาชนะจุดอ่อนนั้น 
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 วิทยา คู่วิรัตน์ (2539) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง ระบบท่ีจดัข้ึน
อยา่งเป็นทางการเพื่อประเมินค่าการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
 วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2541) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง การตีความ
ผลการวดัการปฏิบติังานของพนักงานแต่ละคนเพื่อบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน 
 พะยอม วงศส์ารศรี (2541) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการ
ตดัสินใจการวินิจฉัยและการตีราคาส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ์โดยอาศยัความ
ยติุธรรมไม่ล าเอียงหรืออคติ 
 พรเทพ รู้แผน (2546) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นหมายถึง กระบวน
การณ์พิจารณาตดัสินคุณค่าผูป้ฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ซ่ึงพิจารณาจากศกัยภาพ
คุณลกัษณะดา้นต่างๆ พฤติกรรมและผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวม้ากนอ้ย
เพียงใด โดยอาศยัพื้นฐานของความเป็นระบบ ความมีมาตรฐานเดียวกนั และให้ความเป็นธรรมโดย
ทัว่กนั 
 ธงชยั สันติวงษ์ (2546) ไดก้ล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นหมายถึง กิจกรรม
ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวธีิการท่ีหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัได้
วา่พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพดีมากนอ้ยเพียงใด 
 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิตสัชฌุกร (2546) ได้กล่าวไวว้่าการประเมินผลการปฏิบติังาน
หมายถึง กระบวนการประเมินค่าบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ี
มีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก
และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนัมี
เกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ นักวิชาการส่วน
ใหญ่ระบุวา่เป็นกระบวนการพิจารณาตดัสินผลการปฏิบติังานโดยเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังาน
ท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเป็นระบบ จึงสรุปไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการตดัสิน
ผลการปฏิบติังานอยา่งมีระบบตามมาตรฐานตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมินท่ีก าหนด 
 2.3.2 องค์ประกอบของระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ห็น
รายละเอียดและความสอดคลอ้งระหวา่งองคป์ระกอบตามแนวคิดของนกัวชิาการแต่ละท่านดงัน้ี 
 Heyel (1963) มีความเห็นวา่การประเมินผลการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่5 
ประการคือ 

1. วตัถุประสงคใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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2. แบบและลกัษณะของงานท่ีจะประเมินผล 
3. ตวัผูป้ระเมินผลและการฝึกอบรมผูท้  าการประเมินผล 
4. วธีิการและขั้นตอนการประเมินผล 
5. การวเิคราะห์ผลและการน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ 

 Crook (1972 อา้งถึงใน พรเทพ รู้แผน, 2546) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไว ้6 ประการ ดงัน้ี 

1. ระบุวตัถุประสงคข์องการประเมิน 
2. ระบุเกณฑม์าตรฐานของการประเมิน 
3. ใหน้ ้าหนกัความส าคญัของแต่ละองคป์ระกอบในงานท่ีประเมิน 
4. ก าหนดขั้นตอนและแนวทางการประเมิน 
5. ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
6. บริหารจดัการโดยการก ากบั ติดตาม 

 Lattham and Wexley (1981) กล่าวถึง องค์ประกอบของระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไว ้8 ประการดงัน้ี 

1. ทบทวนขอ้ก าหนดเก่ียวกบังาน 
2. การวเิคราะห์งาน 
3. พฒันาเคร่ืองมือส าหรับการประเมิน 
4. คดัเลือกผูป้ระเมิน 
5. ขั้นตอนการประเมิน 
6. ผลการปฏิบติังาน 
7. ใหผู้ป้ฏิบติังานทราบผลการประเมิน 
8. ก าหนดเป้าหมายของผลการปฏิบติังาน 

 Holly and Jennings (1983) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไว ้6 ประการคือ 

1. ตอ้งมีวตัถุประสงคข์องระบบการประเมินท่ีชดัเจน 
2. เน้ือหาสาระท่ีใชใ้นการประเมินผล บางหน่วยงานประเมินบนพื้นฐานของพฤติกรรม 

ท่ีแสดงออกประเมินผลผลิตท่ีได ้
3. เทคนิควธีิท่ีใชใ้นการประเมินผลซ่ึงมีอยูห่ลายวธีิ เช่น การใชแ้บบประเมินมาตราส่วน 

ประมาณค่าการเขียนเป็นรายงาน การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน การวดัพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานการประเมินโดยเนน้วตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน 

4. การเลือกผูป้ระเมินตอ้งมีความเหมาะสมและสามารถประเมินไดใ้กลเ้คียงกบัความเป็น 
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จริงของผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด 
5. จ านวนคร้ังท่ีประเมินใหพ้ิจารณาความเหมาะสมวา่จะประเมินก่ีคร้ังในรอบ 1 ปีเพื่อให ้

การประเมินนั้นเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
6. ควบคุมใหร้ะบบด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีวธีิการท่ีส าคญัคือ การใหข้อ้มูล 

ป้อนกลบัแก่ผูดู้แลระบบต่อผูบ้ริหารเพื่อใหท้ราบถึงผลของการใชร้ะบบการด าเนินงานของระบบ 
วา่มีขอ้บกพร่อง จุดอ่อน ควรปรับปรุงแกไ้ขในดา้นใด 
 Dessler (2000) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ไว ้3 ประการคือ 

1. การก าหนดขอบเขตของงาน 
2. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
3. ผลการประเมินและการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 

 Hornby and Kuratko (2000 อา้งถึงใน พรเทพ รู้แผน, 2546) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองค ์
ประกอบของระบบการประเมินไว ้8 ประการคือ 

1. ระบุวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 
2. พิจารณากฎระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมิน 
3. พฒันาหรือเลือกเคร่ืองมือส าหรับการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4. ก าหนดเน้ือหา เกณฑก์ารประเมิน ขั้นตอนวธีิการ และเป้าหมายของการประเมินผล 
5. ใหก้ารฝึกอบรมแก่ผูป้ระเมินเพื่อลดความคาดเคล่ือนของการประเมิน 
6. บนัทึกพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบังาน 
7. ผลการประเมินการปฏิบติังาน 
8. ใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ยการสัมภาษณ์ 

 ธงชยั สันติวงษ ์(2546) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบในการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
1. นโยบายเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานใหเ้ป็นแนวทางท่ีมีแบบแผนไวว้า่จะ 

กระท าเม่ือใด บ่อยคร้ังเพียงใด ใครจะเป็นผูรั้บผิดชอบในการประเมิน เกณฑท่ี์จะใชใ้นการประเมิน
ตลอดจนเคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมินท่ีจะน ามาใช ้

2. ผูท้  าการประเมินด าเนินการเก็บขอ้มูลตวัเลขท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
3. ผูท้  าการประเมินด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงในบางกรณีอาจ 

จะมีการใหผู้ป้ฏิบติังานมีการประเมินร่วมกนัดว้ย 
 4. การน าผลท่ีประเมินไดม้าถกและพิจารณากบัพนกังาน 
 5. การตดัสินใจเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานและสรุปผลเป็น 2 ระบบ ควบคู่กนั
เสมอ คือ ทั้งในรูปแบบท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กล่าวคือ ในวิธีท่ีไม่เป็น



17 
 
 

ทางการมกัจะให้หวัหนา้พนกังานนั้นๆแสดงความคิดเห็นโดยทัว่ไปวา่ลูกนอ้งของตนดีอยา่งไรใน
การท างาน ซ่ึงวิธีท่ีไม่เป็นทางการน้ีมีปัจจยัเก่ียวกบัทศันคติและความใกลชิ้ดในเร่ืองส่วนตวัต่างๆ
เขา้มาปะปนอยูด่ว้ยเสมอ และมกัจะท าให้หวัหนา้งานมีความล าเอียง องคก์ารส่วนมากจึงตอ้งมีการ
จดัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นทางการข้ึน ซ่ึงจะเป็นระบบส าหรับท่ีจะใชเ้ป็นประจ า
ตามปกติ  และมีระเบียบแบบแผนในวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้ งน้ี เพื่อช่วยให้การ
ประเมินผลดงักล่าวสมเหตุผลและมีความยติุธรรม ซ่ึงจะมีผลต่อขวญัของพนกังานดว้ย 
 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2546) ไดก้ล่าวถึงการประเมินการปฏิบติังานจะตอ้งมี
การด าเนินการเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความมุ่งหมาย หรือวตัถุประสงคใ์นการประเมินวา่ จะใหมี้การประเมินเพื่อน าผลการ 
ประเมินไปใชป้ระโยชน์ดา้นใด 
 2. วธีิการประเมินใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน และความมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
 3. มาตรฐานในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการก าหนดวา่งานท่ีผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืนๆจะตอ้ง 
ปฏิบติัในช่วงเวลาหน่ึงนั้น ควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยา่งไร 
 4. ความเขา้ใจของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในการประเมิน เพื่อการยอมรับ และร่วมมือ 
 5. ช่วงเวลาประเมินให้เหมะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงตามปกติก าหนดให้ปีละหน่ึงคร้ังหรือ
หกเดือนต่อคร้ัง 
 6. หน่วยงานและบุคคลท่ีรับผิดชอบด าเนินการและประสานงาน โดยปกติองคก์ารจะมอบ
ใหห้น่วยงานดา้นบริหารบุคคลเป็นผูรั้บผดิชอบด าเนินการ 
 7. ด าเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนต่างๆท่ีก าหนด 
 8. ผลการประเมินการปฏิบติังาน คือ วิเคราะห์และน าผลการประเมินไปใช้หลงัจากผูท่ี้
ประเมินท าการประเมินแลว้ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากการปฏิบติังาน
จากหน่วยงานต่างๆ มาวิเคราะห์ เพื่อประมวลเสนอผูบ้ริหารระดบัต่างๆรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาของ
แต่ละหน่วยงาน นอกจากน้ียงัตอ้งมีการแจง้และหารือผลการปฏิบติังานเป็นการส่ือสารกลบัให้ผูรั้บ
การประเมินทราบดว้ยเพื่อจะไดป้รับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
 9. การติดตามผล เป็นขั้นตอนท่ีพิจารณาว่าผลการประเมินดงักล่าว สามารถท่ีจะน าไปใช้
ประโยชน์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่เพียงใด รวมทั้งท่ีติดตามการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานต่างๆ วา่ไดด้ าเนินไปอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมเพียงใด ทั้งน้ีเพื่อน าขอ้มูล
ต่างๆ ท่ีไดรั้บกลบัไปเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัส าหรับระบบการประเมินผลต่อไป 
 ศิริชัย กาญจนวาสี (2547) ได้น าเสนอองค์ประกอบในกระบวนการประเมินผลการ
ด าเนินงานประกอบดว้ย 

1. การศึกษาวสิัยทศัน์หรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร 



18 
 
 

2. การศึกษาวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของการด าเนินการ 
3. การวเิคราะห์โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (ทรัพยากร) กระบวนการและ

ผลการด าเนินงาน 
4. ติดตามก ากบัการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน 
5. วดัผลการด าเนินงาน 
6. ผลการประเมินการปฏิบติังาน ซ่ึงตดัสินผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงานโดยเปรียบเทียบ 

ผลการวดัท่ีไดก้บัผลการด าเนินงานท่ีคาดหวงัและมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 7. ใชผ้ลการประเมินส าหรับพฒันาผลการด าเนินงานในระดบัขั้นท่ีสูงยิง่ข้ึน 

2.3.3 วตัถุประสงค์ของกำรประเมินผลของกำรปฏิบัติงำน 
 Beach (1975 อา้งถึงใน อมรรัตน์ ทิพยจนัทร์ 2547) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัของ 
การประเมินผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 6 ประการ 

1. เพื่อประเมินผลการท างานของบุคลากร 
2. เพื่อพฒันาบุคลากร 
3. เพื่อท าความเขา้ใจกบัฝ่ายนิเทศงาน 
4. เพื่อเป็นแนวทางท่ีจะเปล่ียนหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 
5. เพื่อปรับปรุงค่าจา้งและเงินเดือน 
6. เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารบุคลากร 

 Henderson (1984) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานโดยสรุปดงั 
ต่อไปน้ีคือ 

1. การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการใหค้่าตอบแทน 
2. วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
3. การพฒันาผูป้ฏิบติังาน 
4. การตั้งเกณฑก์ารคดัเลือกบุคลากร 
5.    การตดัสินใจเก่ียวกบัผูป้ฏิบติังาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย การให้พน้จาก

งาน การลดต าแหน่ง 
 6.    การวางแผนก าลงัคน  
 ธนชยั ยมจินดา (2544) ไดส้รุปเก่ียวกบัวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังานไดเ้ป็น 
3 ประเด็น คือ 

1. เพื่อการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์
2. เพื่อการคดัเลือกตวับุคลากรผูป้ฏิบติังาน 
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3. เพื่อใช้เป็นเอกสารหลักฐานสนับสนุนการด าเนินงานด้านความเป็นธรรมต่อ
ผูป้ฏิบติังาน 
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547) ก าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินโดยผูป้ระเมินผลการ 
ปฏิบติังานดงัน้ี 

1. เพื่อใชใ้นการควบคุมและบริหารงานภายในองคก์รใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 
2. เพื่อใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในองคก์ารให้เกิดประสิทธิ 

ผลและมีประสิทธิภาพสูง 
3. เพื่อประโยชน์ในการก าหนดผลตอบแทน 
4. เพื่อใชใ้นการพฒันาฝึกอบรมบุคลากร 
5. เพื่อใชใ้นการเล่ือนต าแหน่ง 
6. เพื่อใชใ้นการช้ีแจงพนกังาน 

 วเิชียร วทิยอุดม (2549)  ไดก้  าหนดวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีส าคญั 
มี 2 ประการคือ 

1. เพื่อการปรับปรุงและพฒันา 
2. เพื่อการประเมินผลและตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

 จากแนวคิดเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังานของนกัวิชาการต่างๆ 
ผูว้จิยัวเิคราะห์วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานมี 4 ประการคือ 

1. เพื่อพฒันาบุคลากร 
2. เพื่อพิจารณาคดัเลือกบุคลากร 
3. เพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี 
4. เพื่อพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรบริหำรค่ำตอบแทน  
 

 2.4.1 ควำมหมำยของค่ำตอบแทน 
 G'omez – Mejia , Balkin and Cardy (2004) ให้ค  าจ ากดัความของค่าตอบแทนว่าเป็น
ค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บท่ีมีส่วนประกอบคือค่าตอบแทนพื้นฐาน ซ่ึงเป็นส่วนท่ีพนกังานไดรั้บ
โดยปกติพื้นฐานเช่น เงินเดือน ค่าจา้งประจ าสัปดาห์ หรือการจ่ายเป็นเดือนหรือชัว่โมง ส่วนท่ี 2 คือ
การจ่ายค่าตอบแทนแรงจูงใจ เป็นโปรแกรมท่ีถูกออกแบบมาเพื่อเป็นรางวลัให้กบัพนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานดี ซ่ึงอาจมีหลายรูปแบบเช่น โบนสั การแบ่งส่วนผลก าไร ส่วนท่ี 3 คือผลประโยชน์
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เก้ือกูลในบางคร้ังอาจเรียกวา่ค่าตอบแทนทางออ้ม  ซ่ึงอาจจะอยูใ่นหลายรูปแบบ เช่นการประกนั
สุขภาพ การประกนัการวา่งงาน 
 Milkovich and Newman (2005: 7) ระบุว่าค่าตอบแทนหมายถึง ทุกรูปแบบของ
ผลตอบแทนดา้นการเงิน บริการ หรือผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการ
สร้างความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 
 Mondy Noe and Premeaux (1999: GL-2) อา้งถึงในสมชาติ หิรัญกิตติ (2542:245) ให้
ความหมายของค่าตอบแทนหมายถึง รางวลัตอบแทนทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บโดยการแลกเปล่ียน
กบัการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั รางวลัเหมาจ่าย ผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
 สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนหมายถึง ทุกรูปแบบของการให้ค่าตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการ
ท างานซ่ึงนายจา้งจ่ายตอบแทนให้แก่พนกังานขององคก์าร โดยอยูใ่นหลายรูปแบบ โดยอาจจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปแบบทางการเงินหรือการบริการ
ต่างๆ ท่ีสามารถจบัตอ้งได ้รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 

2.4.2 ประเภทของค่ำตอบแทน 
 Milkovich and Newman (2005) แบ่งผลตอบแทนจากการท างานไว ้ 2 ประเภท ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นตวัเงินให้แก่พนกังาน  ซ่ึงแบ่งเป็น 
4 ประเภทคือ 

1).ค่าตอบแทนหลกั เป็นการจ่ายส าหรับการปฏิบติังานโดยจ่ายให้ตามคุณค่าของงานหรือ
ทกัษะท่ีจ าเป็นต่องาน โดยไม่สนใจความแตกต่างของคุณลกัษณะของพนกังานแต่ละคน มกัจ่ายเป็น
ค่าจา้งหรือเงินเดือน 

2).ค่าตอบแทนตามระบบคุณธรรม หรืออีกนยัหน่ึงก็คือการข้ึนเงินเดือนตามผลงาน รวมถึง
การข้ึนเงินเดือนตามค่าครองชีพ หรืออตัราเงินเฟ้อ  

3).ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้โดยเก่ียวข้องโดยตรงกับผลงานท่ี
สามารถท าไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งกนัไวล่้วงหนา้ เพื่อจูงใจให้เกิดผลงานในอนาคต โดยจ่ายคร้ังเดียว
และไม่มีผลต่อค่าใชจ่้ายในการจา้งงานในระยะยาว 

4).ค่าตอบแทนแบบจูงใจระยะยาว เป็นการจ่ายเพื่อตอบแทนความทุ่มเทเป็นระยะเวลานาน
ของพนกังาน มกัอยูใ่นรูปของหุน้บริษทั หรือท่ีจะซ้ือหุน้ไดใ้นราคาพิเศษ 

ผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินทางออ้มซ่ึงองค์การจดัให้กบัพนกังาน 
คนทัว่ไปนิยมเรียกวา่ “สวสัดิการ” แบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
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1).ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีเก่ียวกบัการปกป้องการสูญเสียรายได ้เพื่อช่วยปกป้องพนกังาน
จากความเส่ียงทางการเงิน เช่น ประกนัสุขภาพ โครงการปลดเกษียณ และกองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
โดยบางส่วนจะถูกบงัคบัโดยกฎหมาย เช่น ประกนัสังคม 

2).ผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีช่วงสร้างสมดุลในชีวิตส่วนตวัและการท างานเช่น วนัลาพกัร้อน 
การใหบ้ริการพิเศษต่าง ๆ เช่น การให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการใชย้าเก่ียวกบัทางการเงิน และการดูแล
เด็กและผูสู้งอาย ุรวมถึงความยดึหยุน่ในดา้นเวลาท างาน 

3).ผลประโยชน์เก้ือกลูเป็นเบ้ียเล้ียง เช่น เบ้ียเล้ียงค่าท่ีพกัอาศยัเบ้ียเล้ียง ค่าเดินทาง 
 นอกจากผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแล้วยงัมีผลตอบแทนอีกประเภทหน่ึงท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
เรียกว่า ผลตอบแทนดา้นความสัมพนัธ์หมายถึง ผลตอบแทนของพนกังานท่ีไม่สามารถบอกเป็น
จ านวนได ้ซ่ึงไดรั้บจากการจา้งงาน ไดแ้ก่ การยกยอ่ง และการให้ต าแหน่ง การมอบหมายงานท่ีทา้
ทายความสามารถ  การใหค้วามมัน่คงในการจา้งงาน การใหโ้อกาสในการเรียนรู้ 
 2.4.3 ควำมหมำยของสวสัดิกำร 

สวสัดิการเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหน่ึงในการจูงใจ ให้คนท างานให้กับองค์การ
สวสัดิการน้ีอาจใชใ้นรูปค าอ่ืน เช่น “ส่ิงตอบแทนทางออ้ม” นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง หรือ
“ประโยชน์และบริการ” หรือ “ประโยชน์เก้ือกูล” ซ่ึงลว้นแต่เป็นความหมายท่ีหมายถึงการท่ี
องค์การจดัแสวงหาเพื่อบริการหรือให้ประโยชน์แก่บุคลากรเพื่อตอบแทนในการปฏิบติังานหรือ
เพื่อเอ้ืออ านวยแก่การปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้  านิยามไว ้ดงัน้ี 

Encyclopedia Britannica (1768 อา้งถึงใน ก่ิงพร ทองใบ. 2540) ได้ให้ความหมาย
สวสัดิการไวว้า่ หมายถึง การปฏิบติัจดัท าไม่วา่จะเป็นส่วนราชการหรือเอกชน เป็นการปฏิบติัจดัท า
เพื่อช่วยเหลือครอบครัว กลุ่มชน และชุมชนใหมี้มาตรฐานการครองชีพอนัดี 

องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ (International Labor Organization; ILO, 1977 อา้งถึงใน 
กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ “สวสัดิการ” คือบริการความสะดวกสบาย
และความน่าพึงพอใจให้กบัลูกจา้ง ซ่ึงอาจจดัข้ึนภายในหรือบริเวณใกลเ้คียงสถานท่ีท างานเพื่อให้
ผูใ้ชแ้รงงานไดมี้สภาพแวดลอ้มท่ีสะดวกสบายท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจท่ีจะท างานและ
น ามาซ่ึงความสุข และขวญัก าลงัใจท่ีดีของคนงาน 

Harwell (Harwell, n.d. อา้งถึงใน กรมสวสัดิการแรงงาน, 2537) กล่าววา่ “สวสัดิการ” คือ
รายได้พิเศษ (Fringe Benefit) ท่ีหน่วยงานจดัให้กับบุคลากร เช่น การประกันชีวิต การ
รักษาพยาบาล การใหบ้ าเหน็จบ านาญ การใหหุ้น้ของบริษทั เป็นตน้ 

Artur & George (1992, PP. 380-381 อา้งถึงใน อโณทยั ศิริพฒัน์.2547) ไดใ้ห้ความหมาย
วา่ รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือผลตอบแทนในทางออ้มให้แก่ลูกจา้ง โดยนายจา้งคาดหวงัถึง
การเพิ่มผลผลิต และการจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารของนายจา้งโดยมีรูปแบบ 
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สวสัดิการท่ีดีต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างาน 
อุทยั หิรัญโต (2530) ให้ค  านิยามไวว้่า สวสัดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใด ๆ ท่ี

หน่วยราชการหรือองคก์ารธุรกิจจดัให้มีข้ึนเพื่อให้ขา้ราชการ พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานในองคก์าร
นั้น ๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการ
ด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยู่เป็นประจ า 
ทั้ งน้ี เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัหรือก าลังใจท่ีดี ไม่ต้องวิตกกังวลกับปัญหาทั้งใน
ส่วนตวัและครอบครัว ท าใหมี้ความพอใจในงานมีความรักงานและตั้งใจท างานนั้นใหน้านท่ีสุด 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท์ (2547) กล่าวว่า สวสัดิการเป็นส่ิงท่ีองค์การหรือนายจา้งเป็นผูจ้ดั
ให้แก่บุคลากร เช่น ท่ีอยูอ่าศยั ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวนั และวนัหยุดพิเศษ 
เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการจดัหาในส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งท่ีจ่ายให้โดยตรง โดยถือเสมือนเป็นหน้าท่ี
และความรับผิดชอบของนายจา้ง ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์การสมควรปฏิบติั เพื่อธ ารงรักษาและจูงใจ
บุคคลท่ีมีความสามารถใหร่้วมงานกบัองคก์าร 

จากความหมายของสวสัดิการท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า สวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์หรือ
ส่ิงตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปตวัเงินและไม่ใช่เงิน ถือเป็นประโยชน์ท่ีพนกังานพึงไดรั้บจากองคก์ารไม่วา่
จะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้น
นนัทนาการ ท่ีบริษทัจดัให้แก่พนกังานเพื่อเป็นการช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกโดยจดัสรร
อยู่ในรูปส่ิงของและบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานเป็นการจูงใจให้พนกังานมี
ขวญัและก าลงัใจท่ีดีข้ึนท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การ
ต่อไป 

 

2.4.4 วตัถุประสงค์ของกำรจัดสวสัดิกำร 
1.  เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
2.  เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีและผกูพนัต่อองคก์าร 
3.  เพื่อเพิ่มผลผลิตใหแ้ก่หน่วยงานเพิ่มข้ึน 
4.  เพื่อเสริมสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหน่วยงานกบับุคลากร เป็นตน้ 
2.4.5 ประเภทสวสัดิกำร 
สวสัดิการในองคก์ารอาจแบ่งออกเป็นหลายประเภท ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของประโยชน์ตอบ

แทนท่ีพนกังานไดรั้บ  
 ประเภทสวสัดิการตามลกัษณะประโยชน์ตอบแทนท่ีใหแ้บ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ  
1)การจ่ายใหส้ าหรับเวลาท่ีไม่ไดท้  างาน มีอยู ่4 อยา่ง คือ การจ่ายในวนัหยดุประจ าปี  

วนัหยดุพกัผอ่น วนัหยดุพิเศษ และวนัลางาน 
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2) ประโยชน์ตอบแทนทางดา้นสุขภาพและความมัน่คงในการท างาน แบ่งเป็น 3 อยา่ง คือ 
ความมัน่คงทางสังคม ความมัน่คงทางรายได ้และความมัน่คงในการรักษาพยาบาล 

3) ประโยชน์ตอบแทนให้เม่ือออจากงาน หรือ เกษียณอายุ หรือออกจากงานเม่ือไดท้  างาน
มาตามระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนดไว ้เช่น บ าเหน็จ บ านาญ 

 ประเภทสวสัดิการตามลกัษณะประโยชน์ตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
คือ 

1) ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีให้ตามกฎหมาย ท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายคุม้ครอง
แรงงานตามประกาศของคณะปฏิบติั ฉบบัท่ี 103 ซ่ึงก าหนดให้นายจา้งจดัสวสัดิการให้แก่ลูกจา้ง 
ไดแ้ก่ แพทย ์พยาบาล และอุปกรณ์การรักษาพยาบาล เป็นตน้ 

2) ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีนายจา้งจดัให้เองโดยสมคัรใจ มี 4 อย่างคือวนัหยุด
พกัผอ่น (ตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้งงาน) ประโยชน์ตอบแทนทางการเงิน ประโยชน์ตอบ
แทนดา้นการพกัผอ่น ประโยชน์ตอบแทนดา้นการอ านวยความสะดวก 

3) ประโยชน์ตอบแทนและบริการท่ีเกิดจากความร่วมมือระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้ง ไดแ้ก่ 
ประโยชน์ท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงทางสังคม เช่น กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ประกนัชีวิตเป็นตน้จะเห็น
ได้ว่าสวสัดิการสามารถจ าแนกได้หลายประเภทข้ึนอยู่กับหลักเกณฑ์การพิจารณาว่า จะจัด
สวสัดิการในหมวดหมู่ท่ีแตกต่างกนัเพียงใด แต่ผลท่ีออกมาลูกจา้งในองค์การจะไดรั้บประโยชน์ 
ทั้งในดา้นหลกัประกนัขั้นต ่า และระดบัท่ีสูง กวา่เพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างาน ขวญัก าลงัใจ 
และความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ระพีพรรณ ค าหอม (2545: 22-25) ไดจ้ดัประเภทสวสัดิการจากการศึกษารูปแบบท่ีนายจา้ง
จดัใหใ้นสถานประกอบการไว ้10 ประเภท 

1) สวสัดิการด้านสุขภาพอนามยั ซ่ึงแตกต่างกนัไปตามขนาดของสถานประกอบการ
บริการท่ีให้ ไดแ้ก่ การรักษาพยาบาล การรักษาสายตา ทนัตกรรม การจดัให้มีแพทยพ์ยาบาล ห้อง
พยาบาล เคร่ืองมือปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหค้  าแนะน าเก่ียวกบัสุขภาพ 

2) สวสัดิการดา้นความปลอดภยั ไดแ้ก่ การจดันิทรรศการความปลอดภยั การอบรมและให้
การศึกษาเก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างาน 

3) สวสัดิการดา้นความมัน่คง มกัอยู่ในรูปของเงินรางวลั บ านาญ เงินชดเชยการประกนั
ชีวติ กองทุนเงินทดแทน เป็นตน้ 

4) บริการการจ่ายค่าตอบแทนในวนัลาท่ีได้รับอนุญาตจากระเบียบขององค์การได้แก่ 
วนัหยุดตามประเพณี วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี วนัลาป่วย วนัลากิจ วนัลาเพื่อรับราชการทหารเป็น
ตน้ 
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5) สวสัดิการดา้นการศึกษา ไดแ้ก่ การลาศึกษาต่อทั้งในและต่างประเทศค่าใชจ่้ายในการไป
ปฏิบติังานต่างประเทศ การใหสิ้ทธิลาศึกษาโดยไม่ถือวา่ขาดงาน การฝึกอบรมต่าง ๆ 

6) สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เป็นสวสัดิการท่ีให้ความช่วยเหลือดา้นการเงิน เช่นอาหาร
กลางวนั ร้านคา้ เคร่ืองแบบ ค่าเช่าบา้น เงินกู ้เงินสงเคราะห์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

7) สวสัดิการนนัทนาการ คือ บริการท่ีก าหนดข้ึนตามความตอ้งการของลูกจา้งเช่น กีฬา 
ศูนยสุ์ขภาพ ทศันาจร เล้ียงสังสรรคใ์นโอกาสต่าง ๆ เป็นตน้ 

8) บริการให้ค  าปรึกษา เป็นบริการท่ีจดัให้โดยนายจา้งค านึงถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัลูกจา้ง 
ทั้งปัญหาการท างาน และปัญหาส่วนตวั เช่น บริการใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบักฎหมาย 

9) สวสัดิการเงินโบนสัและเงินสวสัดิการ เป็นสวสัดิการท่ีนายจา้งจดัให้เพื่อเพิ่มพูนรายได ้
และเสริมสร้างความจงรักภกัดี เช่น โบนสัประจ าปี การแบ่งผลก าไร รางวลัท างานนาน รางวลัแก่
พนกังานดีเด่น เป็นตน้ 

10) บริการดา้นความสะดวกสบาย เช่น ท่ีจอดรถ ศูนยเ์ด็กเล่น การจองบา้นพกัตากอากาศ 
สมาชิกสโมสร เป็นตน้ 

สรุปได้ว่า ประเภทสวสัดิการท่ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ด้าน
เศรษฐกิจ ดา้นสุขภาพ ดา้นความมัน่คง ดา้นความปลอดภยั ดา้นการศึกษา และดา้นนนัทนาการซ่ึง
เป็นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพนกังานพึงไดรั้บ และระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของบริษทัท่ีองค์การ
ก าหนดให้แก่พนกังานตอ้งไม่ขดัต่อกฎหมาย ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ทั้งสภาพ
การท างาน สภาพร่างกายและสภาพจิตใจ ประเภทของสวสัดิการในองค์การจะเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั เฉพาะเร่ืองท่ีเป็นระเบียบ ขอ้บงัคบัตามกฎหมาย และระเบียบของบริษทั ท่ีแตกต่างกนั คือ 
สวสัดิการท่ีนายจา้งจดัให้โดยความสมคัรใจ ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองเก่ียวกบัส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การท างาน การส่งเสริมขวญั การสร้างความมัน่คงในชีวิต และการจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่ม
ผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร และเสริมสร้างคุณภาพชีวติของลูกจา้ง 
 

2.5 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรจัดกำรอำชีวอนำมยัและควำมปลอดภัย 
  
 อาชีวะ (Occupation) หมายถึง บุคคลท่ีประกอบสัมมาชีพ หรือคนท่ีประกอบอาชีพทั้งมวล 
 อนามยั (Health) หมายถึง สุขภาพอนามยั ความเป็นอยูท่ี่สุขสมบูรณ์ของผูป้ระกอบอาชีพ
ทั้งมวล 
 เม่ือน าค าสองค ามารวมกนัเป็นค าวา่ อาชีวอนามยั จึงหมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ควบคุมดูแลสุขภาพอนามยัของผูป้ระกอบอาชีพทั้งมวล เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการป้องกนัและ
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ส่งเสริมสุขภาพอนามยั รวมทั้งการด ารงไวซ่ึ้งสภาพร่างกายและจิตใจท่ีสมบูรณ์ของผูป้ระกอบ
อาชีพทุกอาชีพ 
 แต่เดิมนั้นจะเห็นวา่ความหมายของงานดา้นอาชีวอนามยัจะครอบคลุมเฉพาะในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพเป็นหลกั (Physical Health) ปัจจุบนัลกัษณะงานจะกวา้งออกไปครอบคลุมทุก
ดา้น เช่น ดา้นจิตใจอารมณ์ (Mental Health) และดา้นวถีิชีวติในสังคม (Social Effect)  
 องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ (ILO) ไดใ้หค้วามหมายเบ้ืองตน้ หมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการส่งเสริม ธ ารงไวซ่ึ้งสุขภาพทางกาย ทางจิตใจและทางสังคมท่ีดีของผูป้ระกอบอาชีพทั้งมวล 
(WHO) (วทิยา อยูสุ่ข. 2549) 
 ความปลอดภยั (Safety) หมายถึง สภาพท่ีปราศจากภยัคุมคาม ไม่มีอนัตราย (Danger) และ
ความเส่ียง (Risk) ใดๆ ในทางปฏิบติันั้นอาจจะไม่สามารถควบคุมอนัตรายหรือความเส่ียงในการ
ท างานท่ีมีผลต่อสุขภาพ การบาดเจบ็ การพิการ การตายไดท้ั้งหมด แต่ตอ้งมีการด าเนินงาน มีการ
ก าหนดดา้นความปลอดภยัเพื่อใหเ้กิดอนัตรายหรือความเส่ียงนอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

 
2.6 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 สุปราณี เอกอุ (2550 : บทคดัยอ่) กล่าววา่ การศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาของพนกังาน
บริษทั โรงพยาบาลธนบุรี จ  ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัในการธ ารงรักษาของ
พนักงานบริษทั โรงพยาบาลธนบุรี จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุการท างานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไปและ
แนวทาง การจูงใจเพื่อให้พนกังานธ ารงกบัองคก์าร โดยศึกษาพนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการท่ี
มีอายงุานนอ้ยกวา่ 20 ปีจ านวน 49 คน และพนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 20 
ปีข้ึนไปจ านวน 37 คน โดยใชแ้บบสอบถามและการสัมภาษณ์ในการรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation และการทดสอบ 
t-test    จากการศึกษาพบว่าพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายุงานนอ้ยกว่า 20 ปี ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงอายุระหวา่ง 20-39 ปี สถานภาพโสด ภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั การะศึกษาระดบั  ปวส. ข้ึน
ไป รายไดน้้อยกว่า 10,000 บาทต่อเดือนและปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาล ส่วนพนกังานระดบั
เจา้หน้าท่ีปฏิบติัการท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไปส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-59 ปี 
สมรสแลว้ ภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ ปวส. มีรายไดต้ั้งแต่ 10,001 บาทต่อเดือน
ข้ึนไปและปฏิบติังานในฝ่ายบริหาร 
        ปัจจยัจูงใจส าคญัท่ีท าให้พนักงานธ ารงอยู่กบัองค์การ ได้แก่ ด้านความมีช่ือเสียงของ
องค์การ ด้านลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบของงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
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นโยบายและหลกัการบริหารงาน ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นอ่ืนๆพนกังานให้ความส าคญัในระดบัปาน
กลาง 
        การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจท่ีท าให้พนักงานธ ารง
พบว่า ในบางกรณีปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความเห็นต่อปัจจยัจูงใจ เช่น พนกังานเพศชายท่ีมีอายุ
งานแตกต่างกนั มีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ารและลกัษณะของงานต่างกนั 
เช่นเดียวกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงานนอ้ยกวา่ 20 ปีและอายุงานตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไปท่ีมีรายไดต้ั้งแต่ 
10,001 บาท มีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจเก่ียวกับลกัษณะองค์การ ลักษณะของงานและลักษณะ
สภาพแวดลอ้มของงานต่างกนั 
        จากการศึกษายงัพบว่าทศันะต่อปัจจยัจูงใจในการธ ารงรักษาพนกังานดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการ โอกาสความกา้วหน้า และดา้นสภาพการท างานและความปลอดภยัในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะวา่ควรเพิ่มสวสัดิการดา้นต่างๆให้กบัพนกังาน เปิดโอกาส
ใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเต็มท่ี ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ให้มีความเพียงพอกบั
ความจ าเป็นของพนกังาน 
 สุภาพร ทรงสุจริตกุล (2551 : บทคดัยอ่) การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางและ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) กรณีศึกษากลุ่มผูบ้ริหารบริษทัทรูวิชัน่ส์ 
จ  ากดั (มหาชน) เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการรักษา Talent ใหก้บัองคก์าร 
        การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการเก็บขอ้มูล  
2 ประเภท คือ Indirect Data Collection และ One-on-one Interview ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั
เป็นบุคลากรของบริษทัทรูวิชัน่ส์ จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 12 คน แบ่งเป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 
1 คน ผูบ้ริหารสายงาน 4 คน และ Talent ในระดบัผูบ้ริหาร 7 คน โดยใชข้อ้ค าถามในการสัมภาษณ์
เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั 
        จากการศึกษาพบวา่บริษทัฯ มีนโยบายในการบริหาร Talent โดยอยูใ่นระหวา่งการเตรียม
ประกาศอยา่งเป็นทางการเพื่อใหผู้บ้ริหารสายงานรับทราบ ดงันั้นในขณะน้ีการบริหาร Talent จึงใช้
วิธีการให้ผูอ้  านวยการ (Director) และผูบ้ริหารสายงาน (Line Manager) แต่ละแผนกบริหารตาม
ความเหมาะสม เน่ืองจากแต่ละหน่วยงานมีวธีิการท างาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่าง
กนั อยา่งไรก็ตามบริษทัฯ มีวฒันธรรมการบริหารแบบบา้นหลงัท่ีสอง ซ่ึงผูบ้ริหารยงัคงยึดหลกัการ
บริหารแบบบ้านหลังท่ีสองเหมือนกัน นอกจากนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าท่ีในการ
สนบัสนุนการบริหาร Talent ของผูบ้ริหารสายงานแต่ละหน่วยงาน 
        ส าหรับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษา Talent นั้นพบวา่ไดแ้ก่ ปัจจยัในดา้นค่าตอบแทน
ท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Non-Financial Compensation) ในส่วนของสภาพแวดลอ้มของการท างาน เช่น  
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ค าชม การรับรู้ การสร้างความรักในงาน รักในทีม ความมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์าร ส่วน
ของงาน เช่น ความสนุกในเน้ืองาน เน้ืองานท่ีหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยู ่งานท่ีทา้ทาย 
ปัจจยัในดา้นการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ในส่วนของการประเมินความสามารถ
ของพนักงานรายบุคคล การจดัท าแผนฝึกอบรมและพฒันารายบุคคล ปัจจยัในด้านความยึดมัน่
ผูกพนัของพนกังาน (Employee Engagement) ในส่วนของสภาพแวดล้อมของการท างาน เช่น 
ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ท างานเป็นทีม การให้อิสระทางความคิด วฒันธรรมการบริหารแบบบา้น
หลงัท่ีสอง ความมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์การ ส่วนของลกัษณะงาน เช่น ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบอยู่ งานท่ีท้าทาย นอกจากนั้นพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Finance 
Compensation) ยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษา Talent เช่นกนั 
         ชมเพลิน คุณวุฒิกร (2552 : บทคดัยอ่ ) กล่าววา่ การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคลากรทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และปัจจัย
ทางดา้นอายุงานในฐานะตวัแปรก ากบั (Moderating Variable) ท่ีมีผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก รวมทั้งตรวจสอบวดัระดบัความคิดเห็นท่ีพนักงานมีต่อแต่ละ
ปัจจยั เพื่อให้องค์การสามารถทราบถึงทศันคติท่ีพนักงานมีต่อองค์การในปัจจุบนั โดยองค์การ
สามารถน าผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัในคร้ังน้ีไปประยุกต์ใช้ปรับปรุง วางแผนในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในองค์การเพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีแก่พนักงาน แก้ปัญหาการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร 
        กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีท างานทางด้านคอมพิวเตอร์ใน
ระดบัปฏิบติัการของบริษทัซอฟตแ์วร์ไทยแห่งหน่ึงจ านวน 144 คน โดยการเก็บจากแบบสอบถาม
พร้อมทั้งการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติม เพื่อให้การอภิปรายผลการวิจยัมีความ
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโประแกรม SPSS ดว้ยการวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา โดย
ใชค้่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และการแจกแจงความถ่ีแบบสองทางเพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูลลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างและขอ้มูลเบ้ืองตน้ของปัจจยัและสถิติเชิงอนุมาน โดยใช้สถิติ
วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบหาตวัแปรอิสระ (independent Variable) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยใช้ตวัแปรหุ่น  (Dummy Variable) 
เพื่อทดสอบความเป็นตวัแปรก ากบั (Moderation Variable) ของอายุงานโดยก าหนดค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
        ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน คือ ความพึงพอใจ
ในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในงานทางดา้นโอกาสกา้วหนา้ และความผูกพนัส่วนตวั
กบัองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัอายงุานมีคุณสมบติัเป็นตวัแปรก ากบัในความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัความสับสนทางบทบาทหน้าท่ี  ความพึงพอใจในงานด้านผลตอบแทน และความผูกพนั
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ส่วนตวักบัองคก์ารท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน โดยปัจจยัท่ีศึกษาทั้งหมด อนัประกอบไป
ดว้ย ปัจจยัดา้นบทบาทหนา้ท่ี ความพึงพอใจในงาน 5 ดา้นและความผกูพนัส่วนตวักบัองคก์ารลว้น
มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 
        องคก์ารควรให้ความส าคญัทางดา้นการวางนโยบายมีความยืดหยุ่นสามารถปรับเปล่ียน
ไดต้รงกบัความตอ้งการของแต่ละช่วงอายุงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความพอใจต่องาน และความ
ผกูพนัต่อองค์การ ควบคู่กบัการรักษาสมดุลระหวา่งส่ิงจูงใจให้เหมาะสม โดยมุ่งเน้นในส่วนการ
สร้างความพึงพอใจทางด้านผู ้บังคับบัญชา ด้านโอกาสก้าวหน้า และให้ความสนใจด้าน
ผลตอบแทนส าหรับพนกังานท่ีมีช่วงอายุงานระหวา่ง 5-10 ปี พร้อมทั้งพฒันาในเร่ืองการก าหนด 
Career path แผนการฝึกอบรม การวดัผลประเมินผลงาน การจดัการความรู้ เสริมสร้างการท างาน
เป็นทีม การปรับทศันคติ รวมถึงการส่ือสารภายในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพื่อผลส าเร็จท่ี
ก าหนดไวต้ามแผนปฏิบติังานขององคก์าร และเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าและมีความสามารถให้
ธ ารงกบัองคก์ารต่อไป 
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บทที ่3 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 

       การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธ ารงรักษา
พนกังาน ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา คน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และได้
น าเสนอ เรียบเรียงสาระส าคญัตามล าดบั หวัขอ้ต่อไปน้ี  
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 
 3.1.1 ประชำกร  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง จ านวน 441 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มตวัอย่าง
อย่างง่าย (Simple Random Sampling จากการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรของ 
Taro Yamane (ยทุธ ไกรวรรณ์.2553)  
 
    n    =        N                   (3.1) 
     (1+ Ne2) 
 

 เม่ิอ  n  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N จ านวนประชากรทั้งหมด 441 คน 

  e ค่าความคลาดเคล่ือนจากค่าจริงของประชากรการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้
ร้อยละ 1 หรือ 0.01 
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 จากจ านวนประชากรทั้งหมดจ านวน 441 คน เม่ือน ามาค านวณหาจ านวนตวัอยา่งโดยใช้
สูตรของ Yamane ท่ีมีค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 1 หรือ 0.01 จะท าให้ไดจ้  านวนตวัอยา่ง เท่ากบั 
423 คน 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 
 เค ร่ืองมือท่ีผู ้วิจ ัยใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้จัดท า
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามจะถูกส่งไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งทางไปรษณีย ์โดยค าถามจะมีทั้งค  าถาม
แบบปิดท่ีก าหนดค าตอบไวใ้หผู้ต้อบเลือกตอบ โดยมีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
 1.  ท าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ขอ้ความทางวชิาการ ต าราวชิาการ วารสาร ส่ือส่ิง 
พิมพ ์และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตและแนวทางในการจดัท าแบบสอบถามให้สอด 
คลอ้งกบัประเด็นปัญหาและวตัถุประสงค ์
 2.  จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้น ามาสร้างแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามดงักล่าว
มีส่วนประกอบส าคญั 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนต่างๆ ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัการอาชีวอนา
มยัและความปลอดภยั ลกัษณะแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นมาตรวดั (Likert Scale)  
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังาน ลกัษณะแบบสอบถามท่ีมี
ลกัษณะเป็นมาตรวดั (Likert Scale) 
 3.  จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัร่างน าไปทดลองใชก้บัผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 30 ราย ท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 4.  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหเ้หมาะสม ก่อนด าเนินการเก็บขอ้มูล 
  

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

      ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณียไ์ปยงับริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อขออนุญาตแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล  จ  านวน 423 ชุด โดยใช้
วธีิการสุ่มอยา่งง่าย 
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3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีตอบกลบัคืนมาไดแ้ลว้น ามาตรวจความครบถว้น 
สมบูรณ์จากนั้นน ามาตรวจการให้คะแนนและน าผลคะแนนมาท าการประมวลผลขอ้มูลโดยใช ้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีการจ าแนกรายละเอียดในการวเิคราะห์ออกเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์ผลการศึกษาเชิงพรรณนา โดยการน าเสนอค่าสถิติเป็นจ านวน และร้อยละ 
และน าเสนอในรูปตารางพร้อมค าอธิบาย ส าหรับขอ้มูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูล
ปัจจยัส่วนบุคคล 
 2. การวเิคราะห์ผลการศึกษาเชิงพรรณนาโดยการน าเสนอค่าสถิติเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษาพนกังาน โดยใช้
การแปลความหมายดงัตารางท่ี 3.1 
  
ตำรำงที่ 3.1 การแปลความหมายของค่าเฉล่ียของการจดัการทรัพยากรมนุษย์และการธ ารงรักษา

พนกังาน 

ค่าเฉล่ีย 
ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย/์  

การธ ารงรักษาพนกังาน 
1.000 - 1.499 นอ้ยท่ีสุด 
1.500 - 2.499 นอ้ย 
2.500 - 3.499 ปานกลาง 
3.500 - 4.499 มาก 
4.500 - 5.000 มากท่ีสุด 

 
               การแปลความหมายของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานส าหรับ Likert Scale ท่ีมีค  าตอบให้เลือก
ทั้งหมด 5 ระดบั จะใชเ้กณฑด์งัน้ี (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2541 : 74) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.000-0.999 หมายถึง ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือการ
ธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.000 ข้ึนไป หมายถึง ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์หรือ
การธ ารงรักษาพนกังานแตกต่างกนัมาก 
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3.5.3  การทดสอบสมมติฐาน  
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์แบบสอบถามมาทดสอบสมมติฐาน โดยสมมติฐานการวิจยั

และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ ประกอบดว้ย 
สมมติฐานการวจิยั : การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการ

ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัการความปลอดภยัและอาชีวอนามยั มีผลต่อการธ ารงรักษา
พนกังาน 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ: การวเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ 

 
3.5 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 สถิติท่ีน ามาใชใ้นคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 1. สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
 เป็นสถิติท่ีน ามาใชบ้รรยายคุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรท่ี
น ามาศึกษา ไดแ้ก่   

  1.1 ร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  
            ค่าร้อยละ   =         จ  านวน    x 100                             (3.3) 
        จ  านวนทั้งหมด 
  1.2   ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวปฏิบติัดา้นการ
จดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษาพนกังาน โดยใชสู้ตรดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2543)  
 

         X  =      
n

X i                                             (3.4)

   
 เม่ือ               X  หมายถึง คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
       X    หมายถึง ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
                   iX    หมายถึง ผลรวมของค่าต่างๆของกลุ่มตวัอยา่ง 
                            n   หมายถึง ขนาดตวัอยา่ง 
   

  1.2 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้เิคราะห์และแปลความหมาย
ของขอ้มูลต่างๆ ซ่ึงใชคู้่กบัค่าเฉล่ีย เพื่อแสดงลกัษณะการกระจายของคะแนนแต่ละคร้ัง ซ่ึงค านวณ
ไดจ้ากสูตร (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2543) 
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       S.D.   =   
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)( 22



 
nn

XXn ii                              (3.5) 

 

 
 เม่ือ      S.D.  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

     X  หมายถึง คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
      n  หมายถึง จ านวนของขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 
 เป็นสถิติท่ีใชส้รุปถึงแนวปฏิบติัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธ ารงรักษา
พนกังานโดยวธีิการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคุณ ดงัต่อไปน้ี 
  กำรวเิครำะห์กำรถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis)  
 เป็นการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระ (Independent variable) หลายตวัแปรร่วมกนัวา่จะ
มีผลกระทบต่อตวัแปรตาม (Dependent variable) อยา่งไรบา้ง ซ่ึงตวัแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปรอิสระและตวัแปรตามเรียกวา่ตวัแบบการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ เขียนไดเ้ป็น 
 

     =  β0+ β1iX1i + β2X2i …. + βkXki + i                 (3.6)  
 

              เม่ือ    = ค่าสังเกตท่ี i ของตวัแปรตามของประชากร เม่ือ i = 1, 2,…, n 
 Xji  = ค่าท่ีสังเกตท่ี i ของตวัแปรอิสระท่ี j เม่ือ j = 1, 2,…, k 
 β0  = ค่าท่ีตดัแกน Y ของสมการเส้นตรง (เม่ือ Xi ทุกค่าเป็น 0) 
 βj  = ค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอยบางส่วน (partial regression   
               coefficient) ของตวัแปรอิสระท่ี j 
 i  = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี i  
 k = จ านวนตวัแปรอิสระ 
 n = ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด  

 

 ข้อสมมติ (Assumption) ของควำมคลำดเคลือ่น 
  1. i มีการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) โดยมีค่าคาดหมาย (Expected 
value) เป็นศูนยแ์ละมีความแปรปรวนคงท่ี 
  2. i และ j ส าหรับ i ≠ j เป็นอิสระต่อกนั 
  3. Xji แต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั 
  

 สมกำรกำรถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
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 ค่าประมาณค่า Yi ท่ีก าหนดไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง เขียนเป็นสมการเรียกวา่ สมการการถดถอย
เชิงเส้นพหุคูณ โดยสมการเป็นดงัน้ี 
 

                i    =  b0+ b1X1i + b2X2i ….+ bkX1i                        (3.7) 

  
 โดยท่ี i เป็นค่าประมาณของ และ b0 ,b1 , b2 ,…,bk เป็นค่าประมาณ β0 ,β1, β2,… βk

ตามล าดบั ใน การหาตวัประมาณ b0 ,b1 , b2 ,…,bk ของ β0 ,β1, β2,… βk จะหาไดโ้ดยใชว้ิธี least 
squares method 
 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณจะใชเ้มตริกซ์เป็นเคร่ืองมือ ไดสู้ตรการประมาณค่าดงัน้ี  
                       b     =     (X'X)-1 X'Y                           (3.8) 

เม่ือ 

 Y =    ,     X =   , b =     

  

 กำรทดสอบสมกำรกำรถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ  
 ในการทดสอบสมการการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ เพื่อทดสอบวา่ตวัแปรอิสระทุกตวัรวมกนั
มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน โดยมีสมมติฐานสถิติท่ีใชท้ดสอบคือ 
  

Ho   : β1 = β2 =… βk = 0 
         H1    :  βj อยา่งนอ้ย 1 ค่าท่ี ≠ 0: j = 1, 2, …, k 
     

 สถิติทีใ่ช้ทดสอบ    

F  
   1/'''

/'' 2

















knYXbYY

kYnYXb

                          (3.9) 

 

                  เม่ือ   k     คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 
                           n    คือ ขนาดตวัอยา่งทั้งหมด 

                          


Y   คือ ค่าเฉล่ีย 
 

 กำรตัดสินใจ  เม่ือก าหนดระดบันยัส าคญั = α 
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 ถา้ค่า F ท่ีค  านวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบัเม่ือเปรียบเทียบกบัค่า F จากตารางท่ี df =k, 
(n–k–1) หรือ ถา้โปรแกรมให้ค่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะมีค่า F 
มากกวา่ค่า F ท่ีค  านวณได ้ถา้ค่า p-value มีค่ามากกวา่ หรือเท่ากบั α จะยอมรับ Ho นัน่คือ ยอมรับวา่
ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ในรูปเชิงเส้นท่ีระดบันยัส าคญั α  
 ถา้ค่า F ท่ีค  านวณไดมี้ค่ามากกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัค่า F จากตารางท่ี df =k,(n–k–1) หรือ 
ถา้โปรแกรมให้ค่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะมีค่า F มากกวา่ค่า F ท่ี
ค  านวณได ้ถา้ค่า p-value มีค่านอ้ยกวา่ α จะปฏิเสธ Ho ยอมรับ H1 นัน่คือ ยอมรับวา่มีตวัแปรอิสระ
อยา่งนอ้ยหน่ึงตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 หากผลการทดสอบพบวา่ ตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ยหน่ึงตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิง
เส้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบนัยส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิของการถดถอย
บางส่วน (Partial regression coefficient) แต่ละค่า โดยมีสมมติฐานสถิติท่ีใชท้ดสอบคือ  
 

Ho   : βj  =  0        
H1    :  βj  0 

 

 สถิติทีท่ดสอบ 
  

           t =                           (3.10) 

  

 เม่ือ       หาไดจ้ากการถอดรากก าลงัสองของ Var (bj) ซ่ึงค านวณไดจ้ากสูตร  
 

  Var (bj) = (X'X)-1                  (3.11) 
 

        เม่ือ  คือค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน ซ่ึงประมาณไดจ้ากสูตร 
 

         =   Y'Y – b'X'Y                  (3.12)   
                                       n-k-1 
 กำรตัดสินใจ  เม่ือก าหนดระดบันยัส าคญั = α 
 ถา้ค่า t ท่ีไดจ้ากการค านวณมีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบัค่า t α/2จากตารางท่ี df =n-k-1 หรือ ถา้
โปรแกรมใหค้่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะมีค่า t มากกวา่ค่า t ท่ีค  านวณ
ได ้ถา้ค่า p-value มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั α จะยอมรับ H0  แสดงวา่อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j มี
ค่าเป็นศูนย ์(βj = 0 ) 
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 ถา้ค่า t ท่ีค  านวณไดมี้ค่ามากกวา่ค่า t α/2 (กรณีไม่มีทิศทาง) หรือ t α  (กรณีมีทิศทาง) จาก
ตารางท่ี df =n-k-1 หรือ ถา้โปรแกรมใหค้่า p-value ซ่ึงเป็นค่าความน่าจะเป็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะมี
ค่า t มากกวา่ค่า t ท่ีค  านวณได ้ถา้ค่า p-value มีค่าน้อยกวา่ α จะปฏิเสธ Ho ยอมรับ H1 แสดงว่า
อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j ไม่มีค่าเป็นศูนย ์(βj  0) 
 

กำรแปลควำมหมำย 
 เม่ือผลการทดสอบพบวา่ bj มีนยัส าคญั (ปฏิเสธ Ho) หมายความวา่เม่ือ Xj เปล่ียนแปลงไป 
1 หน่วย Y จะเปล่ียนแปลงไป  แปลความไดว้า่เม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ี j เปล่ียนแปลงไป     
1 หน่วย ค่าของตวัแปรตามจะเปล่ียนแปลงไป 

 
bj  
หน่วย เม่ืออิทธิพลของตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ คงท่ี 

Coefficient of determination, R2 
 ในการใชส้มการไปพยากรณ์ค่า Y ค่า R2 บ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์โดยบอก
ใหท้ราบถึงสัดส่วนหรือร้อยละความแปรปรวนของ Y ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้ว้ยสมการการถดถอย
เชิงเส้นพหุคูณ ค านวณจากสูตร  
 

      R2  
2

2

'

''

YnYY

YnYXb






     
x 100 ,    0  R2  1              (3.13) 

 

กำรก ำหนดค่ำตัวแปร 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้  าหนดค่าตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
  k  =  จ  านวนตวัแปรอิสระเท่ากบั 4  
  n  =  ขนาดตวัอยา่งทั้งหมดเท่ากบั 423 คน 
   Y =  ตวัแปรตาม คือ การธ ารงรักษาพนกังาน 
   X1 = การฝึกอบรมและการพฒันา 
  X2 = การจดัการผลการปฏิบติังาน 
  X3 = การบริหารค่าตอบแทน 
  X4 = การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
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บทที ่4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

         การศึกษาเพื่อด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อ
การธ ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการธ ารงรักษาพนกังานและเพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ผลต่อการธ ารงรักษาผูมี้ศกัยภาพสูงในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการจดัท าแบบสอบถามและส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่ง
ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จ านวน 423 ชุด  จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดก้ลบัคืน มาท าการ
วเิคราะห์และการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

4.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
4.3 ระดบัการธ ารงรักษาพนกังาน 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษา

พนกังาน 
  

4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
ตำรำงที ่4.1 จ  านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
          ชาย 142 33.6 
          หญิง 281 66.4 

รวม 423 100.0 
2. อาย ุ   
          มากกวา่ 20 ปี – 30 ปี 284 67.1 
          มากกวา่ 30 ปี – 40 ปี   135 31.9 
          มากกวา่ 40 ปี 4 0.9 

รวม 423 100.0 
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ตำรำงที ่4.1 (ต่อ) 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. ระดบัการศึกษา   
          มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ 100 23.6 
          มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  145 34.3 
          อนุปริญญา/ปวส. 103 24.3 
          ปริญญาตรี 64 15.1 
          ปริญญาตรีข้ึนไป 11 2.6 

รวม 423 100.0 
4. ประสบการณ์ท างานในบริษทัแห่งน้ี   
          นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 264 62.4 
          มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 72 17.0 
          มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 83 19.6 
          มากกวา่ 15 ปี 4 0.9 

รวม 423 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างของพนกังาน จ านวน 423 คน มีขอ้มูลปัจจยัส่วน
บุคคลดงัต่อไปน้ี 

เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึงมีจ านวน 281 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.4 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 

อายุ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 20 ปี- 30 ปี จ  านวน 284 คนคิด
เป็นร้อยละ 67.1 รองลงมาคือ อายมุากกวา่ 30 ปี- 40 ปี จ  านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 และอายุ
มากกวา่ 40 ปี มีจ  านวน 4 คนคิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3 รองลงมา คือ ระดบัอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 103 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.3  มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6 ระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และปริญญาตรีข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.6  ตามล าดบั 

ประสบการณ์ท างานในบริษทั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
ท างานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี มีจ  านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4  รองลงมาคือ มากกวา่ 10 ปี – 
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15 ปี จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6  มากกวา่ 5 ปี– 10 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
และมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
 

4.2 ระดับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
  

ผลการวิเคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยการฝึกอบรมและพฒันา  
การจดัการผลการปฏิบติังาน และการบริหารค่าตอบแทนและการจดัการอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
4.2.1 ระดับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
จากการวเิคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 
 

ตำรำงที ่ 4.2 ค่าเฉล่ีย (  ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการจดัการ
 ทรัพยากรมนุษย ์

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
n=423 

ระดบั ล าดบัท่ี 
  S.D. 

การฝึกอบรมและการพฒันา 3.426 0.474 ปานกลาง 1 
การจดัการผลการปฏิบติังาน 3.366 0.571 ปานกลาง 2 
การบริหารค่าตอบแทน 3.079 0.575 ปานกลาง 3 
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 2.951 0.541 ปานกลาง 4 

โดยรวม 3.206 0.402 ปานกลาง - 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดบัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.206 และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.402 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 การฝึกอบรมและการพฒันา พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.426 และระดบัการฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.474 
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ล าดบัท่ี 2 การจดัการผลการปฏิบติังาน พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.366 และระดบัการจดัการผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.571 

ล าดบัท่ี 3 การบริหารค่าตอบแทน พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.079 และระดบัการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.575 

ล าดบัท่ี 4 การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัพบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.951 และระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.541 

4.2.2 ระดับกำรฝึกอบรมและกำรพฒันำ 
จากการวเิคราะห์ระดบัการฝึกอบรมและการพฒันาไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 

4.3 
 

ตำรำงที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย (  ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการฝึกอบรม
และการพฒันา 

การฝึกอบรมและการพฒันา 
n=423 

ระดบั ล าดบัท่ี 
  S.D. 

บริษทัมีการส ารวจและวเิคราะห์ความตอ้งการดา้น
การฝึกอบรม ของพนกังานแต่ละระดบัอยา่งชดัเจน 

3.293 0.747 ปานกลาง 3 

บริษทัมีการจดัท าแผนงานฝึกอบรมตามความจ าเป็น
และความตอ้งการของพนกังานทุกระดบัอยา่งชดัเจน 

3.229 0.644 ปานกลาง 5 

บริษทัมีการจดัอบรมเพื่อพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังานทุกระดบัอยา่งเหมาะสม 

3.277 0.640 ปานกลาง 4 

บริษทัมีการประเมินผลการฝึกอบรมทั้งก่อนและหลงั
การฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 

3.463 0.796 ปานกลาง 2 

บริษทัมีการประเมินผลหลงัจากการฝึกอบรมเสร็จ
เพื่อทบทวนความรู้ให้แก่พนกังานในการน าไป
ปฏิบติังาน 

3.567 0.649 มาก 1 

โดยรวม 3.366 0.571 ปานกลาง - 
 



41 
 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าการฝึกอบรมและการพฒันาโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.36 และระดบัการฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.571 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 บริษทัมีการประเมินผลหลงัจากการฝึกอบรมเสร็จเพื่อทบทวนความรู้ให้แก่
พนกังานในการน าไปปฏิบติังาน พบว่าอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.567 และระดบัการฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.649 

ล าดับท่ี 2 บริษัทมีการประเมินผลการฝึกอบรมทั้ งก่อนและหลังการฝึกอบรมอย่าง
สม ่าเสมอ พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.463 และระดบัการ
ฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.796 

ล าดบัท่ี 3 บริษทัมีการส ารวจและวิเคราะห์ความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม ของพนกังาน
แต่ละระดบัอยา่งชดัเจนพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.293
และระดับการฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.747 

ล าดบัท่ี 4 บริษทัมีการจดัอบรมเพื่อพฒันาขีดความสามารถของพนกังานทุกระดบัอย่าง
เหมาะสมพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.277 และระดบัการ
ฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.640 

ล าดบัท่ี 5 บริษทัมีการจดัท าแผนงานฝึกอบรมตามความจ าเป็นและความตอ้งการของ
พนกังานทุกระดบัอยา่งชดัเจนพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.229 และระดบัการฝึกอบรมและการพฒันาไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.644 

4.2.3 ระดับกำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน 
จากการวเิคราะห์ระดบัการจดัการผลการปฏิบติังาน ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงในตาราง

ท่ี 4.4 
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ตำรำงที่ 4.4 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการจดัการผล
  การปฏิบติังาน 

การจดัการผลการปฏิบติังาน 
n=432 

ระดบั ล าดบัท่ี 
  S.D. 

บริษทัมีการก าหนดเกณฑใ์นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

2.901 0.615 ปานกลาง 5 

บริษทัมีขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจนและโปร่งใส 

2.995 0.649 ปานกลาง 4 

บริษทัมีการก าหนดเป้าหมาย (KPI) อยา่งชดัเจน
และเหมาะสม 

3.395 0.928 ปานกลาง 1 

บริษทัมีการใชแ้บบฟอร์มการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

3.028 0.744 ปานกลาง 3 

บริษทัมีการแจง้ผลการประเมินใหพ้นกังาน
ทราบภายหลงัเสร็จส้ินการประเมินทุกคร้ัง 

3.078 0.719 ปานกลาง 2 

โดยรวม 3.079 0.575 ปานกลาง - 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่าการจดัการผลการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดย

พิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.079 และระดบัการจดัการผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั
มากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.575 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 บริษทัมีการก าหนดเป้าหมาย (KPI) อยา่งชดัเจนและเหมาะสม พบวา่ อยูใ่น
ระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.395 และระดับการจัดการผลการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.928 

ล าดบัท่ี 2 บริษทัมีการแจง้ผลการประเมินใหพ้นกังานทราบภายหลงัเสร็จส้ินการประเมิน
ทุกคร้ัง พบวา่ อยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.378 และระดบัการ
จดัการผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.719 

ล าดบัท่ี 3 บริษทัมีการใชแ้บบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและเหมาะสม
พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.078 และระดบัการจดัการผล
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.744 
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ล าดบัท่ี 4 บริษทัมีขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และโปร่งใส พบวา่อยู่
ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.995 และระดบัการจดัการผลการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.649 

ล าดบัท่ี 5 บริษทัมีการก าหนดเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน พบวา่
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.901 และระดบัการจดัการผลการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.615 

4.2.4 ระดับกำรบริหำรค่ำตอบแทน 
จากการวเิคราะห์ระดบัการบริหารค่าตอบแทน ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.5 
 

ตำรำงที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย (  ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการบริหาร
ค่าตอบแทน 

การบริหารค่าตอบแทน 
n=423 

ระดบั ล าดบัท่ี 
     S.D. 

บริษทัมีการก าหนดค่าตอบแทนในแต่ละ
ต าแหน่งงานอยา่งชดัเจนและเป็นธรรม 

2.948 0.743 ปานกลาง 4 

บริษทัมีการทบทวนสวสัดิการ และสิทธิ
ประโยชน์ใหก้บัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอทุกปี  

2.986 0.671 ปานกลาง 3 

บริษทัมีการน าผลการทบทวนสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ไปปรับปรุงสวสัดิการ และสิทธิ
ประโยชน์ใหก้บัพนกังานอยูเ่สมอ 

3.000 0.559 ปานกลาง 2 

บริษทัมีการจดัสรรสวสัดิการในรูปแบบท่ี
เหมาะสมกบัฐานะและความจ าเป็นของ
พนกังาน 

3.064 0.583 ปานกลาง 1 

บริษทัมีการปรับปรุงระดบัขั้นและค่าตอบแทน
ในแต่ละต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม 

2.757 0.738 ปานกลาง 5 

โดยรวม 2.951 0.541 ปานกลาง - 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า การบริหารค่าตอบแทนโดยรวม อยู่ในระดับปานกลางโดย
พิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.951 และระดบัการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.541 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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ล าดบัท่ี 1 บริษทัมีการจดัสรรสวสัดิการในรูปแบบท่ีเหมาะสมกบัฐานะและความจ าเป็น
ของพนกังาน พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.064 และระดบั
การบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.583 

ล าดับท่ี 2 บริษทัมีการน าผลการทบทวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ไปปรับปรุง
สวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ใหก้บัพนกังานอยูเ่สมอพบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.000 และระดบัการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.559 

ล าดับท่ี 3 บริษทัมีการทบทวนสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ให้กับพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอทุกปี พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.986 และ
ระดบัการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.671 

ล าดบัท่ี 4 บริษทัมีการก าหนดค่าตอบแทนในแต่ละต าแหน่งงานอย่างชัดเจนและเป็น
ธรรมพบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.948 และระดบัการ
บริหารค่าตอบแทนแตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.743 

ล าดับท่ี 5 บริษัทมีการปรับปรุงระดับขั้นและค่าตอบแทนในแต่ละต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสม พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.757 และระดบัการ
บริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.738 

 
4.2.2 ระดับกำรจัดกำรอำชีวอนำมัยและควำมปลอดภัย 
จากการวิเคราะห์ระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไดผ้ลการวิเคราะห์ดงั

แสดงในตารางท่ี 4.6 
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ตำรำงที่ 4.6  ค่าเฉล่ีย (  ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการจดัการ       
อาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
n=423 

ระดบั ล าดบัท่ี 
    S.D. 

บริษทัมีบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสมต่อการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ 

3.400 0.966 ปานกลาง 2 

ท่านชอบงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เพราะเป็น
งานท่ีท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

3.336 0.613 ปานกลาง 4 

บริษทัมีอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอ 

3.189 0.839 ปานกลาง 5 

บริษัทมีระบบการจัดการสถานท่ีเพื่อให้มีความ
สะอาดและเป็นระเบียบเรียบร้อยแก่พนกังาน 

3.359 0.677 ปานกลาง 3 

บริษทัมีการจดัการความปลอดภยัภายในสถานท่ี
ท างานอยา่งเหมาะสม เช่น ระบบป้องกนัสารเคมี 
หรือ PPE  เป็นตน้ 

3.846 0.513 มาก 1 

โดยรวม 3.426 0.474 ปานกลาง - 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่  การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.426 และระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและ
ความปลอดภยัไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.474 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 บริษทัมีการจดัการความปลอดภยัภายในสถานท่ีท างานอย่างเหมาะสม เช่น 
ระบบป้องกนัสารเคมี หรือ PPE  เป็นตน้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 3.846 และระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.513 
 ล าดบัท่ี 2 บริษทัมีบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี เช่น แสงสวา่ง 
อุณหภูมิ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.400 และระดบัการ
จดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภัยไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.966 
 ล าดับท่ี 3 บริษทัมีระบบการจดัการสถานท่ีเพื่อให้มีความสะอาดและเป็นระเบียบ
เรียบร้อยแก่พนกังาน พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.359
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และระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.677 

ล าดบัท่ี 4 ท่านชอบงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั เพราะเป็นงานท่ีท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.336และระดบั
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไม่แตกต่างกนัมากโดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.613 
 ล าดบัท่ี 5 บริษทัมีอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ พบว่า อยู่ในระดบั
ปานกลางโดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.189 และระดบัการจดัการอาชีวอนามยัและ
ความปลอดภยัไม่แตกต่างกนัมากไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึง
มีค่าเท่ากบั 0.839 

4.3 ระดับกำรธ ำรงรักษำพนักงำน  
ผลการวเิคราะห์ระดบัการธ ารงรักษาพนกังาน มีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 

ตำรำงที ่4.7  ค่าเฉล่ีย ( X ) (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดบัและล าดบัท่ีของการธ ารงรักษา
พนกังาน 

การธ ารงรักษาพนกังาน 
n=423 

ระดบั ล าดบัท่ี 
  S.D. 

ท่านคิดว่าท่านจะท างานในบริษัทน้ีไปตลอด
จนกวา่จะเกษียณ 

2.931 0.864 ปานกลาง 6 

ท่านจะตอบ”ปฏิเสธ”หากมีบริษทัอ่ืนๆมา
ชกัชวนท่านใหไ้ปร่วมงานดว้ยโดยเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 

3.142 0.894 ปานกลาง 5 

ส าหรับท่านแลว้บริษทัน้ีถือเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ี
น่าท างานดว้ย 

3.523 0.670 มาก 2 

ท่านพยายามโน้มน้าวให้เพื่อนร่วมงานท างาน
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั 

3.475 0.747 ปานกลาง 3 

ท่านมีความรู้สึกถึงวา่ท่านมีคุณค่าในตวัเองและ
ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อบริษทั 

3.385 0.702 ปานกลาง 4 

ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้เป็นพนกังานของ
บริษทั 

3.539 0.701 มาก 1 

โดยรวม 3.333 0.568 ปานกลาง - 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ พนกังานมีระดบัการธ ารงรักษาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.333 และพนักงานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อระดบัการ
ธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
0.568 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ขา้เป็นพนกังานของบริษทั พบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 
3.539 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.701 
 ล าดบัท่ี 2 ส าหรับท่านแลว้บริษทัน้ีถือเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย พบวา่ พนกังาน
มีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 3.523 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.670 
 ล าดบัท่ี 3 ท่านพยายามโนม้นา้วใหเ้พื่อนร่วมงานท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ของ
บริษทั พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.475 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารง
รักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.747 
 ล าดับท่ี 4 ท่านมีความรู้สึกถึงว่าท่านมีคุณค่าในตัวเองและท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัต่อบริษทั พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.385 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อ
ระดบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่า
เท่ากบั 0.702 

 ล าดบัท่ี 5 ท่านจะตอบ”ปฏิเสธ”หากมีบริษทัอ่ืนๆมาชกัชวนท่านให้ไปร่วมงานดว้ยโดย
เสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.142 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็น
ต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึง
มีค่าเท่ากบั 0.894 

 ล าดบัท่ี 6 ท่านคิดวา่ท่านจะท างานในบริษทัน้ีไปตลอดจนกวา่จะเกษียณ พบวา่ พนกังาน
มีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ซ่ึงมี
ค่าเท่ากบั 2.931 และพนกังานแต่ละคนมีความคิดเห็นต่อระดบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.864 
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4.4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีผลต่อกำรธ ำรงรักษำ        
พนักงำน 

 
สัญลกัษณ์ท่ีก าหนดใหใ้ชแ้ทน การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษาพนกังาน มี

ดงัต่อไปน้ี 
 X1 = การฝึกอบรมและการพฒันา 

X2 = การจดัการผลการปฏิบติังาน 
X3 = การบริหารค่าตอบแทน 
X4 = การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 
Y = การธ ารงรักษาพนกังาน 

                    การวิเคราะห์การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการ
ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและการจดัการความปลอดภยัและอาชีวอนามยั ท่ีมีผลต่อการธ ารง
รักษาพนกังานไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 
ตำรำงที่ 4.8 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
 การธ ารงรักษาพนกังาน 

ตวัแปร bj t p-value 
ค่าคงท่ี 0.433 2.708 0.007** 
การบริหารค่าตอบแทน 0.489 10.244 0.000** 
การฝึกอบรมและการพฒันา 0.273 8.061 0.000** 
การจดัการผลการปฏิบติังาน 0.219 4.745 0.000** 
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั -0.040 -0.851 0.395** 
R2= 0.561 ; p-value = 0.000** 
หมายเหตุ :**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ค่า p-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระอยา่ง
นอ้ยหน่ึงตวัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน โดยท่ีค่า R2เท่ากบั 0.561 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ตวั
แปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายความผนัแปรการธ ารงรักษาพนักงานได้ร้อยละ 56.1 โดยการ
จดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานในเชิงเส้นตรงมากท่ีสุด คือ การบริหาร
ค่าตอบแทน (b3= 0.489, p-value = 0.000) รองลงมาคือ การฝึกอบรมและพฒันา (b1= 0.273, p-
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value = 0.000) และการจดัการผลการปฏิบติังาน (b2= 0.219, p-value = 0.000) ในส่วนของการ
จดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยัไม่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานในเชิงเส้นตรง 
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บทที ่5 

สรุปผล  กำรอภปิรำย  และข้อเสนอแนะกำรวจิัย 
 

การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึงการสรุปผล การอภิปราย และขอ้เสนอแนะการวิจยั
เร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน โดยผูว้จิยัท าการศึกษางานวิจยักบั
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จ านวน 423 คน  

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาผูว้ิจยั ไดส้รุปอภิปรายและเสนอขอ้เสนอแนะจากการ
วเิคราะห์ผลการวิจยัโดยเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลกำรวจัิย 
 

จากการวเิคราะห์ผลการวจิยั สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 
5.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานทั้งหมดท่ีท าการตอบแบบสอบถามมามี

จ านวนทั้งส้ิน 423คน โดยสามารถสรุปขอ้มูลทัว่ไปไดด้งัน้ี 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า 20 ปี- 30 ปี จบการศึกษาใน

ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และมีประสบการณ์ท างานในบริษทัแห่งน้ี นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 1 
ปี 

5.1.2 ระดับกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์และกำรธ ำรงรักษำพนักงำน  
จากการวเิคราะห์ระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ย การจดัการอาชีวอนา

มัยและความปลอดภัย การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การบริหาร
ค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย ดงัน้ี การฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและ
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ตามล าดบั ในส่วนของการธ ารงรักษาพนกังาน พบวา่ใน
ภาพรวม ระดบัการธ ารงรักษาพนกังานของบริษทัแห่งน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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5.1.3 กำรวเิครำะห์กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ทีม่ีผลต่อกำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
จากการวิเคราะห์ผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน 

โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 
การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานในเชิงเส้นตรงมากท่ีสุด คือ 

การบริหารค่าตอบแทน รองลงมา คือ การฝึกอบรมและพฒันา การจดัการผลการปฏิบติังาน ในส่วน
ของการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ไม่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานในเชิงเส้นตรง 
โดยตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายความผนัแปรของการธ ารงรักษาพนกังาน ไดร้้อยละ 56.1 

 

5.2 อภิปรำยผลกำรวจิัย 
 

จากการวิจยั การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงาน สามารถน า
ผลการวจิยัมาอภิปรายไดด้งัน้ี 

5.2.1 ระดับกำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
จากการวิเคราะห์ระดับการธ ารงรักษาพนักงานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดย

พิจารณาจากค่าเฉล่ียรวมซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.333 ทั้งน้ีเน่ืองมาจากพนกังานในบริษทัมีความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ขา้เป็นพนกังานของบริษทัอยู่ในระดบัมาก อีกทั้งพนกังานยงัมีความคิดเห็นว่า บริษทัแห่งน้ีถือ
เป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย 

5.2.2 กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ทีม่ีผลต่อกำรธ ำรงรักษำพนักงำน 
จากการศึกษาวิจยั พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารค่าตอบแทน การ

ฝึกอบรมและพฒันาและการจดัการผลการปฏิบติังาน มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน ในส่วนของ
การจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ไม่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน โดยผูว้จิยัขออภิปราย
ผลดงัน้ี 

กำรบริหำรค่ำตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก พนกังาน
ได้รับการจัดสรรสวสัดิการในรูปแบบท่ีเหมาะสมกับฐานะและความจ าเป็นของพนักงาน 
นอกจากน้ีบริษทัยงัมีการน าผลการทบทวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ไปปรับปรุงสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ให้กบัพนักงานอยู่เสมอ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า บริษทัให้ความส าคญักับเร่ืองการ
บริหารค่าตอบแทน ท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ร่วมแรงร่วมใจท างานเพื่อให้บริษทั
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พิมพพ์ร องัสกุลวงศ์ (2553) ท่ีกล่าวว่า 
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจภายนอก เน่ืองจากแรงจูงใจ
ภายนอกนั้นถือเป็นส่วนหน่ึงในการผลกัดนัให้องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ไม่อาจมองขา้มไปได ้ 
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กำรฝึกอบรมและพัฒนำมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากบริษทัจดัให้มี
การประเมินผลหลงัการฝึกอบรมเสร็จ เพื่อทบทวนความรู้ให้แก่พนกังานก่อนการน าไปปฏิบติังาน
ทุกคร้ัง ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าการประเมินผลดงักล่าวมีผลในการกระตุน้ให้พนกังานให้ความส าคญั
กบัเน้ือหาการอบรม ก่อให้เกิดความเขา้ใจและสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นงานท่ีรับผิดชอบได ้ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ พิไลวรรณ อินทรักษา  (2550) ท่ีกล่าวถึงความส าคญัของการพฒันา
บุคลากรทางดา้นองค์การ คือช่วยปรับปรุงทศันคติของบุคลากรเป็นไปในทางบวก ช่วยปรับปรุง
ความรู้  และทกัษะของบุคลากรทุกระดบัขององค์การช่วยให้บุคลากรรู้และเขา้ใจถึงนโยบายของ
องค์การ ช่วยให้กิจการขององค์การดีข้ึน เป็นเคร่ืองมือช่วยพฒันาองค์การ ช่วยให้ขอ้มูลต่อความ
ตอ้งการในอนาคตขององคก์าร  

กำรจัดกำรผลกำรปฏิบัติงำน มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากบริษทัมี
การก าหนดเป้าหมาย (KPI) อยา่งชดัเจนและเหมาะสม ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การก าหนดเป้าหมาย
ของบริษทัท่ีชดัเจนและสะทอ้นในตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน จะท าให้พนกังานมีความเขา้ใจถึงแนว
ทางการท างาน และ สามารถปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อบรรลุเป้าหมายสูงสุดท่ีบริษทั
ก าหนด  

กำรจัดกำรอำชีวอนำมัยและควำมปลอดภัยไม่มีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังาน ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากในภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นต่อลักษณะการจดัการอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัของบริษทัอยู่ในระดบัปานกลาง ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การออกแบบส่วนใหญ่จะมุ่งเน้น
ความรู้ความสามารถตามต าแหน่งงานท่ีตอ้งการไม่มีการระบุคุณสมบติัเก่ียวกบัความรู้และเขา้ใจ
ทางดา้นวฒันธรรมแต่อยา่งใด  

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จำกกำรวจัิยคร้ังนี้ 
1. บริษทัควรมีการปรับปรุงระดบัขั้นและค่าตอบแทนในแต่ละต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม 
2. บริษทัควรให้ความส าคญักบัการจดัท าแผนงานฝึกอบรมตามความจ าเป็นและความ

ตอ้งการของพนกังานทุกระดบัอยา่งชดัเจน  
3. บริษทัควรมีการก าหนดเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวจัิยในอนำคต 
การวิจัยในอนาคต ควรน าปัจจัยด้านองค์การอ่ืนๆ มาศึกษาเพิ่มเติม เช่น ภาวะผูน้ า 

โครงสร้างองค์การ การติดต่อส่ือสาร รวมถึงการใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ี
ลึกซ้ึงถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงในองคก์าร 
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