
บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 การประกอบธุรกิจในปจจบุัน ทรัพยากรที่ใชในการดําเนินธุรกิจที่สําคัญประกอบดวย  เงนิ วัตถุ 
แรงงานและเทคโนโลยี จะเห็นไดวา แรงงานหรือมนุษย  ถือ เปนทรัพยากรที่สําคัญระดับตนของบริษัท
ในการดําเนินธุรกิจ  เพราะมนุษยเปนผูสรางสรรคสรรพสิ่งทุกอยางใหกลายเปนผลผลิตหรือการบริการ
ขึ้นภายในบรษิัทและนําไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายของบริษัท ซ่ึงจุดมุงหมายโดยทัว่ไปของบริษัทก็
คือ ผลกําไร   ในอดีต การประกอบธุรกิจมุงเนนที่จะพัฒนาและลงทุนในปจจยัอ่ืนที่ไมใชทรัพยากรมนุษย  
เชน  การลงทุนในเครื่องจกัร อุปกรณ หรือส่ิงกอสราง  แตเมื่อยุคสมัยไดเปลี่ยนแปลงไป การดําเนนิธุรกิจ
ก็เปลี่ยนแปลงไปดวยเชนกัน  การแขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน เปนยุคแหงเทคโนโลย ี ยุคสมัยที่ตอง
แขงขันกันทางดานความคดิ  ธุรกิจจึงไดคนพบวาการที่จะทําใหบริษทัสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืน 
ถาวรและมีประสิทธิภาพในการดําเนนิงานมากที่สุด  คอืการพัฒนาทางดานทรัพยากรมนุษยหรือการ
พัฒนาทางดานพนักงานของบริษัท  เพราะหากเมื่อบริษทัไดใหความสําคัญกับการพัฒนาดานพนกังาน 
สามารถทําใหพนักงานมีความพึงพอใจกับการทํางานใหแกบริษัท  เชน การมีสวัสดิการที่ดี  มีการจดั
ฝกอบรมพัฒนาความรูใหแกพนักงาน  บริษัทไดมกีารดแูลและเอาใจใสพนักงานอยางสม่ําเสมอ พนักงาน
ก็จะใหความทุมเทและผลิตผลงานใหกับบริษัทอยางเต็มความสามารถ  ผลงานที่ออกมาก็จะมีคณุภาพ
ดวยเชนกนั   ดังนั้นบริษัทจงึไดมีการลงทนุทางดานทรพัยากรมนษุย  เชน การลงทุนในการจัดหา
พนักงาน  การลงทุนในการฝกอบรม และการลงทุนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน    
เปนตน   ซ่ึงหากบริษัทไดเปรียบเทียบวาทรัพยากรมนษุยก็เปรียบเสมือนเครื่องจักรเครื่องหนึ่งของบริษัท  
การลงทุนที่เกีย่วของกับทรพัยากรมนษุยทั้งหมดจึงถือไดเปนตนทุนและเงินลงทุนในทรัพยากรมนุษย
เชนเดยีวกับการลงทุนในสินทรัพย  จากแนวคิดดังกลาวจงึทําใหมีการริเร่ิมแนวความคดิการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยเกิดขึ้น 

 
การบัญชีทรัพยากรมนษุย หมายถึง  กระบวนการจดบันทึกและการรายงานรายการทั้งหมดที่

เกี่ยวของกับมนุษยในบริษัท (Imam, 2000) ในดานแนวความคิดการบญัชทีรัพยากรมนุษยจะถือวา
รายการทรัพยากรมนุษยเปรยีบเสมือนสินทรัพยของบริษัทเชนเดียวกบัสินทรัพยประเภทอืน่ ซ่ึง
สอดคลองกับแนวความคิด ของ The American Accounting Association (AAA) ที่มีมุมมองวา มนุษยถือ
ไดเปนสินทรพัยของบริษัท  เมื่อเปนดังนัน้ รายการเงินลงทุนในทรัพยากรมนษุยจึงควรถือวาเปนเงิน
ลงทุนในสินทรัพยดวยเชนกนั   ในปจจุบันการนําแนวความคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษยมาใชไมไดถูก
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กําหนดเปนมาตรฐานการบญัชีวาจะตองมกีารเปดเผยขอมูลหรือตองปฏิบัติตาม  แตบริษัทสามารถนําการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยไปใชไดตามแตความสมัครใจและความพรอมของบริษัท  ซ่ึงขอมูลทั้งหมดที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรมนษุยสวนใหญบริษทัอาจจะไมไดมีการจัดทําและเก็บขอมูลไวหรืออาจมีการ
จัดทําแตเปนขอมูลที่ใชภายในของบริษัทเทานั้นไมไดมกีารนําขอมูลดังกลาวมาเปดเผย  แตมุมมองดาน
การบัญชีทรัพยากรมนษุยเปนมุมมองที่นําขอมูลดังกลาวมาเปดเผยในรายงานทางการเงิน เนื่องจากการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยถือเปนการบัญชีเพือ่สังคมซึ่งหากบริษัทไดมกีารจัดทําก็จะสงผลใหบริษัทมี
ภาพลักษณที่ดทีี่ไดมีการคํานงึถึงตนทุนทางสังคม ในตางประเทศการบญัชีทรัพยากรมนุษยถือเปน
แนวความคิดดานการบัญชทีี่ไดรับความสนใจในหมูนกับัญชีมาเปนระยะเวลานาน  ซ่ึงก็มบีริษัทใน
ตางประเทศทีไ่ดมีการคํานึงถึงตนทุนทางดานทรัพยากรมนุษยและไดนําการบัญชีทรัพยากรมนษุยไป
ประยุกตและปฏิบัติแลวหลายบริษัท   แนวโนมในการนาํการบัญชีทรัพยากรมนษุยมากําหนดเปน
มาตรฐานที่ใชในอนาคตก็อาจมีความเปนไปได  ดังนัน้  ประเทศไทยในดานหลักการบัญชีซ่ึงมีการ
ปรับปรุงมาตรฐานการบัญชอียางสม่ําเสมอเพื่อใหมาตรฐานการบัญชขีองไทยมีความสอดคลองกับ
มาตรฐานการบัญชีของสหรัฐอเมริกาและมาตรฐานการบัญชีระหวางประเทศ และอาจมีความเปนไปไดที่
จะตองนําการปฏิบัติเร่ืองการบัญชีทรัพยากรมนุษยมาใชในอนาคต  บริษัทจึงควรที่จะมีการตระหนกัและ
เตรียมความพรอมถึงการนําบัญชีทรัพยากรมนุษยมาปฏบิัติที่มากขึ้น  โดยบริษัทที่ควรจะมีคํานึงการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยมากที่สุดก็ คือ บริษัทที่ประกอบธุรกิจที่ตองอาศัยมนุษยเปนแรงงานที่สําคัญของบริษัท 
เชน  บริษัทในกลุมสุขภาพ  บริษัทในกลุมอาหารและเครือ่งดื่มและบรษิัทในกลุมอุตสาหกรรมสื่อและ
ส่ิงพิมพ   เปนตน ซ่ึงหากบรษิัทไดมีคํานึงถึงการบัญชีทรัพยากรมนษุย   ก็จะทําใหขอมูลทางบัญชีมี
คุณภาพมากขึน้และเปนประโยชนในการใชตัดสินใจของบริษัทเพื่อใหสามารถบริหารงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากที่เพิ่มมากขึ้น เชน เพื่อใชขอมูลในการวางแผนและบริหารงานดานทรัพยากรมนษุยโดย
คํานึงถึงงบประมาณที่บริษทัไดลงทุนไปในทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
นอกจากนี้ขอมูลดังกลาวยังมีประโยชนตอผูมีสวนไดเสยีใหสามารถใชขอมูลในการตัดสินใจไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสม  เชน  การตัดสินใจในการลงทุนโดยพิจารณาจากการบริหารงานของผูบริหารจาก
การบริหารทรัพยากรมนษุย เปนตน   

 
ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศกึษาในแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัท

ในประเทศไทยและดวยเหตผุลตามแนวความคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษย  ทรัพยากรมนุษยสามารถจัด
ไดเปนสินทรพัยประเภทสนิทรัพยไมมีตวัตน ซ่ึงจากผลสํารวจ The Era of the Knowledge Organization: 
Global Market Values and Intangible Assets 1995 ของ Sveiby ในการสํารวจปริมาณสินทรัพยไมมี
ตัวตนในแตละกลุมอุตสาหกรรม  ผลสํารวจ 3 กลุมอุตสาหกรรมแรกทีม่ีสินทรัพยไมมีตัวตนมากทีสุ่ด 
จากทั้งสิ้น 14  กลุมอุตสาหกรรม  คือ 1. อุตสาหกรรมสุขภาพ (Health & Personal Care)  2. อุตสาหกรรม
อาหารและเครือ่งดื่ม (Beverages & Tobacco) และ3.อุตสาหกรรมสื่อสารมวลชน (Broadcasting & 
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Publication) (Sveiby, 1997อางถึงใน Frederiksen, 1998) ดังนั้น จากการจัดอันดับสินทรัพยไมมตีัวตน
ของ Sveiby ดังกลาว เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับบริษัทในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย ในการศึกษา
คร้ังนี้ จึงไดเลือกใชกลุมประชากรทั้งหมดของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
โดยเปนกลุมประชากรที่อยูในกลุมอุตสาหกรรม 3 อุตสาหกรรม คือ 1.  กลุมการแพทย  2. กลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม และ3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ รวมเปนจาํนวนทั้งสิ้น  65 
บริษัท ณ วนัที ่4  พฤศจิกายน 2549  (ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, 2549)    
   

วัตถุประสงคการศึกษา 
 

 1.  เพื่อศึกษาถงึการเปดเผยขอมูลของตนทุนทรัพยากรมนุษย 
 

       2.  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นตอการวัดมูลคาและการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุย
ของบริษัทในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย 

 
 3.  เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกับแนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 
 4.  เพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจยัธุรกิจกับแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 
 1.  เพื่อใชเปนขอมูลในการจดัทํางบประมาณและการวางแผนการจัดสรรทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท ใหเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด 
 
 2.  เพื่อใชเปนขอมูลในการตดัสินใจของผูมีสวนไดเสียในการตัดสินใจใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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ขอบเขตของการศึกษา 
 

ศึกษาขอมูลใน 3 กลุมอุตสาหกรรม ดังนี้  
 

1.  กลุมการแพทย   
2.  กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม และ  
3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 
 
ซ่ึงเปนบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จํานวนทั้งสิ้น 65 บริษัท จาก

รายงานทางการเงินและแบบสอบถาม โดยมุงเนนในเรื่องความคิดเหน็การเปดเผยขอมลูการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  

 
นิยามศัพท 

 
บริษัท  หมายถึง  บริษทัใน 3 กลุมอุตสาหกรรม คือ กลุม การแพทย   อุตสาหกรรมอาหารและ 

เครื่องดื่มและอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 

บัญชีทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  กระบวนการจดบันทกึและการรายงานรายการทั้งหมดที่
เกี่ยวของกับมนุษยในบริษัท   

 
ตนทุนการจดัหา  หมายถึง  ตนทุนที่เกดิจากการจัดหาทรพัยากรมนษุยเขาสูบริษัท 

 
ตนทุนการฝกอบรม  หมายถึง  ตนทุนที่ใชในการพัฒนาพนักงานใหมใหสามารถปฏิบัติงานอยู

ในระดบัปกตไิด และตนทุนการฝกอบรม รวมถึง เงินเดอืน คาแรงของพนักงาน 
 

ตนทุนดานสถานที่  หมายถึง  ตนทุนในการจัดหาสถานที่สําหรับใหพนักงานใหมไดปฏิบัติงาน
และรวมถึง ตนทุนในการบริหารงานดานสถานที่ 

 
ตนทุนการเลื่อนตําแหนง  หมายถึง  ตนทนุที่เกิดจากการที่พนักงานมกีารเปลี่ยนงานหรือโยกยาย 

ตําแหนงงานเดิมบริษัทจึงตองมีการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานใหเพิ่มขึ้นสามารถปฏิบัติงานใน
ตําแหนงงานใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ความพยายามในการทํางาน  หมายถึง  การนําเอาทรัพยากรทางกาย และความคิดไปใชดวย 
ความมีสติเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางาน 
  

ผูมีสวนไดเสีย (Stakeholder)  หมายถึง  บุคคลหรือนิติบุคคล ที่มีสวนเกีย่วของกับการใชขอมูล
ของธุรกิจ รวมตลอดถึง ผูถือหุน ผูบริหาร  พนักงานของบริษัท ลูกคา คูคา  เจาหนี้ คูแขงทางการคา และ
สังคม 
 

ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะสวนตวัของพนกังาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และประสบการณทํางาน 
 

ปจจัยธุรกิจ  หมายถึง  ปจจัยทางธุรกิจที่มีผลตอความคิดเห็นการเปดเผยขอมูลการบัญชี 
ทรัพยากรมนษุย ไดแก  ทุนจดทะเบียน  อายุการดําเนินงานของบริษัท  และประเภทของอุตสาหกรรม 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยในบทที่ 2 นี้จะกลาวถึงหัวขอสําคัญที่
เกี่ยวของกับการบัญชีทรัพยากรมนุษย ดังตอไปนี ้

 
1.  แนวความคิดการวัดมูลคาและเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย 
     1.1  แนวความคิดการบญัชีทรัพยากรมนุษย 
     1.2  ประเภทของบัญชีทรัพยากรมนษุย 

      1.3  ตนทุนทรัพยากรมนษุย 
      1.4  แนวคดิการวดัมูลคาทรัพยากรมนษุย 
      1.5  การวัดมูลคาทรัพยากรมนุษย 
      1.6  การเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนษุย 

 
2.  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 
 
3.  แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกับความคิดเห็น 
 
4.  ผลงานศึกษาที่เกีย่วของ 
 
5.  กรอบแนวคิด 
 
6. สมมติฐานในการศึกษา 
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แนวความคดิการวัดมูลคาและเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 
แนวความคดิการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 

การบัญชีทรัพยากรมนษุยเปนการพัฒนาความคิดจากแนวคิดทางเศรษฐศาสตร จากคาํนิยามของ
เศรษฐศาสตรที่วา “วิชาเศรษฐศาสตรเปนการศึกษาถึงเรือ่งมนุษยและสังคมที่เลือกใชทรัพยากรทีม่ีคา
และหามาไดยากไปผลิตสินคาและบริการชนิดตาง ๆ ตลอดชวงเวลา ไมวาการเลือกใชนั้นจะผานการใช
เงินหรือไมกต็ามและการแจกจายสินคาและบริการนั้นเพือ่บริโภคในปจจุบันและอนาคตของคนและกลุม
บุคคลตางๆในสังคม” (Samuelson, 1985 อางใน บุญคง  หันจางสิทธิ์, 2543) หรือ เศรษฐศาสตร คือ วิชา
ที่วาดวยการจดัสรรทรัพยากรที่มีอยูจํากัด เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด (ชัยวุฒิ  ชัยพันธุ, 2546) จากคํา
นิยามของเศรษฐศาสตรจึงไดมีการใหคําจาํกัดความของคําวา ทรัพยากร วามาจากรากศัพทคําวา ทรัพย 
กับ อากร ซ่ึงเมื่อรวมกันไดเปนทรัพยากร หมายถึง ส่ิงที่มีคา มีคุณภาพและความมั่งคัง่ทั้งมวลของ
ประเทศและยงัรวมไปถึงปจจัยที่เปนบอเกดิและที่เกิดของสิ่งที่มีคาและความมั่งคั่งทั้งมวลดวย ไมวาจะ
เปนสิ่งมีรูปราง  สัมผัสได  เชน เงินตรา สมบัติ พัสถาน หรือส่ิงที่ไมมีรูปราง สัมผัสไมได เชน ปญญา 
ความรู ความสามารถ ความมีไหวพริบ ซ่ึงเปนคุณสมบัตทิี่มีอยูในตวัของมนุษย  ดังนั้น มนุษยที่มคีุณภาพ
เปนประโยชนและเปนบอเกดิแหงทรัพยและความมั่งคั่งของประเทศชาติ เรียกวา เปนทรัพยากรมนุษย     
(บุญคง  หันจางสิทธิ์, 2543) และจากหลักเศรษฐศาสตรไดใหความหมายของปจจยัการผลิต คือ 
ทรัพยากรที่ใชในการผลิตสินคาและบริการ ออกแบงไดเปน 3 ประเภท คือ ที่ดิน แรงงาน และ เครื่องมือ
เครื่องจักร (ชัยวุฒิ  ชัยพันธุ, 2546) จากแนวคิดทางเศรษฐศาสตรทั้งหมดขางตนเหน็ไดวา  แนวคิดทาง
เศรษฐศาสตรไดมีการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนษุยอยางมากเพราะถือวาเปนทรพัยากรที่มีคณุคา
และทรัพยากรมนุษยเปนองคประกอบหนึง่ของปจจัยการผลิตที่มีความสําคัญตอองคกรธุรกิจ  ดังนั้น 
องคกรธุรกิจจงึมีมุมมองวา มนุษยถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดและเปนหัวใจหลักในการดําเนินงานของ
บริษัท ตัวอยางเชน  ความเหน็ของนักเศรษฐศาสตร Alfred  Marshall ไดกลาวไววา “บรรดาทุนตางๆที่มี
อยูทั้งหมดนั้น ทุนมนุษยเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด” (Marshall, 1982, cited in Wood, 1996) จากความคิดทาง
เศรษฐศาสตร นักบัญชีจึงไดมีการเปรียบเทยีบวาทรัพยากรมนุษยก็เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่เปน
สินทรัพยของบริษัทซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Adam Smith บิดาแหงวิชาเศรษฐศาสตร ที่ไดมีการ
เปรียบเทียบมนุษยกับเครื่องจักรไวดังนี้ คอื “เมื่อมีการติดตั้งเครื่องจักรราคาแพง ก็เปนที่คาดหวังกนัวา
จะตองมีการใชงานมันเปนพิเศษกอนที่มนัจะเสื่อมไป เพื่อชดเชยเงนิทุนที่จายไป อยางนอยที่สุดกค็วรจะ
ไดรับกําไรในระดับพื้นๆ จากเครื่องจักรราคาแพงเหลานัน้ บุคคลจะไดรับความรอบรูจากการทุมเทเวลา
และแรงงานใหแกการจางงานใดก็ตามตองมีการพัฒนาทกัษะและความชํานาญงานเปนพิเศษเปรยีบไปก็
คลายเครื่องจักรราคาแพงเหลานั้นไดเหมือนกัน”  (Smith, 1777, cited in Davenport, 2000)  ดังนั้นหากสิ่ง
ที่บริษัทไดรับจากเครื่องจักรคือผลผลิต  ส่ิงที่บริษัทไดรับจากทรัพยากรมนุษยก็คือผลผลิตเชนเดียวกัน  
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เมื่อบริษัทถือวาเครื่องจักรเปนสินทรัพยของบริษัทและมกีารวัดมูลคาของเครื่องจักร ทรัพยากรมนษุยก็
ควรที่จะถือวาเปนสินทรัพยของบริษัทและมีการวดัมูลคาเชนเดยีวกัน  กอใหเกิดคําพดูยอดนิยมในสมัย
นั้นซึ่งเปนยุคที่มีการพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนอยางมากที่วา “ worker are assets”  (Davenport, 2000) 

 
จากแนวคิดทางเศรษฐศาสตรการพัฒนาการดานการบัญชีที่เกี่ยวกับทรพัยากรมนษุยจึงไดเร่ิมตน

ขึ้น  หลังจากนั้นบริษัทไดมกีารคํานึงถึงการลงทุนในทรัพยากรมนษุยเพิ่มมากขึ้น เชน ดานสวัสดกิารของ
พนักงาน  ดานการฝกอบรมพนักงานที่มากขึ้น   นักบญัชีจึงเริ่มมีความคิดวาควรทีจ่ะนํารายจายที่เกิดขึ้น
ดังกลาวของพนักงานมาเปนบันทึกบัญชี    ในเวลาตอมาแนวความคิดบัญชีทรัพยากรมนุษยจึงเกิดขึ้น คือ 
ในชวงป ค.ศ.  1960-1966  โดยคนแรกที่ริเร่ิมแนวคดิในดานการบัญชทีี่คํานึงถึงทรัพยากรมนษุย คือ 
Rensis Likert ภายใตความคดิที่วามนษุยเปนทรัพยากรทีม่ีคาขององคกร (Flamholtz, Bullen, and Hua, 
2002)  ตอมาผูที่นําแนวคิดดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยมาพัฒนาและทําใหคําวาการบัญชีทรัพยากร
มนุษยเกิดขึน้เปนครั้งแรก คอื Brummet ในป 1968 (Grojer and Johanson, 1997) และหลังจากนัน้ไดมี
การคิดคนวิธีในการวดัมูลคาทรัพยากรมนษุยมากมายหลายวิธีการ   แนวคิดการบัญชทีรัพยากรมนษุยได
มีการพัฒนาและแผขยายอยางรวดเร็ว โดยนักบัญชีอีกหลายทาน   แนวความความคดิการบัญชีทรัพยากร
มนุษยเปนหนึง่ในแนวความคิดการบัญชีเพือ่สังคมที่มีมุมมองวา มนุษยถือเปนตนทุนทางสังคม ซ่ึงบริษัท
ควรจะมีสวนรวมในการพัฒนาสังคมใหดขีึ้นได จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในบริษัท และการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยถือไดเปนจุดเริ่มตนของวิธีการบริหารองคกรและวิธีการพัฒนาและประเมนิ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยที่มีอยูอยางมากมายทีไ่ดรับความนยิมอยางมากปจจุบัน(Grojer and 
Johanson, 1997) ตัวอยางเชน  การประเมนิประสิทธิภาพพนักงานตามวิธีการประเมินองคกรแบบสมดุล 
หรือ The Balanced Scorecard (ดนยั  เทียนพุฒ, 2547) การแกปญหาโดยใชวิธี Total Quality 
management  และการวัดความสามารถในการสรางมูลคาของบริษัทโดยใชวิธีการของ Economic-value 
added    เปนตน แมวาการบญัชีทรัพยากรมนุษยจะประสบปญหาหลายประการ เชน ในเรื่องการวดัมูล
คาที่แนนอน  แตแนวโนมความเปนไปไดที่จะนําบัญชีทรัพยากรมนษุยมาใชในอนาคตก็มีความเปนไปได  
เนื่องจากแนวโนมในการใหความสําคัญในทรัพยากรมนุษยของบริษทันั้นมีปริมาณที่เพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ  
ตัวอยางเชน แนวโนมการบัญชีทรัพยากรมนุษยในตางประเทศทางคณะกรรมการมาตรฐานการบญัชี
ระหวางประเทศ(International Accounting Standard Committee หรือ IASC)ไดมกีารออกมาตรฐานการ
บัญชี ในการเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับบําเหนจ็บํานาญของพนักงานในป1993  การเปดเผยขอมูลเกี่ยวกับการ
วางแผนตนทนุในบําเหนจ็บํานาญของพนักงานในป 1994  และมาตรฐานการบัญชีเกี่ยวกับผลตอบแทน
ของพนักงานในป 1998 โดยใชกับบริษัททีจ่ดทะเบียนในตลาดหลักทรพัย   สวนแนวโนมดานทรัพยากร
มนุษยของประเทศไทยในปจจุบัน มีการใชนโยบายที่เปนแนวทางและมาตรการการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที ่9 (2545-2549)  โดยแผนพฒันาฉบับนี้ไดตั้งอยู
บนพื้นฐานของการกําหนดวสัิยทัศนในการพัฒนาสังคมไทยใน 20 ปขางหนา  โดยวตัถุประสงคและ



                                                                                       
                                                                                                                                                                  9    

เปาหมายของแผนพัฒนาสังคมฉบับที่ 9 นี้  ขอหนึ่งคือ  เพื่อเปนการวางรากฐานการพัฒนาประเทศให
เขมแข็งและยัง่ยืน    สามารถพึ่งพาตนเองไดอยางทนัโลก  โดยการพัฒนาคุณภาพของคน (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2544) การบัญชีทรัพยากรมนษุยจึงเปนศาสตรทาง
บัญชีดานหนึ่งที่มีความนาสนใจ  ที่บริษัทควรจะมกีารศึกษา เพื่อนําไปประยุกตใชในการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยใหมีประสิทธิภาพมากขึน้ในอนาคต 
  
ประเภทของบญัชีทรัพยากรมนุษย 
  

หากมีการพจิารณาประเภทของทรัพยากรมนุษยตามแนวความคิดการบญัชีทรัพยากรมนุษย  
ทรัพยากรมนษุยจะสามารถที่จะรับรูมูลคาและนํามาบนัทึกบัญชีได   โดยตามความคิดเห็นของ The 
American Accounting Association (1970) ไดมีการใหคําจํากัดความเกีย่วกับการบัญชทีรัพยากรมนษุยไว
วา “เปนการบัญชีที่อธิบายถึงทรัพยากรมนษุย การวัดมูลคา และรวมถึงการเปดเผยขอมูลตอบุคคลทั่วไป
ที่สนใจ ” (Ripoll and Labatut, 1994, cited Barcons, Guierrez, Lopaz, et al., 1999) โดยไดใหเหตุผล   2 
ประการ ถึงการนําเอาทรพัยากรมนุษยมารวมไวในการทําบัญชี คือ 

 
1. มนุษยถือเปนทรัพยากรทีม่ีคุณคาของบริษัท ในชวงระยะเวลาที่บริษัทไดรับการใหบริการของ

ทรัพยากรมนษุยอยางมปีระสิทธิภาพ แตมขีอจํากัดคือ บริษัทไมสามารถที่จะเปนเจาของทรัพยากรมนุษย
ได 

 
2. มูลคาของทรัพยากรมนษุยจะเกิดขึ้นตอเมื่อทรัพยากรมนุษยยังเปนพนักงานของบริษัทโดย

มูลคาในตัวทรัพยากรมนษุยจะเปนไปตามการจางงานของนายจาง 
 
ดังนั้น เมื่อมแีนวคิดวาควรนาํการบัญชีทรัพยากรมนษุยมาบันทึกบัญช ี ปญหาตอมาคือ ควรที่จะ

บันทึกบัญชีเปนบัญชีประเภทใด   ซ่ึงปจจบุันนักบัญชีไดนํารายการที่เกี่ยวของกับทรพัยากรมนษุยมา
บันทึกเปนคาใชจายทั้งหมดเริ่มตั้งแตที่ไดมีการลงทุนในรายการดังกลาวเกดิขึ้นอาจเปนเพราะเนื่องจาก
ปญหาความแนนอนในอนาคตในเรื่องผลประโยชนที่บริษัทจะไดรับจงึทําใหบริษัทตองบันทึกรายการ
ดังกลาวเปนคาใชจาย  ซ่ึงในแนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษยมีความเห็นวาการถือวารายการที่เกีย่วกับ
ทรัพยากรมนษุยทั้งหมดเปนคาใชจายเปนการยึดหลักความระมัดระวังจนเกินไป เพราะทําใหบริษัทไมได
แสดงฐานะทางการเงินและผลการดําเนินงานที่แทจริงเนื่องจากจะทําใหบริษัทมีสินทรัพยที่ต่ําไป  และยัง
ขัดตอหลักการเปรียบเทียบรายไดกับคาใชจาย เพราะเปนการนําเอาเงนิลงทุนในทรพัยากรมนษุยสวนที่
จะใหประโยชนในอนาคตมาเปรียบเทียบกับรายไดทีเ่กดิขึ้นในปจจุบนั ทําใหจํานวนคาใชจายสูงเกินไป
(เมธากุล  เกยีรติสุนทร, 2520) โดยตามความเห็นของ Financial Accounting Standards Board (1984, 
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1993) และ International Accounting Standards Committee (1989, 1994) ไดใหความเห็นไววา ทรัพยากร
มนุษยมีความเปนไปไดทีจ่ะจัดประเภทบญัชี โดยในการจัดประเภทบญัชีทรัพยากรมนุษย สามารถแบง
ไดเปน 2  ประเภท คือ สามารถเปนไปไดทัง้สินทรัพยและคาใชจายซึ่งมีหลักเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้
(Barcons, Guierrez and Lopaz, et al., 1999)  

 
สามารถจัดเปน สินทรัพย  เมื่อทรัพยากรมนุษยมีคณุสมบัติ   
 
1. สินทรัพยตองสามารถกอใหเกิดผลประโยชนเชงิเศรษฐกิจใหแกบริษัทในอนาคตได 
 
2. บริษัทตองสามารถวัดมูลคาของสินทรัพยและอธิบายถึงรายละเอียดของสินทรัพยไวใน
รายงานที่นําเสนอตอบุคคลภายนอกหรือรายงานที่ใชในการดําเนินงานภายในของบรษิัทได 
 
3. ในการควบคุมทรัพยากรมนุษย บริษัทตองไมเปนเจาของทรัพยากรมนุษยเชนเดยีวกับการเปน
เจาของในสินทรัพยอ่ืนๆ แตบริษัทตองสามารถควบคุมทรัพยากรมนษุยได  

 
สามารถจัดเปน คาใชจาย เมือ่ทรัพยากรมนุษยมีคณุสมบัติ คือ 
 
ทรัพยากรมนษุยไมสามารถกอใหเกิดประโยชนเชิงเศรษฐกิจแกบริษัทไดในอนาคต หรือ หมด

ประโยชนไป 
 
ฉะนั้นเมื่อ Financial Accounting Standards Board  และ International Accounting Standards 

Committee มีความเหน็วาทรัพยากรมนษุยสามารถจัดเปนสินทรัพยได  ดังนั้นหากนาํทรัพยากรมนษุยมา
พิจารณาตามแมบทการบัญชีของไทยตามคาํนิยามขององคประกอบและหลักเกณฑการรับรูสินทรัพยตาม
แนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษย เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมของบัญชทีรัพยากรมนุษย  ซ่ึงจะตอง
เปนไปตามนยิามขององคประกอบและเขาหลักเกณฑการรับรูสินทรัพย ไดดังนี ้

 
คํานิยามขององคประกอบ 

 
 สินทรัพย  หมายถึง  ทรัพยากรที่อยูในความควบคุมของกิจการ ทรัพยากรดังกลาวเปนผลของ

เหตุการณในอดีตซึ่งกิจการคาดวาจะไดรับประโยชนเชิงเศรษฐกิจจากทรัพยากรนั้นในอนาคต  (สมาคม
นักบัญชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย, 2546)   
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จากคํานยิามสามารถสรุปองคประกอบของสินทรัพยได 3 ประการ (วรศักดิ์  ทุมมานนท, 2547) 
ดังนี ้

 
1. เปนทรัพยากรที่อยูในการควบคุมของบริษัท  ทรัพยากรมนุษยสามารถจัดเปนทรัพยากรที่อยู

ในการควบคุมของบริษัทได โดยในมมุมองของแมบทการบัญชีในเรื่องการควบคุมของบริษัทหมายถงึ 
ความสามารถของบริษัทในการควบคุมประโยชนของสนิทรัพย โดยบริษัทอาจมีกรรมสิทธิ์หรือสิทธิตาม
กฎหมายหรือไมมีสิทธิตามกฎหมายก็ได (สมาคมนักบญัชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย, 
2546)    ซ่ึงเมื่อพิจารณาตามแนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษย ในตวัของทรัพยากรมนุษยบริษัทอาจไมมี
กรรมสิทธิ์ในการเปนเจาของทรัพยากรมนษุยแตหากพิจารณาในความเปนสินทรัพยส่ิงที่ถือวาเปน
สินทรัพยไมใชตัวมนษุยแตเปนการบริการที่ไดรับจากตวัมนุษย  ซ่ึงจะไดรับเนื่องมาจากการลงทุนของ
บริษัทเพื่อใหเปนไปตามความตองการและตองอยูในการควบคุมของบริษัท (Flamholtz, 1974)  ดงันั้น 
บริษัทยอมมีกรรมสิทธิ์ในบริการนั้น และถอืวาสินทรัพยดังกลาวอยูในการควบคุมของบริษัทเนื่องจาก
บริษัทสามารถควบคุมประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากสนิทรัพยดังกลาวได  

 
2. เปนผลจากเหตุการณในอดีต ทรัพยากรมนุษยเปนผลจากเหตุการณในอดีตของบริษัท อัน

เนื่องมาจากกระทําของบริษทัเพื่อใหไดมาซึ่งสินทรัพย เพราะการที่บริษัทจะมีทรัพยากรมนุษยไดยอมเกิด
จากการลงทุนของบริษัท เร่ิมตนตั้งแต การจัดหา การฝกอบรม และรวมถึงการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
เพื่อใหทรัพยากรมนุษยสามารถผลิตผลผลิตใหไดตามทีบ่ริษัทตองการ   

 
3. บริษัทคาดวาจะไดรับประโยชนเชิงเศรษฐกิจจากสินทรัพยนั้นในอนาคต เมื่อบริษัทมีการ

ลงทุนในทรัพยากรมนษุยบริษัทยอมมีความคาดหวังวาจะไดรับประโยชนเชิงเศรษฐกิจจากทรัพยากร
มนุษยในอนาคตอยางแนนอน เชน ในการลงทุนพัฒนาศกัยภาพการผลิตของทรัพยากรมนุษย บริษทัยอม
มีความหวังวาจะไดรับผลผลิตที่มีคุณภาพทีเ่พิ่มมากขึ้นจากระดบัเดิม เพราะหมายถึงผลกําไรที่บริษัท
ไดรับในอนาคตที่สูงขึ้นดวยเชนกนั   
 
หลักเกณฑการรับรูสินทรัพย (วรศกัดิ์  ทุมมานนท, 2547) 

 
1. ความเปนไปไดคอนขางแนที่จะกอใหเกดิประโยชนเชงิเศรษฐกิจในอนาคตของสินทรัพย นกั

บัญชีทรัพยากรมนุษยไดใหความเหน็ไววา การดําเนนิธุรกิจในปจจุบนัเปนการดําเนินธุรกิจอยูบนความ
ไมแนนอน จงึไมมีประโยชนเชิงเศรษฐกิจใดๆที่มีความแนนอนในอนาคต    ตัวอยางเชน เครื่องจักรซึ่ง
บริษัทถือวาเปนสินทรัพย  แตเครื่องจักรกอ็าจมีความไมแนนอนทีจ่ะกอใหเกดิประโยชนเชิงเศรษฐกิจใน
อนาคตใหแกบริษัทได  เชน เครื่องจักรชํารุด หรืออาจจะเกดิเหตกุารณที่ไมไดคาดคิด ไฟไหม น้าํทวม ทํา
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ใหเครื่องจักรไมสามารถใชงานได  ทรัพยากรมนุษยก็มีสภาพเชนเดยีวกันและหากระบุวาสินทรัพย
ดังกลาวมีความเปนไปไดคอนขางแนที่จะกอใหเกิดประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคต ทรัพยากรมนษุยก็
ยอมมีความเปนไปไดคอนขางแนที่จะกอใหเกิดประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคตเชนเดียวกัน (เมธากุล  
เกียรติสุนทร, 2520) 

 
2. สามารถวัดมูลคาได ทรัพยากรมนษุยสามารถวัดมูลคาไดจากจํานวนเงินที่บริษัทจายไปเพื่อ

ลงทุนในทรัพยากรมนษุยนัน้ (เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520) 
 
จากคํานยิามขององคประกอบและเกณฑการรับรูสินทรัพยตามแมบทการบัญชีของไทย  

ทรัพยากรมนษุยมีคุณสมบตัิที่เปนไปตามนิยามและสามารถเขาหลักเกณฑการรับรูไดทั้งหมด ดังนัน้ 
ทรัพยากรมนษุยจึงสามารถที่จะรับรูเปนสนิทรัพยได  และเมื่อพิจารณาถึงความเปนสินทรัพยของ
ทรัพยากรมนษุยจะสามารถจัดไดเปนสินทรัพยประเภท สินทรัพย ไมมีตัวตน  เนื่องจากมีคุณสมบตัิตรง
ตามนิยามและหลักเกณฑการรับรูสินทรัพยไมมีตวัตน ดงันี้ 
 
นิยามของสินทรัพยไมมีตัวตน 

 
สินทรัพยไมมตีัวตน หมายถงึ สินทรัพยที่ไมเปนตัวเงินทีส่ามารถระบุไดและไมมีรูปธรรม ซ่ึง

เปนสินทรัพยที่บริษัทถือไวเพื่อใชในการผลิตหรือจําหนายสินคาหรือบริการ  เพื่อใหผูอ่ืนเชา  หรือเพื่อ
วัตถุประสงคในการบริหารงาน (สมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีแหงประเทศไทย, 2546) 

 
จากคํานยิามสามารถสรุปคุณสมบัติของสินทรัพยไมมีตวัตนได 3 ประการ ซ่ึงจะรับรูไดตองเขา

เงื่อนไขทุกขอ ตอไปนี้ (เมธากุล  เกียรตกิระจาย และ ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร, 2544) 
 
1. ตองสามารถระบุได หมายความวา บริษทัสามารถนําประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคตที่

เฉพาะเจาะจงของสินทรัพยนั้นมาใหเชา ขาย หรือและแลกเปลี่ยนได และบริษัทสามารถนําประโยชนเชิง
เศรษฐกิจทีไ่ดรับจากทรัพยากรมนุษยมาระบุได เชน บริษทัประกอบธุรกิจผลิตอาหารกระปองไดรับ
ผลผลิตจากทรัพยากรมนษุยซ่ึงก็คือ ผลิตภัณฑอาหารกระปอง เมื่อผลิตเสร็จบริษัทสามารถนําผลผลิตนั้น
ไปขายกอใหเกิดผลประโยชนเชิงเศรษฐกิจซึ่งกลับคืนมาสูบริษัทได 

 
2. ตองอยูภายใตการควบคุมของบริษัท  จากที่ไดระบไุวขางตนในเรื่องหลักการควบคุมไดของ

บริษัทหมายถงึความสามารถในการควบคมุประโยชนทีบ่ริษัทจะไดรับจากทรัพยากรมนุษยซ่ึงก็คอื
บริการที่เกิดขึน้จากตวัทรัพยากรมนษุยทีบ่ริษัทจะตองสามารถควบคุมได เชน บริษทัตองการนําสงภาษี
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อากรผานทางระบบอินเตอรเน็ต บริษัทจึงไดลงทุนโดยสงพนักงานไปฝกอบรมเรื่องการนําสงภาษีอากร
ผานระบบอินเตอรเน็ต ซ่ึงหลังจากการที่สงพนักงานไปฝกอบรมแลวประโยชนที่บริษัทจะตองไดรับและ
สามารถควบคุมได คือ พนักงานจะตองสามารถนําสงภาษีอากรผานระบบอินเตอรเนต็ไดอยางถูกตอง
เปนไปตามทีบ่ริษัทตองการ  เปนตน  และ 

 
 3. ตองกอใหเกิดประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคต จากหัวขอดังกลาวเมื่อทรัพยากรมนุษยอยู
ภายใตการควบคุมของบริษัทยอมสามารถกอใหเกิดผลประโยชนเชิงเศรษฐกิจแกบริษัทในอนาคตตามที่
ไดระบุไวขางตน 

 
ทั้งนี้ หากไมเขาเงื่อนไขดังกลาวขางตน บริษัทตองรับรูรายจายที่เกิดขึ้นเพื่อใหไดมาซึ่งรายการ

นั้นเปนคาใชจายทันท ี 
 
หลักเกณฑการรับรูสินทรัพยไมมีตัวตน  (เมธากุล  เกียรติกระจาย และ ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร, 2544) 
 

1. เปนไปตามนิยามสินทรัพยไมมีตวัตน จากคํานิยามทรพัยากรมนษุยมีคุณสมบัติตรงตามนิยาม
สินทรัพยไมมตีัวตน 

 
2. เปนไปตามเงื่อนไขการรับรูรายการ ดังนี ้

   
     2.1 มีความเปนไปไดคอนขางแนที่บริษัทจะไดรับประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคตที่เกิดจาก

สินทรัพยนั้น 
 

     2.2 ตนทุนของสินทรัพยนั้นสามารถวดัมูลคาไดอยางนาเชื่อถือ  ทรัพยากรมนษุยสามารถวัด
มูลคาได ดังจะกลาวในรายละเอียดตอไปในเรื่องการวัดมูลคา 
   

จากขางตน ทรัพยากรมนษุยถือไดวาเปนสนิทรัพยไมมีตวัตนและจะพบวามีบางรายการที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรมนษุยที่บริษัทตองตัดเปนคาใชจายทันที สวนนีค้ือทรัพยากรมนุษยทีไ่มถือเปน
สินทรัพยซ่ึงบริษัทควรจะบนัทึกเปนคาใชจายเนื่องจากรายการดังกลาวเปนไปตามนยิามของ
องคประกอบและเขาหลักเกณฑการรับรูคาใชจายตามแมบทการบัญชี ดังนี ้
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คํานิยามขององคประกอบ  
 
คาใชจาย  หมายถึง  การลดลงของประโยชนเชิงเศรษฐกิจในรอบระยะเวลาบัญชีในรูปกระแส

ออกหรือการลดคาของสินทรัพย  หรือการเพิ่มขึ้นของหนี้สินอันสงผลใหสวนของเจาของลดลง  ทั้งนี้ไม
รวมถึงการแบงปนสวนทุนใหกับผูมีสวนรวมในสวนของเจาของ (สมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีรับ
อนุญาตแหงประเทศไทย ปรับปรุง, 2546)   
 

จากคํานยิามของคาใชจาย บริษัทจะบนัทึกบัญชีทรัพยากรมนุษยเปนคาใชจายก็ตอเมือ่ประโยชน
ที่จะไดรับในอนาคตจากทรพัยากรมนษุยนั้นหมดไป ในการรับรูเปนคาใชจายที่เกิดขึ้นภายหลังการไดมา
ซ่ึงสินทรัพยไมมีตัวตน รายจายดังกลาวบริษัทจะตองรับรูเปนคาใชจาย  เวนแตเปนไปตามเงื่อนไขขอ
หนึ่งขอใดดังตอไปนี ้(เมธากุล  เกียรตกิระจาย และ ศิลปพร  ศรีจั่นเพชร, 2544) 

 
1. มีความเปนไปไดคอนขางแนที่รายจายนัน้จะทําใหสินทรัพยไมมีตวัตนสามารถกอใหเกิด

ประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคตสูงกวามาตรฐานที่ประเมินไวแตเดิม เชน คาใชจายในการพัฒนา
ประสิทธิภาพพนักงาน คาฝกอบรม เปนตน และ 

 
2. รายจายนั้นเกี่ยวของโดยตรงกับสินทรัพยไมมีตวัตนและสามารถวัดมูลคาไดอยางนาเชื่อถือ 
 
เมื่อกําหนดวาทรัพยากรมนษุยเปนสินทรัพยไมมีตวัตนบริษัทจะตองมีการตัดจําหนายสินทรัพย

ไมมีตัวตนเปนคาใชจายตามจํานวนที่เสื่อมคา  ตามเกณฑที่มีระบบตลอดอายุการใชประโยชนของ
สินทรัพยไมมตีัวตนนั้นแตไมเกิน 20 ป  นับจากวนัที่สินทรัพยนั้นสามารถนํามาใชประโยชนได  ซ่ึงเมื่อ
คํานึงถึงความเปนจริงแลวทรัพยากรมนษุยนั้นอาจอยูกับบริษัทไดเกินกวา 20 ป  หากบริษัทมีวิธีการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนที่พึงพอใจ  โดยมีนกับญัชีไดแสดงความเหน็เกีย่วกบัเรื่องการตัด
จําหนายสินทรัพยไมมีตวัตนไววาแตเดิมที่ปฏิบัติตาม The Accounting Principles Board (APB)ใน 
Accounting Principles Board Opinion No.17  เร่ือง Intangible Assets กําหนดใหมีตดัจาํหนายสินทรพัย
ไมมีตัวตนดวยอายุการใชประโยชนไมเกนิ 40 ป ซ่ึงเมื่อพิจารณาจากความเปนจริงเหน็วามีความ
สอดคลองกับการใหประโยชนจากบริการของทรัพยากรมนุษย เพราะหากพิจารณาชวงอายใุนการทํางาน  
สวนใหญจะเริม่ทํางานเมื่อจบการศึกษาที่อายุประมาณ 20  ป  และเกษยีณอายุการทํางานอายุ 60  ป  ชวง
อายุการทํางานเทากับ 40 ป  ดังนั้นชวงเวลาการตัดจําหนาย 40  ป จึงถือวาเปนเกณฑที่พอเหมาะตอการ
ตัดจําหนายทรพัยากรมนษุย (เมธากุล  เกยีรติสุนทร, 2520)  ซ่ึงแตกตางกับมาตรฐานการบัญชีเร่ืองการตัด
จําหนายสินทรัพยไมมีตวัตนในปจจุบันทีก่ําหนดไว 20 ป แตมาตรฐานการบัญชีในปจจุบันไดเปดโอกาส
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ใหสามารถตออายุของสิทธิในสินทรัพยไมมีตัวตนตามกฎหมายไดหากสินทรัพยดังกลาวสามารถ
กอใหเกิดประโยชนไดเกิน 20 ปเพื่อใหเหมาะสมกับอายกุารใชงานของสินทรัพยใหมากที่สุด 

 
ดังนั้น ในการจัดประเภทบญัชีทรัพยากรมนุษยสามารถจัดประเภทไดเปนสินทรัพยไมมีตัวตน 

ซ่ึงจะตองมีการตัดจําหนายบญัชีทรัพยากรกรมนุษยเปนคาใชจายเมื่อสินทรัพยนัน้เสือ่มคาลงและหมด
ประโยชนกับบริษัท   
 
ตนทุนทรัพยากรมนุษย 

 
จากประเภทบญัชีของทรัพยากรมนุษย  สามารถสรุปลักษณะของการบัญชีทรัพยากรมนุษยได 

คือ เงินลงทุนที่ใชลงทุนในทรัพยากรมนษุยที่สามารถเปนไดทั้งสินทรัพยและคาใชจาย จากลักษณะ
ดังกลาวถือไดวาเงินลงทุนในทรัพยากรมนุษยเปนตนทนุของบริษัท ตามความหมายของตนทุนวา 
หมายถึง รายจายที่เกดิขึ้นเพือ่ใหไดมาซึ่งสินคาหรือบริการซึ่งอาจจายเปนเงนิสด สินทรัพยอ่ืน หุนทนุ 
หรือการใหบริการ หรือการกอหนี้ ทั้งนี้รวมถึงผลขาดทุนที่วัดคาเปนตัวเงินไดที่เกี่ยวของโดยตรงกับการ
ไดมาซึ่งสินคาหรือบริการ (สมาคมนักบัญชีและผูสอบบัญชีรับอนุญาตแหงประเทศไทย, 2538)  ซ่ึง
ตนทุนอาจถือเปนสินทรัพยหรือคาใชจายก็ได โดยกําหนดไววา ถาตนทุนที่เกดิขึ้นสามารถกอใหเกิด
ประโยชนทันทีตนทนุดังกลาวจะถือวาเปนคาใชจาย แตถาตนทุนนั้นกอใหเกดิประโยชนขึ้นภายหลัง 
ตนทุนดังกลาวจะถือวาเปนสินทรัพย (สุพาดา  สิริกุตตา, 2545) 

 
ตนทุนของทรัพยากรมนษุยจึงมีความหมาย คือ มูลคาที่จะบันทึก ณ วันที่บริษัทไดมีการจายเงิน

เพื่อใหไดมาซึง่ทรัพยากรมนษุย (เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520) ซ่ึงเมื่อพิจารณาตามลักษณะของตนทนุใน
การวัดมูลคาจะอยูภายใตแนวคิดตนทนุ 3 ชนิด คือ (Barcons, Guierrez and Lopaz, et al., 1999) 

 
1. ตนทุนเดิมของทรัพยากรมนุษย (original) 
2. ตนทุนทดแทนของทรัพยากรมนุษย (substitution) 
3. ตนทุนคาเสยีโอกาสของทรัพยากรมนษุย (Opportunity) 
 
1. ตนทุนเดิมของทรัพยากรมนุษย (original) 
 
    ตนทุนเดิมของทรัพยากรมนุษย  คือ เปนตนทุนที่บริษทัไดเสียไปเพือ่จัดหาและปรบัปรุง

ทรัพยากรมนษุย (เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520) แบงออกไดเปน 2 ประเภท  คือ 
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1.1 ตนทุนการจัดหา(Acquisition costs)  หมายถึง  ตนทนุที่เกิดจากการจัดหาทรัพยากรมนุษยเขา
สูบริษัท  ประกอบดวย 
 

      ตนทุนในการรับสมัคร(Recruiting) ถือเปนตนทุนเริ่มแรกในการจดัหาทรัพยากรมนุษย   
ตนทุนในการรับสมัครนี้ รวมถึง ตนทุนในการประกาศรบัสมัคร เชน การประกาศรับสมัครงานผานสื่อ
โฆษณาตางๆทุกประเภท การใหความสะดวกในการสมัครงาน การรับสมัครผานนายหนาในบริษัทที่
ดําเนินธุรกจิจดัหางาน ซ่ึงตนทุนนี้ไดรวมถึงตนทุนคาเอกสารที่ใชในการสมัครงานดวย   

 
      ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน(Selection) คือ ตนทนุที่เกิดจากการคัดเลือกพนักงานที่มา

สมัครงานกับบริษัท ตนทุนนี้ประกอบดวย คาใชจายในการสัมภาษณ ทดสอบวัดความรู  และคาใชจาย
อ่ืนๆ ในการจดัการดานการคัดเลือกพนักงาน 

 
      ตนทุนเมื่อรับพนักงานทาํงาน(Contracting) เปนตนทนุที่เกิดขึน้เมื่อพนักงานไดผานการ

คัดเลือกจากบริษัทเขาทํางานแลวและพนกังานไดเขาทํางานกับบริษัท ตนทุนนี้ หมายถึง ตนทุนในการทํา
สัญญา ตนทุนในการเดินทาง ตนทุนในการโยกยายสถานที่ ตนทุนในการขนยายและอื่นๆ ซ่ึงตนทุนจะ
แตกตางกันตามตําแหนงหนาที่ของงาน 

 
      ตนทุนดานสถานที่(Placing) คือ ตนทนุในการจัดหาสถานที่สําหรับใหพนกังานใหมได

ปฏิบัติงานเมื่อมีพนักงานใหมเขามาทํางานในบริษัท และรวมถึง ตนทุนในการบริหารงานดานสถานที่  
 

1.2 ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนา(learning costs) หมายถึง ตนทุนของบริษัทที่เกดิขึ้นเพื่อ
เปนการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานในสามารถทํางานไดอยูในระดับปกติรวมถึงการพัฒนา
ประสิทธิภาพพนักงานใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น ตนทุนในการฝกอบรมและ
พัฒนาจึงเปนตนทุนการเรยีนรูของพนักงาน ตนทุนดังกลาวเกิดขึน้เนือ่งจากหากบริษัทไดมกีารพฒันา
ประสิทธิภาพของพนักงานใหสูงขึ้นก็ยอมหมายถึงผลกําไรของบริษัทที่จะตองสูงขึน้ดวย ประกอบดวย 

 
      ตนทุนการฝกอบรม(Training) คือ ตนทนุที่ใชในการพัฒนาพนกังานใหม ใหสามารถ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปกติอยางเหมาะสมกับงานตามตําแหนงหนาที่ เปนตนทุนที่เกดิจากการฝกอบรม
ความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงตนทุนการฝกอบรมรวมถึงเงินเดือน คาแรง ของพนักงาน  ซ่ึงตนทุน
การฝกอบบรมที่จะเกิดขึ้นมากที่สุด คือ เกดิจากตนทุนทีจ่ายไปเพื่อเปนเงินเดือนของพนักงานในชวงที่ไม
สามารถทํางานไดตามปกติ เปนตนทุนที่บริษัทจะตองจายไปโดยไมไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและตนทนุที่จายเพื่อจางผูมาฝกอบรมใหกบัพนักงานเพือ่ใหสามารถทํางานเปนไปตามปกติ   
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ตนทุนการฝกอบรมจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับความสามารถในการทํางานของพนักงานใหมและตําแหนง
หนาที่ในการปฏิบัติงาน 

 
      ตนทุนในการปฐมนิเทศ(Orientation) ตนทุนประเภทนี้ไดแก ตนทุนในการอบรมพนักงาน

เมื่อเร่ิมเขามาทํางานกับบรษิัท เพื่อใหพนกังานใหม ไดรับทราบและทําความเขาใจเกี่ยวกับ นโยบายของ
บริษัท ลักษณะของบริษัท ลักษณะการดําเนินงาน รวมถึงผลิตภัณฑ และสวัสดิการตางๆของบริษัท 

 
      ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง(Promotion)  เปนตนทนุที่เกิดจากการที่พนักงานมกีารเปลี่ยน

งานหรือโยกยายจากตําแหนงหนางานเดิมทําใหบริษัทตองมีการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานเพิ่ม
มากขึ้นเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 
      ตนทุนในการบํารุงรักษาและปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน(Improvement)  เปนตนทุน

ที่มีความสําคัญมากสําหรับบริษัทที่จะตองคํานึงถึง เพราะตนทุนดังกลาวเปนตนทนุในการบํารุงรักษา
พนักงานเพื่อใหพนักงานยังทํางานใหกับบริษัทตอไปและเปนตนทนุในการปรับปรงุประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนกังานใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 

 
2.  ตนทุนทดแทนของทรัพยากรมนุษย (substitution) 
 
      ตนทุนทดแทนของทรัพยากรมนษุย  หมายถึง การสูญเสียซ่ึงอาจเกดิขึ้นในขณะนัน้เพื่อที่จะ

ทดแทนทรัพยากรมนุษยที่มอียูในบริษัทในขณะนั้นใหสามารถดําเนินกิจกรรมของบริษัทไดอยางเปน
ปกต ิ  ตนทุนทดแทนทรัพยากรมนุษยรวมถึง  ตนทุนทดแทนตวับุคคล และตนทนุทดแทนตําแหนง
หนาที่  ตนทนุทั้งสองชนิดนีแ้ตกตางกันที่จดุประสงคในการจัดหาทรัพยากรมนษุย   โดยตนทนุทดแทน
ตัวบุคคล คือ ตนทุนที่ บริษทัเสียไปเพื่อทีจ่ะจดัหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมือนกนัพนักงานคนเดิม   และ
ตนทุนทดแทนตําแหนงหนาที่ คือ  ตนทุนที่บริษัทเสียไปเพื่อที่จะจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติทดแทน
พนักงานในตําแหนงนั้นซึ่งเปนตนทุนทีใ่หความสนใจในคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตาํแหนง  โดยตนทุน
ทดแทนของทรัพยากรมนษุยนั้นสามารถ แบงออกได เปน 3 ประเภท (เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520) คือ 

 
      2.1 ตนทุนในการจดัหา ความหมายเหมือนกันกับตนทุนในการจัดหาในหัวขอตนทุนเดิมของ

ทรัพยากรมนษุย ซ่ึงหมายถึง ตนทุนที่เกดิจากการจดัหาทรัพยากรมนษุยเขาสูบริษัท 
 
      2.2 ตนทนุในการปรับปรงุพนักงาน มีความหมายคลายคลึงกับตนทนุในการฝกอบรมและ

พัฒนาในหวัขอ ตนทุนเดิมของทรัพยากรมนุษย ซ่ึงหมายถึง ตนทุนของบริษัทที่เกิดขึน้เพื่อเปนการพัฒนา
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ประสิทธิภาพของพนักงานในสามารถทํางานไดอยูในระดับปกติรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพ
พนักงานใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น   

 
      2.3 ตนทุนในการลาออกจากบริษัท(separation costs)  หมายถึง ตนทุนตางๆที่เกิดขึ้นใน

บริษัท  เนื่องจากขาดพนกังานประจําตําแหนงหนาทีใ่ดหนาที่หนึ่ง  ตนทุนในการลาออกจากบริษัทเปน
ตนทุนที่บริษทัจะตองเสียไปเนื่องจากการลาออกของพนักงาน  ซ่ึงในการลาออกของพนักงานทําใหเกิด
ตนทุนที่เกดิจากการที่พนกังานลาออกเองซึ่งทําใหบริษัทเกิดตนทนุในตาํแหนงวาง   ถาการลาออกของ
พนักงานเกิดจากการไลออกเนื่องจากพนักงานไมมีประสิทธิภาพ  ก็จะทําใหเกิดตนทนุที่เปนสวนขาดทุน
จากการหยอนประสิทธิภาพ 

 
3. ตนทุนคาเสียโอกาสของทรัพยากรมนุษย (Opportunity) 
 
    ตนทุนคาเสยีโอกาส  เปนมุมมองตนทุนทางดานเศรษฐศาสตรถือเปนการจําแนกตนทุนโดย

หลักเพื่อใชในการตัดสินใจ กลาวคือหนาที่ของผูบริหารที่สําคัญอยางหนึ่งคือการตดัสินใจกับปญหาตางๆ 
โดยตองตัดสนิใจวาจะเลือกทางเลือกใดจึงจะดีที่สุดสําหรับธุรกิจ  ดังนัน้ตนทุนคาเสยีโอกาส หมายถึง 
มูลคาของผลตอบแทนที่บริษทัจะตองสูญเสียไปจากการเลือกตัดสินใจในทางเลือกปจจุบันแทนทางเลือก
อ่ืนๆ (ดวงมณ ี โกมารทัต, 2546) ดังนั้น เมือ่บริษัทจึงตองตัดสินใจวาจะใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูทาํอยาง
ใดแลวโอกาสในการนําทรัพยากรมนษุยไปใชในทางอืน่กห็มดไป  ผลประโยชนที่ควรจะไดรับจาก
ทางเลือกที่ไมไดเลือกหากสามารถวัดไดเปนจํานวนเงนิถือไดวาเปนตนทุนของทางเลือกที่ไดใช
ทรัพยากรนัน้ไปหรือตนทุนคาเสียโอกาสของทรัพยากรมนุษย  ตัวอยางเชน  บริษัททาํธุรกิจนวดแผน
โบราณ มีเงินทุนอยู 10,000 บาทในการจางพนักงาน 1 คน บริษัทตองการรับสมัครพนักงานนวดแผน
โบราณ โดยทีบ่ริษัทมีทางเลือกอยู 2 ทาง คือ 
  

    ทางเลือกที่ 1 บริษัทเลือกที่จะรบัพนกังานที่ไมมีประสบการณในการนวดแผนโบราณมากอน
ในอัตราเงินเดอืน 7,000 บาทโดยบริษัทตองมีการลงทุนในการฝกอบรมพนักงานใหสามารถนวดแผน
โบราณได เปนจํานวนเงนิ 3,000 บาท และ บริษัทคาดวาจะไมไดรับผลตอบแทนที่เปนรายไดใหแก
บริษัทในเดือนแรก แตบริษทัไดรับผลตอบแทนในรูปของแรงงานที่ทาํงานภายในบริษัทแทน 

 
    ทางเลือกที่ 2 บริษัทเลือกที่จะรับสมัครพนักงานที่มีความรูในการนวดแผนโบราณและ

ประสบการณมากอนดวยจํานวนเงิน 10,000 บาท โดยทีบ่ริษัทก็ไมจําเปนที่จะตองฝกอบรมดานความรู
และบริษัทมีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนจากการใหบริการของทรัพยากรมนุษย บริษัทคาดวาพนกังาน
จะสามารถทํารายไดใหแกบริษัทในเดือนแรกเปนจํานวนเงิน 5,000 บาท 
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    จากทางเลือกทั้ง 2 ทางเลือก หากบรษิัทเลือกดําเนินธุรกิจตามทางเลอืกที่ 1 ตนทุนคาเสีย
โอกาสของทรัพยากรมนษุยจะเทากับรายไดของบริษัทจํานวน 5,000 บาทที่อาจจะเกิดขึ้นหากบริษัทได
เลือกทางเลือกที่2 ตนทุนคาเสียโอกาสดังกลาวเปนตนทนุคาเสียโอกาสจากการลงทุนในการจาง
ทรัพยากรมนษุย ซ่ึงตนทุนคาเสียโอกาสในมุมมองดานการบัญชีจะไมไดนําตนทุนคาเสียโอกาสมาบันทึก
เปนรายการทางการบัญชี เพราะถือวาเปนรายการที่เกดิจากการคาดคะเนซึ่งบริษัทไมไดมีการรับหรือ
จายเงินจริงๆ แตหากมองในภาพรวมของการนําขอมูลเพื่อใชประโยชนในการตัดสนิใจ บริษัทก็ควรจะ
นําตนทุนคาเสยีโอกาสมาประกอบการตดัสินใจดวยเพื่อใหการตดัสินใจมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ดวงมณี  
โกมารทัต, 2546) 

 
แนวคิดการวดัมูลคาทรัพยากรมนุษย 

 
เมื่อพิจารณาตนทุนของทรัพยากรมนษุยวาทรัพยากรมนษุยสามารถแบงเปนประเภทของตนทุน

ไดหลายประเภท จึงไดมีการกาํหนดแนวความคิดในการวัดมูลคาทรัพยากรมนษุยขึ้นในแนวคดิการวัด
มูลคาทรัพยากรมนุษยเร่ิมแรก บริษัทมีการวัดมูลคาโดยอาศัยองคประกอบของทุนมนษุยเปนสิ่งที่ใชใน
การพิจารณา  ดังตอไปนี ้

 
องคประกอบของทุนมนุษย 
 
การกําหนด ทนุในทรัพยากรมนุษย เปนแนวความคดิทางเศรษฐศาสตร  ปรากฏครั้งแรกใน

บทความป ค.ศ. 1961 ช่ือ Investment in Human  Capital  โดยนักเศรษฐศาสตร ช่ือ ทีโอดอร ดับเบิ้ลยู 
ชูวลซ  ตพีิมพในวารสารวจิารณ ช่ือ American Economic Review โดยไดใหคํานิยามองคประกอบของ
ทุนมนุษยไววาประกอบดวยคุณสมบัติ 4  ประการ (Davenport, 2000) 
 
1. ความสามารถ 

 
ความสามารถ หมายถึง ความชํานาญในชดุของกิจกรรม หรืองานในรปูแบบใด ความสามารถจะ

ประกอบดวยสวนประกอบยอย 3 สวน ดงันี้ 
 
1.1 ความรู  หมายถึง  การเปยมไปดวยความรูในขอเท็จจริงที่จําเปนสําหรับการทํางานหนึ่งๆ  

ความรูนี้มีลักษณะกวางขวางกวาทักษะ  เพราะความรูบงบอกถึงขอบเขตสติปญญาภายในงานหรือภารกิจ
ที่บุคคลหนึ่งกระทําอยู  เชน แพทยในการผาตัดจําเปนทีจ่ะตองมีความรูในวิชาการเกีย่วกับดานการผาตัด 
ซ่ึงเปนความรูกวางๆในวิชาชีพ  เปนตน 



                                                                                       
                                                                                                                                                                  20   

1.2 ทักษะ  หมายถึง  ความคลองแคลว รูจักขั้นตอนและวิธีการสําหรับปฏิบัติภารกจิใดภารกิจ
หนึ่งใหลุลวงไดเปนอยางดี ทกัษะนี้มีตั้งแตความแข็งแกรงทางกายภาพ ไปจนถึงความปราดเปรียว
คลองแคลวกบัการเรียนรูเฉพาะเรื่อง  เชน  ทักษะในการผาตัดของแพทย คือการสามารถผาตัดไดอยาง
คลองแคลวใชเวลาไดอยางรวดเรว็  เปนตน 

 
1.3 ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค  หมายถึง คุณสมบัตสํิาหรับทํางานใดงานหนึ่งอยาง

เห็นไดชัดและติดตัวมาแตกําเนิด เชน  ในการรองเพลง คนที่มีพรสวรรค คือ ผูที่สามารถรองเพลงได
ไพเราะโดยทีไ่มจําเปนตองมีฝกหัดในการรองเพลง  หรือ มีการฝกหดัแตสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว 
 
2. พฤติกรรม   
  

พฤติกรรม หมายถึง ลักษณะการแสดงออกที่มีสวนตอความสําเร็จของงานที่สังเกตได  
พฤติกรรมรวมเอาการตอบสนองที่มีมาแตเดิม และทีไ่ดรับการฝกฝนอบรมมาใหม ที่คนคนหนึง่จะแสดง
กับสถานการณ  ตลอดจนปจจัยกระตุนเชงิสถานการณตางๆ โดยลักษณะที่แสดงออกจะบงบอกถึง
คานิยม จริยธรรม ความเชื่อ และปฏิกิริยาตอโลกที่เราอาศัยอยู  เมื่อใดก็ตามที่บุคคลหนึ่งจะแสดงความ
เชื่อมั่นในตวัเอง จัดทีมงานรวมกับเพื่อนหรือแสดงอคติตอการกระทาํใดกแ็ลวแต  ก็เทากับบุคคลนั้น
แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคกรออกมา  โดยสําหรับผูจัดการ ความสามารถในการสังเกตเหลานี้ถือ
เปนหวัใจสําคญั  เพราะสิ่งที่แสดงออกมาถอืเปนสิ่งที่บริษัทจะตองยอมรับดวยเชนกนั 
 
3. ความพยายาม 
  

ความพยายาม หมายถึง  การนําเอาทรัพยากรทางกาย และความคิดไปใชดวยความมีสติ  เพื่อ
บรรลุสูเปาหมายเฉพาะบางอยาง ความพยายามถือไดวาเปนหัวใจของจรรยาบรรณในการทํางาน   ความ
พยายามจะเปนตัวกระตุนผลักดันในเกดิ ทักษะ ความรู และความสามารถเฉพาะตัว ตลอดจนพฤตกิรรมที่
ไดรับการควบคุม เพื่อกอใหเกิดการลงทุนในทรัพยากรมนุษย 
 
4. เวลา 

 
เวลา หมายถงึ ปจจัยดานลําดบัเวลาของการลงทุนในทรัพยากรมนษุย  ซ่ึงอาจเปนระยะเวลา

หลายชั่วโมงตอวัน  หลายปในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่ง  หรือชวงเวลาใดเวลาหนึ่งในระหวางนั้น  เวลาถือ
เปนทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญมากที่สุดเพราะในการทํางานของบุคคลที่มีความสามารถเฉพาะตวั  
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ทักษะ และความรู  จะไมสามารถสรางผลงานใดๆออกมาไดหากปราศจากการลงทุนดานเวลาในงาน
นั้นๆ 
 
การกําหนดมูลคาของทรัพยากรมนุษย   
 

แนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษย  สามารถแบงแยกได 2 ลักษณะ คือ มูลคาเฉพาะตวับุคคล และ
มูลคารวม   
 

1. การกําหนดมูลคาเฉพาะตวับุคคล (individual value) หมายถึง คาปจจุบันของบรกิารที่
พนักงานจะใหแกบริษัทตลอดระยะเวลาที่พนักงานยังคงอยูในบริษทันั้น ซ่ึงสามารถแบงได 2 วิธี คือ 
(flamhottz, n.d., cited in Belkaoui, 2004) 

 
    1.1 กําหนดมูลคาที่บริษัทคาดหวังจากบริการของพนักงาน เปนการวดัคาความคาดหวังในการ

กอใหเกิดมูลคาของพนักงาน โดยเกดิจากมจีากหลายปจจยัเปนองคประกอบ 3 ประการ คือ ผลงานของ
พนักงาน  ความสามารถในการโยกยาย ความสามารถในการเลื่อนตําแหนง  ซ่ึงพื้นฐานที่กอใหเกดิปจจัย
ที่แสดงถึงบริการที่บริษัทจะไดรับนัน้พนกังานจะตองมคีวามรูความเขาใจในงานและความเขาใจใน
องคกร  ที่แสดงออกมาในรปูของทักษะ ความสามารถในการทํางาน 

 
    1.2 กําหนดมูลคาจากจํานวนที่บริษัทคาดวาจะไดรับจากพนักงานตามระยะเวลาทีค่าดวา

พนักงานจะอยูกับบริษัท  การกําหนดมูลคาโดยคํานึงถึงการหมุนเวียนของทรัพยากรมนุษย   เปนการ
แสดงถึงระดับความพึงพอใจของพนักงานกับองคกร  และบงบอกถึงมลูคาที่บริษัทจะไดรับจากพนักงาน
ในอนาคต 

 
2. การกําหนดมูลคารวม (group value) จุดมุงหมายของการกําหนดมลูคารวมเพื่อแสดงใหเห็น 

ความสามารถในผลผลิตของบุคคลในบริษัท โดยมูลคารวมของทรัพยากรมนุษยประกอบดวยปจจยั 3 
ประการ ดังนี้ (Likert and Bower, n.d., cited in Belkaoui, 2004) 

 
   2.1 ปจจัยทีม่ีลักษณะเปนอิสระ(causal variables)  เปนตัวแปรอิสระที่เกดิขึ้นภายในบริษัท  

บริษัทสามารถควบคุมปจจยัเหลานีไ้ด  ปจจัยที่มีลักษณะเปนอิสระ  ไดแก 
 
          2.1.1 พฤติกรรมการบริหารงานของฝายบริหาร หมายถึง ปจจัยที่เกิดจากพฤตกิรรมของชน

ช้ันหัวหนาในหนวยงาน   ซ่ึงสงผลกระทบประสิทธิภาพของพนักงานในบริษัท  ไดแก   
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                    การสนับสนุน คือ การที่ฝายบริหารใหความสําคัญและสนับสนุนกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัท   

                    การสรางกลุมของพนักงาน คอื  การสรางพฤติกรรมภายในบริษัทของพนักงานใหมี
ความสามัคคีและสนิทสนมรักใครกัน  

      การเนนใหเห็นเปาหมายของบริษัทรวมกัน  คือ  เปนการกระตุนใหพนักงานเห็น 
ความสําคัญของเปาหมายของบริษัทและมองเปนเปาหมายไปในแนวทางเดียวกนั เพื่อใหบริษัทสามารถ
ดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว 
          การใหความสะดวกสบายในการทํางาน  คือ การที่บริษัทจัดตารางการทํางาน 
วางแผนงาน จดัการเครื่องมือ ตลอดจนการใหเทคนิคและความรูใหมๆ 

 
         2.1.2 โครงสรางองคกร หมายถึง  ลักษณะของบรษิัทในการจัดสายงานและการแบงหนาที่

การทํางานในองคกร  ซ่ึงหากบริษัทมีการจัดโครงสรางองคกร ระบุหนาที่ความรับผิดชอบของพนกังาน
ไดอยางเหมาะสมการดําเนินงานของบริษัทจะสามารถดาํเนินไปไดอยางราบรื่น   พรอมทั้งกอใหเกดิ
กําลังใจที่ดใีนการทํางาน 

 
   2.2 ปจจัยที่ไดรับอิทธิพลจากปจจยัแรก (intervening variable)ประกอบดวยปจจยั 4 ประการ  

คือ 
 
          2.2.1 การปฏิบัติงานเปนกลุม  ประกอบดวย ขบวนการวางแผน ประสานงาน การตัดสินใจ

แกปญหา   
 
          2.2.2 ลักษณะของผูนาํกลุม  เปนลักษณะของผูนําที่เกิดขึ้นในกลุมของพนักงานเพื่อเปน

ตัวแทนของผูบังคับบัญชาในการบริหารงานใหเปนไปไดดวยดี   เปรยีบไดกับหัวหนางาน 
 

            2.2.3 ทัศนคติที่มีตอองคกรธุรกิจนัน้ คือ ความรูสึกทางดานจิตใจและสังคมของพนักงาน
ตอองคกร ซ่ึงทัศนคติจะมีสาเหตุมาจากปจจัยหลายปจจยั เชน การคมนาคม การตัดสินใจ แรงจูงใจ และ
อ่ืนๆ 
 

          2.2.4 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา หมายถงึ ความพึงพอใจในเรื่องตางๆของ
ผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องของ จํานวนผลตอบแทน ความกาวหนาในงาน ความรูสึกตอบริษัทและ
ผูบังคับบัญชา 
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   2.3 ปจจัยผลลัพธขั้นสุดทาย (end-result variable) เปนผลลัทธที่สะทอนตอมูลคาขององคกร 
ประกอบดวย ตนทุน คาขาย และกําไร ในบริษัทที่ลงทุนคาขาย ปจจยัผลลัพธขั้นสุดทาย คือ บริการที่
พนักงานใหแกบริษัท 
 
การวัดมูลคาทรัพยากรมนุษย 

 
ปญหาที่สําคัญของแนวคดิการบัญชีทรัพยากรมนุษย คือในเรื่องของการวัดมูลคา  เนื่องจากใน

การวัดมูลคาทรัพยากรมนษุยจะประกอบดวยตนทุนในสวนที่เปนตัวเงนิและตนทุนในสวนที่ไมเปนตัว
เงิน  การวดัมลูคาทรัพยากรมนุษยจึงไดมกีารคิดคนแนวคิดในการวดัมูลคาของทรัพยากรมนษุยไวอยาง
มากมายดังนี้  
 

การวัดมูลคาในหนวยท่ีไมเปนตัวเงิน  (เมธากุล  เกียรตสุินทร, 2520) 
 
1. สมรรถภาพของทรัพยากรมนุษย  เปนวิธีการพื้นฐานในการประเมินคาของทรัพยากรมนุษย  

การประเมินเปนการประเมนิผลในระดับของสมรรถภาพในการทํางานตามปกติ  และทําการจําแนก
พนักงานออกตามพื้นฐานระดับการศกึษา  ความรู  ประสบการณ  และทักษะความชํานาญ  แลวจงึ
ประเมินผลผลิตของพนักงานตามพนักงานแตละประเภท 

 
2. การประเมนิผลการทํางาน  ทําไดโดย 
  
    การจัดระดบัของพนักงาน  เปนวิธีการประเมินผลการทํางานโดยการตั้งกฎเกีย่วกบัระดับการ

ทํางาน แลวจดัพนักงานเขาไปวาควรจะอยูในระดับไหนตามกฎเกณฑที่ตั้งไว 
 

    การจัดลําดบั  บริษัทจะตองประเมินการจัดระดับของพนักงานแลวสามารถที่จะจัดลําดับ
ความสามารถของพนักงานได อาจทําไดโดยการจัดลําดับ ใหระดับปกติเปนเกณฑ แลวเรียงลําดับจาก
มากไปหานอย หรือนอยไปหามาก   

 
3. การประเมนิความสามารถ  มีจุดประสงคที่จัดบริการหรือผลผลิตที่พนักงานใหแกบริษัท  ทั้ง

ในขณะที่ใหบริการโดยปกตแิละในกรณีทีม่ีการเลื่อนขั้น  เปนการประเมินที่จะตองอาศัยดุลพินจิของผู
ประเมินในการตัดสิน 
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4. การวัดทัศนะคติ  บริษัทมกัจัดทําในรูปของแบบสอบถามหรือสัมภาษณเพื่อสัมภาษณ
พนักงาน  แลวจึงประเมินผลจากผลสํารวจของพนักงานที่ไดจากแบบประเมิน 

 
5. การคาดคะเนจากอรรถประโยชนที่ควรจะไดรับ  การวดัผลประเภทนีข้ึ้นอยูกับปจจยั 2 

ประการ  คือ  ความนาจะเปนที่ควรจะเกดิขึ้น  และอรรถประโยชนที่จะไดรับจากความนาจะเปนทีค่วรจะ
เกิดขึ้น ซ่ึงสวนใหญจะเปนการประเมินจากดุลยพนิิจของฝายบริหาร 
    
  การวัดมูลคาในหนวยท่ีเปนตัวเงิน  

 
มีการคิดคนวิธีในการวัดมูลคาไวหลายหลายวิธีการ  สามารถสรุปได  ดังนี้  
 
1. ตนทุนแนวคิดทางเศรษฐศาสตร (Economic cost models)   เปนการนําวิธีการวดัมูลคาทาง

เศรษฐศาสตรมาใช โดยอาศยัจากแนวคิดทางเศรษฐศาสตรที่วา มูลคาของทรัพยากรมนุษยเทากับมูลคา
ของการบริการที่บริษัทจะไดรับจากพนักงานในอนาคต (Dawson, 1994) มีการสรางแบบจําลองในการวดั
มูลคาของทรัพยากรมนษุยดังนี ้ 

 
แนวคดิของ Lev และ Schwartz  คือ  มูลคาของตนทุนทรัพยากรมนษุยที่อายุ T  ป  เทากับมูลคา

ปจจุบันที่ไดรับจากรายไดในอนาคตจากการลงทุนในทรัพยากรมนษุยตามแนวความคิดนี้อาจจะกําหนด
มูลคาของทรัพยากรมนษุย เปนดังนี้ (Lev and Schwartz, 1971, cited in Belkaoui, 2004)  

 
                             T  

VT   =     Σ           I(t)    
              t = T         (1+ r) 1- r 
 
เมื่อ 
VT   =   มูลคาของตนทุนทรัพยากรมนุษยของแตละบุคคลที่อายุ t ป 
I(t)  =    รายไดตอปของแตละบุคคลจนถึงเวลาปลดเกษยีณ 

T          =     อัตราคิดลดของแตละบุคคล 
T  =   อายุที่ปลดเกษยีณ 

 



                                                                                       
                                                                                                                                                                  25   

เนื่องจาก VT เปนมูลคาที่เกิดขึ้นภายหลัง หลังจากได I(t)จากการปลดเกษียณ จากสูตรซึ่งมี
ขอบกพรองในเรื่องมูลคาภายหลังเกษียณที่มีความไมแนนอน ดังนั้น  จึงไดมีการแกไขและปรับปรุง
แบบจําลองการคิดมูลคาเปนดังนี ้(Belkaoui, 2004) 

                                    T                                 T  

E (V*T )  =   Σ PT  (t+1)  Σ       I*1    
                    t = T               t = T    (1+ r) 1- r 
เมื่อ 
I*1    =   รายไดที่จะไดรับในอนาคต 
E (V*T )  =    มูลคาที่คาดวาจะไดรับจากทรัพยากรมนษุย 
PT (t)  =   ความนาจะเปนของพนักงานที่จะเสยีชีวิตเมื่ออาย ุt  
 
สรุปไดวา  จากสูตรมูลคาของทรัพยากรมนุษย เทากับมลูคาปจจุบันของผลไดที่บุคคลผูนั้นตลอด

อายุการทํางาน  โดยคํานึงถึงโอกาสที่พนักงานอาจจะเสยีชีวิตกอนปลดเกษยีณ   
 
2. ตนทุนเดิม   เปนแนวคิดทีเ่หมือนกับแนวคิดตนทนุเดมิของสินทรัพยประเภทอื่นๆ โดยคิดจาก

ตนทุนหรือประโยชนอ่ืนใดที่บริษัทเสียไปเพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย เปนวิธีการวัดมูลคาโดย
ประเมินคาใชจายทั้งหมดเกีย่วกับการจางพนักงาน คือตนทุนในการจดัหาพนกังานและตนทนุในการ
ปรับปรุงและบํารุงรักษาพนกังานใหอยูกับบริษัท  ขอดีของวิธีตนทุนเดมิ คือ เปนไปตามหลักการบญัชีที่
ใชอยูในปจจุบนัที่ใหบนัทึกราคาสินทรัพยเร่ิมแรกดวยราคาทุน  และวิธีตนทุนเดิม  เปนวิธีที่สะดวกตอ
การคํานวณหามูลคา และยังสามารถหาหลักฐานพิสูจนได  สวนขอจํากดัของวิธีนี้ คือ ขอมูลที่แสดงเปน
ตนทุนในอดีตอาจไมเปนประโยชนตอผูบริหารเทาที่ควร (Dawson, 1994) 

 
3. ตนทุนทดแทน   คือ ตนทุนที่เกิดจากการสูญเสียสินทรัพยหรือประโยชนอ่ืนใดในขณะนั้น 

เพื่อที่จะจัดหาทรัพยากรใหมมาแทนทรัพยากรมนุษยที่บริษัทมีอยู  ขอดีของวิธีตนทนุทดแทน คือ การวัด
มูลคานี้คํานึงถึงความจําเปนที่จะตองจดัหาพนักงานเขาสูบริษัท  และตนทุนทดแทนนั้นเปนตนทุน
ปจจุบันในการจัดหาพนักงาน จึงแสดงมูลคาที่เปนปจจุบนัมากกวาตนทุนเดิม  สวนขอจํากัด  คือ  การ
คํานวณหาตนทุนทดแทนทําไดยาก  เนื่องจากการหาพนักงานมาทดแทนนั้นในความเปนจริงไมมีใคร
สามารถแทนที่กันไดอยางเทาเทียม  และการประเมินตนทุนทดแทนของพนักงานในแตละคนทีเ่กิดจาก
ผูจัดการที่ตางแผนกยอมประเมนิตนทุนทดแทนทีแ่ตกตางกัน (Dawson, 1994) 
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4. วิธีตนทุนคาเสียโอกาส   เปนแนวคิดที่เกิดขึ้นเพื่อนําวธีิตนทุนคาเสียโอกาสมาใชแทนตนทุน
ทดแทนเนื่องจากตนทุนทดแทนนั้นมีขอจํากัดหลายอยาง  โดยในแนวคดิตนทุนคาเสยีโอกาส มูลคาของ
ทรัพยากรมนษุยจะเทากับจาํนวนบรกิารหรือกระแสเงนิสดที่ควรจะไดรับจากการใชทรัพยากรมนุษยไป
ในการกระทําอยางหนึ่งแตบริษัทกลับไมไดรับรายไดเมือ่เทียบกับการนําทรัพยากรดงักลาวไปกระทํา
อยางอื่นแทน   ตามแนวคดิตนทุนคาเสียโอกาสไดเสนอวา ในการตั้งมูลคาของทรัพยากรมนุษยนั้นเกิด
จากการประมวลความสามารถของบริษัท ดังนั้น การลงทุนในพนักงานของบริษัทจงึตั้งอยูบนหลักของ
แนวคดิตนทนุคาเสียโอกาสและมีการประเมินมูลคาตามวิธีตนทุนคาเสยีโอกาสโดยกาํหนดวา พนกังานที่
อยูในบริษัทเทานั้นที่จะถือวาเปนตนทุนและสินทรัพยของบริษัท    ขอดีของวิธีตนทนุคาเสียโอกาส คือ 
ชวยแกไขจุดบกพรองของวิธีตนทุนเดิมและวิธีตนทนุทดแทน  แตขอจํากัด  คือ พนกังานที่บริษัทตองการ
ใหเปนสนิทรัพยนั้นหาไดยากและจะถูกมองวาเปนการแบงแยกพนักงานจากพนักงานคนอื่นๆ ในวิธี
ตนทุนคาเสียโอกาสถูกมองวาเปนวิธีที่ขาดศีลธรรม และเปนวิธีที่มีขอจาํกัดในเรื่องการกําหนดมูลคาที่
แตกตางกันตามแตละบริษัท เชน บริษัทตองคาดคะเนผลตอบแทนที่จะไดรับจากพนกังาน ในการทํางาน
ในตําแหนงหนาที่อ่ืน  โดยที่พนักงานนั้นไมไดไปปฏิบตัิงานจริง (Belkaoui, 2004) 
  

5. วิธีการปรับมูลคาเงินเดือนในอนาคต  (The adjusted discounted-future-wages method)  
เปนแนวคิดของ Hermanson ซ่ึงเสนอใหใชวิธีการปรับมูลคาในอนาคตเพื่อการประมาณคาของปจจยัที่
สงผลตอประสิทธิภาพตออัตราสวนผลตอบแทนจากการลงทุนของบริษัทที่มีใหบริษัทอื่นๆในเครือใน
ระยะเวลาที่กําหนด  ดังนี ้

 
Efficiency Ratio =     5RF0+4RF1+3RF2+2RF3+RF4 

           RE0+RE1+RE2+RE3+RE4 
                                                          15 
เมื่อ   
RFi = อัตรารายไดของสินทรัพยทีต่อบริษัท ณ ปที่ i 
REi = อัตรารายไดของบริษัทที่มีตอทุกบริษัทในเครือในป i 
 i =   จํานวนปที่ตั้งแต (0-4) 
  
แบบจําลองดังกลาวมาจากสมมติฐานที่วาความแตกตางของผลประโยชนมีผลตอความแตกตาง

กันของผลงานของพนักงานในแตละคน  ดงันั้นจึงจําเปนที่ตองใชการปรับมูลคาของผลตอบแทนโดยใช
ปจจัยที่มีประสิทธิภาพเพื่อใชวัดมูลคาของทรัพยากรมนษุย (Belkaoui, 2004) 
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6.  A bidding models เปนแนวคิดการวัดมลูคาโดยอาศัยการคํานวณจากระยะเวลาที่ทรัพยากร
มนุษยสามารถที่จะปฏิบัติงานไดตามคําสั่งของบริษัท แตวิธีการวัดมูลคานี้ไมเปนทีน่ยิมเนื่องจากไมมี
หลักเกณฑทีแ่นนอนที่ใชกําหนดวาทรัพยากรมนุษยจะสามารถปฏิบัติงานตามคําสั่งของบริษัทไดนาน
เพียงใด เนื่องจากหลักเกณฑที่ใชคือ ดุลพินิจของผูบริหาร ยอมมีความแตกตางกันในแตละบริษทั 
(Dawson, 1994) 

 
7.  Stochastic reward valuation models หรือ มีช่ือยอวา “SRVM” เปนแนวคิดทีว่ัดมูลคาเปน

ตัวบุคคลโดยใชวิธีอัตราคิดลดมูลคาของบริการที่บริษัทไดรับในขณะทีท่รัพยากรมนษุยยงัคงทํางาน
ใหแกบริษัท ซ่ึงจะตองอาศัยขอมูลในการคํานวณ 5 ขอ ดังนี้ 

 
 7.1 มูลคาของบริการที่บริษัทไดรับในแตละตัวบุคคลเมือ่เขามาทํางานใหแกบริษัท 
 7.2 มูลคาของแตละบริการทีไ่ดรับ 
 7.3 ประมาณการระยะเวลาในการคงอยูกับบริษัทของทรัพยากรมนษุย 

7.4 ความนาจะเปนของบริการที่จะไดรับในอนาคต 
7.5 อัตราคิดลดของกระแสเงินสดในอนาคตที่แสดงถึงมูลคาปจจุบันในขณะนัน้ 

 
จากขอมูลที่ตองใชประกอบการวัดมูลคาทัง้ 5  ขอ ขอมูลในขอที่ 1 คือมูลคาของบริการที่บริษัท

ไดรับเมื่อบุคคลเขามาทํางานใหแกบริษัท ซ่ึงการวัดมูลคานั้นกระทาํไดยาก นักบัญชี ช่ือ Flamholtz จึงได
แนะนําและเสนอความเหน็วาสามารถใชขอมูลโดยการวดัมูลคาดวยวิธี  Price quantity method หรือ 
income method แทน  โดยวธีิ price quantity method คือ  การใชราคาตอหนวยของผลิตภัณฑทีไ่ดรับจาก
การบริการของทรัพยากรมนษุย ซ่ึงราคาตอหนวยดังกลาวจะตองไมรวมเงินเดือนทีต่องใหแกทรัพยากร
มนุษยนั้น  และวิธี income method  คือ การพยากรณรายไดของบริษทัที่จะไดรับและปนสวนใหกับ
ทรัพยากรมนษุยและทรัพยากรอื่นในบริษทั รวมถึงการปนสวนใหแกบุคคลอื่นที่บริษัทไดการเจาะจงไว 
เชน สวนแบงที่ใหแกผูถือหุนของบริษัท เปนตน  วิธีการวัดมูลคาแบบ Stochastic reward valuation 
modelsดังกลาวนี้ไมเปนนยิมในการใชวัดมูลคาเนื่องจากเปนวิธีการทียุ่งยาก สลับซับซอน และตองอาศัย
ขอมูลมาก  (Dawson, 1994) 
 

8. Total organizational models มูลคาในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ปนสวนใหใน
หลายกิจกรรม เชน คาแรงงานที่เกดิขึน้เปนการมองในภาพรวม คือ คาแรงในแตละแผนก คาแรงแตละ
สวนงาน เปนตน (Dawson, 1994) 
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การเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนุษย  
 

การรายงานทางการบัญชีเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย 
 
การเปดเผยขอมูลที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษย บริษัทมักนิยมทีจ่ะจดัทําเพื่อใชเปนขอมูลและ

รายงานที่ใชภายในบรษิัทเทานั้น ไมเปดเผยตอสาธารณะชน  แตการบญัชีทรัพยากรมนุษย  คือ การนํา
ขอมูลของทรัพยากรมนษุย  มาเปดเผยไวในรายงานทางการเงิน  เพื่อเปนการแสดงขอมูลทรัพยากรมนุษย
ตอบคุคลทั้งภายในและภายนอกบริษัทโดยสามารถนําเสนอได 4 วิธี ดังนี ้(เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520) 

 
1. การเสนอขอมูลในงบการเงิน   
 
    เปนการนําขอมูลทรัพยากรมนุษยมานาํเสนอผานงบการเงิน ซ่ึงจะแสดงเงินลงทนุจาก

ทรัพยากรมนษุยเปนสินทรัพยของบริษัทในรายการสินทรัพยไมมีตวัตน  ขอเสียของการนําเสนอแบบนี้
คือ งบการเงินของบริษัทไมสามารถที่จะนําไปเปรียบเทยีบกับบริษัทอื่นได  เนื่องจากเงินลงทุนใน
ทรัพยากรมนษุยยงัไมเปนทีย่อมรับในหลักการบัญชีที่รับรองโดยทั่วไป 

 
2. การเสนอขอมูลในงบประกอบงบการเงนิ   
 
    เนื่องจากนําเสนอรายการเงินลงทุนในทรัพยากรมนษุยผานงบการเงนิ  ยังไมเปนทีรั่บรอง

โดยทั่วไปในหลักการบัญชี  บริษัทจึงอาจจัดทํางบการเงนิตามหลักการบัญชีทั่วไปและทํางบการเงนิที่
แสดงรายการทรัพยากรมนษุยเปนงบประกอบงบการเงนิ  ซ่ึงบริษัทตองระบุขอความในงบประกอบงบ
การเงิน ดังนี ้ 

 
    2.1 งบการเงินที่ไมไดจดัทําขึ้นตามมาตรฐานการบัญชีที่รับรองโดยทั่วไป 
 
    2.2 งบประกอบงบการเงนิดังกลาวเปนงบการเงินที่ไมไดผานการตรวจสอบโดยผูสอบบัญชี 
 
    2.3 บริษัทไดแสดงถึงขอแตกตางที่เกดิขึน้จากการแสดงงบการเงินตามวิธีนี้และงบการเงินที ่

จัดทําขึ้นตามหลักการบัญชทีี่รับรองโดยทั่วไป 
 
    การนําเสนอการบัญชีทรัพยากรมนษุยโดยวิธีการเสนอขอมูลในงบประกอบงบการเงินจะทํา

ใหงบการเงนิสามารถเปรียบเทียบกับบรษิัทอื่นได และงบการเงินที่ไดแสดงขอมูลบัญชีทรัพยากรมนุษย
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นั้นก็สามารถเปนประโยชนฝายบริหารในการนําขอมูลไปใชในการตัดสินใจจดัทํางบประมาณและการ
วางแผนจัดสรรทรัพยากรมนุษยของบริษทัใหเหมาะสมและมีประโยชนตอการตัดสนิใจของผูมีสวนได
เสีย  เชน ผูบริหารบริษัท  ผูถือหุน  และ นกัลงทุน  ในการนําขอมูลไปตัดสินใจใหเกดิประโยชนสูงสุด
เพราะถือวาหากบริษัทมีการเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนษุยเปนการทําใหงบการเงินสอดคลองตอการ
สนองตอบความตองการของสังคม 

 
3. การเสนอขอมูลในรายงานสินทรัพยไมมีตัวตน  
 
   ในกรณีที่บริษัทมีสินทรัพยไมมีตัวตนเปนจํานวนมาก บริษัทอาจทํารายงานสินทรพัยไมมี

ตัวตนในบริษทัและบริษัทมเีงินลงทุนในทรัพยากรมนษุยเปนจํานวนมาก ในกรณีที่มีรายการคานยิม
เกิดขึ้น ใหแสดงรายการเงนิลงทุนจากทรพัยากรมนษุยในคานิยมดวย  หากบริษัทนาํเสนอบัญชีทรัพยากร
มนุษยโดยวิธีนี้จะทําใหบริษัทตัดปญหาในเรื่องการตัดจําหนายเงินลงทุนในทรัพยากรมนุษยและผูใชงบ
การเงินยังคงไดขอมูลจากงบการเงินที่ทําตามหลักการบัญชีทั่วไป   

 
4. การเสนอขอมูลในรายงานจากประธานกรรมการบริษัท  
 
   ในรายงานจากประธานกรรมการบริษัทบริษัทมักจะมกีารใหรายละเอียดที่แสดงถึง วิสัยทัศน

ของผูบริหารในการบริหารบริษัท   ซ่ึงหากบริษัทมีการลงทุนเกีย่วกับสินทรัพยไมมีตวัตนในทรัพยากร
มนุษยทีเ่ปนจํานวนมากบริษทัก็ควรจะมีการแสดงรายละเอียดไวรายงานจากประธานกรรมการบริษัท  
อาจแสดงรายละเอียดในรูปของจํานวนเงนิและอัตราหมุนเวยีน หรืออาจมีการใชคาํพูดที่แสดงถงึการ
คํานึงถึงทรัพยากรมนุษย   ขอดีของการนําเสนอวิธีนี้ คือ  เปนประโยชนตอผูมีสวนไดเสียในการใช
รายงานทางการเงินในเพื่อการตัดสินใจเชนเดียวกับวิธีการรายงานสินทรัพยไมมีตวัตนของบริษัท  

 
การเลือกใชวิธีการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย บริษัทจะเลือกใชวิธีการใดยอมขึ้นอยู

กับดลุยพนิิจของผูบริหารในการใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยของบริษัท  ซ่ึงบริษัทสวนใหญจะ
เลือกใชวิธี 3 วธีิหลังเนื่องจากเปนการเปดเผยขอมูลที่ไมไดทําใหงบการเงินขัดตอหลักการบัญชีและถือ
เปนการเปดเผยขอมูลเชิงคุณภาพที่เพิ่มมากขึ้นเพราะบริษทัไดเปดเผยขอมูลที่มีประโยชนตอการตดัสินใจ 
พรอมทั้งทําใหบริษัทมีภาพลักษณทีด่ีที่ไดแสดงถึงมุมมองทางดานสังคมในการสรางสรรคสังคมโดยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (เมธากุล  เกียรติสุนทร, 2520)   

 
ปจจุบันในการเปดเผยขอมลูทางการบัญชีผานรายงานทางการเงินของบริษัทที่เปนบริษัทใน

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยจะตองปฏิบัติตามขอกําหนดในการเปดเผยขอมูลของตลาดหลักทรัพย
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แหงประเทศไทย ซ่ึงเมื่อนําหลักการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยในรายงานการเงินทั้ง 4 หัวขอ
ที่กลาวขางตนนั้นมาเปรียบเทียบจะพบวา รายงานดังกลาวถูกรวมไวในหลักการเปดเผยขอมูลของบริษัท
ที่ออกหลักทรพัยที่กําหนดวาจะตองเปดเผย โดยหนึ่งในขอกําหนดการเปดเผยขอมูลของตลาดหลักทรัพย 
คือ บริษัทที่ออกหลักทรัพยจะตองรายงานฐานการเงนิและผลการดําเนินงาน ซ่ึงประกอบดวยงบการเงิน 
แบบแสดงรายการขอมูลประจําปหรือ เรียกวา แบบ 56-1 และรายงานประจําป หรือเรียกวา แบบ56-2โดย
แบบแสดงรายการขอมูลประจําปและรายงานประจําปมีรายละเอียด ดังตอไปนี้  (สํานักงานคณะกรรมการ
กํากับหลักทรพัยและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย, 2549)   

 
แบบแสดงรายการขอมูลประจําป แบบ 56-1   

 
สวนประกอบของแบบแสดงรายการขอมูลประจําป แบบ 56-1 รายละเอียดสามารถแบงไดเปน 3 

สวน ดังนี ้
 

สวนท่ี 1 ขอมูลสรุป  เปนการสรุปสาระสําคัญของขอมูลในสวนที2่ โดยยอ เพื่อใหผูลงทุนเขาใจ
ภาพรวมของการดําเนินธุรกจิ 
 

สวนท่ี 2  ขอมูลบริษัทท่ีออกหลักทรัพย   
 

1. ปจจัยความเสี่ยง บริษัทจะตองระบุปจจยัที่บริษัทเห็นวา อาจทําใหเกดิความเสี่ยงตอการลงทุน
ของผูลงทุนอยางมีนัยสําคัญ โดยความเสีย่งดังกลาวอาจทําใหผูลงทุนสูญเสียเงินลงทุนทั้งจํานวนหรือ
บางสวน หรือไมไดรับผลตอบแทนในอัตราที่ควรจะไดรับ และใหระบุเฉพาะความเสี่ยงที่อาจมี
ผลกระทบตอผูออกหลักทรัพยหรือผูถือหลักทรัพยโดยตรง โดยตองอธิบายถึงลักษณะความเสี่ยง 
เหตุการณที่เปนสาเหตุของความเสี่ยง  ผลกระทบที่อาจเกดิขึ้น  และแนวโนมหรือความเปนไปไดทีจ่ะเกิด
ความเสี่ยงดังกลาว 

 
2. ลักษณะการประกอบธุรกจิ บริษัทจะตองอธิบายประวตัิความเปนมา ภาพรวมของการ

ประกอบธุรกจิ สัดสวนของรายไดในแตละสายผลิตภัณฑในกรณีบริษทัมีมากกวา 1 สายผลิตภัณฑ และ
เปาหมายการดําเนินธรุกจิ 

 
3. การประกอบธุรกิจของแตละสายผลิตภณัฑ บริษัทจะตองอธิบายลักษณะผลิตภัณฑหรือ

บริการของบริษัท การตลาดและภาวการณแขงขัน การจดัหาผลิตภณัฑหรือบริการ และงานที่ยังไมไดสง
มอบ ในกรณบีริษัทที่ประกอบธุรกิจที่มีลักษณะเปนโครงการหรือช้ินงาน 
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4. การวิจยัและพัฒนา ใหอธิบายนโยบายการวิจัยและพัฒนาในดานตางๆ เชน ผลิตภัณฑ หรือ

เทคโนโลยีการผลิต พรอมทั้งแสดงรายจายในระยะเวลา 3 ปที่ผานมา ในกรณีที่ไมมีจะตองระบวุาไมมี 
พรอมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบ 

 
5. ทรัพยสินทีใ่ชในการประกอบธุรกิจบริษัทตองอธิบายลักษณะสําคญัของทรัพยสินถาวรหลักที่

ใช ในกรณีบริษัทประกอบธรุกิจพัฒนาอสงัหาริมทรัพยใหแสดงราคาประเมินของที่ดนิหรืออาคารที่มีไว
เพื่อขายดวย บริษัทตองแสดงสินทรัพยไมมีตัวตนที่สําคญัในการประกอบธุรกิจ รวมทั้งผลตอการดําเนิน
ธุรกิจและอายสิุทธิดังกลาว และบริษัทจะตองอธิบายนโยบายในการลงทุนและนโยบายในการบริหารงาน
ของบริษัท 

 
6. โครงการในอนาคต บริษัทตองอธิบายลักษณะโครงการผลตอบแทนที่คาดวาจะไดรับรวมทั้ง

ปจจัยที่อาจทําใหโครงการไมสามารถดําเนินไปตามแผนได 
 

7. ขอพิพาททางกฎหมาย บริษัทตองอธิบายขอพิพาททางกฎหมายโดยสังเขป บริษัทจะตอง
อธิบายเฉพาะคดีที่มีผลกระทบดานลบตอสินทรัพย มีผลกระทบตอการดําเนินธุรกจิอยางมีนยัสําคัญ และ
คดีที่ไมไดเกิดจากการประกอบธุรกิจโดยปกติของบริษทั 

 
8. โครงสรางเงินทุน บริษัทจะตองเปดเผย หลักทรัพยของบริษัท   รายละเอียดผูถือหุนโดยระบุ

รายช่ือ จํานวนหุน และสัดสวนการถือหุน   และนโยบายการจายเงินปนผลที่จะจายใหผูถือหุนของบริษัท 
 

9. การจัดการ บริษัทจะตองเปดเผย โครงสรางการจัดการ การสรรหากรรมการและผูบริหาร 
คาตอบแทนผูบริหารโดยอธิบายคาตอบแทนที่เปนตวัเงินและคาตอบแทนอื่น   บริษทัจะตองเปดเผยการ
กํากับดแูลบริษัท การดแูลเรื่องการใชขอมูลภายใน และบุคลากร 

 
10. การควบคมุภายใน บริษทัตองสรุปความเห็นของคณะกรรมการบรษิัทเกีย่วกับความพอเพียง

และความเหมาะสมของระบบการควบคุมภายในของบรษิัทและการติดตามควบคุมดูแลการดําเนนิงาน 
 

11. รายการระหวางกัน (ถามี) บริษทัใหอธิบายลักษณะของรายการระหวางกันที่ผานมา และ
นโยบายในการทํารายการระหวางกันกับบคุคลที่อาจมีความขัดแยงในอนาคต 
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12. ฐานะการเงินและผลการดําเนินงาน บริษัทตองเปดเผย งบการเงิน ใหสรุปฐานะการเงินและ
ผลการดําเนินงานระยะเวลา 3 ป ที่ผานมา โดยบริษัทตองอธิบายและวิเคราะหฐานะการเงินและผลการ
ดําเนินงาน และตองเปดเผยคาตอบแทนของผูสอบบัญชี 

 
13. ขอมูลอ่ืนที่เกี่ยวของ บริษัทจะตองระบุขอมูลที่อาจมีผลกระทบตอการตัดสินใจของผูลงทุน

อยางมีนัยสําคญั 
 

สวนท่ี 3 การรับรองความถูกตองของขอมูล   
 

เปนการใหกรรมการบริหารทุกคนและผูทีด่ํารงตําแหนงบริหารสูงสุดในสายงานบัญชีรับรอง
ความถูกตองของขอมูลในแบบแสดงรายการขอมูลประจําปพรอมเอกสารแนบ 1 รายละเอียดเกี่ยวกบั
ผูบริหารและผูมีอํานาจควบคมุของบริษัทและเอกสารแนบ2 ฐานะการเงินและผลการดําเนินงาน 
 

รายงานประจาํป  แบบ56-2 
 

สวนประกอบของแบบแสดงรายการขอมูลประจําป หรือแบบ 56-2 มีรายละเอียดดังนี้ ในการ
เปดเผยขอมูลกําหนดใหการแสดงรายการในรายงานประจําปอยางนอยตองมีขอมูลที่กําหนดดังตอไปนี ้
 

1. ขอมูลทั่วไป ไดแก ช่ือ สถานที่ตั้ง ประเภทธุรกิจ เลขทะเบียนบริษทั โทรศัพท โทรสาร 
 

2. ขอมูลทางการเงินโดยสรปุของบริษัท ใหแสดงขอมูลจากงบการเงนิและอัตราสวนทางการเงิน
ที่สําคัญที่สะทอนถึงฐานะการเงินและผลการดําเนินงานในธุรกิจหลักของบริษัทและบริษัทยอย โดยอยาง
นอยตองมีขอมูลเปรียบเทียบ 3 ปที่ผานมา 
 

3. ลักษณะการประกอบธุรกจิ ใหสรุปสาระสําคัญโดยสังเขปของลักษณะการประกอบธุรกิจของ
บริษัท สัดสวนรายไดของแตละสายผลิตภณัฑและสรุปการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในปที่ผานมาของ
ลักษณะการประกอบธุรกิจเกี่ยวกับลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการ การตลาด และภาวการณแขงขัน
และการจดัหาผลิตภัณฑของบริการโดยแบงตามสายผลิตภัณฑหรือกลุมธุรกิจ 
 

4. ปจจัยความเสี่ยง บริษัทตองระบุปจจยัที่อาจทําใหเกิดความเสี่ยงตอการลงทุนของผูลงทุนอยาง
มีนัยสําคัญ ตองอธิบายลักษณะความเสี่ยง เหตุการณที่เปนสาเหตุของความเสี่ยง ผลกระทบที่อาจเกดิขึ้น 
แนวโนมหรือความเปนไปไดที่เกิดจากความเสี่ยงดังกลาว  
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5. โครงสรางการถือหุนและการจัดการ บริษัทตองเปดเผยผูถือหุน การจัดการ โดยระบุดานการ

จัดการในโครงสรางกรรมการบริษัท ระบุรายช่ือกรรมการ จํานวนครั้งประชุมกรรมการ การสรรหา
กรรมการและผูบริหาร คาตอบแทนผูบริหาร ที่เปนตัวเงนิและคาตอบแทนอื่น เปดเผยในเรื่องการการ
ปฏิบัติตามหลักการกํากับดูแลบริษัทที่ดี การดูแลเรื่องการใชขอมูลภายใน และการควบคุมภายใน 
 

6. รายการระหวางกัน ใหอธิบายลักษณะของรายการระหวางกันที่ผานมา และนโยบายในการทาํ
รายการระหวางกันกับบุคคลที่อาจมีความขดัแยงในอนาคต 
 

7. คําอธิบายและการวิเคราะหฐานะการเงนิและผลการดาํเนินงาน ใหอธิบายเชิงวิเคราะหเกี่ยวกับ
ฐานะการเงิน ผลการดําเนินงาน การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ปจจัยที่เปนสาเหตุหรือผลตอฐานะการเงนิ ผล
การดําเนนิงาน หรือการเปลี่ยนแปลงดังกลาว แนวโนมที่มีนัยสําคัญในอนาคต และเปาหมายของธุรกิจ 
 

8. งบการเงิน ในบริษัทแนบงบการเงินเปรยีบเทียบของบริษัทและงบการเงินรวมเปรียบเทยีบ
ในชวง 2 ปที่ผานมาและเปดเผยผลตอบแทนผูสอบบัญชี  
  

จากรายละเอียดของการแสดงรายการทั้ง2 แบบเมื่อพิจารณาจากเนื้อหาการเปดเผยขอมูลไมมี
ความแตกตางกันมากนักแตเปนสิ่งที่ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยกําหนดใหบริษัทที่ประกาศขาย
หลักทรัพยจะตองปฏิบัติตามเพื่อประโยชนในการใชตัดสินใจของผูลงทุน ซ่ึงการเปดเผยจะมากหรือนอย
ก็ขึ้นอยูกับนโยบายการเปดเผยขอมูลในแตละบริษัทแตบริษัทจะตองเปดเผยขอมูลใหครบทุกหวัขอตามที่
ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยกําหนดไว 

 
ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 

 
ในแนวความคดิการบัญชีทรัพยากรมนษุยบริษัทสามารถควบคุมทรัพยากรมนษุยไดหากบริษัท

สามารถที่จะใหผลตอบแทนที่เปนที่พึงพอใจแกทรัพยากรมนุษย ปจจัยดังกลาวเปนการบํารุงรักษาและ
ธํารงทรัพยากรมนุษยใหคงอยูกับบริษัท ปจจัยเหลานี้ยอมสงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุย  เมื่อ
พิจารณาจากปจจัยผลตอบแทนที่ทรัพยากรมนุษยตองการจากหลักการบริหารงานบุคคลสามารถแบง
ผลตอบแทนการลงทุนออกเปน 4 ดาน (ศิระ  โอภาสพงษ, 2543) ดังนี ้

 
1.  ความสุขในงานอยางแทจริง ไดแก   ความนาสนใจ  ความความทาทาย  ความหลากหลาย การ

มีอิสรภาพ  การควบคุม  การสรางสรรค  ความสนุก   การสมาคม และการพึงพอใจในคุณคา ซ่ึงปจจัย
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ตางๆ เหลานี้มอียูในตวังานเอง  และภารกจิเกี่ยวกบังานนั้น  องคประกอบที่มีอยูในตัวงาน  จะรวมเอา
ความทาทายของงานนั้นไวดวย ซ่ึงความทาทาย ก็คือ ระดบัความนาสนใจของงาน  การเปดโอกาสใหมี
ความคิดสรางสรรค ตองการใชความสามารถที่ไดรับการยกยองใหคณุคา และระดับความพึงพอใจ
สวนตัวทีไ่ดจากงานนัน้  การมีปฏิสัมพันธทางสังคมอันเนื่องมาจากงาน  กอใหเกดิความสนุกสนาน
บันเทิงใจกอ็ยูในกลุมนีด้วย และหวัใจของความสุขใจในตัวงานนัน้ก็คอื  ความปลาบปลื้มยินดีที่ไดจาก
การทํางานทาทายไดด ี

  
2.  โอกาสที่จะไดรับความเตบิโต ไดแก ความกาวหนา โอกาสในการเปนผูนํา และสิง่เพิ่มพูนทุน

มนุษย สามารถแบงไดเปน3 ประเภท คือ การศึกษา  การฝกอบรมอยางเปนทางการ การเรียนรูอยางไม
เปนทางการ  จากปจจยัเร่ืองโอกาสที่จะไดรับความเติบโต โดยการเพิ่มพนูความสามารถ และเสริมทุน
มนุษยในตวับคุคลใหมากขึน้ ปจจยันี้จะรวมถึงโอกาสตางๆในการเรียนรูและพัฒนาตัวเอง รวมไปถึงการ
ไดรับความกาวหนาภายในองคกรดวย  ซ่ึงเมื่อบริษัทมีการพัฒนาปจจยัดานนี้จะทําใหพนักงานมีคณุภาพ
ที่มากขึ้นและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัทและเปนบุคคลมีคุณคาตอบริษัท  

  
3.  การยอมรับ ไดแก   ความพึงพอใจ รางวลั  การยอมรับดานวชิาชพี การยอมรับในตวับริษัท

การยอมรับในอุตสาหกรรม  การยอมรับในชุมชน   การยอมรับจากสาธารณชน เกียรติคุณ ความนับถือ 
จากปจจยัในเรือ่งการยอมรับในความสําเร็จที่ทําได   การไดรับการยอมรบัจากเพื่อนรวมงานหรือ
ผูบังคับบัญชา เมื่อทําคุณประโยชนใหแกองคกร คําวา การยอมรับในความสําเร็จนี้ รวมเอาการไดรับการ
ยกยองจากเพือ่นรวมงาน รูสึกวาตัวเองมคีุณคาในฐานะเปนผูสรางคุณประโยชนสําคัญใหแกความสําเร็จ
ขององคกรและไดรับการยกยองใหเขารวมกิจกรรมทางธรุกิจสําคัญๆ อยางการกําหนดกลยุทธ เปนตน  
การยอมรับนบัถือนี้อาจมาจากนอกองคกร  เชน จากเพื่อนฝูง ชุมชน และจากบริษัทอื่นๆ ในแวดวง
อุตสาหกรรมเดียวกัน 

 
4.  เงินรางวัล ไดแก   คาจางพื้นฐาน เงนิจูงใจ โบนัส คอมมิสชั่น แผนกเกษยีณอาย ุหลักทรัพย 

สวัสดิการสังคมและสุขภาพ การลาหยุดพักรอน การสนับสนุนงานหรือชีวิต ในปจจยัเร่ืองเงินรางวัลหรือ
รางวัลทางการเงินที่มอบใหแกพนักงานเปนในรูปแบบของคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆกัน
โดยเฉพาะอยางยิ่ง รางวัลที่ไดรับจากผลปฏิบัติงานและการเพิ่มผลผลิตของผูทํางาน เปนสิ่งที่สราง
กําลังใจใหกับผูทํางานใหมีกาํลังใจในการทํางานและสรางผลงานใหแกบริษัทตอไป 
  

เมื่อพิจารณาจากปจจยัที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษยนัน้ ประกอบดวย 2  สวนที่
สําคัญ  โดยสวนแรก คือ ปจจัยที่เปนตวัเงนิ  ไดแก  ดานเงินรางวัล  เชน คาจาง โบนสั  และสวนทีส่อง  
คือ  ปจจัยที่ไมเปนตัวเงิน  ไดแก  ความสขุในงาน  โอกาสในการเติบโต  การยอมรับ  ซ่ึงการที่ทรัพยากร
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มนุษยมีปจจยัที่ไมเปนตวัเงนิเปนผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุยเปนอยางมาก  เนื่องจากทรัพยากร
มนุษยไมเหมอืนทรัพยากรอื่นๆ ของบริษัท  เพราะทรัพยากรมนษุยมีจติใจ  ความรูสึกนึกคิดเปนของ
ตัวเอง ในการตัดสินใจและกระทําสิ่งตางๆ  ซ่ึงบริษัทไมสามารถที่จะควบคุมเปนเจาของได  แตบริษัท
สามารถที่จะสรางสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการทํางานของทรัพยากรมนุษยได  โดยตนทนุใน
ทรัพยากรมนษุยจะมากหรือนอยนัน้ ขึ้นอยูกับการลงทุนในการควบคุมสภาพแวดลอมเหลานี้ตาม
นโยบายในการบริหารองคกรของแตละบริษัท  แตความตองการในปจจัยแตละประเภทนั้นก็มีความ
แตกตางกันในพนักงานแตละคน  ดังนั้น  บริษัทจึงตองหาความตองการพื้นฐานของพนักงานและ
ตอบสนองใหไดเหมาะสมและครบถวนใหมากที่สุด  เพือ่ทําใหพนกังานมีประสิทธิภาพในการทํางานได
สูงสุดใหแกบริษัทและกอใหเกิดกําไรแกบริษัทใหไดมากที่สุด 

   
แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับความคิดเห็น 
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การรับรูเปนตนทุนมากกวารับรูเปนคาใชจาย 

 
Flamhotltz (1972) ไดใหความเห็นไววา ทฤษฎีเกี่ยวกับตนทุนทรัพยากรมนุษยนัน้ถือเปนสิ่งที่

บริษัทจะตองใหความสําคัญเพื่อใชสําหรับการตัดสินใจเรื่องเงินลงทุนในทรัพยากรมนุษยทีจ่ะตองใชใน
การเปรียบเทยีบถึงผลตอบแทนที่จะไดรับในอนาคต เชน  การควบคุมและปรับปรุงผลิตภัณฑ  บริษัท
จะตองมีการลงทุนในทรัพยากรมนุษยในการฝกฝนดานเทคนิคและฝกฝนดานความรู ในการสราง
พนักงานที่มีคณุภาพที่สามารถปฏิบัติงานได 

 
The American Accounting Association (1970) ไดใหความเห็นไววา  การบัญชีทรัพยากรมนษุย

เปนการอธิบายถึงทรัพยากรมนุษย การวดัมูลคาและรวมถึงการเปดเผยขอมูลตอบคุคลที่สนใจ โดยมี
เหตุผลที่ควรรวมทรัพยากรมนุษยไวในการบันทึกบัญชี คือ มนุษยถือเปนทรัพยากรทีม่ีคุณคาของบริษัท
ในขณะที่บริษทั และมูลคาของทรัพยากรมนุษยจะขึ้นอยูกับการนายจางในการจางงาน  
 
  ผลงานศึกษาท่ีเก่ียวของ   
 

มนตรี  ชวยชู (2539)  ศึกษาเรื่อง “การเสนอรูปแบบรายงานการบัญชีความรับผิดชอบตอสังคม
ในประเทศไทย: การวิจัยเชิงประจักษ”  ผูศึกษาตองการศกึษาถึงการเสนอรูปแบบรายงาน เนื้อหา วิธีการ
วัดคา และวิธีการเปดเผยขอมูล การบัญชีความรับผิดชอบตอสังคมที่เหมาะสมสําหรับประเทศไทย เพื่อใช
เปนแนวทางสาํหรับบริษัทในประเทศไทยที่ตองการจัดทาํรายงานและเปดเผยขอมูลการบัญชีความ
รับผิดชอบตอสังคมดวยความสมัครใจ  ซ่ึงมีขั้นตอนในการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ 1.  สํารวจขอมูลการบัญชี
ความรับผิดชอบตอสังคมจากรายงานประจําป 2538  ของบริษัทมหาชนทุกบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย  2.  ศกึษาวเิคราะหและออกแบบรูปแบบรายงานการบัญชคีวามรับผิดชอบ
ตอสังคม  และ3. รวบรวมความคิดเห็นและทดสอบการตอบสนองของนักบัญชี  ผูจัดทําและผูใช
ประโยชนจากรายงานการบญัชีความรับผิดชอบตอสังคมตามรูปแบบรายงานที่นําเสนอ   จากผลการวิจัย
พบวา การวิจยัขั้นที่ 1 ในจํานวน 402 บริษัททั้งหมด   มีบริษัททีเปดเผยขอมูลการบัญชีความรับผิดชอบ
ตอสังคมคิดเปนรอยละ 84.30   มีจํานวนรายงานที่เปดเผยรวม 753 รายงาน โดยเปนขอมูลเชิงคุณภาพคิด
เปนรอยละ57.5  เปนขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวยวัดเปนเงินตรา คิดเปนรอยละ 29.9  และเปนขอมูลเชิง
ปริมาณที่มีหนวยวัดเปนเงินตรา คิดเปนรอยละ 12.6   การวิจัยขัน้ที่ 2 ไดออกแบบรูปแบบรายงาน รวม  5 
รายงาน ประกอบดวย งบแสดงมูลคาเพิ่ม รายงานเกี่ยวกับสวนของชุมชน รายงานเกี่ยวกับรัฐบาล  
รายงานเกีย่วกบัพนักงาน  และรายงานเกี่ยวกับผลิตภณัฑและบริการ และในการวจิยัขั้นที่ 3 พบวา  
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1.  บริษัทในประเทศไทยมีความรูความเขาใจเกีย่วกับการบัญชีเกี่ยวกับการบัญชีความรับผิดชอบ
ตอสังคมของผูที่เกี่ยวของทกุฝายโดยเฉลี่ยนอยกวา 5    

2.  ขนาดของบริษัทไมมีความสัมพันธกับปริมาณการเปดเผยขอมูล   
3.  บริษัทไมไดใชปริมาณการเปดเผยขอมลูเพื่อสรางภาพลักษณ   
4.  สาเหตุของการเปดเผยขอมูลนอยเกิดจากการไมมีรูปแบบรายงานที่เปนมาตรฐานเพื่อใชเปน

แนวทาง   
5.  ความคิดเหน็โดยเฉลี่ยของผูที่เกี่ยวของทุกฝายตองการใหมีการพัฒนาระบบการบญัชคีวาม

รับผิดชอบตอสังคมเปนมาตรฐานมากกวา 5   
6.  ปริมาณการเปดเผยขอมลูของบริษัทในแตละอุตสาหกรรมเทากันและแตกตางกนัในบางเรื่อง   
7.  อัตราสวนการเปดเผยขอมูลแตละขนาดของบริษัทเทากันและแตกตางกันในบางเรื่องและ

บริษัทขนาดใหญกวาเปดเผยขอมูลในระดบัที่นําไปใชประโยชนไดมากกวาบรษิัทขนาดเล็กกวา 
  

เมธากุล  เกียรติสุนทร (2520)  ไดศึกษาเรื่อง “การบัญชีเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย” สรุปใจความ
โดยสังเขปไดวา  ผูศึกษาตองการศึกษาถึง  แนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษย  ในเรื่อง การจัดประเภทของ
บัญชี จํานวนเงินที่จะบนัทึกบัญชี มูลคาของทรัพยากรมนษุยในบริษัท  การนําขอมูลที่ไดจากการจด
บันทึกบัญชีไปใชในวงการธุรกิจตลอดจนประโยชนทีไ่ดรับ  จากผลการศึกษาพบวา ในการประกอบ
ธุรกิจฝายบริหารมักประสบกับปญหาที่ยุงยาก คือ ปญหาทางดานบุคคลากร เนื่องจากบุคลากรในบริษัทมี
ความแตกตางจากปจจยัอ่ืนที่ใชในการดําเนนิธุรกิจ  ในแงที่มนุษยมีชีวิต มีจิตใจ มีความรูสึกนึกคดิ  และมี
ปฏิกิริยาโตตอบ   ดังนั้น ฝายบริหารจึงตองการขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยเพื่อใชในการแกไขปญหา
และประเมนิผลการทํางานของบริษัท และขอมูลทรัพยากรมนุษยยังเปนประโยชนตอบุคคลภายนอกใน
การพิจารณาประสิทธิภาพในการดําเนินงาน  ตลอดจนสภาพคลองของบริษัท เพราะขอมูลยอมมี
ความสัมพันธโดยตรงกบัทรพัยากรในบริษทั แตในการปฏิบัติดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยยังประสบ
ปญหาซึ่งยังไมสามารถหาคําตอบที่เหมาะสมไดในหลายดาน   คือ ประโยชนจากการบัญชีเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุย  การวัดตนทุนของทรัพยากรมนุษย  การวัดมูลคาของทรัพยากรมนษุย  วิธีการวางระบบ
บัญชี  และผลของการบัญชีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยตอองคกรธุรกิจ  แตจากปญหาที่เกิดขึ้นหากนกับัญชี
มีการศึกษาคนควาเกีย่วกับเงนิลงทนุในทรพัยากรมนษุยก็จะสามารถตอบสนองความตองการทั้งจาก
ผูบริหารและผูสนใจอื่นๆที่ไดใชประโยชนจากขอมูลเพื่อการตัดสินใจ 

 
Theeke (2005) ไดศึกษาเรื่อง  “A human resource accounting transmission : shifting from 

failure to a future”  ผูศึกษาตองการศึกษาถงึสาเหตุของการไมประสบความสําเร็จในแนวคิดการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  จากผลการศึกษาพบวา สาเหตุของการไมประสบความสําเร็จในแนวคิดการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยอยูที่มุมมองในการมองทรัพยากรมนษุยวาเปนสินทรพัยของบริษัท  ซ่ึงผูศึกษาไดเสนอ
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วิธีในการแกไขปญหาคือการเปลี่ยนมุมมองในการมองทรัพยากรมนษุยของบริษัท  เพราะจากการสํารวจ
พบวาบริษัทไมไดใหความสาํคัญกับทรัพยากรมนุษย  มองทรัพยากรมนษุยเปนเพยีงคนที่บริษัทจางมา
เพื่อทํางานใหกับบริษัทเทานั้น  เมื่อมีรายจายเกิดขึ้นจึงรับรูเปนคาใชจายของบริษัทและไมยอมรับที่จะ
รับรูทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย  แตบริษัทยอมรับถึงการเปดเผยขอมูลการเงินที่เกีย่วกับทรัพยากร
มนุษยในรายงานทางการเงินและการที่บริษทัไมเห็นคาของทรัพยากรมนษุยบริษัทสวนใหญจึงมักประสบ
ปญหาเรื่องของการหมุนเวียนพนักงาน   จากงานวจิัยผูศกึษาไดมองอนาคตของแนวคิดการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยวา จะสามารถอยูไดถาบริษัทมีการใหความสําคัญและใหการยอมรับในคุณคาของ
ทรัพยากรมนษุยเพิ่มมากขึ้น 

 
Imam (2000) ศึกษาเรื่อง “Corporate social performance reporting in Bangladesh”  ผูศึกษา

ตองการศึกษาการจัดทําขอมลูดานบัญชีเพือ่สังคมของบริษัทตางๆ  ในรายงานที่เปดเผยตอผูมีสวนไดเสีย
และสาธารณะชน  ความสําคัญและขอจํากดัในการรายงานการบัญชีเพือ่สังคม ของบริษัทในบังคลาเทศ  
จากการศึกษาพบวา ในการสํารวจบริษัทในตลาดหลักทรัพยของบังคลาเทศมีแนวโนมในการนําเสนอ
ขอมูลดานบัญชีเพื่อสังคมยังอยูในจํานวนนอยเนื่องมาจากปญหาเรื่อง คุณภาพของขอมูล  โดยขอมูลดาน
บัญชีเพื่อสังคมสวนใหญที่นําเสนอจะเปนเรื่องที่เกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษย เชน สวสัดิการดานสขุภาพ  
การฝกอบรม  สวัสดิการดานความปลอดภยั  ซ่ึงขอมูลที่นําเสนอจะอยูในรูปของขอมูลเชิงคุณภาพ
มากกวาการแสดงขอมูลที่เปนปริมาณที่เปนตัวเงนิ  การพัฒนาบริษัทในประเทศบังคลาเทศไดมีแนวโนม
ในการใหความสําคัญตอประชาชนและความรับผิดชอบในสังคมเพื่อทีจ่ะสนองตอบความตองการและ
การเปนที่ยอมรับของสังคม  
 

Barcons and Gutierrez (1999)  ไดศึกษาเรื่อง “Human Resource Accounting”  ผูศึกษาตองการ
ศึกษาถึงแนวคดิทรัพยากรมนุษยและกรอบแนวความคดิการบัญชีทรัพยากรมนษุยของทวีปยุโรป ใน
มุมมองทรัพยากรมนุษยของ Financial Accounting Standards และ The American Accounting Standards 
โดยอธิบายถึงตนทุนทรัพยากรมนุษย  และการใชบัญชทีรัพยากรมนษุยสําหรับการบริหารจัดการ  จาก
ผลการวิจัยพบวา  มีการประยุกตการบัญชสํีาหรับทรัพยากรมนุษยเพื่อใชในการบริหารจัดการ ดวย 3 
เหตุผล คือ เหตุผลแรก ตนทนุที่เกีย่วของกบัทรัพยากรมนุษยมีความเปนไปไดทีจ่ะถกูรวมไวเปน
สินทรัพยในงบการเงิน   เหตุผลที่สอง คือ  ตนทนุในการฝกอบรม ควรจะไดรับการบันทึกบัญชีเปน
สินทรัพยเนื่องจากเปนตนทนุที่ในการพัฒนาสินทรัพย  และเหตุผลสุดทายตนทุนทีห่มดประโยชนแลว
บริษัทควรจะมีการบันทึกเปนคาใชจาย  โดยแนวความคดิการบัญชีทรัพยากรมนษุยจะมีการนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับความตองการขอมูลทรัพยากรมนุษยของแตละบริษัท 
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Frederiksen (1998) ไดศึกษาเรื่อง  “Human resource accounting : interests and conflicts”   ผู
ศึกษาตองการศึกษาถึง ลักษณะของการบญัชีทรัพยากรมนุษย  ประโยชนของการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ตอผูมีสวนไดเสียและขอจํากดัของบัญชีทรัพยากรมนษุย  จากการศึกษาพบวา  การบญัชีทรัพยากรมนุษย
เปนการแสดงความสัมพันธและความรับผิดชอบระหวางสองระดับ คือ ระดับมหภาค ซ่ึงหมายถึง สังคม 
และระดับจุลภาค คือ  บริษทัองคกรตางๆ    ในการชวยกันพฒันาประเทศจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย    
การบัญชีทรัพยากรมนษุยนัน้เปนสิ่งที่มีประโยชนตอผูมีสวนไดเสียในการนําขอมูลไปใชในการตดัสินใจ 
เชน ดานการบริหารของผูบริหาร  ดานการลงทุนของนักลงทุน  ดานผลประโยชนทีจ่ะไดรับของผูถือหุน
และดานผลประโยชนที่พนกังานจะไดรับ  เปนตน  สวนขอจํากัดของบัญชีทรัพยากรมนุษย คือ ในเรื่อง
การวัดมูลคาของทรัพยากรมนุษยซ่ึงแตกตางจากสนิทรัพยประเภทอื่นๆ  ในการวัดมูลคาที่แนนอนซึง่
กระทําไดยากเพราะประกอบดวยมูลคาที่เปนตัวเงนิและมูลคาที่ไมเปนตัวเงิน 

 

กรอบแนวคิด 

  
จากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัขางตน ผูศึกษาจึงไดกาํหนดกรอบแนวคิดในการศกึษา

ดังตอไปนี ้
 

1.  ศึกษาแนวความคิดการวดัและเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 

2.  ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรพัยากร 
มนุษย 

 
3.  ศึกษาความคิดเห็นในการวัดมูลคาและการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัท 

ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในปจจุบัน 
 

4.  ศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ  อายุ การศึกษา และประสบการณใน 
การทํางานตอแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย 
 

5.  ศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยธุรกจิ ไดแก ทุนจดทะเบียน  อายกุารดําเนินงานของบริษัท
และประเภทอตุสาหกรรมตอแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย 
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จากการศึกษาความสัมพันธของกรอบแนวคิดในขอ 4 และขอ 5 คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจยั
ธุรกิจสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี ้
 

          ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 

 
1. ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
     เพศ   
     อายุ   
     การศึกษา 
     ประสบการณทํางาน 
2. ปจจัยธุรกิจ ไดแก 
     ทุนจดทะเบียน 
     อายุในการดําเนินงานของบริษัท 
     ประเภทของอุตสาหกรรม 
  

 
 
 
 

 

แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทท่ีจด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย แบงเปน 4 ดาน  คือ 
1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัท 
2. นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร 
3. ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนษุย 
 4. การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิที่ใชในการศึกษาสาํหรับทดสอบสมมติฐาน 

  
 สมมติฐาน ในการศึกษา 
 
                ในการศึกษาเรื่องการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย ไดกําหนดขอสมมติฐานแสดงอยูในรูปสมมติฐานทางเลือก(Alternative 
Hypothesis) ตอไปนี้ 

 
1.  ผูบริหารเพศชายและผูบริหารเพศหญิงมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร

มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
              2.  ผูบริหารที่มีอายแุตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของ
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 

 



                                                                                       
                                                                                                                                                                  41   

              3.  ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมแีนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
              4.  ผูบริหารที่ประสบการณทํางานแตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 

 
              5.  บริษัทที่มีทุนจดทะเบียนแตกตางกันมีแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 

 
             6.  บริษัทที่มีอายุการดําเนินงานแตกตางกันมแีนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 

 
             7.  บริษัทที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
             โดยตวัแปรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 
  

1. ตัวแปรอิสระ หมายถึง ปจจัยใน 2 สวน คือ สวนแรกปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
การศึกษา และประสบการณทํางาน และสวนที่ 2 ปจจยัธุรกิจ ไดแก ทุนจดทะเบียน อายุการดําเนินงาน
ของบริษัท และประเภทอุตสาหกรรม 

 
2.   ตัวแปรตาม หมายถึง แนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่

จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย แบงเปน 4 ดาน คือ 
      2.1  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษยของบริษทั 
      2.2  นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร 
      2.3  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรพัยากรมนษุย 

                    2.4  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย  
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บทที่ 3 
 

วิธีการศึกษา 
 

ประชากรที่ศึกษา 
 

ดวยเหตุผลที่วา ตามแนวความคิดการบัญชีทรัพยากรมนษุย  หากจดัประเภทบัญชีของทรัพยากร
มนุษยจะสามารถจัดไดอยูในประเภทสินทรัพยไมมีตวัตน ซ่ึงจากผลสํารวจ The Era of the Knowledge 
Oraganization: Global Market Values and Intangible Assets ของ Sveiby ในป 1997 จากผลสํารวจ พบวา 
3 กลุมอุตสาหกรรมแรกที่มสิีนทรัพยไมมตีัวตนมากที่สุด จากทั้งสิ้น 14 กลุมอุตสาหกรรม   ไดแก  

1.  กลุมอุตสาหกรรมสุขภาพ (Health & Personal Care) 
 
2.  กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม (Beverages & Tobacco) 
 
3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อสารมวลชน (Broadcasting & Publication) 
 
ดังนั้น จากการจัดอันดับดังกลาว เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับบริษัทในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ

ไทย ในการศกึษาครั้งนี้ จึงไดเลือกใชกลุมประชากรทั้งหมดของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย โดยเปนกลุมประชากรที่อยูในกลุมอุตสาหกรรม 3 อุตสาหกรรม   คือ 

1.  กลุมการแพทย   14 บริษัท 
 
2.  กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม 24 บริษัท 
 
3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 27 บริษัท 

  
รวมเปนจํานวนทั้งสิ้น  65 บริษัท ณ  วนัที่ 4 พฤศจิกายน 2549 (ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ

ไทย, 2549)   ดังนี ้
 

1.  กลุมการแพทย   จํานวน 14 บริษัท   ไดแก 
 

1.  บริษัท กรุงเทพดุสิตเวชการ จํากัด(มหาชน) 
2.  บริษัท เชียงใหมธุรบริษทัแพทย จํากัด(มหาชน) 
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3.   บริษัท บางกอก เซน ฮอลปทอล จํากัด(มหาชน) 
4.   บริษัท ประสิทธิพัฒนา จํากัด(มหาชน) 

 5.  บริษัท โรงพยาบาลกรุงธน จํากัด(มหาชน) 
 6.   บริษัท โรงพยาบาลนนทเวช จํากัด(มหาชน) 
 7.  บริษัท โรงพยาบาลบํารุงราษฎร จํากัด(มหาชน) 
 8.   บริษัท โรงพยาบาลมหาชยั จํากัด(มหาชน) 
 9.  บริษัท โรงพยาบาลรามคําแหง จาํกัด(มหาชน) 
 10.  บริษัท โรงพยาบาลวภิาวด ีจํากัด(มหาชน) 
 11.  บริษัท โรงพยาบาลเอกชน จํากัด(มหาชน) 
 12.  บริษัท วฒันาการแพทย จํากัด(มหาชน) 
 13.  บริษัท ศิครินทร จํากัด(มหาชน) 
 14.  บริษัท สมิถิเวช จํากดั(มหาชน) 

 
2.  กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม  จํานวน 24 บริษัท  ไดแก 
 
 1.  บริษัท ไดโดมอน  จํากัด(มหาชน) 
 2.  บริษัท ทรอปคอล แคนนิ่ง(ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) 
 3.  บริษัท ทิปโกฟูด จํากัด(มหาชน) 
 4.  บริษัท  ไทยเทพรสผลิตภณัฑอาหาร จํากัด(มหาชน) 
 5.  บริษัท  ไทยเพรซิเดนทฟูดส จํากัด(มหาชน) 
 6.  บริษัท  ไทยยูเนี่ยน โพรเซน โปรดักส จาํกัด(มหาชน) 
 7.  บริษัท  ไทยวาฟูด โปรดกัส จํากัด(มหาชน) 
 8.  บริษัท  น้ําตาลขอนแกน จํากัด(มหาชน) 
 9.  บริษัท  น้ํามันพืชไทย จํากัด(มหาชน) 
 10.  บริษัท ผลิตภัณฑอาหารกวางไพศาล จาํกัด(มหาชน) 
 11.  บริษัท  เพรซิเดนท เบเกอรี่ จํากัด(มหาชน) 
 12.  บริษัท  เพรซิเดนไรทโปรดักส จํากัด(มหาชน) 

13.  บริษัท  ฟูดแอนดดร้ิงส จํากัด(มหาชน) 
 14.  บริษัท  มาลีสามพราน จํากัด(มหาชน) 
 15.  บริษัท  ไมเนอร อินเตอรช่ันแนล จํากดั(มหาชน) 
 16.  บริษัท  ยไูนเต็ดฟลาวลมิลล จํากัด(มหาชน) 
 17.  บริษัท  ลํ้า สูง(ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) 
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 18.  บริษัท  เสริมสุข จํากัด(มหาชน) 
 19.  บริษัท  หาดทิพย จํากัด(มหาชน) 
 20.  บริษัท  อกริเพียว โฮลดิง้ส จํากัด(มหาชน) 
 21.  บริษัท  อาหารสยาม จํากัด(มหาชน) 
 22.  บริษัท  อุตสาหกรรมอาหาร ส.ขอนแกน จํากัด(มหาชน) 
 23.  บริษัท  เอส แอนด พี ซินดิเคท จํากัด(มหาชน) 
 24.   บริษัท  โออิชิ กรุป จํากดั(มหาชน) 
 
3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ  จํานวน 27 บริษัทไดแก  
 
 1.  บริษัท  จีเอม็เอ็ม แกรมมี่ จํากัด(มหาชน) 

2.  บริษัท  จีเอม็เอ็ม มีเดีย จํากัด(มหาชน) 
3.  บริษัท  ซีวีดี เอ็นเตอรเทนเมนท จํากัด(มหาชน) 
4.  บริษัท  ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากดั(มหาชน) 
5.  บริษัท  ตงฮั้ว คอมมูนิเคชั่นส จํากัด(มหาชน) 
6.  บริษัท  ทราฟฟกคอรนเนอรโฮลติ้งส จํากัด(มหาชน) 
7.  บริษัท  ไทยบริติช ซีเคียวริตี้ พร้ินติ้ง จํากัด(มหาชน) 
8.  บริษัท  เนชั่น มัลติมีเดีย กรุป จํากัด(มหาชน) 
9.  บริษัท  บีอีซี เวิลด จํากดั(มหาชน) 
10.  บริษัท  ประกิต โฮลติ้งส จํากัด(มหาชน) 
11.  บริษัท  ปองทรัพย  จํากดั(มหาชน) 
12.  บริษัท  โพสต พับลิชช่ิง จํากัด(มหาชน) 
13.  บริษัท  ฟารอีสท ดีดีบี จํากัด(มหาชน) 
14.  บริษัท  มติชน จํากดั(มหาชน)   
15.  บริษัท  มีเดีย ออฟ มีเดีย  จํากัด(มหาชน) 
16.  บริษัท  เมเจอร ซีนีเพล็กซ กรุป  จํากัด(มหาชน) 
17.  บริษัท  แม็ทชิ่ง สตูดิโอ จํากัด(มหาชน) 
18.  บริษัท  แมเนเจอร มีเดยี กรุป จํากัด(มหาชน) 
19.  บริษัท  ยไูนเต็ด บรอดคาสติ้ง คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
20.  บริษัท  โรงพิมพตะวันออก จํากัด(มหาชน) 
21.  บริษัท เวริคพอยท เอ็นเตอรเทนเมนท จํากัด(มหาชน) 
22.  บริษัท  สยามสปอรต ซินดิเคท จํากัด(มหาชน) 
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23.  บริษัท  สยามอินเตอรมลัติมีเดีย จํากัด(มหาชน) 
24.  บริษัท  อมรินทร พร้ินติ้ง แอนด พับลิชช่ิง จํากัด(มหาชน) 
25.  บริษัท อสมท จํากัด(มหาชน) 
26.  บริษัท  อารเอส โปรโมชั่น จํากัด(มหาชน) 
27.  บริษัท  ไอทีวี จํากดั(มหาชน)  
 

วิธีการเก็บขอมูล 
 
งานวจิยัในครั้งนี้เปนการใชสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชงิอนุมาน โดยแหลงขอมูลที่ใชใน 

การศึกษามาจาก 2 สวนใหญ   คือ  
 
1.  ขอมูลปฐมภูมิ ไดจากการเก็บขอมูลโดยใชวิธีการสงแบบสอบถาม ถึงผูบริหารองคกรของ

บริษัทในกลุมประชากรที่ตองการศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 65 บริษัท โดยใชระยะเวลาตั้งแตเร่ิมสง
แบบสอบถามจนถึงไดรับแบบสอบถามกลับคืน เปนระยะเวลาทั้งสิ้น 1 เดือนและไดรับแบบสอบถาม
ตอบกลับมาจํานวน 30 ฉบับ คิดเปนรอยละ 46.15 ของแบบสอบถามที่สงทั้งหมด 

 
2.  ขอมูลทุติยภูมิ   ไดทําการศึกษาขอมูลในรายงานทางการเงินที่ไดเปดเผยตอสาธารณะชน 

สําหรับรอบระยะเวลาบัญชปี 2548 และรวบรวมขอมูลจากตํารา เอกสาร ส่ิงพิมพ และเอกสารงานวิจยั
ตางๆ 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   

  
ในการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูศึกษาเลือกใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลปฐมภูมิ  

โดยรูปแบบของแบบสอบถาม จะแบงเปน 2 สวน มีจํานวนคําถามทั้งสิ้น 45 คําถาม มีแนวทางดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 1  แนวทางของเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล 
 

 หัวขอในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน ขอท่ี 

สวนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  แบงออกเปน 2 ปจจัย จาํนวน 7 ขอ  ไดแก 
1. ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณทํางาน  

4 ขอ ขอ 1-4 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

 หัวขอในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน ขอท่ี 
2. ปจจัยธุรกิจ คือ ทุนจดทะเบียน อายกุารดําเนินงาน
ของบริษัท และประเภทของอุตสาหกรรม 

3 ขอ ขอ 5-7 

สวนท่ี 2   ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย ซ่ึงแบงออกเปน 4 ดาน จํานวน 38 ขอ ดังนี ้

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยของบริษัท 7 ขอ 1.1-1.7 
2. นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนษุย 17 ขอ 2.1 -2.10 
3. ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 4 ขอ 3.1-3.4 
4. การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 10 ขอ 4.1-4.7 

รวม 45 ขอ  

 
ในการศึกษาครั้งนี้ใชการวดัระดับความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถามโดยใชแบบสอบถาม

ชนิดเลือกตอบวิธี Likert Scale ซ่ึงอยูในคาํถามสวนที่ 2 ประกอบดวยคําถามทั้งหมด 38 ขอ ซ่ึงเปนคําถาม
ที่ตองการคําตอบสนับสนุนหรือเชิงบวกเทานั้น โดยกําหนดระดับคะแนนไว 5 ระดบั คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไดกําหนดคาตวัเลือกไว ดังนี ้
 
ตารางที่ 2  ระดับคะแนนที่ใชในแบบสอบถาม 
 

  ระดับความคดิเห็น คะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 

 
วิธีการวิเคราะหขอมูล  

 
งานวิจยันี้ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการบัญชีทรัพยากรมนษุยที่เปดเผยไวในรายงาน

ทางการเงินและจากแบบสอบถาม โดยแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 แบบ ดังนี ้
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ขอมูลปฐมภูมิ   
 

คือ ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามโดยจะทําการวิเคราะห ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปที่ใชวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติ  แบงออกเปน 2 สวนตามหลักสถิติ ดังนี ้ 

 
1. สถิติเชิงพรรณนา   เมื่อผูศึกษาไดรับแบบสอบถามกลับคืนจะนํามาวิเคราะหทางสถิติ โดยใช 

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และนาํคะแนนดังกลาวไปใชอธิบายความคิดเหน็การ
เปดเผยขอมูลการบัญชทีรัพยากรมนษุย ในการคํานวณคาเฉลี่ยของคะแนนความคดิเห็น ไดแบงระดับ
ความคิดเหน็เปน 5 ระดับ คอื เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และใช
คาคะแนนเฉลี่ยวิธีคํานวณความกวางของชั้น คือ 

 
ระดับความคดิเห็น 5 ระดับ =   (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                   จํานวนชัน้ 
                                            =              5 - 1                              =        0.8 
                                                               5 
 
จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

 
ตารางที่ 3  ระดับความกวางของอันตรภาพชั้นที่ใชในแบบสอบถาม 
 

ระดับความคดิเห็น คะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 4.21-5.00 
เห็นดวย 3.41-4.20 
ไมแนใจ 2.61-3.40 
ไมเห็นดวย 1.81-2.60 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1.00-1.80 
 
              2.  สถิติเชิงอนุมาน ผูศึกษาจะทําการทดสอบสมมติฐานโดยศึกษาความแตกตางระหวางขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
ทํางาน  และปจจัยธุรกิจ ไดแก ทุนจดทะเบยีน อายกุารดําเนินงานของบริษัท และประเภทอุตสาหกรรม 
ซ่ึงเปนผลสํารวจที่ไดรับจากแบบสอบถามกับแนวความคิดในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  และเลือกใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ 
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t-test และ F-test (One-Way ANOVA) โดยกําหนดคานยัสําคัญที่ระดับ P > 0.05 หรือระดับคาทางความ
เชื่อมั่นทางสถิติที่รอยละ 95   
 
ขอมูลทุติยภูมิ   

  
คือ  ขอมูลเก็บจากรายงานทางการเงินของบริษัทจะใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาดวยวิธี

ทางสถิติ โดยนําเสนอในรูปตาราง   รอยละ  ความถี่  คาเฉลี่ย และกําหนดรายละเอียดในการเก็บขอมูล
ตามแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษย ดังนี ้   

1.  จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับพนักงานผานรายงานประจําป 2548 
2.  ประเภทของรายงานที่บริษัทใชเปดเผยขอมูลของพนักงานในรายงานประจําป 
3.  จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงานขอมูลประจําป 
4.  เนื้อหาของการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยตามหลักตนทนุเดิมในแนวคดิการ

บัญชีทรัพยากรมนุษย   
              5.  ลักษณะของขอมูลพนักงานทีบ่ริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนษุย 
              6.  ลักษณะของขอมูลที่บริษัทเปดเผยในเรื่องตนทุนการฝกอบรม 
               7. ประเภทของพนกังานในการเปดเผยตนทนุการฝกอบรมในเรื่องคาตอบแทนพื้นฐาน 
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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและขอวิจารณ 
 

ผลการศึกษาในบทนี้จะเปนการนําเสนอผลการศึกษาที่ไดจากการรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห
สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ซ่ึงไดแบงผลการศึกษาออกเปน 2 สวน คือ ผล
การศึกษาที่ไดรับจากรายงานทางการเงิน และผลการศึกษาจากแบบสอบถาม   ซ่ึงเปนการสํารวจขอมูล
เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา โดยพิจารณาขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยในเรื่อง
ตอไปนี ้
 

1.  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยในรายงานประจําป 
 

              2.  ความคิดเห็นเกีย่วกับการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 

3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

4.  ขอวิจารณ 
 

ในการสํารวจขอมูลผานแบบสอบถาม จากการสงแบบสอบถามไปยังกลุมประชากรทั้งสิ้น 65 
บริษัท ผูศึกษาไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาเปนจํานวน 30 ฉบับ ดังนี้   

  
 1.  กลุมการแพทย   14 บริษัท ไดกลับคืนมาจํานวน 4 ฉบับ 
 

2.  กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม  24 บริษัท ไดกลับคืนมาจํานวน 10   ฉบับ และ 
 
3.  กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 27 บริษัท ไดกลับคืนมาจํานวน 16  ฉบับ 

 
ผลการศึกษาทีจ่ะกลาวถึงในสวนถัดไปนี้  จะเปนผลการศึกษาจากรายงานทางการเงินในเรื่อง 

การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยผานรายงานประจําป ของประชากรทั้งสิ้น 65 บริษัท ผล
สํารวจเปนดังนี้ 
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การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยในรายงานประจําป 
 

ผลการสํารวจการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยในรายงานประจําป 2548 ของบริษัทที่
จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย   มีแนวทางในการสํารวจขอมูล    คือ 

1.  จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับพนักงานผานรายงานประจําป 2548 
2.   ประเภทของรายงานที่บริษัทใชเปดเผยขอมูลของพนักงานในรายงานประจําป 
3.  จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงานขอมูลประจําป 
4.  เนื้อหาของการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยตามหลักตนทนุเดิมในแนวคดิการ

บัญชีทรัพยากรมนุษย 
5.  ลักษณะของขอมูลพนักงานที่บริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชทีรัพยากรมนษุย 
6.  ลักษณะของขอมูลที่บริษัทเปดเผยในเรือ่งตนทุนการฝกอบรม 
7.  ประเภทของพนักงานในการเปดเผยตนทุนการฝกอบรมในเรื่องคาตอบแทนพื้นฐาน  

 
              จากแนวทางในการสํารวจการเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนษุยผานรายงานประจําป ผลการศึกษาที่
จะแสดงในสวนถัดไปเปนการสํารวจในหวัขอจํานวนบรษิัทที่เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับพนักงานผานรายงาน
ประจําป 2548 และเนื่องจากการสํารวจในหัวขอดังกลาว ผูศึกษาตองการทราบถึงการเปดเผยขอมลู
พนักงานในเบือ้งตนของบริษัทในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยการสํารวจการเปดเผยพนักงาน
ในทุกระดับงานของบริษัทที่เปดเผยผานรายงานทางการเงิน  ดังนั้น  ในการสํารวจจึงไดแบงพนกังาน
ออกเปน 2 ประเภท คือ พนักงานประเภทแรก ไดแก พนกังานทั้งหมดในบริษัท  สวนพนักงานใน
ประเภทที ่2 ไดแก พนักงานระดับอื่นแตไมถึงรวมพนักงานในระดับบริหารที่ถูกกําหนดใหเปดเผยตาม
ขอกําหนดของหลักการกํากบัดูแลบริษัทและตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  ดังตารางที่4 ซ่ึงแสดงไว
ในสวนถัดไป 
 
  ตาราง 4  จํานวนบรษิัทที่เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับพนักงานผานรายงานประจําป 2548 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
ประเภทของการเปดเผยขอมูล กลุมการแพทย 

 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรมสื่อ
และสิ่งพิมพ 
(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

พนักงานทั้งหมด 14(100%) 24(100%) 27(100%) 65(100%) 

พนักงานระดับอื่นที่
นอกเหนือจากระดับบริหาร 

 
14(100%) 

 
18(75.00%) 

 
18(66.67%) 

 
51(78.46%) 
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ผลการศึกษาแสดงใหวาทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมูลดานพนักงานในทกุบริษัท คือ 
จากกลุมอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 3 กลุม รวม 65 บริษัท มีการเปดเผยขอมูลพนักงานทั้งหมด 65 บริษัท คิด
เปน รอยละ 100  แตหากเมือ่พิจารณาถึงการนําเสนอขอมูลของพนักงานที่นอกเหนอืจากขอมูลผูบริหาร
และกรรมการบริษัท  พบวากลุมอุตสาหกรรมที่มีสัดสวนการเปดเผยขอมูลดานพนักงานสูงสุดคือ กลุม
การแพทย จํานวน 14 บริษัท คิดเปน รอยละ 100 รองลงมา ไดแก กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม 
จํานวน 19 บริษัท คิดเปนรอยละ 75.00 และกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จํานวน 18 บริษัท คิดเปน
รอยละ 66.67   

 
ในการเปดเผยขอมูลดานพนกังาน  บริษัทไดมีการเปดเผยผานทางรายงานที่แตกตางกนัในแตละ

บริษัท ดังนั้นในการศึกษาสวนถัดไปผูศึกษาจึงไดศึกษาประเภทของรายงานที่บริษัทใชในการเปดเผย
ขอมูลพนักงานในรายงานประจําปซ่ึงตามแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยจะมี
การเปดเผยผานรายงานทั้ง 4 รายงาน คือ งบการเงิน งบประกอบงบการเงิน รายงานสนิทรัพยไมมีตวัตน 
และรายงานจากประธานกรรมการบริษัท และหากบริษัทมีการเปดเผยทีน่อกเหนือจากรายงานตาม
แนวคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยดังกลาว จะถือเปนการเปดเผยผานรายงานอื่น ดัง
รายละเอียดที่จะแสดงในตารางที่ 5 

 
 ตารางที่ 5  ประเภทของรายงานที่บริษัทใชเปดเผยขอมลูของพนักงานในรายงานประจําป 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
ประเภทของการรายงาน

เปดเผยขอมูล 
กลุม

การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรมสื่อ
และสิ่งพิมพ 
(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

งบการเงิน - - - - 

งบประกอบงบการเงิน - - - - 

รายงานสินทรัพยไมมีตัวตน - - - - 
รายงานจากประธานกรรมการ
บริษัท 

5(33.33%) 11(45.83%) 7(25.00%) 23(35.38%) 

รายงานอื่น  14(100%) 24(100%) 26(96.30%) 64(98.46%) 

 
จากตารางที่ 5 แสดงประเภทของรายงานทีบ่ริษัทใชเปดเผยขอมูลพนักงานตามแนวการบัญชี

ทรัพยากรมนษุย พบวา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม ไมมีการเปดเผยขอมลูดานพนักงานผาน งบการเงิน  งบ
ประกอบงบการเงิน และรายงานสินทรัพยไมมีตัวตน แตมีการเปดเผยขอมูลผานรายงานจากประธาน
กรรมการบริษัท ซ่ึงกลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยขอมลูพนักงานสูงที่สุด คือกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
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และเครื่องดื่ม จํานวน 11 บริษัท คิดเปนรอยละ 45.83 รองลงมาคือ กลุมการแพทย จาํนวน 5 บริษทั คิด
เปนรอยละ 33.33 และกลุมอตุสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จํานวน 7 บริษัท คิดเปนรอยละ 25.00   
  

ผลสํารวจพบวาการเปดเผยขอมูลพนักงานตามแนวการบญัชีทรัพยากรมนุษยสวนใหญบริษัทจะ
เปดเผยผานรายงานอื่น คือ รายการขอมูลประจําป 56-1 โดยกลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยขอมลู
พนักงานสูงสดุ ไดแก กลุมการแพทย จํานวน 14 บริษัท และอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม จาํนวน 
24 บริษัท คิดเปนรอยละ 100 เทากัน รองลงมา คือ กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จํานวน 26 บริษัท 
คิดเปนรอยละ 96.30  รวมทั้งสิ้น3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมลูพนักงานผานรายงานอื่น เปน
จํานวน64 บริษัท คิดเปนรอยละ98.46 
  

ดังนั้น เมื่อพบวา บริษัทสวนใหญไดมกีารเปดเผยขอมูลผานรายงานขอมูลประจําปมากที่สุดใน
สวนตอไป จะเปนการสํารวจการเปดเผยขอมูลของพนักงานในรายงานขอมูลประจาํปโดยแยก
สวนประกอบของรายงานขอมูลประจําปเปน 3 สวนตามที่สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรพัยและ
ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยกําหนด คือ สวนที่ 1 ขอมูลสรุป  สวนที่ 2 ขอมูลรายละเอียดในดาน
ตางๆที่สําคัญที่กําหนดไวใหเปดเผย และสวนที่ 3  รายละเอียดของผูบริหารและบรษิัทยอย  ดังทีแ่สดงไว
ในตารางที่ 6 ดานลาง 

 
ตารางที่ 6  จํานวนบรษิัทที่เปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงานขอมูลประจําป 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
ประเภทของการรายงานเปดเผย

ขอมูล 
กลุม

การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

รายการขอมูลประจําป 56-1 
สวนที่ 1  
   ขอมูลสรุป 
สวนที่ 2 
   ปจจัยความเสี่ยง 
   ลักษณะการประกอบธุรกิจ 
   การประกอบธุรกิจของแตละ 
   สายผลิตภัณฑ 
   การวิจัยและพัฒนา 
   ทรัพยสินที่ใชในการประกอบ 
       ธุรกิจ 

 
 

7(50%) 
 

10(71.43%) 
6(42.86%) 

 
11(78.57%) 
6(42.86%) 

 
1(7.14%) 

 
 

5(20.83%) 
 

3(12.50%) 
2(8.33%) 

 
- 

3(12.50%) 
 
- 

 
 
- 
 

13(48.15%) 
3(11.11%) 

 
7(25.93%) 
7(25.93%) 

 
- 

 
 

12(18.46%) 
 

26(40.00%) 
11(16.92%) 

 
18(27.69%) 
16(24.62%) 

 
1(1.54%) 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
ประเภทของการรายงานเปดเผย

ขอมูล 
กลุม

การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

   โครงการในอนาคต 
   ขอพิพาททางกฎหมาย 
   โครงสรางเงินทุน 
    การจัดการ 
    การควบคุมภายใน 
    รายการระหวางกัน 
   ฐานะการเงินและผลการ 
   ดําเนินงาน 
  ขอมูลอื่นที่เกี่ยวของ 

6(42.86%) 
- 

14(100.00%) 
14(100.00%) 

1(7.14%) 
3(21.43%) 

 
- 

1(7.14%) 

1(4.17%) 
1(4.17%) 

24(100.00%) 
24(100.00%) 

5(20.83) 
7(29.17) 

 
- 

2(8.33) 

1(3.70%) 
- 

27(100.00%) 
26(96.30%) 
3(11.11%) 
3(11.11%) 

 
- 
- 

8(12.31%) 
1(1.54%) 

65(100.00%) 
64(98.46%) 
9(13.85%) 
13(20%) 

 
- 

3(4.62%) 

สวนที่ 3 
   รายละเอียดผูบริหาร 
   รายละเอียดกรรมการบริษัท 
   ยอย 

 
14(100.00%) 

 
6(42.86%) 

 
24(100.00%) 

 
20(83.33%) 

 
27(100.00%) 

 
23(85.19%) 

 
65(100.00%) 

 
49(75.38%) 

 
จากตารางที่ 6 แสดงจํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงานขอมูล

ประจําป ซ่ึงแบงสัดสวนของรายงานขอมลูประจําปได 3 สวน และผลการสํารวจเปนดังนี ้
 

สวนที่ 1 ขอมูลสรุปของบริษัท ผลการสํารวจพบวา บริษัทมีการเปดเผยขอมูลดานพนักงานใน
ขอมูลสรุปของบริษัท จํานวน 12 บริษัท คิดเปนรอยละ 18.46 โดยกลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยขอมูล
พนักงานมากที่สุด คือ กลุมการแพทย มีจาํนวนทั้งสิ้น 7 บริษัท คิดเปนรอยละ 50 และรองลงมาคือกลุม
อาหารและเครือ่งดื่ม จํานวนทั้งสิ้น 5 บริษัท คิดเปนรอยละ 20.83 สวนกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ
ไมมีการเปดเผยขอมูล 

 
สวนที่ 2  รายละเอียดของบริษัทในดานตางๆ  จากผลการสํารวจการเปดเผยขอมูลดานพนักงาน

ในสวนที่ 2 พบวาทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม มีการเปดเผยในเรื่องโครงสรางเงินลงทุนสูงที่สุด คือจํานวน
ทั้งสิ้น 65 บริษัท คิดเปนรอยละ 100 รองลงมา ซ่ึงเปนการเปดเผยในเรือ่งนโยบายการจายเงินปนผลแก
กรรมการบริษัท  ถัดมาคือการเปดเผยขอมลูพนักงานในเรื่องการจัดการ มีจํานวน 64 บริษัท คิดเปนรอย
ละ 98.46  โดยกลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยมากที่สุด คือกลุมการแพทยและกลุมอุตสาหกรรมอาหาร
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และเครื่องดื่ม ซ่ึงมีการเปดเผยคิดเปนรอยละ 100 เทากัน รองลงมาคือกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 
คิดเปนรอยละ96.30   ถัดมาคือการเปดเผยขอมูลพนักงานในเรื่องปจจยัความเสีย่ง มจีํานวน 26 บริษัท คิด
เปนรอยละ40 .00  ซ่ึงเปนการเปดเผยปจจัยเสี่ยงจากการขาดแคลนบุคลากร โดยกลุมอุตสาหกรรมที่มีการ
เปดเผยสูงที่สุด คือ กลุมการแพทย มจีํานวน 10 บริษัท คิดเปนรอยละ 71.43 รองลงมาคอืกลุม
อุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพมีจํานวน 13 บริษัท คิดเปนรอยละ 48.15 และอันดับสุดทายคือ กลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม มีจํานวน 3 บริษัท คิดเปนรอยละ 12.5  และรองลงมาคือการเปดเผย
ขอมูลพนักงานในเรื่องการวจิัยและพัฒนา ของบริษัทที่จะมีการพัฒนาบุคลากรของบริษัทอยูอยางตอเนื่อง 
ซ่ึงมีบริษัทที่เปดเผยจํานวน 16 บริษัท คิดเปนรอยละ 24.62 โดยกลุมอตุสาหกรรมที่มีการเปดเผยสงูที่สุด 
คือ กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ มีจํานวน 7 บริษัท คิดเปนรอยละ 25.93 รองลงมา คือกลุม
การแพทย จํานวน 6 บริษัท คิดเปนรอยละ 42.86 และถัดมาคือกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดืม่ มี
จํานวน 3 บริษัท คิดเปนรอยละ 12.50  

 
สวนที่ 3 ขอมูลดานผูบริหารและกรรมการบริษัท จากผลการสํารวจในสวนที่ 3  ทั้ง 3 กลุม

อุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมูลเร่ือง รายละเอียดผูบริหารสูงที่สุด คือ 65 บริษัท คิดเปนรอยละ 100  ซ่ึง
จะเปนการเปดเผยในเรื่องประวัติของผูบริหารของบริษัทในแตละคนโดยสังเขป และการเปดเผยในสวน
ที่ 3  เร่ืองรายละเอียดกรรมการบริษัทยอย  มีการเปดเผยจํานวน 49 บริษัท คิดเปนรอยละ 73.38 โดยกลุม
อุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยมากที่สุด คือ กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จํานวน 23 บริษัท คิดเปนรอย
ละ85.19  รองลงมา คือกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม จํานวน 20 บริษัท คิดเปนรอยละ 83.33  
สวนอันดับสุดทายคือกลุมการแพทย มีการเปดเผยจํานวน 6 บริษัท คิดเปนรอยละ 42.86 

 
              จากผลสํารวจทําใหทราบถึงจํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงาน
ขอมูลประจําป ในสวนถัดไปเปนการศึกษาเนื้อหาของการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยตาม
หลักตนทุนเดมิในแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษย โดยแบงเนื้อหาการเปดเผยขอมลูออกเปน 2  ดาน
ใหญๆ คือ ดานตนทุนการจดัหา และตนทนุการฝกอบรมและพัฒนา ดังแสดงไวในตารางที่ 7 ที่กลาวถึง
ถัดไป 
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ตารางที่ 7  เนือ้หาของการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยตามหลักตนทุนเดมิในแนวคิดการบัญชี  
                  ทรัพยากรมนษุย 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
 

เนื้อหาของการเปดเผยขอมูล 
 

กลุม 
การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม 
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

1.  ตนทุนในการจัดหา    
    ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน 
    ตนทุนดานสถานที่ 

 
- 
- 

 
2(8.33%) 
1(4.16%) 

 
4(14.81%) 

- 

 
6(9.23%) 
1(1.54%) 

2.  ตนทุนในการ ฝกอบรมและ   
      พัฒนา  
ตนทุนการฝกอบรม   
     การฝกอบรม 
     การใหทุนการศึกษา 
     การสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน 
     การหมุนเวียนงาน          
     การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
     คาตอบแทนพื้นฐาน         
    การประเมินความรู ความสามารถ  
ตนทุนในการปฐมนิเทศ   
     การปฐมนิเทศ  พนักงานใหม 
ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
     การวางแผนหาพนักงานทดแทน 
ตนทุนการบํารุงรักษาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนักงาน 
      คารักษาพยาบาล          
      คาเบี้ยเลี้ยง 
      โบนัส     
     เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
      ประกันชีวิตและประกันสุขภาพ  
      สวัสดิการในตัวพนักงานและ        
      ครอบครัว  
     การใหสิทธิพนักงานซื้อหุนหรือ  
     ใหใบสําคัญแสดงสิทธิ 

 
 
 

11(78.57%) 
2(14.29%) 
7(50.00%) 

- 
- 

14(100.00%) 
- 
 

3(21.43%) 
 
- 
 
 

3(21.43) 
1(7.14%) 

6(42.86%) 
6(42.86%) 
1(7.14%) 

 
10(71.43%) 

 
- 

 
 
 

23(95.83%) 
- 

6(25.00%) 
- 

1(4.17%) 
24(100.00%) 

4(16.67%) 
 

2(8.33%) 
 

1(4.17%) 
 
 

1(4.17%) 
4(16.67%) 
7(29.17%) 
6(25.00%) 
1(4.16%) 

 
7(29.17%) 

 
- 

 
 
 

24(88.89%) 
- 

12(44.44%) 
2(7.41%) 

3(11.11%) 
27(100.00%) 

5(18.52%) 
 
- 
 

2(7.41%) 
 
 

8(29.63%) 
4(14.81%) 
19(70.37%) 
10(37.04%) 
4(14.81%) 

 
15(55.56%) 

 
2(7.41%) 

 
 
 

58(89.23%) 
2(3.08%) 

25(38.46%) 
2(3.08%) 
4(6.15%) 

65(100.00%) 
9(13.85%) 

 
5(7.69%) 

 
3(4.62%) 

 
 

12(18.46%) 
9(13.85%) 
32(49.23%) 
22(33.85%) 

6(9.23%) 
 

32(49.23%) 
 

2(3.08%) 
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 ตารางที่ 7  (ตอ) 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
 

เนื้อหาของการเปดเผยขอมูล 
 

กลุม 
การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

     ความกาวหนาในหนาที่การงาน   
     และการเลื่อนตําแหนง 
     ใหเงินกูยืมแกพนักงาน 
     บริจาคเงินใหชุมชนพ้ืนที่บาน 
     เกิดพนักงาน 
     จัดสันทนาการแก พนักงาน 
     พัฒนาคุณภาพชีวิต ดานจิตใจ 
    ของพนักงาน สรางขวัญกําลังใจ 
     สงเสริมการออมของพนักงาน 
     การสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 
     เงินชดเชยพนักงาน 
     การตั้งองคกรเปนองคกรแหงการ 
     เรียนรู   

 
4(28.57%) 
1(7.14%) 

 
- 

4(28.57%) 
 

8(57.14%) 
- 
- 
- 
 
- 

 
7(29.17%) 

- 
 

1(4.16%) 
3(12.50%) 

 
5(20.83%) 
1(4.16%) 
2(8.33%) 
1(4.16%) 

 
- 

 
2(7.41%) 

- 
 
- 

4(14.81%) 
 

10(37.04%) 
- 

7(25.93%) 
2(7.41%) 

 
2(7.41%) 

 
13(20.00%) 

1(1.54%) 
 

1(1.54%) 
11(16.92%) 

 
23(35.38%) 

1(1.54%) 
9(13.84%) 
3(4.61%) 

 
2(3.08%) 

 
จากตารางที่ 7 แสดงเนื้อหาของการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยตามหลักตนทุนเดิม

ในแนวคิดทรพัยากรมนษุยซ่ึงแบงตนทุนไดเปน2 ประเภทใหญ คือ ตนทุนในการจดัหาและตนทนุในการ
ฝกอบรมและพัฒนา ผลสํารวจเปนดังนี ้
  
1. ตนทุนในการจัดหา 

 
ผลการสํารวจตนทุนในการจัดหา พบวา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมลูเร่ืองตนทุน

ในการคัดเลือกพนักงานมากที่สุด คือ 6 บริษทั คิดเปนรอยละ 9.23 โดยกลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผย
มากที่สุด คือ กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จํานวน 4 บริษัท คิดเปนรอยละ14.81 รองลงมา คือกลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม จํานวน 2 บริษัท คิดเปน  
รอยละ 8.33  
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ผลการสํารวจตนทุนดานสถานที่ พบวา ทัง้ 3 กลุมอุตสาหกรรม มีกลุมที่เปดเผยตนทนุดาน
สถานที่เพียงกลุมอุตสาหกรรมเดียว คือ กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม จํานวน 1 บริษัท คิดเปน
รอยละ1.54 
 
2. ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนา     

 
ผลการสํารวจ ตนทุนการฝกอบรมและพัฒนา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม มีการเปดเผยในเรื่อง

คาตอบแทนพืน้ฐานสูงที่สุด จํานวน 65 บริษัท คิดเปนรอยละ 100 รองลงมาคือ เร่ือง การฝกอบรมสูง
ที่สุด คือ 58 บริษัท คิดเปนรอยละ 89.23 ถัดมาคือ เร่ืองการสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน จํานวน 25 
บริษัท คิดเปนรอยละ 38.46  ตอมา คือเร่ืองการประเมินความรูความสามารถของพนักงาน มีจํานวน 9 
บริษัท  เร่ือง การพัฒนาการทาํงานเปนทีมจาํนวน 4 บริษทั  และเรื่อง การใหทุนการศึกษา  คิดเปนรอยละ 
13.85  รอยละ6.15  และรอยละ3.08 ตามลําดับ 
 

ผลการสํารวจดานตนทนุในการปฐมนิเทศ ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม มีการเปดเผยเรื่องตนทุนใน
การปฐมนิเทศพนักงานใหม เปนจํานวน 5 บริษัท คิดเปนรอยละ 7.69 โดยบริษัทในกลุมการแพทยมี
จํานวนการปฐมนิเทศมากทีสุ่ดมีจํานวน 3 บริษัท คิดเปนรอยละ 21.43 และรองลงมาคือ กลุม
อุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม มีจํานวน 2 บริษัท คิดเปนรอยละ 8.33 
 

ผลการสํารวจดานตนทนุในการเลื่อนตําแหนง คือ มีการเปดเผยเรื่อง การวางแผนหาพนักงาน
ทดแทน โดยท้ัง 3 กลุมอุตสาหกรรม มีการเปดเผยเปนจํานวนทั้งสิ้น 3 บริษัท คิดเปนรอยละ 4.62 โดย
กลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยมากที่สุดคือกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพจํานวน 2 บริษัท คิดเปน
รอยละ 7.41 รองลงมาคือ กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม จํานวน 1 บริษัท คิดเปนรอยละ 4.17 
 
              ผลการสํารวจตนทนุการบํารุงรักษา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยในเรื่อง โบนัส และ 
สวัสดิการในพนักงานและครอบครัวมากที่สุด คือจํานวน 32 บริษัท คิดเปนรอยละ 49.23 เทากนั  
รองลงมาคือเร่ือง พัฒนาคุณภาพชีวติ ดานจิตใจของพนักงาน  สรางขวัญกําลังใจ พัฒนาดานคณุธรรม 
จํานวน 23 บริษัท  เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ จํานวน 22 บริษัท  และเงินกองทุนสาํรองเลี้ยงชีพ จํานวน 
12 บริษัท   คิดเปนรอยละ 35.38  รอยละ33.85 และรอยละ18.46 ตามลําดับ   การสํารวจในสวนถัดไปจะ
เปนการสํารวจถึงลักษณะของขอมูลพนักงานที่บริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนุษยดัง
แสดงไวในตารางที่ 8  
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 ตารางที่ 8  ลักษณะของขอมูลพนักงานทีบ่ริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนษุย  
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล   
ลักษณะของขอมูลการบัญชี

ทรัพยากรมนุษย 
กลุม 

การแพทย 
 (14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

ขอมูลเชิงคุณภาพ 
ตนทุนในการจัดหา 
     ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน 
     ตนทุนดานสถานที่ 
ตนทุนในการ ฝกอบรมและพัฒนา 
     ตนทุนการฝกอบรม 
     ตนทุนการปฐมนิเทศ  
     ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
     ตนทุนการบํารุงรักษา 

 
 
- 
- 
 

9(64.29%) 
3(21.43%) 

- 
2(14.29%) 

 
 

2(8.33%) 
1(4.17%) 

 
10(41.67%) 

2(8.33%) 
1(4.17%) 

5(20.83%) 

 
 

4(14.81%) 
- 
 

15(55.56%) 
- 

2(7.41%) 
3(11.11%) 

 
 

6(9.23%) 
1(1.53%) 

 
34(52.31%) 

5(7.69%) 
3(4.62%) 

10(15.38%) 

ขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัดเปน
เงินตรา 
ตนทุนในการจัดหา  
    ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน 
    ตนทุนดานสถานที่ 
ตนทุนในการ ฝกอบรมและพัฒนา 
    ตนทุนการฝกอบรม 
    ตนทุนการปฐมนิเทศ 
    ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
    ตนทุนการบํารุงรักษา 

 
 
 
- 
- 
 

14(100.00%) 
- 
- 
- 

 
 
 
- 
- 
 

24(100.00%) 
- 
- 

2(8.33%) 

 
 
 
- 
- 
 

27(100.00%) 
- 
- 

6(22.22%) 

 
 
 
- 
- 
 

65(100.00%) 
- 
- 

8 (12.31%) 

ขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวยเปน
เงินตรา 
ตนทุนในการจัดหา     
    ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน 
    ตนทุนดานสถานที่ 
ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนา       
    ตนทุนการฝกอบรม 
    ตนทุนการปฐมนิเทศ 
    ตนทุนในการเลื่อน ตําแหนง 
    ตนทุนการบํารุงรักษา 

 
 
 
- 
- 
 

3(21.42%) 
- 
- 

4(28.57%) 

 
 
 
- 
- 
 

5(20.83%) 
- 
- 
- 

 
 
 
- 
- 
 

2(7.41%) 
- 
- 

1(3.70%) 

 
 
 
- 
- 
 

10(15.38%) 
- 
- 

5(7.69%) 
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ตารางที่ 8  แสดงลักษณะของขอมูลพนักงานที่บริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชทีรัพยากร
มนุษย จากผลการสํารวจ พบวา ดานขอมลูเชิงคุณภาพ ทั้ง3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมูล ในเรื่อง
ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนาในเรื่องตนทุนการฝกอบรมมากที่สุด คือ จํานวน 34 บริษัท คิดเปนรอย
ละ 52.31 รองลงมาคือ ตนทุนการบํารุงรักษา จํานวน 10 บริษัท  คิดเปนรอยละ  15.38  ถัดมา คือเร่ือง 
ตนทุนการจดัหาในดานตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน จํานวน 6 บริษัท และตนทนุในการปฐมนิเทศ 
จํานวน 5 บริษัท รอยละ 9.23  และ รอยละ7.69 ตามลําดับ 

 
จากการสํารวจการเปดเผยขอมูลพนักงานประเภทขอมูลเชิงปริมาณที่มหีนวยวัดเปนเงินตราของ

ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม เร่ืองที่เปดเผยดวยขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวดัเปนเงนิตราสูงที่สุด คือ เร่ือง
ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนา ในดานตนทุนการฝกอบรม มีจํานวน 65 บริษัท คิดเปนรอยละ100 และ
เร่ืองที่เปดเผยถัดมา คือ ตนทุนการบํารุงรักษา จํานวน 8 บริษัท คิดเปนรอยละ12.31  

 
การสํารวจการเปดเผยขอมูลพนักงานประเภทขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวยเปนเงนิตรา ทั้ง 3 

กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยสูงสุดในเรือ่งการฝกอบรมและพัฒนา มีจํานวน 10 บริษัท คิดเปนรอยละ
15.38 โดยกลุมอุตสาหกรรมที่เปดเผยมากที่สุดคือ กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม จํานวน 5 
บริษัท คิดเปนรอยละ20.83   และเรื่องที่เปดเผยรองลงมา คือ ตนทุนในการบํารุงรักษา มีจํานวน 5 บริษัท 
คิดเปนรอยละ7.69   

 
             จากการสํารวจในตารางที่ 8 การสํารวจลักษณะของขอมูลพนักงานตามแนวคิดการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยที่บริษัทไดเปดเผย ผลสํารวจพบวาขอมลูที่เปดเผยมากที่สุดคือ ตนทุนในการฝกอบรม
และพฒันาในหัวขอ ตนทนุการฝกอบรม ดังนั้น ในการสํารวจตอไปผูศึกษาจึงไดทําการสํารวจขอมูล
ตนทุนการฝกอบรม โดยศึกษาการเปดเผยขอมูลจําแนกตามรายละเอียดของตนทุนการฝกอบรมตาม
แนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษยทีไ่ดแบงตนทุนการฝกอบรมวาประกอบดวยตนทนุตาง ๆ ไดแก การ
ฝกอบรม  การใหทุนการศึกษา  การสงพนกังานไปสัมมนา ดูงาน  การหมุนเวียนงาน  การพัฒนาการ
ทํางานเปนทีม    คาตอบแทนพื้นฐาน  และการประเมนิความรู  ความสามารถ   จากสวนประกอบของ
ตนทุนการฝกอบรม เพื่อศึกษาถึงการเปดเผยขอมูลวาบริษัทไดมกีารเปดเผยตนทนุการฝกอบรมดวย
ขอมูลในลักษณะใด ดังแสดงไวในตารางที่ 9 ดานลาง 
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ตารางที่ 9  ลักษณะของขอมูลที่บริษัทเปดเผยในเรื่องตนทุนการฝกอบรม 
 

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล   
ลักษณะของขอมูลการบัญชี

ทรัพยากรมนุษย 
กลุม 

การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม 
อาหารและเครื่องดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
 

(65 บริษัท) 

ขอมูลคุณภาพ 
การฝกอบรม 
   การฝกอบรม 
   การใหทุนการศึกษา 
   การสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน 
   การหมุนเวียนงาน    
   การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
   คาตอบแทนพื้นฐาน 
   การประเมินความรู  ความสามารถ   

 
 

11(78.57%) 
2(14.28%) 
7(50.00%) 

- 
- 
- 
- 

 
 

20(83.33%) 
- 

6(25.00%) 
- 

1(4.17%) 
- 

1(4.17%) 

 
 

24(88.89%) 
- 

12(44.44%) 
2(7.41%) 
3(11.11%) 

- 
5(18.52%) 

 
 

55(84.62%) 
2(3.08%) 

25(38.46%) 
2(3.08%) 
4(6.15%) 

- 
6(9.23%) 

ขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัดเปน
เงินตรา 
การฝกอบรม 
    การฝกอบรม 
    การใหทุนการศึกษา 
    การสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน 
    การหมุนเวียนงาน 
    การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
    คาตอบแทนพื้นฐาน 
    การประเมินความรู ความสามารถ 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 

14(100.00%) 
- 

 
 
 

2(8.33%) 
- 
- 
- 
- 

24(100.00%) 
- 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 

27(100.00%) 
- 

 
 
 

2(3.08%) 
- 
- 
- 
- 

65(100.00%) 
- 

ขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวยเปน
เงินตรา 
การฝกอบรม 
    การฝกอบรม 
    การใหทุนการศึกษา 
    การสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน 
    การหมุนเวียนงาน 
    การพัฒนาการทํางาน เปนทีม 
    คาตอบแทนพื้นฐาน 
    การประเมินความรู ความสามารถ 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 

1(4.17%) 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 

1(1.54%) 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
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               จากตารางที่9  แสดงลักษณะของขอมูลที่บริษัทเปดเผยในเรือ่งตนทุนการฝกอบรม ผลการ
สํารวจพบวา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยตนทนุการฝกอบรมดวยขอมูลเชิงคุณภาพ ในเรื่องการ
ฝกอบรมสูงที่สุด คือจํานวน 55 บริษัท คิดเปนรอยละ 84.62 รองลงมา คือ การสงพนักงานไปสัมมนา ดู
งาน จํานวน 25 บริษัท และการประเมินความรูความสามารถ จํานวน 6 บริษัท คิดเปนรอยละ 38.46 และ 
9.23 ตามลําดับ 

     
ผลการสํารวจลักษณะการเปดเผยขอมูลการฝกอบรมดวยขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวดัเปน

เงินตรา  พบวา ทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัดเปนเงินตรา ในเรื่อง
คาตอบแทนพืน้ฐานมากที่สุด คือ จํานวน 65 บริษัท คิดเปนรอยละ 100 รองลงมาคือเร่ืองการฝกอบรม  
จํานวน 2 บริษัท  คิดเปนรอยละ  3.08 โดยกลุมอุตสาหกรรมที่เปดเผยสูงสุด คือ กลุมอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องดื่ม จํานวน 2 บริษัท คิดเปนรอยละ 8.33  

 
 ผลการสํารวจลักษณะการเปดเผยขอมูลการตนทุนการฝกอบรมที่มีการเปดเผยดวยขอมูลเชิง

ปริมาณที่ไมมหีนวยวัดเปนเงินตรา  ของทั้ง 3 กลุมอุตสาหกรรม เร่ืองที่มีการเปดเผยสงูที่สุด คือ การ
ฝกอบรม มีจํานวน 1 บริษัท คิดเปนรอยละ 1.54  

 
จากตารางที่ 9 แสดงลักษณะของขอมูลที่เปดเผยในเรื่องตนทุนการฝกอบรมพบวาขอมูลที่มีการ

เปดเผยในเรื่องตนทุนการฝกอบรมมากทีสุ่ดคือ คาตอบแทนพื้นฐาน ดังนั้น ผูศึกษาจึงไดทําการศกึษาตอ
ในเรื่องคาตอบแทนพื้นฐานวาเปนการเปดเผยคาตอบแทนที่มอบใหแกพนักงานระดบัใด โดยผูศกึษาได
แบงพนกังานออกเปนสองระดับ คือ ระดบัผูบริหารและพนกังานระดบัอื่นนอกเหนอืจากระดับผูบริหาร 
เพื่อใหทราบถงึการเปดเผยขอมูลคาตอบแทนพื้นฐานที่ชัดเจนมากยิ่งขึน้ ดังตารางที่ 10 ที่แสดงไวถัดไป 
 
ตารางที่ 10  ประเภทของพนกังานในการเปดเผยตนทนุการฝกอบรมในเรื่องคาตอบแทนพื้นฐาน 
  

จํานวนบริษัทท่ีเปดเผยขอมูล  
ลักษณะของขอมูลการบัญชี

ทรัพยากรมนุษย 
กลุม 

การแพทย 
(14 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและ
เคร่ืองดื่ม 

(24 บริษัท) 

กลุมอุตสาหกรรม
สื่อและสิ่งพิมพ 

(27 บริษัท) 

รวมทั้งสิ้น 
(65 บริษัท) 

คาตอบแทนพื้นฐาน 
   พนักงานระดับ ผูบริหาร 
   พนักงานระดับอื่น 

 
14(100.00%) 

1(7.12%) 

 
24(100.00%) 

- 

 
27(100.00%) 

- 

 
65(100.00%) 

1(1.52%) 
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จากตารางที่ 10  แสดงการเปดเผยตนทนุการฝกอบรมในเรื่องคาตอบแทนพื้นฐาน พบวา ทั้ง 3 
กลุมอุตสาหกรรมมีการเปดเผยตนทุนการฝกอบรมในเรือ่งคาตอบแทนพื้นฐานในพนักงานระดับ
ผูบริหารมากที่สุด คือ เปดเผยทั้งหมด 65 บริษัท คิดเปนรอยละ 100 สวนการเปดเผยคาตอบแทนใน
พนักงานระดบัอื่นที่นอกจากจากระดับผูบริหาร มีการเปดเผยจํานวน 1 บริษัท คิดเปนรอยละ 1.52  โดย
เปนการเปดเผยขอมูลของกลุมการแพทย 

   
จากการศึกษาการเปดเผยขอมลูทั้งหมดขางตน เพื่อใหทราบถึงระดับความคิดเห็นของผูบริหาร

ตอแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยโดยเปนการสํารวจการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยในรายงานประจําป 2548 ของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
และเพื่อใหไดทราบถึงแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ผูศกึษาจึง
ไดศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยตอการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยจากการสํารวจขอมูลผานทางแบบสอบถาม ซ่ึงผลการศึกษาแสดงไวใน
สวนถัดไป 

 
ระดับความคดิเห็นของผูบรหิารบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยตอการ

เปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
   

การสํารวจเรื่อง ระดับความคิดเห็นการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ศึกษาโดยการสงแบบสอบถามถึงกลุมประชากรทั้งหมด 65 
ฉบับ และใชเวลาในการเก็บรวมรวมทั้งสิน้ 1 เดือน ไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมาทั้งสิ้นจํานวน 
30 ฉบับ คิดเปนรอยละ 46.15 จากแบบสอบถามที่สงทั้งหมด  

 
ในการสอบถามครั้งนี้ไดแบงการสํารวจขอมูลออกเปน 2 สวน คือ  สวนที่1 ขอมูลทั่วไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม และสวนที่ 2 ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุย โดยมีแนวทางในการสํารวจระดับ
ความคิดเหน็การเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุย คือ 

 
1.  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม      
2.  ขอมูลปจจัยธุรกิจ 
3.  สรุปผลการสํารวจความคิดเห็นการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
4.  แนวคดิเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย 

 5.  นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนษุย  
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6.  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 
7.  การเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย      มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 
สวนท่ี 1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 11  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม                                                                     

             (n = 30) 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 
หญิง 

14 
16 

46.7 
53.3 

อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 30 ป 
30-40 ป 
41-50 ป   

6 
12 
12 

20.0 
40.0 
40.0 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

2 
15 
12 
1 

6.7 
50.0 
40.0 
3.3 

ประสบการณในการทํางาน จํานวน รอยละ 

1-5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16 ปขึ้นไป 

7 
6 
8 
9 

23.4 
20.0 
26.7 
29.9 

 
จากตารางที่ 11  แสดงขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยกลุมประชากรที่ตอบ

แบบสอบถามทั้งสิ้น มีจํานวน 30 บริษัท จากการสงแบบสอบถาม 65 บริษัท กลุมประชากรที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 53.3 และผูตอบแบบสอบถามที่เปน
เพศชาย มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 46.7 
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อายุของกลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีอายุระหวาง 30-40 ปและอายุ
ในชวง 41-50 ป มีจํานวน12 คน เทากันทั้งสองชวงอายุ คดิเปนรอยละ 40.0 เทากัน รองลงมา คือ ชวงอายุ
ที่ต่ํากวา 30 ป มีจํานวน6 คนคิดเปนรอยละ 20.0 

 
ระดับการศึกษาของกลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี มีจํานวน15 คน คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท มีจํานวน 12 คน คิดเปน
รอยละ 40.0 ถัดลงไป คือ ระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวน 2 คน และ ปริญญาเอกมีจํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 6.7 และรอยละ 3.3 ตามลําดับ 

 
 ประสบการณในการทํางานของกลุมประชากร สวนใหญมีประสบการณทํางานอยูในชวง 16 ป
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 29.9 รองลงมา คือ ชวง 11-15 ป คิดเปนรอยละ 26.7 ถัดลงไป คือชวงประสบการณ
ทํางาน 1-5 ปและ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 23.4และรอยละ20 ตามลําดับ 

 
ผลสํารวจในตารางที่ 11 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สามารถสรุปไดวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนผูบริหารเพศหญิง ที่มีอายุอยูระหวาง 30-40 ป มีระดับการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาตรีและสวนใหญมีประสบการณทาํงานอยูระหวาง 16 ปขึ้นป ซ่ึงในการสํารวจถัดไปเปนการ
สํารวจในเรื่องขอมูลปจจัยธุรกิจของบริษัทเพื่อใหทราบถงึลักษณะเบื้องตนของกลุมผูตอบแบบสอบถาม
ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังแสดงไวในตารางที่ 12 
 
ตารางที่ 12  ขอมูลปจจัยธุรกจิ                                                                                               

             (n = 30) 

ทุนจดทะเบียน จํานวน รอยละ 

50-400 ลานบาท 
400-800 ลานบาท 
800-1,200 ลานบาท 
1,200 ลานบาท ขึ้นไป 

15 
5 
5 
5 

50.0 
16.7 
16.7 
16.7 

อายุการดําเนนิงานของบริษัท   

10-20ป 
20-40ป 
40-50ป 
50-60ป 

12 
11 
4 
3 

40.0 
36.7 
13.3 
10.0 
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ตารางที่ 12  (ตอ) 
             (n = 30) 

ประเภทอุตสาหกรรม จํานวน รอยละ 
การแพทย 
อุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม 
อุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 

4 
10 
16 

13.3 
33.3 
53.4 

 
จากตารางที่ 12  แสดงการสํารวจขอมูลปจจัยธุรกิจ จากกลุมประชากรจาํนวนทั้งสิ้น 30 บริษัทที่

สงแบบสอบถามกลับคืน  ในเรื่องทุนจดทะเบียน พบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ทุนจดทะเบียนอยูระหวาง 50-400 ลานบาท อยูจํานวน 15  บริษัท  คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมามีทุนจด
ทะเบียนอยูระหวาง 400-800 ลานบาท  800-1,200 ลานบาท และ 1,200 ลานบาท ขึ้นไป อยูจํานวน 5 
บริษัทเทากันทั้ง 3 ชวงของทุนจดทะเบียน  และคิดเปนรอยละ 16.7 เทากัน 

 
ผลสํารวจอายุการดําเนนิงานของบริษัท พบวา บริษัทสวนใหญมีอายุการดําเนินงานอยูที่ชวงอายุ

10-20ป มีจํานวน12 บริษัท คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมาคือชวงอายุการดําเนินงาน 20-40ป มีจํานวน 11 
บริษัท คิดเปนรอยละ 36.7 ถัดมาคือชวงอายุการดําเนินงาน 40-50 ป และ 50-60 ป เปนจํานวน 4 บริษัท 
และ 3 บริษัท คิดเปนรอยละ 13.3 และ 10.0 ตามลําดับ 

 
และผลการสํารวจประเภทอตุสาหกรรม พบวา บริษัทที่ตอบแบบสอบถามกลับสวนใหญอยูใน

กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ มีจํานวน 16 บริษัท คิดเปนรอยละ 53.4 รองลงมาคือ กลุมอุตสาหกรรม
อาหารและเครือ่งดื่ม มีจํานวน 10 บริษัท คิดเปนรอยละ 33.3 และสุดทายคือกลุมการแพทย มีจํานวน 4 
บริษัท คิดเปนรอยละ 13.3 
  

จากการสํารวจขอมูลทั่วไปและขอมูลปจจัยธุรกิจทําใหทราบถึงลักษณะเบื้องตนของผูตอบ
แบบสอบถามหรือลักษณะเบื้องตนของกลุมผูบริหาร และจากมุมมองที่วาลักษณะการบริหารงานของ
ผูบริหารในแตละบริษัทยอมมีความแตกตางกันเพราะในแตละคนยอมมีความคิดเหน็ที่แตกตางกัน ดังนั้น 
การศึกษาสวนถัดไปจึงเปนการศึกษาสวนที่ 2 ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุย เพื่อศึกษาถึงระดับ
ความคิดเหน็ของผูบริหารตอแนวคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยโดยในการสํารวจผูศึกษา
จงึไดตั้งคําถามออกเปน 4 ดาน คือ 

 
                1.  ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย 
                2.  นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย  
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                3.  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย  
                4.  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยในอนาคต      ดังนี ้
 
สวนท่ี 2  ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 
ตารางที่  13  สรุปผลการสํารวจความคดิเห็นการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบรษิัทที่จด 
                     ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 

ประเด็นคําถาม คาเฉลีย่ คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลสํารวจระดบัความ
คิดเห็น 

ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย    

ความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย 4.02 0.948 อยูในระดับเห็นดวย 
นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย  3.88 0.922 อยูในระดับเห็นดวย 
ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากร
มนุษย 

4.50 0.535 อยูในระดับ 
เห็นดวยอยางยิง่ 

การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ในอนาคต 

3.55 0.965 อยูในระดับเห็นดวย 

รวม 3.89 0.944 อยูในระดับเห็นดวย 

 
จากตารางที่ 13 ไดแสดงสรปุผลการสํารวจความคิดเห็นการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร

มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ซ่ึงจะมีรายละเอียดผลการสํารวจใน
แตละดานที่จะแสดงไวในตารางถัดไป    

 
ตารางที่จะแสดงถัดไปคือ ตารางที่ 14 เปนการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยโดย

ใชมุมมองของบัญชีทรัพยากรมนุษย ที่ไดมกีารเปรียบเทยีบทรัพยากรมนุษยกับเครื่องจักร เพื่อใหทราบถึง
ความคิดเหน็ของผูบริหารตอทรัพยากรมนษุยในบริษทั ซ่ึงจากแนวความคิดดานทรัพยากรมนษุยของ
ผูบริหารจะสามารถเชื่อมโยงตอไดถึงนโยบายในการบริหารงานดานทรัพยากรมนษุยไดวาบรษิัทมกีาร
บริหารทรัพยากรมนุษยเปนอยางไร โดยผลการสํารวจมีรายละเอียด ดงัตอไปนี้
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ตารางที่ 14  ความคิดเห็นเกีย่วกับทรัพยากรมนุษย 
 

                                                             n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

1. ทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดใน
บริษัท 

20 
(66.7) 

10 
(33.3) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

 
4.67 

 
0.479 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

2.  ทรัพยากรมนุษยเปรียบไดกับเครื่องจักรซึ่งเปน
สินทรัพยของบริษัท 

2 
(6.7) 

12 
(40.0) 

8 
(26.7) 

6 
(20.0) 

2 
(6.7) 

 
3.20 

 
1.064 

 
ไมแนใจ 

3. บริษัทมุงหวังผลผลิตของทรัพยากรมนุษยเชนเดียวกับ
ผลผลิตที่ไดจากเครื่องจักร 

4 
(13.3) 

16 
(53.3) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

8 
(26.7) 

 
3.53 

 
1.042 

 
เห็นดวย 

4. บริษัทมีการมุงหวังผลประโยชนที่จะไดรับจากการ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษยเชนเดียวกับการลงทุนใน
เครื่องจักร 

4 
(13.3) 

16 
(53.3) 

4 
(13.3) 

6 
(20.0) 

- 
(0.0) 

 
3.60 

 
0.968 

 
เห็นดวย 

5. บริษัทไดใหความสําคัญกับการลงทุนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท 

14 
(46.7) 

14 
(46.7) 

- 
(0.0) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

 
4.33 

 
0.802 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

6.  การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่ง
ที่บริษัทจะสามารถชวยในการพัฒนาสังคม 

18 
(60.0) 

12 
(40.0) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

 
4.60 

 
0.498 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

7. บริษัทไดมีการคํานึงถึงตนทุนของการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย   

6 
(20.0) 

24 
(80.0) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

 
4.20 

 
0.407 

 
เห็นดวย 

รวม      4.02 0.948 เห็นดวย 



                                                                                       
                                                                                                                                                                  68   

จากตารางที่ 14 ผูตอบแบบสอบถามมีความรูเกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยในดานแนวคดิ
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยวาทรัพยากรมนษุยถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในบริษัท โดยเฉล่ียอยูใน
ระดับเหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.67 โดยมีความเหน็ในระดับเหน็ดวยอยางยิ่งสูงที่สุด คือ 
จํานวน 20 บริษัท คิดเปนรอยละ 66.7 และรองลงมา คือ มีความเหน็อยูในระดบัเหน็ดวย ซ่ึงมี
จํานวน 10 บริษัท คิดเปนรอยละ 33.3  

 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับไมแนใจวา ทรัพยากรมนุษยเปรียบได

กับเครื่องจักรซึ่งเปนสินทรัพยของบริษัท  โดยมีคาเฉลี่ยของความเห็นเทากับ  3.20  มีบริษัทที่มี
ความเหน็อยูในระดับเห็นดวยสูงที่สุด คือ มีจํานวน 12 บริษัท คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมา คือ ไม
แนใจ ไมเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 8 บริษัท 6 บริษัท  2 บริษัท 
และ 2  บริษัท  คิดเปน รอยละ 26.7 รอยละ20.0  รอยละ 6.7 และรอยละ6.7 ตามลําดับ 

 
ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเหน็วา บริษัทมุงหวงัผลผลิตของทรัพยากรมนษุย

เชนเดยีวกับผลผลิตที่ไดจากเครื่องจักร โดยเฉลี่ยอยูในระดับเห็นดวย  คิดเปนรอยละ 3.53 โดย
ระดับความคดิเห็นสูงสุด คือ เห็นดวย มีจํานวนทั้งสิ้น 16 บริษัท คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 8 บริษัท คิดเปนรอยละ 26.7 และถัดมาคอื เห็นดวยอยางยิ่ง และไม
แนใจ มีจํานวน 4 บริษัท และ 2 บริษทั คิดเปนรอยละ13.3 และรอยละ 6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับแนวคดิเกีย่วกับทรัพยากรมนษุยทีว่าบริษัทมีการมุงหวังผลประโยชนที่จะไดรับจาก

การลงทุนในทรัพยากรมนษุยเชนเดยีวกบัการลงทุนในเครื่องจักร ระดับความคดิเห็นเฉลี่ยอยูที่ เห็น
ดวย คดิเปนรอยละ 3.60 โดยระดับความคดิเห็นสูงสุดอยูที่เห็นดวย มีจาํนวนทั้งสิ้น 16 บริษทั คิด
เปนรอยละ 53.3 รองลงมา มีความคิดเหน็วา ไมเห็นดวย ไมแนใจ และเห็นดวยอยางยิง่ มีจํานวน
ทั้งสิ้น  6 บริษัท 4 บริษัท และ 4 บริษัท  คิดเปนรอยละ 20.0 รอยละ13.3 และรอยละ13.3 ตามลําดับ 

 
สําหรับแนวคดิที่วาบริษัทไดใหความสําคัญกับการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนษุย

ของบริษัท ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับ เหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 
4.33 โดยระดบัความเหน็ดวยอยางยิ่งและเห็นดวยอยูในระดับสูงสุด มจีํานวนทั้งสิ้น 14 บริษัท 
เทากัน คิดเปนรอยละ46.7 เทากันทั้งสองระดับความคิดเหน็ รองลงมา มีความคิดเหน็วา ไมเห็นดวย 
มีจํานวน 2 บริษัท คิดเปนรอยละ6.7 
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ในแนวคิดเกีย่วกับทรัพยากรมนุษยทีว่าการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวน
หนึ่งที่บริษัทจะสามารถชวยในการพัฒนาสังคม ผูตอบแบบสอบถามมีความเหน็โดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับเหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ4.60 โดยระดับความเห็นสูงสุด คอื เห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน
ทั้งสิ้น 18 บริษัท คิดเปนรอยละ60.0 รองลงมา คือ เห็นดวยมีจํานวนทั้งสิ้น 12 บริษัท คิดเปนรอยละ 
40.0 

 
สําหรับแนวคดิของทรัพยากรมนุษยทีว่าบริษัทไดมีการคาํนึงถึงตนทุนของการลงทุนใน

ทรัพยากรมนษุย    โดยมีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเหน็ที ่4.20 คือ ระดับเห็นดวย โดยระดับความ
คิดเห็นสูงสุดอยูที่เห็นดวย มีจํานวนทั้งสิ้น 24 บริษัท คิดเปนรอยละ 80.0 รองลงมา คือ เห็นดวย
อยางยิ่ง มีจํานวนทั้งสิ้น 6 บริษทั คิดเปนรอยละ20.0 

 
จากการสํารวจในเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษย สามารถสรุปไดวา บริษัทสวน

ใหญมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเหน็ดวยกับแนวคิดการบัญชีทรัพยากรมนษุย โดยมีคาเฉลี่ย
ของระดับความคิดเห็นที่ 4.02 โดยผูบริหารมีมุมมองวามนุษยเปนทรัพยากรที่มีคาของบริษัท และ
หากเปรียบทรพัยากรมนษุยกับเครื่องจักรในบริษัท  บริษัทก็มุงหวังทีจ่ะไดรับผลประโยชนจาก
ทรัพยากรมนษุยเชนเดยีวกบัผลประโยชนจากเครื่องจกัรของบริษัท และบริษัทก็มุงหวังที่จะไดรับ
ประโยชนจากการลงทุนในทรัพยากรมนษุยเชนเดยีวกบัการลงทุนในเครื่องจักรเชนกัน  โดยบรษิัท
มีมุมมองวาเมือ่ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งทีม่ีคาและสําคัญที่สุดของบริษัท  ดังนัน้จึงควรที่จะมกีาร
ลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนสวนหนึ่งของบริษัทที่จะ
สามารถชวยพฒันาสังคมโดยบริษัทจะตองมีการคํานึงถึงตนทุนที่ใชในการลงทุนในทรัพยากร
มนุษยดวยเชนกัน   เมื่อพิจารณาถึงความคิดเห็นดานทรัพยากรมนษุยทีบ่ริษัทมีจากการสํารวจดังที่
แสดงไวในตารางที่ 14 

  
การศึกษาในสวนตอไปจะเปนการศึกษาเรื่อง ขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยโดย

หัวขอที่สํารวจ คือ นโยบายดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยของบริษัทเพื่อแสดงถึงแนวความคดิ
นโยบายในการบริหารงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในดานการบัญชีที่บริษัทไดมีการคํานึงถึงเพื่อให
การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ดงัที่ไดแสดงไวในตารางที่ 15  
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 ตารางที่ 15  นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

1. ทรัพยากรมนุษยสามารถกอใหเกิดผลประโยชนเชิง
เศรษฐกิจในอนาคตแกบริษัทได 

16 
(53.3) 

12 
(40.0) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

- 
(0. 0) 

 
4.47 

 
0.629 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. การที่บริษัทมีทรัพยากรมนุษยเปนผลที่เกิดจากการ
กระทําในอดีต เชน การจัดหาทรัพยากรมนุษย การ
ฝกอบรมทรัพยากรมนุษย เปนตน 

 
16 

(53.4) 

 
10 

(33.3) 

 
4 

(13.3) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
 

4.40 

 
 

0.724 

 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 

3.  ผลผลิตที่บริษัทไดรับจากทรัพยากรมนุษยบริษัท
สามารถควบคุมได 

4 
(13.3) 

8 
(26.7) 

16 
(53.3) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

 
3.47 

 
0.819 

 
เห็นดวย 

4. ทรัพยากรมนุษยของบริษัทสามารถวัดมูลคาได
จากจํานวนเงินที่จายลงทุนไป  

- 
(0.0) 

10 
(33.3) 

8 
(26.7) 

12 
(40.0) 

- 
(0.0) 

 
2.93 

 
0.868 

 
ไมแนใจ 

5. ทรัพยากรมนุษยเปรียบไดกับสินทรัพยของบริษัท 8 
(26.7) 

10 
(33.3) 

8 
(26.7) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

 
3.67 

 
1.155 

 
เห็นดวย 

6. บริษัทมีการบันทึกตนทุนที่ลงทุนทรัพยากรมนุษยอยู
ตลอดเวลา 

6 
(20.0) 

16 
(53.3) 

6 
(20.0) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

 
3.87 

 
0.819 

 
เห็นดวย 
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 ตารางที่ 15  (ตอ) 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

7. องคประกอบของทรัพยากรมนุษยที่บริษัทถือวามี
ความสําคัญที่สุด   
    7.1  ความสามารถประกอบดวย ความรู ทักษะ และ
ความสามารถเฉพาะตัว 
    7.2 พฤติกรรม หมายถึง ลักษณะในการทํางาน  เชน 
ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความสามารถในการทํางาน 
เปนทีม 
    7.3  ความพยายามในการทํางาน   
    
    7.4 เวลา หมายถึง เวลาและ ประสบการณในการ
ทํางานซึ่งทําใหไดมาซึ่งความรู ความชํานาญในงาน 

 
 

14 
(56.7) 

 
12 

(40.0) 
8 

(26.7) 
6 

(20.0) 

 
 

12 
(40.0) 

 
12 

(40.0) 
16 

(53.3) 
18 

(60.0) 

 
 

4 
(13.3) 

 
4 

(13.3) 
4 

(13.3) 
4 

(13.3) 

 
 
- 

(0.0) 
 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

 
 
- 

(0.0) 
 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 

 
 
 

4.33 
 
 

4.13 
 

4.00 
 

3.93 

 
 
 

0.711 
 
 

0.900 
 

0.830 
 

0.785 

 
 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 

8. บริษัทมีมุมมองที่เห็นดวยกับการกําหนดมูลคา
ทรัพยากรมนุษยวาเปนมูลคาเฉพาะตัวบุคคล 

4 
(13.3) 

14 
(46.7) 

10 
(33.3) 

- 
(0.0) 

2 
(6.7) 

 
3.60 

 
0.968 

 
เห็นดวย 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

9. บริษัทมีมุมมองที่เห็นดวยกับการกําหนดมูลคา
ทรัพยากรมนุษยเปนมูลคารวมเชน  มูลคาของแตละ
แผนกซึ่งมีความสําคัญแตกตางกัน 

 
4 

(13.3) 

 
12 

(40.0) 

 
4 

(13.3) 

 
10 

(33.3) 

 
- 

(0.0) 

 
 

3.33 

 
 

1.093 

 
 

ไมแนใจ 

10. บริษัทมีการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษยในสวนที่ไม
เปนตัวเงิน 
   10.1  สมรรถภาพของทรัพยากรมนุษย       
 
   10.2   การประเมินผลการทํางาน 

 
10.3  การประเมินความสามารถ    
 
10.4 การวัดทัศนะคติ   
 
10.5 การคาดคะเนประโยชนที่จะไดรับจากทรัพยากร
มนุษย 

 
 
2 

(6.7) 
10 

(33.3) 
8 

(26.7) 
8 

(26.7) 
- 

(0.0) 

 
 

24 
(80.0) 

18 
(60.0) 

20 
(66.7) 

18 
(60.0) 

22 
(73.3) 

 
 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

6 
(20.0) 

 
 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 
- 

(0.0) 

 
 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

 
 
 

3.80 
 

4.27 
 

4.20 
 

4.00 
 

3.60 

 
 
 

0.847 
 

0.583 
 

0.551 
 

0.983 
 

0.814 

 
 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

เห็นดวย 
 

เห็นดวย 

รวม      3.88 0.922 เห็นดวย 
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จากตารางที่ 15 ผูตอบแบบสอบถามมีความรูเกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยในดานนโยบายบัญชี
ทรัพยากรมนษุยวาทรัพยากรมนุษยสามารถกอใหเกิดผลประโยชนเชิงเศรษฐกิจในอนาคตแกบริษทั
ได ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.47 โดยระดับความคิดเหน็ที่
สูงที่สุดอยูที่เห็นดวยอยางยิง่ คิดเปน รอยละ 53.3 รองลงมา คือ เห็นดวยและไมแนใจ คิดเปนรอย
ละ 40.0 และ รอยละ6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนุษยทีว่าทรัพยากรมนษุยเปนผล

ที่เกิดเนื่องจากการกระทําในอดีต เชน การจัดหาทรัพยากรมนุษย ระดับความเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่ เหน็
ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.40 โดยระดับความเหน็สูงที่สุดอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 
53.3 รองลงมา คือ เห็นดวยและไมแนใจ คิดเปนรอยละ33.3 และรอยละ13.3 ตามลําดับ 

  
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับ เหน็ดวย คิดเปนรอยละ 3.47 ในเรื่อง

ที่วาผลผลิตที่บริษัทไดรับจากทรัพยากรมนุษยบริษัทสามารถควบคุมได   โดยระดับความเหน็ใน
ระดับสูงสุด คือ ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 26.7 และถัดมา 
คือ คิดระดับความเหน็ดวยอยางยิ่ง และไมเห็นดวย คดิเปนรอยละ 13.3 และรอยละ6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับความเห็นเกีย่วกับนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุย ในเรื่องที่วา ทรัพยากรมนุษย

บริษัทสามารถวัดมูลคาไดจากจํานวนเงนิที่จายลงทุนไป  ระดับความเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่ไมแนใจ คิด
เปนรอยละ2.93 โดยระดับความเหน็สูงที่สุด คือ ไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมาคอื เห็น
ดวยและไมแนใจ คิดเปนรอยละ33.3 และ รอยละ26.7 ตามลําดับ 

 
ระดับความเหน็เกี่ยวกับนโยบายการบัญชทีรัพยากรมนษุยในเรื่องที่วาทรัพยากรมนษุย

เปรียบไดกับสินทรัพยของบริษัท  ระดับความเหน็โดยเฉลี่ย คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 3.67   โดย
ระดับความเหน็สูงสุดคือ เหน็ดวย คิดเปนรอยละ 33.3 รองลงมา คือ ไมแนใจและเหน็ดวยอยางยิ่ง 
คิดเปนรอยละ 26.7 เทากันทัง้สองระดับความคิดเห็น และถัดมา คือ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวย
อยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 6.7 เทากันทั้งสองระดับความคดิเห็น 

 
สําหรับความคิดเห็นนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุยในเรื่องที่วาบรษิัทไดมกีารบันทึก

ตนทุนในการลงทุนทรัพยากรมนุษยอยูตลอดเวลา ระดบัความเหน็โดยเฉลี่ย คอื เหน็ดวย คิดเปน
รอยละ 3.87 โดยระดับความเห็นสูงสุด คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ เห็นดวยอยาง



                                                                                       
                                                                                                                                                                  74   

ยิ่ง และไมแนใจ คิดเปนรอยละ 20.0 เทากนัทั้งสองระดบัความคิดเหน็ และระดับความคิดเห็นที่
นอยที่สุด คือไมเห็นดวยคิดเปนรอยละ 6.7 

 
ในความคดิเหน็ขององคประกอบของทรัพยากรมนษุยทีบ่ริษัทถือวามคีวามสําคัญที่สุด ใน

เร่ือง ความสามารถ ประกอบดวย ความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะตวั ความคิดเห็นโดยเฉลี่ย
อยูที่เห็นดวยอยางยิ่ง คดิเปนรอยละ 4.33 โดยระดับความเห็นสูงสุด คือ เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอย
ละ 46.7 รองลงมา คือ เห็นดวย และ ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 40.0 และรอยละ 13.3ตามลําดับ 
 

สําหรับความคิดเห็นขององคประกอบของทรัพยากรมนษุยที่บริษัทถือวามีความสําคญัที่สุด 
ในเรื่อง พฤติกรรม หมายถึง ลักษณะในการทํางาน เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถทํางาน
เปนทีม ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่เหน็ดวย โดยระดับความเหน็สูงสุด คือ เห็นดวยอยางยิ่งและเห็น
ดวย  คดิเปนรอยละ 40 เทากันทั้งสองระดบัความคิดเหน็ รองลงมา คือ ไมแนใจและไมเห็นดวย คิด
เปนรอยละ 13.3 และรอยละ 6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับความคิดเห็นขององคประกอบของทรัพยากรมนษุยที่บริษัทถือวามีความสําคญัที่สุด 

ในเรื่อง ความพยายามในการทํางาน  ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่เหน็ดวย โดยระดบัความเหน็สูงสุด 
คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 26.7 และถัดมา คือ 
ไมแนใจ และไมเห็นดวย คดิเปนรอยละ 13.3   และ รอยละ6.7   ตามลําดับ 

 
ในความคดิเหน็ขององคประกอบของทรัพยากรมนษุยทีบ่ริษัทถือวามคีวามสําคัญที่สุด ใน

เร่ือง เวลา หมายถึง เวลาและประสบการณในการทํางานซึ่งทําใหไดมาซึ่งความรู ความชํานาญใน
งาน  ความเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่เห็นดวย โดยระดับความเห็นสูงสุด คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 60.0 
รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิง่ ไมแนใจ และไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ20.0 รอยละ 13.3 และรอยละ 
6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องที่วาบริษัทมมีุมมองที่เห็นดวยกับการกําหนดมูลคาทรพัยากร

มนุษยวาเปนมลูคาเฉพาะตัวบุคคล ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่ เหน็ดวย  โดยระดับความเห็น
สูงสุด คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 46.7   รองลงมา คือ ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 33.3   ถัดมาคือ เหน็
ดวยอยางยิ่ง และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 13.3 และ รอยละ6.7 ตามลําดับ 
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ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่เหน็ดวยกับการกําหนดมูลคาทรัพยากรมนุษยเปนมูลคา
รวม เชน มูลคาของแตละแผนกมีความสําคัญแตกตางกนั  ระดับความเห็นสวนใหญอยูที่ไมแนใจ  
คิดเปนรอยละ 3.33 โดยระดบัความเหน็สูงสุดอยูที่เหน็ดวย คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมา คือ ไม
เห็นดวย คิดเปนรอยละ 33.3 แ ละถัดมาคือ เห็นดวยอยางยิ่งและไมแนใจ คิดเปนรอยละ 13.3 
เทากันทั้งสองระดับความคดิเห็น 

 
สําหรับแนวคดินโยบายการบัญชีทรัพยากรมนุษยในเรื่อง บริษัทมีการวัดมูลคาทรัพยากร

มนุษยในสวนที่ไมเปนตวัเงนิ คือ สมรรถภาพของทรัพยากรมนษุย ความคิดเห็นเฉลี่ยสวนใหญอยูที่ 
เห็นดวย คิดเปนรอยละ 3.80 โดยระดับความคิดเห็นสูงสดุ คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 80.0 
รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิง่ ไมแนใจ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 6.7 เทากันทั้งสามระดับ
ความคิดเหน็ 

 
ในแนวคิดนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุยเร่ืองทีว่าบริษัทมีการวัดมูลคาทรัพยากรมนุษย

ในสวนทีไ่มเปนตัวเงนิ คือ การประเมินผลการทํางาน  โดยความคิดเห็นเฉลี่ยสวนใหญอยูที่ เหน็
ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.27 โดยระดับความคิดเหน็สูงสุด คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 60.0 
รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิง่ และ ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 33.3 และ รอยละ 6.7 ตามลําดับ 

 
ในแนวคิดนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุยในเรื่องที่วาบริษัทมีการวดัมูลคาทรัพยากร

มนุษยในสวนที่ไมเปนตวัเงนิ คือ การประเมินความสามารถ   โดยความคิดเห็นเฉลี่ยสวนใหญอยูที ่
เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.20 โดยระดับความคดิเห็นสูงสุด คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 66.7 
รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิง่ และ ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 26.7 และ รอยละ6.7 ตามลําดับ 

 
สําหรับแนวคดินโยบายการบัญชีทรัพยากรมนุษยในเรื่องที่วาบริษัทมกีารวัดมูลคา

ทรัพยากรมนษุยในสวนทีไ่มเปนตัวเงิน คอื การวัดทัศนะคติ   โดยความคิดเห็นเฉลี่ยสวนใหญอยูที ่
เห็นดวย คิดเปนรอยละ 4.00 โดยระดับความคิดเห็นสูงสดุ คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ60.0 
รองลงมา คือ เห็นดวยอยางยิง่ คิดเปนรอยละ 26.7 ถัดมา คือไมแนใจ และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คิด
เปนรอยละ 6.7 เทากันทั้งสองระดับความคิดเหน็ 

 
แนวคดิในนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุยเร่ืองบริษัทมีการวัดมูลคาทรัพยากรมนษุยใน

สวนที่ไมเปนตัวเงิน คือ การคาดคะเนประโยชนทีจ่ะไดรับจากทรัพยากรมนุษย   ความคิดเห็นเฉลี่ย
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อยูที่ เห็นดวย เปนรอยละ 3.60 โดยระดับความคิดเหน็สูงสุด คือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 73.3   
รองลงมา คือ ไมแนใจ และไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 20.0 และ รอยละ 6.7 ตามลําดับ   

 
จากผลสํารวจความคิดเหน็เกี่ยวกับนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยทั้งหมด พบวา 

บริษัทมีความคิดเห็นโดยเฉลี่ยที่ระดับ 3.88 อยูในระดับเห็นดวยกบัแนวคิดการบัญชทีรัพยากร
มนุษย ดังนั้น ตารางที่16 ถัดไปเปนการสํารวจปจจยัที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย  
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ตารางที่ 16  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุย 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

1. ความสุขในงานอยางแทจริง เชน ความนาสนใจ 
ความทาทาย ความหลากหลาย การสรางสรรค  
ความสนุก  เปนตน  ที่สามารถหาไดจากการทํางาน 

 
18 

(60.0) 

 
12 

(40.0) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
 

4.60 

 
 

0.498 

 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. โอกาสที่จะไดรับความเติบโต ประกอบดวย  
ความกาวหนา โอกาสในการเปนผูนํา  สิ่งเพิ่มพูน
ทุนมนุษย  เชน การศึกษา  การฝกอบรม  เปนตน 

 
16 

(53.3) 

 
14 

(46.7) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
 

4.53 

 
 

0.507 

 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 

3. การยอมรับ เชน ความพึงพอใจ  การยอมรับใน
บริษัท  การยอมรับในวิชาชีพ  เปนตน 

14 
(46.7) 

14 
(46.7) 

2 
(6.7) 

- 
(0.0) 

- 
(0.0) 

 
4.40 

 
0.621 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

4.  เงินรางวัล  เชน   คาจางพื้นฐาน   เงินจูงใจ 
โบนัส สวัสดิการสังคมและสุขภาพ    เปนตน 

16 
(53.3) 

14 
(46.7) 

- 
(0.00) 

- 
(0.00) 

- 
(0.00) 

 
4.47 

 
0.507 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง 

รวม      4.50 0.535 เห็นดวยอยางยิ่ง 
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จากตารางที่ 16 ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย คือ ความสุขในงานอยาง
แทจริง เชน ความนาสนใจ ความทาทาย ความหลากหลาย ที่สามารถหาไดจากการทํางาน ระดับ
ความคิดเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่เห็นดวยอยางยิง่ คิดเปนรอยละ 4.60 โดยระดับความคิดเหน็ที่สูงที่สุดอยู
ที่เห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 18 บริษัท คิดเปน รอยละ 60.0 และรองลงมา คือ ความคิดเห็นอยูใน
ระดับเหน็ดวย มีจํานวน 12 บริษัท คิดเปนรอยละ 40.0   

 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับ เหน็ดวยอยางยิ่ง ในปจจยัที่สงผล

กระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย   เร่ือง โอกาสที่จะไดรับความเติบโต ประกอบดวย 
ความกาวหนา โอกาสในการเปนผูนํา ส่ิงเพิม่พูนทุนมนษุย เชน การศึกษา การฝกอบรม ระดับความ
คิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.53 โดยระดับความเหน็ในระดับสูงสุด คือ 
เห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 16 บริษัท คิดเปนรอยละ 53.3 และ รองลงมา คือ เห็นดวย มีจํานวน 14 
บริษัท คิดเปนรอยละ 46.7   
 

ผูตอบแบบสอบถามมีความรูเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในดานปจจยัที่สงผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษย ในเรื่อง การยอมรับ เชน ความพงึพอใจ การยอมรับในบริษัท การยอมรับใน
วิชาชีพ  ระดับความคิดเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่เห็นดวยอยางยิง่ คิดเปนรอยละ 4.40 โดยระดับความ
คิดเห็นที่สูงทีสุ่ดอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่งและเห็นดวย มีจํานวน 14 บริษัท คิดเปน รอยละ46.7 เทากัน
ทั้งสองระดับความคิดเหน็ และรองลงมา คือ มีความคิดเห็นอยูในระดบัไมแนใจ จาํนวน 2 บริษัท
คิดเปนรอยละ6.7 

  
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย คือ เร่ือง เงิน

รางวัล เชน คาจางพื้นฐาน เงนิจูงใจ โบนัส สวัสดิการสังคมและสุขภาพ  มีระดับความคิดเห็นโดย
เฉลี่ยอยูที่ เหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.47 โดยระดับความเหน็สูงที่สุดอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่ง มี
จํานวนทั้งสิ้น 16 บริษัท คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมา คือ มีความคิดเห็นอยูในระดบัเห็นดวย 
จํานวน 14 บริษัท คิดเปนรอยละ 46.7   

 
สามารถสรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกีย่วกับปจจยัทีส่งผลกระทบตอ

ตนทุนทรัพยากรมนุษยโดยเฉลี่ยอยูที่ 4.50 ที่ระดับความเห็นที่เหน็ดวยอยางยิ่ง และการศึกษาใน
สวนถัดไปเปนความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทเพื่อ
สํารวจถึงความคิดเห็นการเปดเผยขอมูลของบริษัทที่มีในปจจุบันดังทีแ่สดงไวในตารางที่ 17



                                                                                       
                                                                                                                                                                  79   

ตารางที่ 17  การเปดเผยขอมลูดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

1.  ขอมูลทรัพยากรมนุษยเปนขอมูลที่มี
ความสําคัญตอการตัดสินใจในการบริหารงาน
ภายในบริษัท 

 
16 

(53.3) 

 
14 

(46.7) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
 

4.53 

 
 

0.507 

 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. ขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งใน
ขอมูลที่สําคัญที่ในการตัดสินใจของบุคคล 
ภายนอก 

 
10 

(33.3) 

 
16 

(53.3) 

 
4 

(13.3) 

 
- 

(0.0) 

 
- 

(0.0) 

 
 

4.20 

 
 

0.664 

 
 

เห็นดวย 

3.  การที่บริษัทไดมีการเปดเผยขอมูลทรัพยากร
มนุษยจะทําใหรายงานทางการเงินแสดงฐานะของ
บริษัทไดชัดเจน และทําใหรายงานทางการเงินมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 

10 
(33.3) 

 
 

10 
(33.3) 

 
 

10 
(33.3) 

 
 
- 

(0.0) 

 
 
- 

(0.0) 

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.830 

 
 
 

เห็นดวย 

4. บริษัทมีความเห็นวาขอมูลดานทรัพยากรมนุษย
เปนสิ่งที่บริษัทควรมีการเปดเผยตอสาธารณะชน   

- 
(0.0) 

12 
(40.0) 

12 
(40.0) 

6 
(20.0) 

- 
(0.0) 

 
3.20 

 
0.761 

 
ไมแนใจ 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

5. บริษัทเห็นดวยกับการเปดเผยขอมูลทรัพยากร
มนุษยผานทางวิธีการใด 
    5.1 งบการเงิน 
   
   5.2 งบประกอบงบการเงิน 
 
   5.3 รายงานสินทรัพยไมมีตัวตน 
 
   5.4 รายงานจากประธานกรรมการบริษัท 
 

 
 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

2 
(6.7) 

5 
(16.7) 

 
 
9 

(30.0) 
10 

(33.3) 
6 

(20.0) 
8 

(26.7) 

 
 

13 
(43.3) 

12 
(40.0) 

16 
(53.3) 

12 
(40.0) 

 
 
6 

(20.0) 
4 

(13.3) 
4 

(13.3) 
4 

(13.3) 

 
 
- 

(0.0) 
2 

(6.7) 
2 

(6.7) 
1 

(3.3) 

 
 
 

3.23 
 

3.20 
 

3.07 
 

3.40 

 
 
 

0.858 
 

0.997 
 

0.944 
 

1.037 

 
 
 

ไมแนใจ 
 

ไมแนใจ 
 

ไมแนใจ 
 

ไมแนใจ 

6. การเปดเผยขอมูลดานบัญชีทรัพยากรมนุษยจะ
ทําใหบริษัทมีภาพลักษณที่ดีขึ้นตอมุมมองดาน
สังคม 

 
4 

(13.3) 

 
14 

(46.7) 

 
8 

(26.7) 

 
4 

(13.3) 

 
- 

(0.0) 

 
 

3.60 

 
 

0.894 

 
 

เห็นดวย 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
 

       n = 30 

ประเด็นคําถาม เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็น 

7. แนวโนมการเปดเผยขอมูลดานการบัญชี
ทรัพยากรมนุษยในบริษัทของทานจะเพิ่มขึ้นใน
อนาคต 

 
- 

(0.0) 

 
8 

(26.7) 

 
18 

(60.0) 

 
2 

(6.7) 

 
2 

(6.7) 

 
 

3.07 

 
 

0.785 

 
 

ไมแนใจ 

รวม      3.55 0.965 เห็นดวย 

 
จากตารางที่ 17  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย ในเรื่อง ขอมูลทรัพยากรมนษุยเปนขอมูล 

ที่มีความสําคัญตอการตัดสินใจในการบรหิารงานภายในบริษัท ระดบัความคิดเหน็โดยเฉลี่ยอยูทีเ่ห็นดวยอยางยิง่ คิดเปนรอยละ 4.53โดยระดับความคิดเหน็ 
ที่สูงสุดอยูที่เห็นดวยอยางยิง่ คิดเปน รอยละ 53.3 รองลงมาคือเห็นดวย คิดเปนรอยละ 46.7  
 

ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับ เหน็ดวย  ในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยทีว่าขอมูลการบัญชีทรัพยากร 
มนุษยเปนหนึง่ในขอมูลที่สําคัญในการตัดสินใจของบุคคลภายนอก   โดยระดับความเห็นในระดับสูงสุด คือ เห็นดวย  คดิเปนรอยละ 53.3 และ รองลงมา  
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง และไมแนใจ คิดเปนรอยละ 33.3 และ รอยละ13.3 ตามลําดับ 



ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยทีว่า การ
ที่บริษัทไดเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนษุยจะทําใหรายงานทางการเงินแสดงฐานะของบริษัทไดชัดเจน 
และทําใหรายงานทางการเงนิมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  ระดับความคิดเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่เห็นดวย   โดยระดับ
ความคิดเหน็ทีสู่งสุดอยูที่เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย และไมแนใจ คิดเปนรอยละ33.3 เทากันทั้งสามระดับ
ความคิดเหน็ 

 
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่บริษัทควร

มีการเปดเผยตอสาธารณะชน  ระดับความเห็นโดยเฉลี่ยอยูไมแนใจ คดิเปนรอยละ 3.20 โดยระดับ
ความเหน็สูงที่สุดอยูที่เหน็ดวยและไมแนใจ คิดเปนรอยละ40.0 เทากันทั้งสองระดับความคิดเหน็ 
รองลงมาคือไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ20.0 

 
สําหรับความคิดเหน็ในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยบริษัทเห็นดวยกับ

การเปดเผยขอมูลผานทางงบการเงิน  ระดบัความเหน็โดยเฉลี่ยอยูไมแนใจ คิดเปนรอยละ3.23 โดยระดับ
ความเหน็สูงที่สุดอยูที่ไมแนใจ คิดเปนรอยละ43.3 รองลงมาคือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 30.0 และถัดมา 
คือ ไมเห็นดวยและ เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 20.0 และ รอยละ 6.7ตามลําดับ   

 
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยบริษัทเห็นดวยกับ

การเปดเผยขอมูลผานทางงบประกอบงบการเงิน  ระดับความเหน็โดยเฉลี่ยอยูไมแนใจ คิดเปนรอยละ 
3.20 โดยระดบัความเหน็สูงที่สุดอยูที่ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 40.0 รองลงมาคือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 
33.3 และถัดมาคือไมเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิ่ง และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 13.3 รอยละ6.7 
และ 6.7 ตามลําดับ 

 
ความคิดเหน็ในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยบริษัทเห็นดวยกบัการ

เปดเผยขอมูลผานทางรายงานสินทรัพยไมมีตัวตน  ระดบัความเหน็โดยเฉลี่ยอยูไมแนใจ  โดยระดบั
ความเหน็สูงที่สุดอยูที่ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 53.33   รองลงมาคือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 20.0   และถัด
มา คือ ไมเห็นดวย เหน็ดวยอยางยิ่งและไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ13.3 รอยละ6.7 และ รอยละ6.7 
ตามลําดับ 

 
สําหรับความคิดเห็นในเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยบริษัทเห็นดวยกับ

การเปดเผยขอมูลผานทางรายงานจากประธานกรรมการบริษัท  ระดับความเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่ไมแนใจ 
โดยระดับความเห็นสูงที่สุดอยูที่ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 40.0   รองลงมาคือ เห็นดวย คิดเปนรอยละ 26.7    



 

และถัดมา คือ เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ16.7 รอยละ13.3 และ
รอยละ 3.3  ตามลําดับ 

 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยจะทําให

บริษัทมีภาพลักษณทีด่ีขึ้นตอมุมมองดานสังคม  ระดับความคิดเหน็โดยเฉลี่ยอยูที่เห็นดวย คดิเปนรอยละ 
3.60 โดยระดบัความคิดเหน็ที่สูงที่สุดอยูที่เห็นดวย คิดเปน รอยละ 46.7 และรองลงมา คือ ไมแนใจ คิด
เปนรอยละ 26.7 ถัดมา คือ เห็นดวยอยางยิง่และไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ13.3 เทากันทั้งสองระดับความ
คิดเห็น 

 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเรื่องการเปดเผยขอมูลดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยดาน

แนวโนมการเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยในบรษิัทวาจะเพิ่มขึ้นในอนาคต ระดับความ
คิดเห็นโดยเฉลี่ยอยูที่ไมแนใจ คิดเปนรอยละ 3.07 โดยระดับความคดิเห็นที่สูงที่สุดอยูที่ไมแนใจ คดิเปน 
รอยละ60.0   และรองลงมา คือ เห็นดวย คดิเปนรอยละ 26.7 ถัดมา คือ ไมเห็นดวย และไมเหน็ดวยอยาง
ยิ่ง คิดเปนรอยละ 6.7 เทากันทั้งสองระดับความคิดเหน็ และสามารถสรุปไดวาความคิดเหน็ดานการ
เปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย บริษัทมีความคดิเห็นโดยเฉลีย่อยูที ่3.55 มีความคิดเห็นอยูที่
ระดับเหน็ดวย   

 
ดังนั้น จากการสํารวจคาเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับการบัญชีทรัพยากรมนุษยทั้ง 4 ดาน คือ  

1. แนวความคดิเกีย่วกับทรัพยากรมนษุยของบริษัท  2. นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย  3. ปจจัยที่
สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุยและ 4 .การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย  สามารถ
สรุปผลการสํารวจขอมูลคาเฉลี่ยของระดับความคิดเหน็การเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของ
บริษัทในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไดวามีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย ดังนั้น ผูศึกษาจึงได
ทําการศึกษาตอในความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษาและประสบการณ
ทํางานและปจจัยธุรกิจ ไดแก ทุนจดทะเบยีน  อายุของบริษัทและประเภทของอุตสาหกรรม  กับ
แนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย 
โดยผูศึกษาไดทําการตั้งสมมติฐานเพื่อทดสอบหาความแตกตางของแนวคิดดังกลาว และทําการทดสอบ
สมมติฐาน ดังตอไปนี ้
 
 
 
 
 



 

ผลการทดสอบสมมติฐาน   
 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดใชผลการศึกษาจากสถิติ 2 ประเภท คือ ผลการศึกษาดวยสถิติเชิง
พรรณนาดังทีแ่สดงไวขางตน และผลสถิติเชิงอนุมานซึ่งจะทําการศกึษาในสวนถัดไป  โดยในการศึกษา
ดวยสถิตเชิงอนุมานนั้นจะเปนการศึกษาความแตกตางในปจจยัสวนบุคคลและปจจัยธุรกิจกับ
แนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย  ผูศึกษากําหนดใหมีปจจยัตวัแปรอิสระเปนปจจยัสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณทํางาน และปจจัยธุรกิจ ไดแก ทุนจดทะเบยีน อายุของบริษัทและประเภท
ของอุตสาหกรรม  และตัวแปรตาม คือ แนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  โดยแบงหมวดหมูของคําถามออกเปน 4  สวน 
จํานวน 38 คําถาม และสถิตเิชิงอนุมานที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน คือ t-Test และ 
F-Test (One-Way ANOVA) โดยกาํหนดคาระดับนยัสําคัญที่     P > 0.05 หรือระดับคาความเชื่อมัน่ทาง
สถิติที่รอยละ 95    

 
การเสนอและทดสอบสมมติฐานแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยผูศึกษาไดจําแนกเปนกลุมตามปจจัยสวนบคุคล
และปจจยัธุรกจิ ดังนั้น ผูศกึษาจึงทําการตัง้สมมติฐานตามหมวดหมูของคําถามทั้ง 4 สวน และสรุป
แนวคดิจากคําถามทั้ง 4 สวน คือ 

 
1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยของบริษัท 
 
2. นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนษุย 
 
3. ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 
 
4.  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย     
 
5.  สรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน 

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย     
    
และในการทดสอบสมมติฐานผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานไว 7 สมมติฐาน ซ่ึงผลการทดสอบ

สมมติฐาน เปนดังนี ้



 

สมมติฐานที่ 1  ผูบริหารเพศชายและผูบริหารเพศหญิงมีแนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด  
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกตามเพศ 
                                                                                                                                                     (n  = 30) 

เพศ จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัท 

ชาย 
หญิง 

 
 

14 
16 

 
 

3.98 
4.05 

 
 

0.963 
0.938 

 
 

-0.533 

 
 

0.598 

นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร
มนุษย  

ชาย 
หญิง 

 
 

14 
16 

 
 

3.71 
4.04 

 
 

0.967 
0.854 

 
 

-2.730 
 

 
 

0.011* 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนษุย 

ชาย 
หญิง 

 
 

14 
16 

 
 

4.5 
4.5 

 
 

0.572 
0.504 

 
 

0.000 

 
 

1.000 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 

ชาย 
หญิง 

 
 

14 
16 

 
 

3.59 
3.52 

 
 

1.066 
0.869 

 
 

0.368 
 

 
 

0.716 
 

สรุปแนวความคิดการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 

ชาย 
หญิง 

 
 

14 
16 

 
 

3.81 
3.95 

 
 

0.996 
0.893 

 
 

-1.366 

 
 

0.183 

* ยอมรับสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 



 

จากตารางที่ 18  แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามเพศ   สามารถสรุปไดดังนี ้  
 

จากการแบงการทดสอบสมมติฐานตามคําถามทั้ง 4 ดาน พบวาในดานความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุยของบริษัท ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษยและการเปดเผยขอมูลการ
บัญชีทรัพยากรมนุษย ผูบริหารเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นในการเปดเผยขอมลูการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 สวนความคดิเหน็เกี่ยวกับนโยบายดานการบญัชี
ทรัพยากรมนษุย ผูบริหารเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นในนโยบายดานการบญัชีทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05   
 

ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย สรุปไดวา ผูบริหารเพศชายและเพศหญิงมีแนวความคิดในการเปดเผย
ขอมูลบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 ผูบริหารที่มีอายุแตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร

มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 19  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนใน 
                    ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามอาย ุ 

              (n = 30)   

อายุ จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัท  
       ต่ํากวา 30 ป 
       30-40 ป 
       41-50 ป 
       รวม 

 
 
6 
12 
12 
30 

 
 

3.57 
4.02 
4.24 
4.02 

 
 

1.016 
1.086 
0.652 
0.948 

 
 

10.472 

 
 

0.000* 

* ยอมรับสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
                                                                                                                                 
 



 

ตารางที่ 19  (ตอ) 
                                                                                                                                                      (n = 30)  

 อายุ จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร
มนุษย  
       ต่ํากวา 30 ป 
       30-40 ป 
       41-50 ป 
       รวม 

 
 
6 
12 
12 
30 

 
 

3.96 
3.86 
3.86 
3.88 

 
 

0.795 
0.952 
0.952 
0.922 

 
 

0.214 

 
 

0.810 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนษุย 
       ต่ํากวา 30 ป 
       30-40 ป 
       41-50 ป 
       รวม 

 
 
6 
12 
12 
30 

 
 

4.54 
4.50 
4.48 
4.50 

 
 

0.509 
0.505 
0.618 
0.550 

 
 

0.000 

 
 

1.000 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       ต่ํากวา 30 ป 
       30-40 ป 
       41-50 ป 
       รวม 

 
 
6 
12 
12 
30 

 
 

3.50 
3.50 
3.63 
3.55 

 
 

1.127 
0.907 
0.935 
0.965 

 
 

0.183 

 
 

0.835 

สรุปแนวความคิดการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
        ต่ํากวา 30 ป 
        30-40 ป 
        41-50 ป 
        รวม 

 
 
6 
12 
12 
30 

 
 

3.82 
3.86 
3.94 
3.89 

 
 

0.959 
0.972 
0.908 
0.944 

 
 

0.329 

 
 

0.723 

 
 
 
 



 

จากตารางที่ 19  แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามอายุ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ดานความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษยของบริษทั ผูบริหารที่มีอายุแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทแตกตางกนัที่ระดับนยัสําคัญ 0.05  สวนความคิดเห็นในนโยบายดานการบัญชีทรัพยากร
มนุษย   ปจจยัที่สงผลกระทบตอตนทุนทรพัยากรมนษุยและการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
ผูบริหารที่มีอายุแตกตางกันมคีวามคิดเหน็ในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยไมแตกตางกันที่
ระดับนยัสําคัญ 0.05 

  
ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยผูบริหารที่มีอายุแตกตางกันมีแนวความคิดในการเปดเผยขอมูลการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทยไมแตกตางกัน ที่
ระดับนยัสําคัญ 0.05 
 

จากผลสํารวจในตารางที่ 19  มีแนวความคดิอยูหนึ่งดาน คือ ความคิดเห็นเกีย่วกับทรพัยากร
มนุษย ทีพ่บวาผูบริหารที่มีอายุแตกตางกันมแีนวความคิดเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัทแตกตางกัน 
ดังนั้น จึงไดศกึษาตอโดยทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยแบบจับคู พหุคูณ ดวยคาทดสอบ Scheffe 
และดูที่คา Mean Difference(I-J)  ดังตารางที่20  ที่จะกลาวถึงถัดไป 
 
ตารางที่ 20  คาเฉลี่ยเปรียบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับทรพัยากรมนษุยของบริษัทตามอายุ วิเคราะห  
                    เปรียบเทียบเปนรายคู(Post-hoc tests)  
 

อายุ  ต่ํากวา 30 ป(J) 30-40 ป(J) 41-50 ป(J) 

 
       ต่ํากวา 30 ป(I) 
       30-40 ป(I) 
       41-50 ป(I) 

คาเฉลี่ย 
3.57 
4.02 
4.24 

3.57 
 
 

4.02 
-3.17* 

 
 

4.24 
-4.67* 

 

* คาเฉลี่ยแตกตางกันที่ระดบันัยสําคัญ 0.05  
 

จากตารางที่ 20  เมื่อทดสอบความแตกตางของ ดวยวิธี Scheffe โดยดูทีค่า Mean Difference 
สามารถสรุปไดวา ชวงอายุทีม่ีความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัทแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 มีอยู 2 คู ไดแก ชวงอาย3ุ0-40 ป มีความคิดเห็นเกีย่วกับทรัพยากรมนษุยของบริษัท



 

มากกวาชวงอายุต่ํากวา 30 ป และชวงอายุ 41-50 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบรษิัท
มากกวาชวงอายุต่ํากวา 30 ป  

 
สมมติฐานที่ 3 ผูบริหารที่มีระดับการศกึษาแตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชี

ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 21  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด 
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกตามระดบัการศึกษา    
                           (n= 30)                              

ระดับการศึกษา จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษยของบรษิัท 
       ต่ํากวาปรญิญาตรี  
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 
       รวม 

 
 
2 
15 
12 
1 
30 

 
 

4.29 
4.09 
3.90 
3.86 
4.02 

 
 

0.469 
1.001 
0.926 
1.069 
0.948 

 
 

2.660 

 
 

0.447 

นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  
       ต่ํากวาปรญิญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 
       รวม 

 
 
2 
15 
12 
1 
30 

 
 

4.59 
3.84 
3.80 
4.00 
3.88 

 
 

0.500 
0.891 
0.973 
0.866 
0.922 

 
 

5.976 

 
 

0.113 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนษุย 
       ต่ํากวาปรญิญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 
       รวม 

 
 
2 
15 
12 
1 
30 

 
 

5.00 
4.50 
4.38 
5.00 
4.50 

 
 

0.000 
0.567 
0.489 
0.000 
0.535 

 
 

4.883 

 
 

0.181 
 



 

ตารางที่ 21  (ตอ) 
                           (n= 30)                              

ระดับการศึกษา จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       ต่ํากวาปรญิญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 
       รวม 

 
 
2 
15 
12 
1 
30 

 
 

4.00 
3.42 
3.58 
4.20 
3.55 

 
 

0.649 
0.971 
0.958 
1.033 
0.965 

 
 

5.887 

 
 

0.117 

สรุปแนวความคิดการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษย 
        ต่ํากวาปรญิญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 
        ปริญญาเอก 
         รวม 

 
 
 
2 
15 
12 
1 
30 

 
 
 

4.42 
3.85 
3.82 
4.13 
3.89 

 
 
 

0.595 
0.960 
0.945 
0.935 
0.944 

 
 
 

6.737 

 
 
 

0.081 
 

   
จากตารางที่ 21 แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามระดับการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐานใน
รายละเอียดทั้ง 4 ดาน คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบรษิัท นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย และการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย พบวา ผูบริหารที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกันมแีนวความคิดในการเปดเผยขอมลูการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 
 

ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย พบวาผูบริหารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมแีนวความคดิในการ
เปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไม
แตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05   

 



 

สมมติฐานที่ 4 ผูบริหารที่มีประสบการณทาํงานแตกตางกันมีแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 22  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด  
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกตามประสบการณทํางาน     
                                                                                                                                                         (n = 30)    

ประสบการณทํางาน จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุยของบริษัท      
       1-5 ป 
       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16 ปขึ้นไป 
        รวม 

 
 
7 
6 
8 
9 
30 

 
 

3.63 
4.24 
4.00 
4.19 
4.02 

 
 

1.093 
0.878 
0.934 
0.800 
0.948 

 
 

0.709 

 
 

0.556 

นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  
       1-5 ป 
       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16 ปขึ้นไป 
       รวม 

 
 
7 
6 
8 
9 
30 

 
 

3.94 
4.18 
3.85 
3.67 
3.88 

 
 

0.816 
0.948 
0.812 
1.020 
0.922 

 
 

0.246 

 
 

0.863 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษย 
       1-5 ป 
       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16 ปขึ้นไป 
       รวม 

 
 
7 
6 
8 
9 
30 

 
 

4.36 
4.67 
4.50 
4.50 
4.50 

 
 

0.488 
0.482 
0.508 
0.609 
0.535 

 
 

2.307 

 
 

0.511 
 
 
 
 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       1-5 ป 

 
 
7 

 
 

3.40 

 
 

1.109 

 
 

0.328 

 
 

0.805 



 

 ตารางที่ 22  (ตอ) 
                                                                                                                                                         (n = 30)                            

ประสบการณทํางาน จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16 ปขึ้นไป 
       รวม 

6 
8 
9 
30 

3.70 
3.58 
3.54 
3.55 

0.696 
0.952 
1.007 
0.965 

  

สรุปแนวความคิดการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษย 
       1-5 ป 
       6-10 ป 
       11-15 ป 
       16 ปขึ้นไป 
       รวม 

 
 
 
7 
6 
8 
9 
30 

 
 
 

3.79 
4.11 
3.88 
3.82 
3.89 

 
 
 

0.973 
0.878 
0.885 
0.994 
0.994 

 
 
 

0.020 

 
 
 

0.996 

                                                          
จากตารางที่ 22 แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามประสบการณทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐานใน 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัท นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย ปจจยัที่สงผล
กระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษยและการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย พบวาผูบริหารที่มี
ประสบการณทํางานแตกตางกันมีแนวความคิดในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยไมแตกตาง
กันที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 
   

ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย พบวาผูบริหารที่มีประสบการณทํางานแตกตางกนัมีแนวความคิดใน
การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 5 บริษัทที่มีทุนจดทะเบียนแตกตางกันมแีนวความคิดการเปดเผยขอมลูการบัญชี

ทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 



 

ตารางที่ 23  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด 
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกตามทนุจดทะเบียน 

                                                                                                                                                      (n  = 30) 

ทุนจดทะเบียน จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุยของบริษัท 
       50-400 ลานบาท 
       400-800 ลานบาท       
       800-1,200 ลานบาท 
       1,200 ลานบาทขึ้นไป 
       รวม  

 
 

15 
5 
5 
5 
30 

 
 

3.99 
4.14 
4.06 
3.94 
4.02 

 
 

0.849 
1.115 
0.938 
1.083 
0.948 

 
 

0.275 

 
 

0.843 

นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  
       50-400 ลานบาท 
       400-800 ลานบาท     
       800-1,200 ลานบาท 
       1,200 ลานบาทขึ้นไป 
       รวม 

 
 

15 
5 
5 
5 
30 

 
 

3.90 
3.84 
3.93 
3.82 
3.88 

 
 

0.824 
0.986 
1.078 
0.978 
0.922 

 
 

0.102 

 
 

0.958 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษย 
       50-400 ลานบาท          
       400-800 ลานบาท            
       800-1,200 ลานบาท 
       1,200 ลานบาทขึ้นไป 
        รวม 

 
 

15 
5 
5 
5 
30 

 
 

4.35 
4.80 
4.60 
4.55 
4.50 

 
 

0.481 
0.410 
0.598 
0.605 
0.535 

 
 

4.366 

 
 

0.225 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
      50-400 ลานบาท 
     400-800 ลานบาท  

 
 

15 
5 

 
 

3.61 
3.42 

 
 

0.889 
1.012 

 
 

0.398 

 
 

0.755 

 



 

ตารางที่ 23  (ตอ)        
                                                                                                                                                   (n  = 30) 

ทุนจดทะเบียน จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

      800-1,200 ลานบาท   
      1,200 ลานบาทขึ้นไป 
      รวม 

5 
5 
30 

3.66 
3.40 
3.55 

1.099 
0.990 
0.965 

  

สรุปแนวความคิดการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษย 
       50-400 ลานบาท 
       400-800 ลานบาท  
       800-1,200 ลานบาท 
       1,200 ลานบาทขึ้นไป 
       รวม 

 
 
 

15 
5 
5 
5 
30 

 
 
 

3.89 
3.88 
3.95 
3.81 
3.89 

 
 
 

0.843 
1.048 
1.045 
1.016 
0.944 

 
 
 

0.181 

 
 
 

0.908 

                                                                                                                                                                     
จากตารางที่ 23 แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามทุนจดทะเบียน ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษย นโยบายดานการบัญชทีรัพยากรมนษุย  ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนษุยและ การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย พบวา บริษัทที่มีทุนจดทะเบียนแตกตาง
กันมีแนวความคิดในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  
ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย สรุปไดวา บริษัทที่มีทนุจดทะเบียนแตกตางกันมแีนวความคดิในการ
เปดเผยขอมูลบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไม
แตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 6  บริษัทที่มอีายุการดําเนินงานแตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการ

บัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
 
 



 

ตารางที่ 24  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด  
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกตามอายกุารดําเนนิงานของบริษัท                                         
                                                                                                                                                     (n  = 30) 

อายุการดําเนนิงาน 
ของบริษัท 

จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุยของบริษัท  
       10-20ป 
       20-40ป 
       40-50ป 
       50-60ป 
       รวม 

 
 

12 
11 
4 
3 
30 

 
 

3.94 
4.06 
3.93 
4.29 
4.02 

 
 

0.841 
0.978 
1.184 
0.902 
0.948 

 
 

1.380 
 

 
 

0.710 

นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  
       10-20ป 
       20-40ป  
       40-50ป 
       50-60ป 
       รวม 

 
 

12 
11 
4 
3 
30 

 
 

3.91 
3.89 
3.82 
3.84 
3.88 

 
 

0.880 
0.952 
1.064 
0.784 
0.922 

 
 

0.518 

 
 

0.915 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษย 
       10-20ป 
       20-40ป 
       40-50ป 
       50-60ป 
       รวม 

 
 

12 
11 
4 
3 
30 

 
 

4.38 
4.57 
4.81 
4.33 
4.50 

 
 

0.531 
0.501 
0.544 
0.492 
0.535 

 
 

3.773 

 
 

0.287 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       10-20ป 
       20-40ป 
       40-50ป 

 
 

12 
11 
4 

 
 

3.51 
3.65 
3.48 

 
 

0.935 
0.943 
1.219 

 
 

1.258 

 
 

0.739 

 



 

ตารางที่ 24  (ตอ)            
                                                                                                                                                     (n  = 30) 

อายุการดําเนนิงาน 
ของบริษัท 

จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

        50-60ป 
        รวม 

3 
30 

3.43 
3.55 

0.774 
0.965 

  

สรุปแนวความคิดการ
เปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       10-20ป 
       20-40ป 
       40-50ป 
       50-60ป 
       รวม 

 
 
 

12 
11 
4 
3 
30 

 
 
 

3.86 
3.93 
3.86 
3.87 
3.89 

 
 
 

0.892 
0.951 
1.142 
0.836 
0.944 

 
 
 

0.565 

 
 
 

0.904 
 
  

                                                                                                                                    
จากตารางที่ 24 แนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามอายกุารดําเนินงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย นโยบายดานการบญัชีทรัพยากรมนุษย ปจจยัทีส่งผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษยและการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย พบวาบริษัทที่มีอายุการ
ดําเนินงานแตกตางกันมแีนวความคิดในการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยไมแตกตางกันที่
ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
ผลสรุปแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย สรุปไดวา บริษัทที่มีอายุการดําเนินงานที่แตกตางกนัมีแนวความคิดใน
การเปดเผยขอมูลบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไม
แตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
สมมติฐานที่ 7  บริษัทที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกนัมีแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการ

บัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแตกตางกัน 
 
 
 



 

ตารางที่ 25  แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาด 
                    หลักทรัพยแหงประเทศไทย จาํแนกประเภทอุตสาหกรรม  
                                                                                                                                                     (n  = 30)                               

ประเภทอุตสาหกรรม จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

ความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุยของบริษัท 
      กลุมการแพทย 
      อาหารและเครื่องดื่ม 
       ส่ือและสิ่งพิมพ 
 รวม 

 
 
4 
10 
16 
30 

 
 

4.04 
3.96 
4.05 
4.02 

 
 

0.576 
1.028 
0.976 
0.948 

 
 

0.197 

 
 

0.822 

นโยบายดานการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย  
       กลุมการแพทย 
       อาหารและเครื่องดื่ม 
       ส่ือและสิ่งพิมพ 
       รวม 

 
 
4 
10 
16 
30 

 
 

3.79 
3.68 
4.03 
3.88 

 
 

0.971 
0.951 
0.867 
0.922 

 
 

6.478 

 
 

0.039* 

ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
ตนทุนทรัพยากรมนุษย 
       กลุมการแพทย 
       อาหารและเครื่องดื่ม 
       ส่ือและสิ่งพิมพ 
       รวม 

 
 
4 
10 
16 
30 

 
 

4.44 
4.55 
4.48 
4.50 

 
 

0.512 
0.552 
0.534 
0.535 

 
 

0.097 

 
 

0.908 

การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุย 
       กลุมการแพทย 
       อาหารและเครื่องดื่ม 
       ส่ือและสิ่งพิมพ 
       รวม 

 
 
4 
10 
16 
30 

 
 

3.68 
3.43 
3.59 
3.55 

 
 

0.829 
1.027 
0.954 
0.965 

 
 

0.477 

 
 

0.626 

  * ยอมรับสมมติฐานที่ระดบันัยสําคัญ 0.05 
 
 



 

ตารางที่ 25 (ตอ)                           
                                                                                                                                                     (n  = 30) 

ประเภทอุตสาหกรรม จํานวน คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F P-value 

สรุปความคิดเห็นการเปดเผย
ขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษย 
       กลุมการแพทย 
       อาหารและเครื่องดื่ม 
       ส่ือและสิ่งพิมพ 
       รวม 

 
 
 
4 
10 
16 
30 

 
 
 

3.88 
3.76 
3.97 
3.89 

 
 
 

0.856 
1.004 
0.920 
0.944 

 
 
 

1.649 

 
 
 

0.211 

                                      
จากตารางที่ 25 แสดงแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ผลการทดสอบ
สมมติฐานเปนดังนี้ ความคิดเห็นเกีย่วกับทรัพยากรมนษุย ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากร
มนุษยและการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย พบวา บริษัทที่มปีระเภทของอตุสาหกรรม
แตกตางกันมีแนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยไมแตกตางกันที่ระดับนยัสําคัญ 
0.05 แตมีแนวความคิดอยูหนึ่งดานที่มแีนวความคิดแตกตางกัน คือ นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร
มนุษย ทีพ่บวาบริษัทที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกนัมีแนวความคดิการเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยในหวัขอนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยแตกตางกันที่ระดบันัยสําคัญ 0.05   
ดังนั้น จึงไดศกึษาตอโดยทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยแบบจับคู พหุคูณ ดวยคาทดสอบ Scheffe 
และดูที่คา Mean Difference(I-J)    ดังตารางที่ 26   ที่จะกลาวถึงถัดไป 
 
ตารางที่ 26  คาเฉลี่ยเปรียบเทียบแนวความคิดเกี่ยวกับนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัท 
                    ตามประเภทอุตสาหกรรม  วิเคราะหเปรียบเทียบเปนรายคู(Post-hoc tests)  
 

ประเภทอุตสาหกรรม  การแพทย(J) อาหารและเครื่องดื่ม(J) สื่อและสิ่งพิมพ(J) 

 
 การแพทย(I) 
 อาหารและเครื่องดื่ม(I) 
 ส่ือและสิ่งพิมพ(I) 

คาเฉลี่ย 
3.79 
3.68 
4.03 

 
3.79 

 
 

 
3.68 

 
 

 
4.03 

-5.90* 

* คาเฉลี่ยแตกตางกันที่ระดบันัยสําคัญ 0.05  



 

 จากตารางที่ 26 เมื่อทดสอบความแตกตางของ ดวยวิธี Scheffe โดยดูทีค่า Mean Difference 
สามารถสรุปไดวา ประเภทอตุสาหกรรมที่มีแนวความคดิเกีย่วกับนโยบายดานการบญัชีทรัพยากรมนุษย
แตกตางกันที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 คือ อุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพมีแนวความคิดเกีย่วกับนโยบายดาน
การบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทมากกวาอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม  

 
จากการสํารวจขอมูลสามารถสรุปผลการศึกษาไดวา  ในการสํารวจระดบัความคิดเหน็ของ

ผูบริหารตอการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยผานทางแบบสอบถามทั้งหมด พบวาผูบริหาร
สวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยกับแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  และจากการทดสอบสมมติฐานกับ
แนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทยสามารถสรุปไดวา  ในภาพรวมของปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดบัการศกึษาและ
ประสบการณทํางาน ที่แตกตางกันมีแนวความคิดในการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยไม
แตกตางกัน  แตผลสํารวจในรายละเอียดทั้ง 4 ดาน มีปจจยัสวนบุคคลอยู 2 ปจจยัที่มีแนวความคดิที่
แตกตางกัน คอื ผูบริหารที่มีเพศแตกตางกนัมีแนวความคิดในนโยบายดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยที่
แตกตางกันและผูบริหารที่มีอายุแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่แตกตาง
กันโดยพบวาชวงอาย ุ30-40 ป มีความคิดเห็นเกีย่วกับทรพัยากรมนษุยของบริษัทมากกวาชวงอายตุ่ํากวา 
30 ป และ ชวงอายุ 41-50 ป มีความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัทมากกวาชวงอายุต่ํากวา 30 
ป สวนผลการสํารวจสมมติฐานดานปจจัยสวนธุรกิจ ไดแก ทุนจดทะเบยีน  อายกุารดาํเนินงานของบริษัท 
และประเภทอตุสาหกรรมที่แตกตางกันมีแนวความคดิในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของ
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไมแตกตางกัน แตมีรายละเอยีดของปจจยัธุรกิจ
อยูหนึ่งปจจยัที่สงผลกระทบใหมีแนวความคิดที่แตกตางกัน คือ ประเภทอุตสาหกรรมที่แตกตางกนัมี
แนวความคิดในนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนุษยทีแ่ตกตางกัน โดยอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพมี
แนวความคิดเกี่ยวกับนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษทัมากกวาอุตสาหกรรมอาหารและ
เครื่องดื่ม 

 
ขอวิจารณ 

   
จากผลการศึกษาเรื่องการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทในตลาดหลักทรัพย

แหงประเทศไทย  พบวา บริษัทสวนใหญมีแนวความคดิในการเปดเผยขอมูลบัญชีทรัพยากรมนษุย  และ
ในเรื่องของการเปดเผยขอมลูทรัพยากรมนุษย  บริษัทสวนใหญจะเปดเผยขอมูลของพนักงานในระดับ
บริหาร ซ่ึงเปดเผยดวยขอมูลเชิงปริมาณที่มหีนวยวัดเปนเงินตรา ในเรื่อง คาตอบแทนพื้นฐาน ตาม
หลักเกณฑที่ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไดกําหนดไวใหเปดเผย ซ่ึงหากพิจารณาเฉพาะการเปดเผย



 

ขอมูลของพนักงานในระดับอื่นนอกเหนือจากระดบับริหารตามแนวคดิบัญชีทรัพยากรมนุษยที่มุงไปที่
แรงงานสวนใหญของบริษัท บริษัทจะมีเปดเผยดวยขอมลูเชิงคุณภาพและเปดเผยขอมูลอยูในระดบันอย  
โดยมีบริษัทจํานวนไมมากนกัที่มีการเปดเผยจํานวนเงินที่จายหรือจํานวนเงนิที่บริษทัไดลงทุนไปใน
ทรัพยากรมนษุยและการเปดเผยดังกลาวเปนการเปดเผยเพื่อสรางภาพลักษณทีด่ีใหแกบริษัท เพราะการ
เปดเผยขอมลูทรัพยากรมนษุยของพนกังานในระดับอื่นที่นอกเหนือจากผูบริหารเปนสิ่งที่บริษัทสามารถ
เลือกที่จะเปดเผยไดตามความสมัครใจ และบริษัทมีความคิดเห็นวาหากบริษัทไดมกีารเปดเผยขอมลูการ
บัญชีทรัพยากรมนุษยนัน้เปนการนําเสนอขอมูลมีประโยชนตอการตดัสินใจของผูมีสวนไดเสยีซ่ึง
สอดคลองกับผลงานของ Frederiksen (1998) ที่พบวาการศึกษาการบญัชีทรัพยากรมนุษยเปนความ
รับผิดชอบของสังคมและบริษัทตางๆ ซ่ึงตองชวยกนัพัฒนาประเทศจากการพัฒนาทรพัยากรมนษุยของ
บริษัท  โดยการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยนั้นเปนสิ่งที่มปีระโยชนตอการตัดสินใจ แต
ทรัพยากรมนษุยนัน้มีขอจํากัด ในเรื่องการวัดมูลคาซึ่งสามารถกระทําไดยาก และสอดคลองกับ Imam 
(2000) ที่พบวาการนําเสนอขอมูลดานบัญชีเพื่อสังคมยังมีอยูในระดับที่นอยเนื่องจากปญหาดานคณุภาพ
ของขอมูล  สวนมากขอมูลที่เปดเผยจะเปนขอมูลดานทรัพยากรมนษุยโดยเปดเผยดวยขอมูลเชิงคุณภาพ
มากกวาขอมูลเชิงปริมาณที่เปนตัวเงนิ  และมนตรี  ชวยชู (2539) ที่พบวาในการเสนอรูปแบบรายงานการ
บัญชีความรับผิดชอบตอสังคมในประเทศไทย  บริษัทสวนใหญมักจะมีการเปดเผยขอมูลดวยขอมลูเชิง
คุณภาพ โดยการเปดเผยขอมลูมีปริมาณนอยเนื่องจากการไมมีรูปแบบรายงานที่เปนมาตรฐานในการ
จัดทําและเปนการเปดเผยที่เกิดขึ้นจากความสมัครใจของบริษัทในการเปดเผยขอมูล 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงการเปดเผยขอมูลตนทุนทรัพยากรมนษุย  ระดับ
ความคิดเหน็ตอการวัดมูลคาและการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยในปจจบุันรวมถึงความ
แตกตางระหวางปจจัยสวนบคุคลและปจจัยธุรกิจตอแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษยของบรษิัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  โดยเปนการศกึษาจากผลสํารวจผาน
แบบสอบถามและการเปดเผยขอมูลผานทางรายงานทางการเงินที่บริษัทเปดเผยตอสาธารณะชน  สําหรับ
รอบระยะเวลาบัญชี ป พ.ศ. 2548 ของกลุมบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 3 
กลุมอุตสาหกรรม คือ กลุมการแพทย 14 บริษัท   กลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดืม่ 24 บริษัท และ
กลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ 27 บริษทัรวมทั้งสิ้น 65 บริษัท สามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี ้

 
สรุปผลการศึกษา 

 
ผลการศึกษาการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยในปจจุบันของบริษัทที่จดทะเบียนใน

ตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย จากรายงานทางการเงนิของบริษัทใน 3 กลุมอุตสาหกรรม สําหรับรอบ
ระยะเวลาบัญชี ป พ.ศ. 2548 สรุปไดวา บริษัททุกบริษัทมีการเปดเผยขอมูลดานพนักงาน โดยเปดเผย
ขอมูลผานรายงานอื่นมากกวาเปดเผยผานรายงานจากประธานกรรมการบริษัท  ซ่ึงรายงานอื่นที่บริษัทใช
ในการเปดเผยขอมูล คือ  แบบแสดงรายการขอมูลประจําป โดยมีหวัขอดานพนกังานมากที่เปดเผยมาก
ที่สุดคือ  รายละเอียดผูบริหารและโครงสรางเงินทุน  ซ่ึงจะเปนการเปดเผยขอมูลที่เกีย่วกับประวัตขิอง
ผูบริหาร รายละเอียดของผูถือหุนและนโยบายในการจายเงินปนผล   รองลงมาคือเร่ืองการจัดการ โดย
กลุมอุตสาหกรรมที่มีการเปดเผยมากที่สุดคือ กลุมการแพทย   และกลุมอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม  
สวนกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ มีการเปดเผยขอมลูดานพนักงานนอยที่สุด   

 
ดานเนื้อหาในการเปดเผยขอมูลพนักงานเมือ่พิจารณาตามแนวคดิตนทนุเดิมของการบญัชี

ทรัพยากรมนษุยที่ไดแบงตนทุนเปน 2 ประเภท คือ ตนทุนในการจัดหา และตนทุนในการฝกอบรมและ
พัฒนา ซ่ึงเมื่อพิจารณาจาก 3 กลุมอุตสาหกรรมที่ทําการศึกษา เนื้อหาทีบ่ริษัทไดมีการเปดเผยมากทีสุ่ด
เปนเนื้อหาเกีย่วกับตนทนุในการฝกอบรมในเรื่อง คาตอบแทนพื้นฐาน ที่มอบใหแกพนักงาน ซ่ึงสวน
ใหญเปนคาตอบแทนพื้นฐานที่มอบใหแกพนักงานในระดับบริหารเพราะถือเปนหนาที่ของบริษัทที่
จะตองเปดเผยขอมูลคาตอบแทนพื้นฐานของผูบริหารตามหลักเกณฑการเปดเผยขอมลูที่ตลาดหลักทรัพย



 

แหงประเทศไทยกําหนดไว ซ่ึงหากไมรวมการเปดเผยขอมูลพนักงานในระดับบริหาร   บริษัทจะมกีาร
เปดเผยขอมูลพนักงานระดบัอื่นอยูในปริมาณที่นอยมาก เชน เร่ืองคาตอบแทนพื้นฐานของพนักงาน
ระดับอื่น  บริษัทจะมกีารเปดเผยเปนภาพรวมทั้งบริษัท  ในขณะที่การเปดเผยของกรรมการบริษัทจะมี
การเปดเผยรายละเอียดในแตละบุคคลอยางชัดเจน เปนตน สวนเรื่องทีบ่ริษัทไดมีการเปดเผยรองลงมาคือ
เร่ืองการฝกอบรม โบนัส และสวัสดิการในตัวพนักงานและครอบครวั ตามลําดับ 

 
การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย  ขอมูลที่มีการเปดเผยมากทีสุ่ดเปนการเปดเผยดวย

ขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวดัเปนเงนิตรา คือ ตนทุนในการฝกอบรมในเรื่องผลตอบแทนพื้นฐานทีม่อบ
ใหแกพนกังาน  รองลงมาบริษัทจะมกีารเปดเผยดวยขอมูลเชิงคุณภาพโดยเรื่องที่เปดเผยดวยขอมูลเชิง
คุณภาพสวนใหญจะเปนเรื่องตนทุนการฝกอบรมและพฒันาซึ่งเปดเผยในเรื่องบุคลากรและนโยบายใน
การพัฒนาบุคลากร  ถัดมาคือ  ตนทุนการบํารุงรักษา เชน สวัสดิการทีม่อบใหแกพนกังานในดานตางๆ 
และทางดานขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวยวัดเปนเงินตรา สวนใหญบริษัทจะเปดเผยเรื่องตนทุนการ
ฝกอบรมและพัฒนาในหวัขอตนทุนการฝกอบรม เชน ในป 2548 บริษทัไดวางแผนจะสงพนักงานในฝาย
ผลิต จํานวน 30 คนไปสัมมนาตางประเทศและในประเทศเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน เปนตน และ
จากการเปดเผยขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัดเปนเงินตราที่บริษัทมีการเปดเผยมากที่สุด คือ เร่ือง
คาตอบแทนพืน้ฐานของพนกังานซึ่งเปนการเปดเผยขอมลูของพนักงานในระดับผูบริหารเปนสวนใหญ 

  
ผลการศึกษาเรื่องระดับความคิดเห็นของกลุมบริษัทในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยตอการ

เปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย โดยกลุมของผูตอบแบบสอบถามคือ ผูบริหารบริษัท ซ่ึงสวน
ใหญเปนเพศหญิง  มีอายุอยูระหวาง 30-40 ป จบการศึกษาสวนใหญในระดับปริญญาตรี และมี
ประสบการณการทํางานอยูในชวง 11-15 ป  ในเรื่องปจจัยธุรกิจบริษทัสวนใหญมีทุนจดทะเบียนอยู
ระหวาง 50-400 ลานบาท อายุการดําเนินงานของบริษัทอยูที่ชวงอาย1ุ0-20ป  และประเภทอุตสาหกรรม
ของบริษัทที่ตอบแบบสอบถามกลับสวนใหญอยูในกลุมอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพ จากผลสํารวจสรุป
ไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเหน็ตอแนวความคดิในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยโดย
เฉลี่ยอยูในระดับ เห็นดวย  โดยเมื่อสอบถามในแตละหวัขอพบวาผูตอบแบบสอบถามนั้นมีความรู
เกี่ยวกับขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย ในดานความคดิเห็นการบัญชีทรัพยากรมนุษยบริษัทมีมมุมองวา
ทรัพยากรมนษุยถือไดวาเปนทรัพยากรทีสํ่าคัญที่สุดในบริษัทและบรษิัทมุงหวังผลผลิตที่จะไดรับจาก
ทรัพยากรมนษุยเชนเดยีวกบัการผลผลิตของเครื่องจักร ดังนั้น บริษัทจึงไดใหความสาํคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยโดยการลงทุนในทรัพยากรมนุษยซ่ึงบริษัทไดมีการคาํนึงถึงตนทุนการลงทุนใน
ทรัพยากรมนษุย  ดังนี ้

 



 

ทางดานนโยบายการบัญชีทรัพยากรมนษุยผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยเฉลี่ยอยูในระดับ
เห็นดวยกับความคิดเห็นทีว่าบริษัทควรมีการใชแนวคิดนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย  เพราะ
บริษัทไดมองวามนุษยเปรยีบไดกับสินทรพัยของบริษัท จึงควรมีการบนัทึกตนทนุในการลงทุนที่เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนษุย  โดยควรจะพิจารณาจากองคประกอบของทรัพยากรมนุษย ไดแก  ความสามารถ  
พฤติกรรม  ความพยายามในการทํางาน และเวลา  ซ่ึงบริษัทมองวาการกําหนดมูลคาของทรพัยากรมนุษย
เปนมูลคาเฉพาะตัวบุคคล โดยบริษัทสามารถประเมินมูลคาไดจากการวัดมูลคาทั้งในสวนที่เปนตวัเงิน  
คือ เงินที่บริษทัไดลงทุนไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและในสวนที่ไมเปนตัวเงนิ คือ  การประเมินผลการ
ทํางาน และการประเมินความสามารถของพนักงาน    

 
ผลสรุปดานปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุย ผูตอบแบบสอบถามมีความเหน็อยู

ในระดบัเหน็ดวยอยางยิ่งกับปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย  ไดแก ความสุขในงานอยาง
แทจริง  โอกาสในการไดรับความเติบโต  การยอมรับ  และเงินรางวัล  ซ่ึงบริษัทจะตองมีการบริหารปจจัย
เหลานี้ใหอยูในระดับที่เหมาะสม  เพื่อบริหารใหทรัพยากรมนุษยสามารถทํางานใหบริษัทไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และอยูคูกับบริษัทตอไป     

 
ดานการเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนุษยบริษทัเห็นดวยวาควรมีการเปดเผยขอมูลเพราะจะทําให

บริษัทสามารถนําขอมูลไปใชประโยชนในการตัดสินใจในการบริหารงานภายในองคกร  โดยในการ
เปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยผานทางรายงานทางการเงิน  บริษัทมีความคดิเห็นสวนใหญอยูใน
ระดับไมแนใจในรายงานที่จะใชเปดเผย อาจเนื่องมาจากในเรื่องตนทุนของทรัพยากรมนุษยสวนใหญ
บริษัทมีการจดัทํารายงานและเปดเผยขอมูลเปนรายงานที่ใชภายในบริษัทเทานั้นไมไดนํามาเปดเผยใน
รายงานที่เปดเผยภายนอก จงึทําใหผูบริหารไมนิยมที่จะเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยผาน
รายงานทางการเงินหรืออาจไมทราบวาหากบริษัทตองการเปดเผยขอมลู  จะเปดเผยผานในรายงานใดเมื่อ
เทียบตามหลักการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย  เพราะการเปดเผยขอมูลในปจจุบันกาํหนดให
บริษัทในตลาดหลักทรัพยตองเปดเผยขอมูลตามขอกําหนดของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย  ดังนัน้ 
รายงานที่บริษทัสวนใหญใชในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย  คือ รายงานขอมูลประจําป 
และอาจเนื่องจากในรายงานขอมูลประจําปมีการระบุจํานวนขอมูลที่บริษัทตองเปดเผยเปนจํานวนมาก  
โดยในการเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนษุยบริษัทมองวาหากบริษัทไดมีการเปดเผยขอมูลดานการบญัชี
ทรัพยากรมนษุยจะทําใหบริษัทมีภาพลักษณและชื่อเสยีงทางสังคมที่ดี และเปนประโยชนในการนํา
ขอมูลไปใชในการตัดสินใจของบุคคลภายนอกและบรษิัทมีความคิดเห็นอยูในระดบัไมแนใจถึงแนวโนม
การเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษยของบรษิัทในอนาคตที่เพิ่มขึ้น 

 



 

ผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดกับแนวความคิดการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย
ของบริษัทที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยสามารถสรุปไดใน 2 มุมมอง คือ มุมมอง
แรกดานภาพรวม หมายถึง แนวความคดิการเปดเผยขอมลูการบัญชีทรัพยากรมนษุยกับปจจยัสวนบุคคล
และปจจยัธุรกจิ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณทํางาน และ
ปจจัยธุรกจิ ไดแก ทนุจดทะเบียน อายุการดําเนินงานของบริษัทและประเภทอุตสาหกรรมที่แตกตางกันมี
แนวความคิดในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทยไมแตกตางกัน แตหากมองในมุมมองที่ 2 คือ รายละเอียดทั้ง 4 ดาน ไดแก 1. ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัทรัพยากรมนุษยของบริษทั 2. นโยบายดานการบัญชทีรัพยากรมนษุย 3. ปจจัยทีส่งผล
กระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย และ4.  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุย พบวา มีปจจัยสวน
บุคคลอยู 2 ปจจัยที่ทําใหผูบริหารมีแนวความคิดที่แตกตางกัน คือ ผูบริหารที่มีเพศแตกตางกันมี
แนวความคิดในนโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยทีแ่ตกตางกันและผูบริหารที่มีอายุแตกตางกนัมี
ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่แตกตางกันโดยพบวาชวงอาย3ุ0-40 ปมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับทรพัยากรมนุษยของบริษัทมากกวาชวงอายุต่ํากวา 30 ป และชวงอายุ 41-50 ป มีความคิดเหน็
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยของบริษัทมากกวาชวงอายุต่ํากวา 30 ป  และมีปจจัยธุรกิจอยู 1 ปจจัยที่สงผล
กระทบตอแนวความคิดทีแ่ตกตางกัน คือ ประเภทอุตสาหกรรมที่แตกตางกันมีแนวความคิดเรื่องนโยบาย
ดานการบัญชทีรัพยากรมนษุยที่แตกตางกนั โดยอุตสาหกรรมสื่อและสิ่งพิมพมีแนวความคิดเกีย่วกับ
นโยบายการบัญชีทรัพยากรมนุษยมากกวาอุตสาหกรรมอาหารและเครือ่งดื่ม 
  

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้นี้  

 
1. ขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยโดยมากบริษัทจะมีการจัดทําและเกบ็ไวเปนขอมูลที่ใช

รายงานภายในบริษัท ซ่ึงจะทราบเพียงแคฝายบุคคลกับผูบริหาร ไมเปดเผยแกบุคคลภายนอกมากนัก  ใน
การเปดเผยขอมูลทรัพยากรมนุษยตอบุคคลภายนอกสวนใหญบริษัทจะมีการเปดเผย  แตระดับของขอมูล
ที่บริษัทเปดเผยจะเปนการเปดเผยขอมูลดานพนักงานที่ไมชัดเจน  โดยสวนมากขอมลูที่บริษัทเปดเผยจะ
เปนขอมูลที่เกีย่วของกับพนกังานในระดับบริหารหรือกรรมการบริษัท ซ่ึงถือเปนหนาที่ของบริษัทที่
จะตองเปดเผยตามหลักเกณฑการเปดเผยขอมูลที่ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไดกําหนดไว   แตเมื่อ
พิจารณาในเรือ่งการเปดเผยขอมูลของพนักงานระดับอื่นที่นอกเหนือจากระดบับริหาร บริษัทมักเปดเผย
ในปริมาณทีน่อยหรือเปดเผยดวยขอมูลเชงิคุณภาพ  ซ่ึงหากบริษัทไดมีการเปดเผยขอมูลดานพนักงานอื่น
ที่เพิ่มมากขึ้น เชน เปดเผยขอมูลการฝกอบรมพนักงานในรูปของตัวเงิน  เปดเผยสวัสดกิารที่มอบใหแก



 

พนักงานหรือ เปดเผยรายละเอียดพนกังานดานอื่นๆที่ชัดเจนยิ่งขึน้  ก็จะทําใหบริษัทมีภาพลักษณดาน
สังคมที่ดีขึ้นและรายงานทางการเงินของบริษัทมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

 
2. ในปจจุบนัตนทุนที่เกีย่วของกับคาใชจายของพนักงาน เชน เงินเดือน โบนัส คาใชจาย

สวัสดิการของพนักงาน  บริษัทจะบนัทึกไวเปนคาใชจายตามหลักการบญัชีที่ในปจจุบนั  ซ่ึงในรายการ
คาใชจายที่เกี่ยวของกับพนกังานดังกลาว หากบริษัทไดมกีารจดบันทกึแยกไวอีกรายงานหนึ่งตาม
หลักการบัญชทีรัพยากรมนษุยในแนวคิดตนทุนเดิม คือ เร่ิมบันทึกตั้งแตตนทุนในการจัดหา และ ตนทุน
ในการฝกอบรมและพัฒนา  เพื่อใชในการคํานึงถึงตนทุนของการลงทุนในทรัพยากรมนุษยวาบริษัทมี
การลงทุนไปเทาไร และประเมินถึงผลลัพธที่ไดจากการลงทุนดังกลาว  จะทําใหการวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตวัอยางเชน เมื่อบริษัทไดมีการสงพนักงานไป
ฝกอบรมพัฒนาความรูความสามารถ  ภายหลังจากการอบรมบริษัทจะตองมีการวัดผลการฝกอบรม โดย
ตองมีการกําหนดตัวช้ีวัดถึงประสิทธิภาพของพนักงานภายหลังจากการฝกอบรม เพื่อวิเคราะหถึงตนทุน
ที่บริษัทที่ไดลงทุนไปและผลตอบแทนที่บริษัทจะตองไดรับคือประสิทธิภาพของพนกังานที่เพิ่มมากขึ้น
หลังจากการฝกอบรม  เปนตน 

 
3. จากปจจยัทีส่งผลกระทบถึงตนทุนทรัพยากรมนษุยนัน้สวนใหญเปนปจจยัที่ไมสามารถวัดคา

ไดออกมาเปนจํานวนเงิน  บริษัทอาจตองใชวิธีการประเมินการบริหารปจจัยที่สงผลกระทบตนทนุ เชน 
จากการประเมนิผลงานของพนักงานของบริษัทวาเปนอยางไร มีประสิทธิภาพหรือไม  สังเกตพฤติกรรม
การแสดงออกของพนักงานเปนอยางไร  หรืออาจจัดทําแบบสอบถามเพื่อใหพนักงานตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความตองการของพนักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองอาศัยการสังเกตของผูบริหารและ
ความใสใจของหัวหนางาน    เพราะทรัพยากรมนุษยไมเหมือนกับสินทรพัยประเภทอืน่  ซ่ึงจะมีปจจยัที่
สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนษุยในหลายๆดานทีบ่ริษัทควรจะมีการบริหารปจจัยตางๆอยาง
เหมาะสมเพื่อใหทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงที่สุด   

 
ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป 
 

1. ในการทําการศึกษาเรื่องการบัญชีทรัพยากรมนุษยเปนการศึกษาการบริหารงานดานการบัญชี
ของบริษัทที่เกีย่วของกับทรพัยากรมนษุย ซ่ึงการบริหารงานสวนใหญถูกกําหนดโดยผูบริหารของบริษัท 
ซ่ึงหากเปนไปไดในการศึกษาครั้งตอไปควรทําการสัมภาษณผูบริหารโดยตรง    เพื่อจะทําใหทราบถึง
ทัศนคติของผูบริหารตอพนกังานและไดขอมูลที่ชัดเจนที่มากยิ่งขึ้น 

 



 

2. ในการเก็บขอมูลการเปดเผยจากรายงานทางการเงิน ควรจะเก็บขอมลูใหมากกวา 1 ป เพื่อ
เปรียบเทียบแนวโนมในการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัทในอนาคต 
  

3. การศึกษาดานความคิดเหน็เกี่ยวกับการบัญชีทรัพยากรมนุษยควรจะศึกษาในมุมมองที่กวาง
ขึ้น คือ ไมเพียงเปนมุมมองของผูบริหารอยางเดียว อาจเปนมุมมองของนักลงทุน มุมมองของผูถือหุน 
หรือผูมีสวนไดเสียอ่ืนๆ ซ่ึงตองใชรายงานทางการเงินเพื่อใชในการตดัสินใจ วามีความเหน็อยางไร
เกี่ยวกับการเปดเผยขอมูลดานการบัญชีทรัพยากรมนษุยของบริษัท 

 
4. การจดบันทกึขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษย สวนใหญจะจัดทําเปนรายงานที่มกีารใชภายใน

บริษัทไมเปดเผยเปนรายงานแกบุคคลภายนอกซึ่งหากในการศึกษาครัง้ตอไปมีการศกึษาในรายงานที่ใช
ภายในบริษัทนี้ ก็จะทําใหทราบถึงการใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
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Notes to Consolidated Financial Statement 
R.G. Barry Corporation and Subsidiaries 
(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
(9) Employee Retirement Plans 
R.G. Barry and its domestic subsidiaries have a noncontributory retirement plan for the benefit of 
salaried and nonsalaried employee, the Associates’ Retirement Plan(“ARP”). The employees covered 
under the ARP are eligible to participate upon the completion of one year of service. Salaried 
participant benefits are based upon a formula applied to participant’s final average salary and years of 
service, which is reduced by a certain percentage of the participant’s social security benefits. 
Nonsalaried participant benefits are based on a fixed amount for each year of service. The ARP 
provides reduced benefits for early retirement. R.G. Barry intends to fund the minimum amounts 
required under the Employee Retirement Income Security Act of 1974(ERISA). Effective as of the 
close of business day on March31, 2004, the ARP retirement plan was frozen, resulting in a curtailment 
loss of $196 for the ARP in the first quarter of fiscal 2004, and the elimination of additional service 
costs after the first quarter of fiscal 2004. 
The funded status of the ARP and the accrued retirement costs, measured on September 30, 2005 and 
2004, as recognized at December 31, 2005 and January 1, 2005 were: 
  2005 2004 

Change in projected benefit obligation:   

   Benefit obligation at the beginning of the year $29,936 $30,971 
   Service cost                 - 196 
   Interest cost  1,744 1,792 
   Plan amendments                 - (1,743) 
   Actuarial loss  2,306 442 
   Benefits paid    (1,874)  (1,722) 
       Benefit obligation at year-end $32,112 $29,936 
Change in plan assets:    
   Fair value of plan assets at the beginning of the year $22,155 $21,142 
   Actual return on plan assets  2,517 2,786 

   Contributions   1,358 289 
   Expenses  (495) (340) 

 



 

Notes to Consolidated Financial Statement 
R.G. Barry Corporation and Subsidiaries 
(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
  2005 2004 

   Benefits paid   (1,874)  (1,722) 
       Fair value of plan assets at year-end $23,661 $22,155 
Funded status  $(8,451) $(7,781) 
Contributions made in the fourth quarter 174 145 
Unrecognized actuarial loss      6,603     4,613 
         Net amount recognized in the consolidated balance sheets $(1,674) $(3,023) 
Amounts recognized in the consolidated balance sheets consist of:   
   Accrued retirement costs,(including $767 and $1,443 in fiscal 2005 and 
fiscal 2004, respectively, classified as current accrued liability for  retirement 
costs) 

 
 

$(8,451) 

 
 

$(7,780) 
   Accumulated other comprehensive expense     6,777   4,757 
        Net amount recognized in the consolidated balance sheets $(1,674) $(3,023) 
    

At December 31,2005 expected benefit payments to plan participants from the ARP for each of the 
next five years, and the next 5 year period in aggregate, are projected as: 
 2006 

2007 
2008 
2009 
2010 
2011-2015 

 $1,881 
 1.952 

  2,039  
 2,139 
 2,172 
11,591 

 

R.G. Barry also sponsors a Supplemental Retirement Plan(“SRP”) for certain officers and other key 
employees of R.G.Barry as designated by the Board of Directors. The SRP is unfunded, 
noncontributory, and provides for the payment of monthly retirement benefits. Benefits are based on a 
formula applied to the recipients’ final average monthly compensation, reduced by a certain percentage 
of their social security benefits. For certain participants, the SRP provides an alternative benefit 
formula for years worked past the normal retirement age assumed by the SRP. Effective as of close of 
business day on March 31, 2004, the SRP retirement plan was frozen, resulting in a curtailment loss of 



 

Notes to Consolidated Financial Statement 
R.G. Barry Corporation and Subsidiaries 
(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
$932 for the SRP in the first quarter of fiscal 2004, and the elimination of additional service costs after 
the first quarter of fiscal 2004, Effective as of January1, 2005, the SRP was unfrozen with respect to 
two “reactivated participants” who had been participants in the SRP prior to March 31, 2004 and were 
designated by R.G. Barry’s Board of Directors. Effective as of January 1, 2005, pension benefit 
accruals resumed for the reactivated participants; however, no pension benefits accrued for these two 
individuals during the period beginning March31, 2004. From and after March 31, 2004, (a) no new 
individual may become a participant in the SRP; (b) except with respect to the reactivated participants, 
no additional pension benefits will accrue; (c) benefits will begin go be distributed no earlier than the 
date a participant terminates employment with R.G.Barry. 
The funded status of the SRP and the accrued retirement cost, measured on September 30, 2005 and 
2004, recognized at December 31,2005 and January 1, 2005 were: 
  2005 2004 

Change in projected benefit obligation:    
    Benefit obligation at the beginning of the year  $7,799 $7,532 
   Service cost  - 18 
   Interest cost  450 459 
   Curtailment/Plan Amendment  302 (154) 
   Actuarial loss  381 287 
   Benefits paid    (599)   (343) 
       Benefit obligation at year-end  $8,333 $7,799 
Change in plan assets:    
  Fair value of plan assets at the beginning of the year $    -   $     - 
    Employer contributions  599 343 
    Benefits paid     (599)      (343) 
        Fair value of plan assets at year-end  $         - $        - 
Funded status  $(8,333) $(7,799) 
    Contribution during the fourth quarter   157 148 
    Unrecognized actuarial loss 
 

 1,476 1,214 



 

Notes to Consolidated Financial Statement 
R.G. Barry Corporation and Subsidiaries 
(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
  2005 2004 

    Unrecognized prior service cost         205            -   
Net amount recognized in the consolidated balance sheets $(6,495) $(6,437) 
Amount recognized in the consolidated balance sheets consist of: 
Accrued retirement cost, including current liability of   $592 
in fiscal 2005 and $220 in fiscal 2004, respectively 

 
$(8,130) 

 
$(7,882) 

  Intangible asset  205        -   
   Accumulated other comprehensive expense      1,430     1,445 
Net amount recognized in the consolidated balance sheets $(6,495) $(6,437) 
    
The accumulated benefit obligation for the SRP was $8,130 and $7,799 as of December 31, 2005 and 
January 1,2005, respectively. 
At December 31, 2005, expected benefit payments to plan participants from the SRP for each of the 
next five years, and the next5-year period in aggregate, are projected as: 
 2006 

2007 
2008 
2009 
2010 
2011-2015 

 $ 630 
 644 

  659  
 676 
 685 
3,690 

 

Weighted average assumptions to determine net costs for both the ARP and the SRP for fiscal 2005 
and fiscal 2004 were: 
 2005 2004  

Discount rate 6.00% 6.25%  
Rate of compensation increase N/A 4.00%  
Expected return on plan assets 8.50% 9.00%  
The components of net periodic benefit cost for the retirement plans at December31, 2005, January 1, 
2005 and January 3, 2004 
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(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 

 2005 2004 2003 

Service cost $   - $ 214 $923 
Interest cost 2,195 2,251 2,263 
Expected return on plan assets  (1,849) $(2,015) (2,018) 
Settlement/Curtailment loss - 1,128 - 
Net amortization      356      222      298 
 $   702 $ 1,800 $ 1,466 
    

Weighted average assumptions to determine benefit obligations as of the December 31, 2005 and 
January 1, 2005 were: 
 2005 2004  

Discount rate 5.50% 6.00%  

Rate of compensation increase 4.00% 4.00%  

The qualified ARP is funded on periodic basis as required under ERISA/IRS guidelines. The qualified 
plan assets are invested as of the measurement date for each fiscal year, as follows: 
 2005 2004  

Cash and equivalents  3% 2%  
Domestic equities 61% 61%  
Domestic fixedincome securities   36%   37%  
Total pension plan assets invested 100% 100%  
The return on asset assumption used in the pension computations for the qualified ARP plan is based 
on management’s best judgment of future anticipated performance of those invested assets based on 
our past long-term experience and judgment on how future long-term performance will occur. 
R.G. Barry’s nonqualified SRP is unfunded and payments, as required, are made when due from the 
Company’s general funds. 
R.G. Barry’s uses a measurement date of September 30 in making the required pension computations 
on an annual basis. In 2006, R.G. Barry has potential pension related payments of $2,637 for unfunded, 
nonqualified supplemental retirement plans as well as for payments anticipated for 2005 and 2006 
quarterly estimated contributions to the funded, qualified associate retirement plan. 
In setting the annual discount rate to measure its pension obligation and in consultations with its 
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(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
external actuarial consultants, R.G. Barry uses the Moody’s Aa Corporate Bonds rate as a general 
guide. The rate used approximates the rate at which R.G. Barry’s pension liabilities could effectively 
be settled at the measurement data. 
R.G. Barry sponsors a 401(k) plan for all its eligible salaried and nonsalaried employee. Effective 
January 1, 2005, R.G. Barry adopted a 3% non-contributory Safe Harbor 401 provision for all eligible 
plan participants. During fiscal 2004, R.G. Barry contributed 50% of the first 3% of each participant’s 
compensation contribution to the 401(k) plan, as established in the plan provisions that were in effect 
during fiscal 2004. R.G. Barry’s contributions in cash to the 401(k) plan were $295, $52, and $87 for 
fiscal 2005, fiscal 2004, and fiscal 2003, respectively. 

 
(10) Shareholders’ Equity 
During fiscal 2005, R.G. Barry’s shareholders approved the 2005 Long-Term Incentive Plan (“the 
2005 Plan”). The 2005 Plan is R.G. Barry’s only equity-based compensation plan under which future 
awards may be made to its employees of the Company and non-employee directors of R.G. Barry other 
than the employee stock purchase plan in which employee of the Company may participate. There are 
currently approximately 160 employees of the Company and eight non employee directors of R.G. 
Barry who are eligible to participate in the 2005 Plan. 
The 2005 Plan authorizes the issuance of 500,000 of R.G. Barry’s common shares, plus(i) the number 
of shares that were authorized to be the subject of awards under the 1997 Incentive Stock Plan (the 
“1997 Plan”) and the 2002 Stock Incentive Plan (the “2002 Plan”), which plans were terminated as to 
new awards on May 20, 2005, but as to which awards had not been made as of May 20, 2005 and (ii) 
any common shares underlying awards granted under the 1997 Plan and the 2002 Plan, which are 
forfeited after May 20, 2005. In addition, no more than 500,000 common shares will be available for 
the grant of incentive stock options under the 2005 Plan. At December 31,2005, the number of 
common shares available for grant was 632,200, of which 50,500 and 101,700 common shares had 
been available pursuant to the 1997 Plan and 2002 Plan, respectively. 
The selection of participants and the nature and size of awards granted under the 2005 Plan are within 
the discretion of the Compensation Committee (“the Committee”) of R.G. Barry’s Board of Directors. 
The 2005 Plan provides for the grant of non-qualified stock options (“NQs”), incentive stock options 
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(Dollar amounts in thousands, except for per share data) 
(“ISOs”) that qualify under Section 422 of Tax Code, stock appreciation rights, restricted stock, 
restricted stock units, stock grants, stock units and cash awards, each as defined in the 2005 Plan. 
Grants of restricted stock, restricted stock units, stock units and cash awards may, as determined by the 
Committee, also be performance-based awards, as defined in the 2005 Plan. 
If an award granted under the 2005 Plan is forfeited, terminated, exchanged or otherwise settled 
without the issuance of common shares or the payment of cash equal to the difference between the fair 
market value of the award and any exercise price, the common shares associated with that award will 
be available for future grants. The maximum number of common shares with respect to which awards 
may be issued under the 2005 Plan to any individual during any calendar year is 200,000. The common 
shares issued pursuant to the 2005 Plan may consist of authorized and unissued shares or treasury 
shares. 
Prior to the approval of the 2005 Plan, R.G. Barry had various equity-based compensation plans, under 
which ISO and NQs have been granted. All grant awards are currently exercisable for periods of up to 
10 years from date of grant at prices not less than fair market value at date of grant. 
Plan activity for grants under the 2005 Plan and the other equity-based compensation plans under 
which ISOs and NQs have been granted is as follows: 
 
 Number of 

common shares 
subject to ISOs 

Number of common 
shares subject to NQs 

Weighted-average 
exercise price 

Outstanding at December 28, 2002           866,100 445,600 6.46 
Granted 202,500 59,200 3.43 
Exercised (7,700) (20,000) 3.19 
Expired/Cancelled (156,600) (39,900) 6.64 
Outstanding at January 3,2004 904,300 444.900 5.91 
Granted 75,000 150,000 2.52 
Exercised (800) - 3.01 
Expired/Cancelled (266,200) (142,600) 6.50 
Outstanding at January 1,2005 712,300 452,300 $5.05 
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 Number of 

common shares 
subject to ISOs 

Number of common 
shares subject to NQs 

Weighted-average 
exercise price 

Granted 140,000 180,000 3.84 
Exercised (69,000) (14,600) 3.46 
Expired/Cancelled (143,900) (49,300) 4.39 
Outstanding at December 31, 2005 639,400 568,400 $4.94 
Options exercisable at December 31, 
2005 

 
392,700 

 
488,400 

 

 

Options outstanding  Options exercisable  
Range of 

exercise prices 
Number 

outstanding at 
December 31, 

2005 

Weighted average 
remaining 
contractual 
life(years) 

Weighted 
average 
exercise 

price 

 Number 
exercisable at 
December 31, 

2005 

Weighted 
average 

exercise price 

$2,50 and under 115,000 1.0 $2.21  115,000 $2.21 

2.51-5.00 831,600 4,7 3.72  534,800 3.66 

5.01-10.00 135,200 5.0 6.78  105,300 7.15 

10.01-15.00 126,000 1.8 13.58  126,000 13.58 

 1,207,800    881,100  

At the end of fiscal 2005, fiscal 2004 and fiscal 2003 the options outstanding  under these plans were 
held by 51, 65, and 80 employees respectively, and had expiration dates ranging from 2006 to 2015. 
Stock appreciation rights may be issued subject to certain limitations. No such rights have been issued 
or are outstanding at the end of fiscal 2005, fiscal 2004 or fiscal 2003. 
R.G. Barry has an employee stock purchase plan, with approximately 
506,000 shares available for subscription, in which approximately 180 employees are eligible to 
participate. Under the terms of the plan, employees receive options to acquire common shares at 85% 
of the lower of the fair market value on their enrollment date or at the end of each two-year plan term. 
No common shares were subscribed and no common shares were purchased during the three-year  
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period ending on December 31, 2005. 
 
(15) Restructuring and Asset Impairment Charges 
During fiscal 2005, R.G. Barry did not engage in any new restructuring initiatives. The amounts shown 
below as restructuring adjustments and charges represent primarily the effect of reassessing during 
fiscal 2005 the restructuring accrual relative to R.G. Barry’s ongoing lease commitment on a former 
distribution facility in Mexico, and represents as well other exit costs associated with the restructuring 
actions taken in fiscal 2004. 

 Accruals 
January1

,2005 

Charges 
 In 2005 

 
Adjustments 

Non-cash 
Write-offs 

Paid in 
2005 

Accruals 
December31

, 2005 
Employee separations $927 $  - $ 31 $ - $911 $ 47 

Other exit costs - 312 - - 312 - 

Noncancelable leases 1,732 84 1,192 - 1,672 1,336 

   Total restructuring $2,659 $396 $1,223 $ - $2,895 $1,383 

During fiscal 2004, R.G. Barry closed its manufacturing operations in Mexico in the first quarter; 
closed its distribution activities centered in Mexico in the third quarter; closed related cross dock 
distribution operations in Laredo in the fourth quarter; and completed closure of its operations offices 
based in San Antonio in the fourth quarter. The company recognized asset impairment charges of 
$7,098, with $4,202 related to net property, plant and equipment, and the remaining $ 2,896 related to 
other non-current assets, primarily manufacturing patents and unamortized duty acceleration costs. 

 Accruals 
January3

, 2004 

Charges 
 In 2004 

 
Adjustments 

Non-cash 
Write-offs 

Paid in 
2004 

Accruals 
January 
1, 2005 

Employee separations $ 174 $4,201 $(10) $ - $3,438 $ 927 
Other exit costs - 2,736 - - 2,736 - 
Noncancelable leases         -      3,316          -          - 1,584 1,732 
   Total restructuring     174  10,253    (10) - 7,758 2,659 
Asset impairments -    7,098 -   7,098 - - 
Total $   174 $ 17,351  $ (10) $ 7,098 $ 7,758 $2,659 
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During fiscal 2003, R.G. Barry closed its Goldsboro warehouse facility and upon closure, evaluated the 
carrying value of this facility and recognized a $200 impairment loss, which was realized upon sale of 
the facility in the second quarter 2003. In addition, during fiscal 2003, the Company recorded goodwill  
impairment loss on its then 80%-owned Fargeot subsidiary  

 Accruals 
December2

8, 2002 

Charges 
In 2003 

 
Adjustments 

Non-cash 
Write-offs 

Paid in 
2003 

Accruals 
January 
3, 2004 

Employee separations   $ $    -   $   - $ - $1,356 $ 174 
Noncancelable leases        208           -           -          -      208          - 
   Total restructuring     1,738             -             -          -   1,564     174 
Goodwill impairment          -  2,363    - 2,363 - - 
Asset impairments            -      200           -      200          -          - 
Total $   1,738 $ 2,563   $     - $ 2,563 $1,564    $174 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบแสดงรายการขอมูลประจําป (ฉบับแกไข) 56-1 
สิ้นสุดวันท่ี 31 ธันวาคม 2548 

บริษัท หาดทิพย จํากัด (มหาชน) 
 
การจัดการ   
 
              โครงสรางการจัดการของบริษัทฯ ประกอบดวยคณะกรรมการบริษัท คณะกรรมการ 
ตรวจสอบ และเจาหนาที่บริหาร (ผูมีอํานาจควบคุมบริษทัฯ)    
 
 1.  คณะกรรมการบริษัท 
             ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2548 คณะกรรมการบริษัทฯ ประกอบดวย 
 

ชื่อ-สกุล ตาํแหนง 
1. พล.อ.จรัล กุลละวณิชย ประธานกรรมการ/กรรมการอิสระ 
2. รอยตรี ไพโรจน รัตตกุล กรรมการผูมีอํานาจลงนาม 
3. นางปริยา จีระพันธุ กรรมการผูมีอํานาจลงนาม 
4. * น.ส.ลิลล่ี มานะพงศ กรรมการผูมีอํานาจลงนาม 
5. ** Mr. Philipp Hugo Gutsche กรรมการ 
6. พล.ต.ท.โกศล ลิมปชาติ กรรมการอิสระ 
7. นางยุพเรศ เทีย่งธรรม กรรมการ 
8. พันเอกพัชร รัตตกุล กรรมการ 
9. ** ม.ล. ธิษัน ศรีธวัช กรรมการ 
10. นายประกิต ประทีปะเสน ประธานกรรมการตรวจสอบ/กรรมการ

อิสระ 
11. *** นางสาวโอษริศ อมาตยกุล กรรมการตรวจสอบ/กรรมการอิสระ 
12. นายยรรยง เมธาพาณิชย กรรมการตรวจสอบ/กรรมการอิสระ 

*     ไดรับการเลือกตั้งตั้งเปนกรรมการบริษัทฯ เมื่อวันที ่3 มีนาคม 2548 
**   ไดรับการเลือกตั้งเปนกรรมการบริษัทฯ เมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2548 
*** ไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการตรวจสอบเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2548 
 
 
 



 

- กรรมการผูมีอํานาจลงลายมือช่ือแทนบรษิัท 
 

              ช่ือและจํานวนกรรมการซึ่งมีอํานาจลงลายมือช่ือแทนบริษัท :  รอยตรีไพโรจน รัตตกุล 
กรรมการผูจัดการ ลงลายมือช่ือและประทบัตราสําคัญของบริษัท หรือ นางปริยา จีระพันธุ  
และ นางสาวลลิล่ี มานะพงศ ลงลายมือช่ือรวมกันและประทับตราสําคัญของบริษัท 
- ขอบเขตอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของคณะกรรมการ 
 
        หนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญของคณะกรรมการมีดังนี ้  
1. ปฏิบัติหนาที่ใหเปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงคและขอบังคับของบริษัทตลอดจนมติที่ประชุมผูถือ
หุน  ดวยความซื่อสัตยสุจริตและระมัดระวงัผลประโยชนของบริษัท 
2. ตัดสินใจเกีย่วกับนโยบายและกลยุทธทีสํ่าคัญ วัตถุประสงคทางการเงิน แผนงานตางๆ และ
งบประมาณ และดูแลใหมีการปฏิบัติตามแผนงาน 
3. ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายจัดการอยางสม่ําเสมอ  
4. ใหความมัน่ใจวาระบบการรายงานทางการเงินและการตรวจสอบมีความเชื่อถือได รวมทั้งดูแลใหมี
การจัดการความเสี่ยงและระบบการควบคมุภายในที่เหมาะสม 
5. ดูแลและจัดการแกปญหาความขัดแยงทางผลประโยชน รวมทั้งการใชทรัพยสินของบริษัทไปในทางมิ
ชอบและการกระทําที่ไมถูกตองในรายการระหวางบุคคลที่เกี่ยวโยงกนั 
6. ใหความมัน่ใจวาโครงสรางและวิธีการปฏิบัติตางๆของคณะกรรมที่เปนอยูไดปูทางไวสําหรับการ
กํากับดแูลที่เหมาะสม และทาํการเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน 
7. ปฏิบัติตอผูถือหุนและผูมสีวนไดเสยีอยางเทาเทียมกนัและเปนธรรมตอทุกฝาย 
8. บริหารงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบไดและเปดเผยขอมูลอยางเพียงพอแกผูที่เกีย่วของทุก
ฝาย 
9. เสนอแตงตัง้ผูสมควรเปนกรรมการ 
 
2. คณะกรรมการตรวจสอบ 
 
              คณะกรรมการตรวจสอบประกอบดวยกรรมการอิสระ 3 ทาน ดังรายชื่อตอไปนี้ 
 

ชื่อ-สกุล ตําแหนง 
1. นายประกิต ประทีปะเสน ประธานคณะกรรมการตรวจสอบ 
2. ** น.ส.โอษริศ อมาตยกุล กรรมการตรวจสอบ   
3. นายยรรยง เมธาพาณิชย กรรมการตรวจสอบ 



 

** ไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการตรวจสอบเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2548 
   
              คณะกรรมการตรวจสอบมีวาระอยูในตําแหนงคราวละ 3 ป กรรมการตรวจสอบซึ่งพนจาก
ตําแหนงตามวาระอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได และในกรณีที่ตําแหนงกรรมการตรวจสอบวางลงเพราะ
เหตุอ่ืนนอกจากถึงคราวออกตามวาระ ใหคณะกรรมการบริษัทแตงตั้งบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถวนเปน
กรรมการตรวจสอบ เพื่อใหกรรมการตรวจสอบมีจํานวนครบตามที่คณะกรรมการบริษัทกําหนด โดย
บุคคลที่เขาเปนกรรมการตรวจสอบแทนนัน้ ใหอยูในตําแหนงไดเพยีงเทาวาระทีย่ังเหลืออยูของ
กรรมการตรวจสอบซึ่งตนแทน  
 
-  คณะกรรมการตรวจสอบมหีนาที่พิจารณาและดําเนินการดังตอไปนี ้
 
1. สอบทานใหบริษัทมีระบบการควบคุมภายใน (Internal Control) และการตรวจสอบภาย (Internal 
Audit) ที่เหมาะสมและมีประสิทธิผล 
2. ประสานงานกับสํานักงานตรวจสอบภายในของบริษทัเกี่ยวกับวัตถุประสงค และวางแผนการ
ตรวจสอบ การรายงานผลการตรวจสอบและประเมิน 
ประสิทธิผลของระบบการควบคุมภายในของบริษัท รวมถึงปญหาที่พบระหวางการตรวจสอบ 
3. ใหคําปรึกษาและพิจารณาทบทวนผลการตรวจสอบและขอเสนอแนะทั้งของ 
ผูสอบบัญชี และสํานักงานตรวจสอบภายใน รวมทั้งติดตามการดําเนนิการของฝายจดัการตอ
ขอเสนอแนะดังกลาว เพื่อเสนอตอที่ประชุมคณะกรรมการ 
4. สอบทานใหบริษัทปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย ขอกําหนดของตลาด
หลักทรัพย หรือกฎหมายทีเ่กีย่วของกับธุรกจิของบริษัท 
5. พิจารณาคัดเลือก เสนอแตงตั้งและเสนอคาตอบแทนผูสอบบัญชีของบริษัท 
6. ดูแลใหมกีารบริหารความเสี่ยงที่สําคัญของบริษัท 
7. พิจารณาการเปดเผยขอมลูของบริษัทในกรณีที่เกิดรายการที่เกีย่วโยงกัน หรือรายการที่อาจมีความ
ขัดแยงทางผลประโยชนใหมีความถูกตองและครบถวน 
8. จัดทํารายงานการกํากับดูแลกิจการของคณะกรรมการตรวจสอบ โดยเปดเผยไวในรายงานประจําปของ
บริษัท ซ่ึงรายงานดังกลาวตองลงนามโดยประธานคณะกรรมการตรวจสอบ 
9. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนใดตามทีค่ณะกรรมการบริษัทมอบหมาย 
 
 
 
 



 

3. หลักเกณฑในการคัดเลือกกรรมการอิสระ  
  
1. ถือหุนไมเกนิรอยละ 5 ของทุนชําระแลวของบริษัท บริษัทในเครือ บริษัทรวมหรือบริษัทที่เกี่ยวของ 
และใหนับรวมหุนที่ถือของผูที่เกี่ยวของดวย 
2. ไมมีสวนรวมในการบริหารงาน ไมเปนลูกจาง พนกังาน หรือที่ปรึกษาที่ไดรับเงินเดือนประจําใน
บริษัท บริษัทในเครือ บริษัทรวม บริษัทที่เกี่ยวของ หรือผูถือหุนรายใหญของบริษัท  
3. ไมมีผลประโยชนหรือสวนไดเสียไมวาทางตรงหรือทางออมของบริษัท บริษัทในเครือ บริษัทรวม 
ดูแลใหมกีารบริหารความเสีย่งที่สําคัญของบริษัท 
4. ไมเปนผูที่เกี่ยวของหรือญาติสนิทของผูบริหารหรือผูถือหุนรายใหญของบริษัทไมเปนกรรมการที่
ไดรับการแตงตั้งเพื่อรักษาผลประโยชนของกรรมการบริษัท  
5. ผูถือหุนรายใหญ หรือผูถือหุน ซ่ึงเปนผูเกี่ยวของกับผูถือหุนรายใหญของบริษัท 
6. สามารถปฏิบัติหนาที่และใหความเห็นอยางเปนอิสระ 
 
4. การสรรหากรรมการและผูบริหาร 
 
              บริษัทฯ ไมมีคณะกรรมการสรรหากรรมการและผูบริหารโดยเฉพาะ ทั้งนี้ บุคคลที่จะไดรับการ
เลือกตั้งใหดํารงตําแหนงกรรมการและผูบริหาร จะตองมีคุณสมบัติตามมาตรา 68 แหงพระราชบญัญัติ
บริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ.2535 (รวมทั้งที่มกีารแกไขเพิ่มเติม) และตามประกาศคณะกรรมการกํากบั
หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยที่เกีย่วของ ทั้งนี้ การเลือกตั้งกรรมการจะดําเนินตามขอบังคับของบริษัท
ฯ ที่กําหนดใหการเลือกตั้งกรรมการของบริษัทฯ ใหกระทาํโดยที่ประชุมผูถือหุน ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ
และวิธีการดังนี้   
1. ผูถือหุนคนหนึ่งมีคะแนนเสียงเทากับหนึ่งหุนตอหนึ่งเสียง 
2. ในการเลือกตั้งกรรมการ อาจใชวิธีออกเสียงลงคะแนนเลือกกรรมการเปนรายบุคคลคราวละคน หรือ
คราวละหลายคนรวมกันเปนคณะ หรือดวยวิธีการอื่นใดก็ไดตามแตที่ประชุมผูถือหุนจะเหน็สมควร แต
ในการลงมติแตละครั้งผูถือหุนตองออกเสยีงดวยคะแนนที่มีตาม (1) ทั้งหมด จะแบงคะแนนเสียงแกคน
ใด หรือคณะใดมากนอยเพยีงใดไมได   
3. การออกเสียงลงคะแนนเลือกตั้งกรรมการใหใชเสยีงขางมาก หากมีคะแนนเสียงเทากันใหประธานที่
ประชุมเปนผูออกเสียงชี้ขาด 
            
              ในการประชุมสามัญประจําปทุกครั้ง ใหกรรมการออกจากตาํแหนงหนึ่งในสามเปนอัตรา ถา
จํานวนกรรมการที่จะแบงออกใหตรงเปนสามสวนไมได ก็ใหออกโดยจาํนวนใกลที่สุดกับสวนหนึ่งใน
สามกรรมการที่พนจากตาํแหนงตามวาระนั้น อาจไดรับเลือกตั้งใหมได 



 

5.  คณะกรรมการกําหนดคาตอบแทน 
  
              บริษัทฯ ไมมีคณะกรรมการกําหนดคาตอบแทน แตมีกระบวนการพิจารณาคาตอบแทนเบือ้งตน
โดยใชผลประกอบการของบริษัทฯ ประกอบการพิจารณากําหนดกอนนาํเสนอที่ประชมุ 
ผูถือหุนพิจารณาใหความเหน็ชอบ การกําหนดคาตอบแทนกรรมการจะกําหนดเปนจาํนวนแนนอนใหมี
ผลตลอดไปจนกวาจะมีมตเิปลี่ยนแปลงจากที่ประชุมผูถือหุน  
 
6.  เจาหนาท่ีบริหาร (ผูมีอํานาจควบคุมของบริษัทฯ ) ประกอบดวย 
 

ชื่อ-สกุล ตาํแหนง 
1. รอยตรี ไพโรจน รัตตกุล กรรมการผูจัดการ 
2. นางปริยา จีระพันธุ รองประธานเจาหนาที่ฝายบริหารอาวุโส 
3. ** นายปรีชา สมสวัสดิ์ รองประธานเจาหนาที่ฝายบริหารอาวุโส 
4. นายณรงฤทธิ์ มณีสงฆ ผูอํานวยการขาย 
5. นายดํารงรักษ อภิบาลสวัสดิ ์ ผูอํานวยการตลาด 
6. นายเถกิง กาญจนะ ผูอํานวยการโรงงาน 
7. นายศักดิ์ชาย ศักดิ์ภกัดีเจริญ ผูอํานวยการเทคนิค 
8. นายธนะชัย จริธรรมมาวงศ ผูอํานวยการโมเดิรนเทรด 

** ลาออกจากการเปนพนกังานบริษัทฯ เมือ่วันที่ 15 มีนาคม 2548 
 
7.  บุคลากร ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2548  
 

จํานวนพนกังานทั้งหมด                1,658   คน 
จํานวนพนกังานสายงานหลกั        1,331   คน 

             
โดยในป 2548 คาใชจายเกี่ยวกับพนักงานบริษัทฯ เปนจํานวนเงินประมาณ 290 ลานบาท

แบงออกเปน 
1. คาตอบแทนหลัก ไดแก เงินเดือน คาจาง 
2. คาตอบแทนเสริม ไดแก สวัสดิการตางๆ 
3. คาตอบแทนจูงใจ ไดแก เงินถึงเปาหมาย เงินเบีย้ขยนั เงินสมนาคุณขาย 
4. เงินชดเชยพนักงานที่เขารวมโครงการอาสาลาออกดวยความสมัครใจ 
 



 

8. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
              ทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ถือเปนปจจยัหลักที่สําคัญและมีคุณคายิ่งในการสราง 
ความสําเร็จใหกับองคกร บริษัทฯ จึงมุงมัน่ในการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพของทรัพยากรบุคคล
อยางตอเนื่อง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
การกํากับดูแลกิจการ 
  
              คณะกรรมการเขาใจบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของคณะกรรมการที่มีตอบริษัทฯ และผูถือ
หุน และไดปฏิบัติตามขอพึงปฏิบัติสําหรับกรรมการบริษัทจดทะเบียนที่เปนไปตาม 
แนวทางของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 
1. นโยบายเกี่ยวกับการกํากับดูแลกิจการ 
 
              บริษัทฯ อยูในขั้นตอนการจัดทํานโยบายการกํากับดูแลกจิการเปนลายลักษณอักษร 
ซ่ึงจะไดนําเสนอขอความเหน็ชอบจากคณะกรรมการตอไป โดยนโยบายเกีย่วกับการกํากับดแูล 
กิจการของบรษิัทฯ นั้น ไดจดัทําขึ้นตามแนวทางที่ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยกําหนด  
โดยครอบคลุมหลักสําคัญดังตอไปนี ้
   - โครงสราง บทบาท หนาที่และความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริษัทฯ 
   - สิทธิและความเทาเทยีมกนัของผูถือหุนและมีสวนไดเสีย 
   - การเปดเผยสารสนเทศอยางถูกตอง ครบถวน เพยีงพอ เชื่อถือไดและทันเวลาแกผูเกี่ยวของทุก  
     ฝาย 
  - การควบคุมภายในและการบริหารความเสี่ยง 
  - กําหนดปรชัญาและจรรยาบรรณของบริษัทฯ ใหกรรมการ ผูบริหารและพนักงานทุกระดบัยึดถือและ
นาํไปปฏิบัติเปนแนวทางเดยีวกัน 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ ไดแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ 
สวนหนึ่งของนโยบายการกาํกับดูแลกจิการที่ดี ซ่ึงประกอบดวยกรรมการภายนอกที่มคีวามเปนอิสระ
และคุณสมบัตติามขอกําหนดของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเพื่อปฏิบัติหนาที่ตาม 
ขอบังคับวาดวยคณะกรรมการตรวจสอบ 
 



 

              คณะกรรมการบริษัทฯ มีความเชือ่มั่นเปนอยางยิ่งวา กระบวนการกํากับดแูลกิจการที่ดจีะชวย
สงเสริมผลการดําเนินงานของบริษัทฯ และมีสวนทําใหบริษัทฯ ไดรับการยอมรับมากขึ้น ตลอดจนเปน
การเสริมสรางความโปรงใสและประสิทธิภาพของฝายจดัการ อันจะสรางความ 
เชื่อมั่นใหเกิดแกผูถือหุน ผูลงทุน และผูเกีย่วของทุกฝาย 
 
2. สิทธิและความเทาเทียมกนัของผูถือหุน 
 
              บริษัทฯ ตระหนักถึงสิทธิและความเทาเทียมกนัของผูถือหุน โดยการประชมุผูถือหุนบริษัทฯ ได
จัดสงหนังสือเชิญประชุมพรอมทั้งขอมูลประกอบการประชุมในวาระตางๆ ใหผูถือหุนทราบลวงหนาไม
นอยกวา 7 วัน กอนวนัประชมุผูถือหุน รวมทั้งมีความเหน็ของคณะกรรมการ 
ในทุกวาระและมีการบันทกึการประชุมถูกตองครบถวน เพื่อใหผูถือหุนสามารถตรวจสอบได 
      
         ในหนังสอืเชิญประชุมมีการแจงรายละเอียดใหผูถือหุนนําเอกสารหลักฐานที่จําเปนมาใหครบถวน
ในวนัประชุมผูถือหุน เพื่อรักษาสิทธิในการเขารวมประชุมของผูถือหุน สวนวันประชุม 
ผูถือหุนสามารถลงทะเบียนเขาประชุมลวงหนาไดกอนการประชุม 1 ช่ัวโมง 
 
              ในการประชุมผูถือหุน ผูถือหุนทกุรายมีสิทธิและความเทาเทียมกันในการรบัทราบขอมูลการ
แสดงความเหน็ และการตั้งคําถามใดๆ ตอที่ประชุมตามระเบียบวาระการประชุม โดยประธานทีป่ระชุมมี
หนาที่จดัสรรเวลาใหอยางเหมาะสมและสงเสริมใหมีการแสดงความเหน็และซักถาม 
ในที่ประชุม 
 
              การประชุมผูถือหุนทุกครั้งไดแตงตั้งกรรมการอิสระอยางนอย 1 ทาน เปนผูรับมอบอํานาจแทน
ผูถือหุนที่ไมสามารถเขารวมประชุมและลงมติดวยตนเองได 
               
               บริษัทฯ ไดอํานวยความสะดวกใหแกผูถือหุนในการมารวมประชุม โดยจดัประชุมใน 
โรงแรมที่การคมนาคมสะดวก จดัเตรียมหองประชุมที่มีขนาดเหมาะสมรองรับผูเขารวมประชุม 
ไดอยางเพียงพอ 
 
3. สิทธิของผูมีสวนไดเสีย 
 
              บริษัทฯ ไดใหความสําคัญตอสิทธิของผูมีสวนไดเสียทุกกลุม ดังนี้ : 
 



 

- ผูถือหุน : บริษัทฯ มุงมัน่เปนตวัแทนที่ดีของผูถือหุนในการ
ดําเนินธุรกจิ เพื่อสรางความพึงพอใจสูงสดุแกผูถือหุน 
โดยคํานึงถึงการเจริญเติบโตของมูลคาบริษัทในระยะ
ยาวดวยผลตอบแทนที่ดแีละตอเนื่อง รวมทั้งมีการ
เปดเผยขอมูลอยางโปรงใสและเชื่อถือได 

                  - พนักงาน : ไดปฏิบัติกับพนักงานอยางเทาเทียมกนั เปนธรรม และ
ใหผลตอบแทนที่เหมาะสม ใหความสําคญัตอการ
พัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน โดยให
โอกาสพนักงานอยางทั่วถึงและสม่ําเสมอ ดูแลรักษา
สภาพแวดลอมในการทํางานตลอดจนปฏบิัติตาม
กฎหมายและขอบังคับตางๆ ที่เกี่ยวของกับพนักงาน
อยางเครงคัด 

- เจาหนี ้ : รักษาและปฏบิัติตามเงื่อนไขที่มีตอเจาหนีโ้ดยเครงคัด 
ทั้งในแงการชาํระคืน การดแูลหลักทรัพยค้าํประกัน 
และเงื่อนไขอืน่ๆ รวมทั้งไมใชเงินทุนทีไ่ดมาจากการ
กูยืมไปในทางที่ขัดกับวัตถุประสงคในขอตกลงที่ทํา
กับผูใหกูยืมเงนิ 

- คูคา : บริษัทฯ มีการซื้อสินคาและบริการจากคูคาเปนไปตาม
เงื่อนไขทางการคา รวมถึงการปฏิบัติตามสัญญาตอคูคา 
ไมเรียก หรือไมรับ หรือจายผลประโยชนใดๆ ที่ไม
สุจริตในการคากับลูกคา 

- ลูกคา : ผลิตสินคาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน ไมคากําไรเกิน
ควร และไมกําหนดเงื่อนไขการคาที่ไมเปนธรรมตอ
ลูกคา รักษาความลับของลูกคา และมีหนวยงานหรือ
บุคคลที่ทําหนาที่รับขอรองเรียนของลูกคาเพื่อรีบ
ดําเนินงานใหแกลูกคาโดยเร็วที่สุด 

- คูแขง : ประพฤติปฏิบัติภายใตกรอบกติกาของการแขงขันที่ดี 
รักษาบรรทัดฐานของขอพึงปฏิบัติในการแขงขัน ไม
แสวงหาขอมลูที่เปนความลับของคูแขงทางการคาดวย
วิธีที่ไมสุจริต ตลอดจนหลีกเลี่ยงวิธีการไมสุจริตเพื่อ
ทําลายคูแขง 
 



 

- ชุมชน : มีความรับผิดชอบในการชวยเหลือสังคม สนับสนุน
กิจกรรมสาธารณประโยชนแกชุมชน ตลอดจน
สนับสนุนกิจกรรมของทองถ่ินที่บริษัทมีการดําเนิน
ธุรกิจอยู 

 
4. การประชุมผูถือหุน 
 
              การประชุมใหญสามัญผูถือหุนประจําป 2548 ซ่ึงจัดขึ้นเมื่อวนัที่ 30 มีนาคม 2548  
ณ โรงแรม อิมพีเรียล ควีนส ปารค ถนนสุขุมวิท ระหวางเวลา 14.30 น. – 16.30 น. มีกรรมการ 
เขารวมประชมุทั้งสิ้น 7 ทาน ซ่ึงรวมถึงประธานคณะกรรมการตรวจสอบและผูสอบบัญชีภายนอกโดย
ประธานคณะกรรมการซึ่งเปนประธานในที่ประชุมไดเปดโอกาสใหผูถือหุนมีสิทธิอยาง 
เทาเทียมกนัในการตรวจสอบการดําเนนิงานของบริษัทฯ สอบถามและแสดงความคดิเห็น และ
ขอเสนอแนะตางๆ รวมทั้งไดบันทึกประเด็นซักถามและขอคิดเหน็ทีสํ่าคัญไวในรายงานการ 
ประชุมดวย 
 
5. ภาวะผูนําและวิสัยทัศน 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน กลยทุธในการดาํเนินธุรกิจ และมี
ความเปนอิสระในการตัดสนิใจ เพื่อผลประโยชนสูงสุดของบริษัทฯ และผูถือหุนโดยรวม ตลอดจนกํากับ
ดูแลฝายจัดการใหดําเนินการใหเปนไปตามแผนธุรกิจและงบประมาณที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
ดูแลใหมกีระบวนการประเมินความมีประสิทธิภาพของระบบการควบคุม 
ภายใน ระบบการกํากับดแูลกิจการ การตรวจสอบภายใน การบริหารความเสี่ยง การายงานทางการเงนิ
และจัดใหมกีลไกในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายบริหารใหบรรลุ 
ตามนโยบายทีค่ณะกรรมการไดกําหนดไว 
 
6. ความขัดแยงทางผลประโยชน 
 
              ในการทําธุรกรรมกับผูถือหุนรายใหญ กรรมการ ผูบริหาร หรือผูที่เกี่ยวของกบับุคคล 
ดังกลาว คณะกรรมการบริษัทฯ จะดูแลอยางรอบคอบในทุกขั้นตอนของการอนุมัติใหทํารายการ และ
ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวธีิการที่ตลาดหลักทรัพยกําหนดอยางเครงคดั พรอมทั้งเปดเผย 
รายละเอียดของรายการ มูลคาของรายการ คูสัญญา เหตุผล ดวยความโปรงใสตอสาธารณชน 



 

ทันที่ โดยผานทางสื่ออีเล็กโทนิกสของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และเปดเผยในรายงานประจําป
และแบบแสดงรายงานประจําป (แบบ 56-1) 
 
              เนื่องจากรายการที่เกี่ยวโยงกนัเปนรายการที่อาจกอใหเกดิความขัดแยงทางผลประโยชนระหวาง
บริษัทจดทะเบียนกับบุคคลที่เกี่ยวโยงกันได ดังนัน้ ในการประชุมใหญสามัญผูถือหุน 
ประจําป 2547 บริษัทฯ ไดขอความเห็นชอบตอผูถือหุนแกไขเพิ่มเติมขอบังคับของบริษัทฯ เร่ืองการทํา
รายการที่เกีย่วโยงกนั เพื่อใหกรรมการมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติตามมาตร 85 แหง  
พ.ร.บ. บริษัทมหาชนจํากัด พ.ศ. 2535 ถากรรมการไมปฏิบัติตาม ผูถือหุนสามารถฟองรองเรียก
คาเสียหายจากกรรมการได 
 
              ป 2548 บริษัทฯ มกีารทํารายการกับบริษัท BevServ (Asia) ซ่ึงเปนบริษัทที่เกี่ยวของกับ Coca-
Cola Indochina Pte Ltd. รายละเอียดปรากฏตามหมายเหตุประกอบงบการเงินป 2548 ขอ (4) แตเปน
รายการที่เกดิขึ้นกอนที่ Coca-Cola Indochina Pte Ltd. จะเขามาถือหุนในบริษัทฯ 
               
นโยบายเกี่ยวกับรายการระหวางกันในอนาคต 
 
              กรณมีีการทํารายการกับบุคคลหรือกิจการที่เกี่ยวของกันในอนาคต บริษัทฯ จะยดึถือและปฏิบัติ
ตามขอบังคับของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย หรือหนวยงานกํากับดูแลอื่นในเรื่องรายการระหวาง
กันอยางเครงครัด เพื่อใหผูถือหุนไดรับการดูแลผลประโยชนอยางดีที่สุด        
 
7. จริยธรรมทางธุรกิจ 
 
              บริษัทฯ ไดจดัทําจริยธรรมทางธุรกิจเปนลายลกัษณอักษรตามหลักธรรมาภิบาล  
ซ่ึงขณะนี้อยูในขั้นตอนของการนําเสนอขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการ การจัดทําจริยธรรมทาง
ธุรกิจเปนลายลักษณอักษรดงักลาวนี้ กเ็พื่อใหกรรมการ ผูบริหาร และพนักงานของบริษัทฯ  
ไดยดึถือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานตามภาระกจิของบริษัทฯ ดวยความซื่อสัตย สุจริต  
และเที่ยงธรรม ทั้งการปฏิบัติตอบริษัท ผูมีสวนไดเสียทกุกลุมและสังคมสวนรวม ทัง้นี้ บริษัทฯ จะได
จัดทําเปนรูปเลมและแจกใหกับคณะกรรมการ ฝายบริหารและพนักงาน เพื่อยดึถือเปนแนว 
ทางปฏิบัติ รวมทั้งจะใหมีการติดตามผลการปฏิบัติตามแนวทางดังกลาว ตลอดจนมกีารปรับปรุงให
ทันสมัยอยูเสมอ 
 
 



 

8.  การถวงดุลของกรรมการที่ไมเปนผูบริหาร 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ ประกอบดวยผูทรงคุณวฒุิ 12 ทาน ดังนี้  
              -  คณะกรรมการที่เปนผูบริหาร               3    ทาน 
              -  กรรมการที่ไมเปนผูบริหาร                   6    ทาน 
              -  กรรมการตรวจสอบ                             3    ทาน 
              โดยเปนกรรมการอสิระตามความหมายของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย จํานวน  
5 ทาน หรือคิดเปนรอยละ 41.67 ของคณะกรรมการทั้งคณะ 
 
9. การรวมหรอืแยกตําแหนง 
 
              ประธานกรรมการของบริษัทฯ มิไดเปนบคุคลเดียวกันกับกรรมการผูจัดการ และไมมี
ความสัมพันธใดๆ กับฝายบริหาร เพื่อเปนการแบงแยกหนาที่ในการกําหนดนโยบายการกํากับดแูลและ
การบริหารงานประจํา  
 
10. คาตอบแทนกรรมการและผูบริหาร 
 
1. คาตอบแทนที่เปนตวัเงิน  
กรรมการ  :  1. คาเบี้ยประชมุกรรมการ                        8,000.00   บาท/คร้ัง 
                    2. คาบําเหน็จกรรมการ                       400,000.00   บาท/ป 
                    3. คาตอบแทนคณะกรรมการตรวจสอบ 
                                  3.1 ประธานกรรมการตรวจสอบ          40,000.00  บาท/ป  
                                  3.2 กรรมการตรวจสอบ                       20,000.00   บาท/ป          
                                                      ผูบริหาร (ไมนบัรวมกรรมการ) 
 

 จํานวนราย จํานวนเงิน (บาท) 
เงินเดือน 8 29,993,932.00 
โบนัส 8 439,805.00 
คาตอบแทนอืน่ - - 
                  รวม 8 30,433,737.00 

 
 



 

2.  คาตอบแทนอื่น (ไมใชตวัเงิน)       :       รถประจําตําแหนง 
 
 11. การประชมุคณะกรรมการ 
 
              คณะกรรมการมีการประชุมโดยปกติเปนประจาํทุกไตรมาสหลังสงรายงานทางการเงิน 
ใหตลาดหลักทรัพยและเผยแพรตอสาธารณชนแลว และอาจมีการประชุมพิเศษเพิ่มตามความ 
จําเปน โดยฝายสํานักงานกรรมการผูจัดการจะจัดสงหนังสือเชิญประชุมพรอมระเบียบวาระ 
การประชุมและเอกสารประกอบใหกรรมการทุกทานลวงหนาอยางนอย 7 วัน กอนการประชุม  
เพื่อใหคณะกรรมการไดมีเวลาศึกษาขอมูลอยางเพียงพอกอนเขารวมประชุม ปกติการประชุม 
แตละครั้งใชเวลาเฉลี่ยประมาณ 2 ช่ัวโมง ไดมีการจดบนัทึกการประชมุเปนลายลักษณอักษร  
จัดเก็บรายงานการประชุมทีผ่านการรับรองจากคณะกรรมการพรอมใหคณะกรรมการและผูที่ 
เกี่ยวของตรวจสอบได 
 
12.  คณะอนกุรรมการ 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ ไดแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบเพื่อชวยในการกํากับดูแล 
กิจการของบรษิัทฯ แตบริษทัฯ ยังไมมีคณะกรรมการกําหนดคาตอบแทนและคณะกรรมการสรรหา ดัง
รายละเอียดปรากฏในหวัขอการจัดการ      
13. รายงานของคณะกรรมการ 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ เปนผูรับผิดชอบตองบการเงินและสารสนเทศทางการเงิน 
ที่ปรากฏในรายงานประจําป งบการเงินดังกลาวจัดทําขึน้ตามมาตรฐานการบัญชีที่รับรองทั่วไป 
ในประเทศไทย โดยเลือกใชนโยบายบัญชทีี่เหมาะสมและถือปฏิบัติอยางสม่ําเเสมอและใช 
ดุลยพินิจอยางระมัดระวังและประมาณการที่ดีที่สุดในการจัดทํา รวมทัง้การเปดเผยขอมูลสําคัญอยาง
เพียงพอในหมายเหตุประกอบงบการเงิน 
 
              คณะกรรมการไดจดัใหมกีารดํารงรักษาไวซ่ึงระบบการควบคุมภายในที่มปีระสิทธิผล เพื่อให
มั่นใจไดอยางมีเหตุผลวาการบันทึกขอมูลทางบัญชีมีความถูกตอง ครบถวนและเพียงพอ 
ที่จะดํารงรักษาไวซ่ึงทรัพยสินและเพื่อใหทราบจุดออนเพื่อปองกันไมใหเกิดการทุจริตหรือการ
ดําเนินการที่ผิดปกติอยางมนีัยสําคัญ 
 
 



 

              ในการนี้ คณะกรรมการบริษัทฯ ไดแตงตั้งคณะกรรมการตรวจสอบซึ่งประกอบดวยกรรมการที่
ไมเปนผูบริหารเปนผูดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกบัคุณภาพของรายงานทางการเงินและระบบการควบคุม
ภายใน และความเหน็ของคณะกรรมการตรวจสอบเกีย่วกับเรื่องนี้ปรากฏในรายงานของคณะกรรมการ
ตรวจสอบซึ่งแสดงไวในรายงานประจําปแลว 
 
              คณะกรรมการมีความเห็นวาระบบการควบคุมภายในของบรษิัทฯ โดยรวมอยูในระดับทีน่า
พอใจ และสามารถสรางความเชื่อมั่นอยางมีเหตุผลตอความเชื่อถือไดของงบการเงินของ 
บริษัทฯ  ณ วนัที่ 31 ธันวาคม 2548   
 14. ความสัมพันธกับผูลงทุน 
 
              คณะกรรมการบริษัทฯ ใหความสําคัญตอการเปดเผยขอมูลที่มีความถูกตอง ครบถวน โปรงใส 
เชื่อถือไดและทันเวลา ทั้งรายงานขอมูลทางการเงินและขอมูลทั่วไป ตลอดจนขอมูลสําคัญที่มีผลกระทบ
ตอราคาหลักทรัพยของบริษทัฯ โดยไดเผยแพรขอมูลขาวสารตางๆ ดังกลาว เพื่อให 
ผูลงทุนและผูเกี่ยวของไดรับทราบอยางทั่วถึงผานชองทางและสื่อสารการเผยแพรขอมูลตางๆ ของตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 
              ในสวนของงานดานผูลงทุนสัมพันธนั้น บริษัทฯ ไมไดจัดตั้งหนวยงานขึน้เปนการเฉพาะแตได
มอบหมายให นายกิตตินันท สํารวจรวมผล ตําแหนง ที่ปรึกษาของบริษทัฯ ทําหนาที่ตดิตอส่ือสารกับผู
ลงทุนสถาบัน ผูถือหุน รวมทัง้นักวเิคราะห เนื่องจากกิจกรรมในเรื่องดังกลาวยังม ี
ไมมาก โดยผูลงทุนสามารถติดตอขอทราบขอมูลไดที่หมายเลขโทรศัพท 0-2391-4488 ตอ 109 หรือ
หมายเลขโทรสาร 0-2381-2257 หรือ e-mail address  : Kittinanth@haadthip.com 
  
15. การดูแลการใชขอมูลภายใน 
 
              บริษัทฯ มีนโยบายกํากับดแูลเพื่อปองกันผูบริหารนําขอมูลภายในของบริษทัฯ ไปใชประโยชน
สวนตน โดย 
               
              - การใชขอมูลภายในตองอยูในกรอบที่ถือเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่ตนไดรับมอบหมาย
เทานั้น 
              



 

             -หามมิใหผูบริหารรวมถึงคูสมรสและบุตรที่ยังไมบรรลุนิติภาวะของผูบริหารดังกลาวใชขอมูล
ภายในซึ่งยังไมเปดเผย ทําการซื้อขายหลักทรัพยที่ออกโดยบริษัทฯ กอนที่ขอมูลนั้นจะเปดเผยสู
สาธารณชน 
 
             - หามมิใหผูบริหารหรือหนวยงานที่ไดรับทราบขอมูลภายในเปดเผยขอมลูภายในแก
บุคคลภายนอกหรือบุคคลที่ไมมีหนาที่เกี่ยวของดูแลใหผูบริหารรายงานการเปลี่ยนแปลงการถือ
หลักทรัพยตอสํานักงานกํากบัหลักทรพัยและตลาดหลักทรัพย ตามมาตรา 59 แหงพระราชบัญญัติ
หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย พ.ศ. 2535 
 
16. การบริหารความเสี่ยง 
 
              บริษัทฯ ไดใหความสําคัญตอการบริหารความเสี่ยง โดยบริษทัฯ เชื่อวาสภาพแวดลอมตางๆ มี
การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงตางๆ เหลานี้ ลวนกอใหเกดิสถานการณใหมๆ รวมทั้ง
ความเสี่ยงใหมๆ ที่มีผลกระทบตอองคกรทั้งสิ้น การติดตามและประเมินสถานการณอยางตอเนื่อง จึง
เปนสิ่งจําเปนในอันที่จะทําใหสามารถทราบไดวา วิธีการควบคุมที่มีอยูเดิมจะยังเพยีงพอหรือไม ทั้งนี้ 
เพื่อลดผลกระทบจากเหตุการณตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น และชวยใหองคกรประสบความสําเร็จได โดย
บริษัทฯ ไดกําหนดประเภทของความเสี่ยงที่มีผลกระทบตอการดําเนนิงานของบริษัทฯ และไดมอบหมาย
ใหผูบริหารของบริษัทฯ เปนผูพิจารณาประเมินความเสี่ยงอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งกําหนดแนวทางในการ
ปองกันและวธีิกําจัดความเสี่ยงตางๆ เหลานี้อยางชัดเจน 
 
17. การเขารวมประชุมของคณะกรรมการบริษัทฯ และคณะกรรมการตรวจสอบประจําป 2548 
 

การเขารวมประชุม 
รายชื่อคณะกรรมการ คณะกรรมการ กรรมการ

ตรวจสอบ 
1. พล.อ.จรัล กุลละวณิชย ประธานกรรมการ 4/4 - 
2. รอยตรี ไพโรจน รัตตกุล กรรมการ 4/4 - 
3. พล.ต.ท.โกศล ลิมปชาติ กรรมการ 4/4 - 
4. พล.ต.ต.จําทูล สวัสดิ์-ชูโต กรรมการ 4/4 - 
5. น.ส.สมรลักษณ มหาสมิต ิ กรรมการ 1/4 - 
6. นางยุพเรศ เทีย่งธรรม กรรมการ 4/4 - 
7. นางปริยา จีระพันธุ กรรมการ 4/4 - 



 

การเขารวมประชุม 
รายชื่อคณะกรรมการ คณะกรรมการ กรรมการ

ตรวจสอบ 
8. พ.อ.พัชร รัตตกุล กรรมการ 4/4 - 
9. * น.ส.ลิลล่ี มานะพงศ กรรมการ 3/4 - 
10. นายประกิต ประทีปะเสน ประธานกรรมการ

ตรวจสอบ 
3/4 3/4 

11. ** นายสังข วองปรีชา กรรมการตรวจสอบ 1/4 1/4 
12. นายยรรยง เมธาพาณิชย กรรมการตรวจสอบ 4/4 4/4 
13. *** น.ส.โอษริศ อมาตยกุล กรรมการตรวจสอบ 4/4 3/4 

 
*     ไดรับการเลือกตั้งเปนกรรมการบริษัทฯ เมื่อวันที่ 3 มีนาคม 2548 
**   ลาออกจากการเปนกรรมการและกรรมการตรวจสอบเมื่อวันที่ 3 มีนาคม 2548 
***  ไดรับการแตงตั้งเปนกรรมการตรวจสอบเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2548 
 
17. ผลตอบแทนคณะกรรมการบริษัทฯ ประจําป 2548 
 

รายชื่อคณะกรรมการ 
คาเบี้ยประชุม/คา
บําเหน็จกรรมการ 

(บาท) 

โบนัส 
(บาท) 

1. พล.อ.จรัล กุลละวณิชย ประธานกรรมการ 67,500.00 - 
2. รอยตรี ไพโรจน รัตตกุล กรรมการ 67,500.00 - 
3. พล.ต.ท.โกศล ลิมปชาติ กรรมการ 62,500.00 - 
4. พล.ต.ต.จําทูล สวัสดิ์-ชูโต กรรมการ 62,500.00 - 
5. น.ส.สมรลักษณ มหาสมิต ิ กรรมการ 40,500.00 - 
6. นางยุพเรศ เทีย่งธรรม กรรมการ 62,500.00 - 
7. นางปริยา จีระพันธุ กรรมการ 62,500.00 - 
8. พ.อ.พัชร รัตตกุล กรรมการ 62,500.00 - 
9. * น.ส.ลิลล่ี มานะพงศ กรรมการ 56,500.00 - 
10. นายประกิต ประทีปะเสน ประธานกรรมการ

ตรวจสอบ 
94,500.00 - 



 

รายชื่อคณะกรรมการ 
คาเบี้ยประชุม/คา
บําเหน็จกรรมการ 

(บาท) 

โบนัส 
(บาท) 

11. ** นายสังข วองปรีชา กรรมการตรวจสอบ 6,000.00 - 
12. นายยรรยง เมธาพาณิชย กรรมการตรวจสอบ 82,500.00 - 
13. *** น.ส.โอษริศ อมาตยกุล กรรมการตรวจสอบ 82,500.00 - 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แบบแสดงรายการขอมูลประจําป 
(56-1) 

สิ้นสุดวันท่ี 31 ธันวาคม 2548 
บริษัท ตงฮั้ว คอมมูนิเคชั่นส  จํากัด (มหาชน) 

 
1.    ปจจัยความเสี่ยง 

 
ในการดําเนินธุรกิจสิ่งพิมพ กระดาษเปนวัตถุดิบหลักที่สําคัญในการผลิต  คิดเปนตนทนุ

ประมาณรอยละ 37 ของตนทุนการผลิต  เปนปจจยัภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได   ปจจัยดังกลาวลวน
สรางผลกระทบที่สําคัญโดยตรงตอตนทุนการผลิตและความสามารถในการทํากําไรของธุรกิจได 
เนื่องจากบรษิทัฯ ไมสามารถเพิ่มราคาจําหนายตามตนทุนที่เพิ่มขึ้นได  บริษัทฯ  ไดกําหนดนโยบายและ
วางแผนอยางรอบคอบในการจัดซื้อกระดาษ  ในการพจิารณาจัดซื้อแตละครั้ง จะพิจารณาถึงเรื่องราคากับ
คุณภาพและปริมาณของวัตถุดิบใหเหมาะสมที่ใชเปนสําคญั เพื่อปองกันความเสี่ยงดงักลาว  ปจจุบัน
บริษัทฯ ไดส่ังซื้อกระดาษจากในประเทศแทนการนําเขาจากตางประเทศ เพื่อลดภาระความเสี่ยงจาก
อัตราแลกเปลี่ยนแทน    
 บริษัทฯ เปนผูผลิตหนังสือพิมพจีนรายวัน ที่ตองอาศัยบุคลากรที่มีความรู  ความชํานาญพิเศษทาง
ส่ือภาษาเปนอยางมาก  เพื่อลดความเสี่ยงจากการสูญเสียบคุลากรดังกลาว บริษัทฯ  ไดใหความสําคญัของ
ทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงเปนปจจัยหลักที่จะสงเสริมใหการดําเนินมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    จัดใหมี
สวัสดิการที่ดทีี่เหมาะสม  และมุงเนนพัฒนาและเสริมสรางทักษะความรูความชาํนาญในสายงานใหกับ
พนักงานในทกุระดับ   เพื่อเพิ่มประสบการณและศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน   ใหบรรลุเปาหมายทีบ่ริษัท
ฯกําหนด  ปรับปรุงระบบหรือนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวยในการทํางานมากขึ้น  เพื่อเปนการจูงใจให
บุคลากรเหลานั้นทํางานอยูกับบริษัทในระยะยาว   

 
  
 
 
 
  
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ตัวอยางแบบสอบถามและการเก็บขอมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

วันที่  20  ตุลาคม  2549 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน   ทานกรรมการบริษัท  
สิ่งท่ีสงมาดวย  1.  แบบสอบถาม 1 ชุด 
  2.  ซองติดแสตมปจาหนาถึง ผูวิจัย 1 ซอง 
 เนื่องดวยดิฉนั  นางสาวจุฑาภรณ เบาทุม เปนนิสิตในโครงการปริญญาโทการบัญชี ภาคพิเศษ  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  กําลังวิจยัประกอบการจัดทําวิทยานิพนธ  เร่ือง “การเปดเผยขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนษุยของบรษิัทท่ีจดทะเบียน ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย”  ซ่ึงเปนสวนหนึง่ใน
หลักสูตรปริญญาบัญชีมหาบัณฑิต   การศกึษาวิจยัดังกลาวมีวัตถุประสงคที่สําคัญประการหนึ่ง คือ เพื่อ
ใชเปนขอมูลในการจัดทํางบประมาณและการวางแผนการจัดสรรทรัพยากรมนษุยของบริษัทให
เหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดรวมถึงการใชขอมูลเพื่อประโยชนในการตัดสินใจของผูมีสวนไดเสีย   

เพื่อใหผลวจิัยเกิดประโยชนสูงสุด  เชื่อถือได  จําเปนตองรับฟงขอคิดเห็น ขอวจิารณ และ
ขอเสนอแนะ  จากนกัวิชาการ ผูรู ผูมีประสบการณและผูที่มีสวนเกีย่วของทุกฝายอยางทั่วถึง 

ทานเปนผูหนึง่ที่ผูวิจัยพจิารณาแลว เห็นวาเหมาะสมที่จะเปนตวัแทนของกลุมผูที่ตอบ
แบบสอบถามไดดีที่สุด  จึงใครขอความรวมมือและขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อเปนขอมูลในการสรุปผลการศึกษาวิจยัตอไป  และขอเสนอแนะของทานจะมีคณุคา
อยางยิ่งตอการศึกษาวจิัยในครั้งนี้  เมื่อทานตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว โปรดสงคืนไปยังผูวิจัย
โดยใสซองปดแสตมปจาหนาถึงผูวิจัยที่ไดแนบมาพรอมนี้ภายในวันที่  10 พฤศจิกายน 2549 ผูวิจัยขอ
ยืนยนัวาขอมลูที่ไดรับจากแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับและจะนํามาใชเพื่อ
ประโยชนในการศึกษาวิจยัในครั้งนี้เทานัน้ 
 ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือและความอนุเคราะหจากทานในการตอบ
แบบสอบถาม และขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี้ 
  
                                   ขอแสดงความนับถือ 
 
                                 (นางสาวจฑุาภรณ  เบาทุม)  

                                ผูวิจัย 

 
 
 



 

แบบสอบถาม 
 เร่ือง  การเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนุษยของบริษัทท่ีจดทะเบียน ในตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึน้เพื่อรวบรวมขอมูลประกอบการทําวิทยานพินธโครงการปริญญาโท
การบัญชี ภาคพิเศษ  ภาควิชาบัญชี  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้
มีความจําเปนตองใชขอมูลจากแบบสอบถาม  ซ่ึงขอมูลที่ไดรับผูศึกษาจะเก็บเปนความลับและนําไปใช
ประโยชนทางดานวิชาการเทานั้น  และขอรบัรองวาจะไมกอใหเกิดผลกระทบตอตัวทานและงานใน
หนาที่แตประการใด   
 ผูศึกษาจึงใครขอความกรุณาทานสละเวลาตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณทุกทานที่ให
ความอนุเคราะหในการตอบคําถามเปนอยางด ี
แบบสอบถามฉบับนี้มี  2  สวน  ประกอบดวย 
สวนที่ 1    ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   
สวนที่ 2     ความคิดเหน็เกี่ยวกับการบญัชีทรัพยากรมนุษย ไดแก 

1. ความคิดเหน็เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย    
2. นโยบายดานการบัญชีทรัพยากรมนุษย 
3. ปจจัยที่สงผลกระทบตอตนทุนทรัพยากรมนุษย 
4.  การเปดเผยขอมูลดานการบญัชีทรัพยากรมนุษย 

 

สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
กรุณาใสเครื่องหมาย �ลงใน � หนาขอความหรือเติมคําที่ตรงกับขอเท็จจริง
ของทานมากที่สุด 

สําหรับ
ผูวิจัย 

1. เพศ  [   ]  SEX 
�  ชาย  �  หญิง   
2. อายุ    [   ] AGE 
� ต่ํากวา 30 ป  �  30- 40  ป  �  41-50 ป  
�  51-60 ป  �  มากกวา 60 ปขึ้นไป   
3. การศึกษา   [   ]  EDUC 
�  ต่ํากวาปรญิญาตรี �  ปริญญาตรี �  ปริญญาโท      
�  ปริญญาเอก �  อ่ืนๆ โปรดระบุ ………………………..  
4. ประสบการณทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ..........................................ป  [   ]  EXP 



 

สวนท่ี 1 : ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
5. ทุนจดทะเบยีน...........................................................................ลานบาท [   ]  EQT 
6. อายุการดําเนินงานของบริษัท [   ]  YEAR 
7.ประเภทอุตสาหกรรม  
�  การแพทย �  อาหารและเครื่องดื่ม �  ส่ือและสิ่งพิมพ [   ]  BUS 

 
  สวนท่ี 2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบัญชีทรัพยากรมนุษย 

 โปรดอานขอความที่เปนคําถามอยางละเอยีด แลวทําเครือ่งหมาย � ลงในชองระดับความ
คิดเห็นที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด   

 
ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้
มากนอยเพียงใด 

5 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 
เห็นดวย 

3 
ไมแนใจ 

2 
ไม 

เห็นดวย 

1 
ไมเห็น 

ดวยอยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

 1.  ความคิดเห็นเก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย   

      

1.1  ทรัพยากรมนุษยถือเปน
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในบริษัท 

     [   ]A01 

1.2  ทรัพยากรมนุษยเปรียบไดกับ
เครื่องจักรซึ่งเปนสินทรัพยของ
บริษัท 

     [   ]A02 

1.3 บริษัทมุงหวังผลผลิตของ
ทรัพยากรมนุษยเชนเดียวกับ
ผลผลิตที่ไดจากเครื่องจักร 

     [   ]A03 

1.4  บริษัทมีการมุงหวัง
ผลประโยชนที่จะไดรับจากการ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษย
เชนเดียวกับการลงทุนใน
เครื่องจักร 

     [   ]A04 

1.5 บริษัทไดใหความสําคัญใน
การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในบริษัท 

     [   ]A05 

1.6  การลงทุนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งที่

     [   ]A06 



 

ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้
มากนอยเพียงใด 

5 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 
เห็นดวย 

3 
ไมแนใจ 

2 
ไม 

เห็นดวย 

1 
ไมเห็น 

ดวยอยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

บริษัทสามารถชวยในการพัฒนา
สังคม 
1.7 บริษัทไดมีการคํานึงถึงตนทุน
ของการลงทุนในทรัพยากรมนุษย   

     [   ]A07 

2.  นโยบายดานการบัญชีทรัพยากร
มนุษย  (การบัญชีทรัพยากรมนษุย 
หมายถึง การจดบนัทึกรายการ
ทั้งหมดที่เก่ียวของกับมนุษยใน
บริษัท) 

      

2.1  ทรัพยากรมนุษยสามารถ
กอใหเกิดผลประโยชนเชิง
เศรษฐกิจในอนาคตแกบริษัทได 

     [   ] A08 

2.2  การที่บริษัทมีทรัพยากรมนุษย
เปนผลที่เกิดจากการกระทําใน
อดีต เชน การจัดหาทรัพยากร
มนุษย การฝกอบรมทรัพยากร
มนุษย เปนตน 

     [   ]  A09 

2.3  ผลผลิตที่บริษัทไดรับจาก
ทรัพยากรมนุษยบริษัทสามารถ
ควบคุมได 

     [   ]  A10 

2.4  ทรัพยากรมนุษยบริษัท
สามารถวัดมูลคาไดจากจํานวน
เงินที่จายลงทุนไป 

     [   ]  A11 

2.5  ทรัพยากรมนุษยเปรียบไดกับ
สินทรัพยของบริษัท 

     [   ]  A12 

2.6  บริษัทมีการบันทึกตนทุนที่ใน
การลงทุนทรัพยากรมนุษยอยู
ตลอดเวลา 

     [   ]  A13 

2.7  องคประกอบของทรัพยากร
มนุษยที่บริษัทถือวามีความสําคัญ
ที่สุด 
 

      



 

ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้
มากนอยเพียงใด 

5 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 
เห็นดวย 

3 
ไมแนใจ 

2 
ไม 

เห็นดวย 

1 
ไมเห็น 

ดวยอยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

   2.7.1  ความสามารถ 
ประกอบดวย ความรู ทักษะ และ
ความสามารถเฉพาะตัว 

     [   ]  A14 

   2.7.2  พฤติกรรม หมายถึง 
ลักษณะในการทํางาน  เชน ความ
เช่ือมั่นในตนเอง  ความสามารถ
ในการทํางานเปนทีม 

     [   ]  A15 

   2.7.3  ความพยายามในการ
ทํางาน 

     [   ]  A16 

   2.7.4  เวลา หมายถึง เวลาและ
ประสบการณในการทํางานซึ่งทํา
ใหไดมาซึ่งความรู ความชํานาญ
ในงาน 

     [   ]  A17 

2.8  บริษัทมีมุมมองเห็นดวยกับ
การกําหนดมูลคาทรัพยากรมนุษย
วาเปนมูลคาเฉพาะตัวบุคคล 

     [   ]  A18 

2.9  บริษัทมีมุมมองเห็นดวยกับ
การกําหนดมูลคาทรัพยากรมนุษย
เปนมูลคารวมเชน  มูลคาของแต
ละแผนกซึ่งมีความสําคัญแตกตาง
กัน 

     [   ]  A19 

2.10  บริษัทมีการวัดมูลคาในสวน
ที่ไมเปนตัวเงิน 

      

   2.10.1  สมรรถภาพของ
ทรัพยากรมนุษย 

     [   ]  A20 

   2.10.2  การประเมินผลการ
ทํางาน 

     [   ]  A21 

   2.10.3  การประเมิน
ความสามารถ 

     [   ]  A22 

   2.10.4  การวัดทัศนะคติ      [   ]  A23 
2.10.5 การคาดคะเนประโยชนที่
จะไดรับจากทรัพยากรมนุษย   

     [   ]  A24 



 

ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้
มากนอยเพียงใด 

5 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 
เห็นดวย 

3 
ไมแนใจ 

2 
ไม 

เห็นดวย 

1 
ไมเห็น 

ดวยอยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

3.  ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอตนทุน
ทรัพยากรมนุษย 

      

3.1  ความสุขในงานอยางแทจริง 
เชน ความนาสนใจ ความทาทาย 
ความหลากหลาย การสรางสรรค  
ความสนุก  เปนตน  ที่สามารถหา
ไดจากการทํางาน 

     [   ]  A25 

3.2  โอกาสที่จะไดรับความเติบโต 
ประกอบดวย  ความกาวหนา 
โอกาสในการเปนผูนํา  สิ่งเพิ่มพูน
ทุนมนุษย  เชน การศึกษา  การ
ฝกอบรม  เปนตน 

     [   ]  A26 

3.3  การยอมรับ เชน ความพึง
พอใจ  การยอมรับในบริษัท  การ
ยอมรับในวิชาชีพ  เปนตน 

     [   ]  A27 

3.4  เงินรางวัล  เชน   คาจาง
พ้ืนฐาน เงินจูงใจ โบนัส 
สวัสดิการสังคมและสุขภาพ เปน
ตน 

     [   ]  A28 

4.  การเปดเผยขอมูลดานการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย 
 

                                                                     

4.1  ขอมูลทรัพยากรมนุษยเปน
ขอมูลที่มีความสําคัญตอการ
ตัดสินใจในการบริหารงานภายใน
องคกร 

     [   ]  A29 

4.2 ขอมูลการบัญชีทรัพยากร
มนุษยเปนหนึ่งในขอมูลที่
สําคัญที่ในการตัดสินใจของ
บุคคลภายนอก 

 
 

     [   ]  A30 



 

ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้
มากนอยเพียงใด 

5 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

4 
เห็นดวย 

3 
ไมแนใจ 

2 
ไม 

เห็นดวย 

1 
ไมเห็น 

ดวยอยางยิ่ง 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

4.3 การที่บริษัทเปดเผยขอมูล
ทรัพยากรมนุษยจะทําใหรายงาน
ทางการเงินแสดงฐานะไดชัดเจน 
และทําใหรายงานทางการเงินมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น 

     [   ]  A31 

4.4  บริษัทมีความเห็นวาขอมูล
ดานทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่
บริษัทควรมีการเปดเผยตอ
สาธารณะชน 

     [   ]  A32 

4.5 บริษัทเห็นดวยกับการเปดเผย
ขอมูลทรัพยากรมนุษยผานทาง
วิธีการใด 

      

  4.5.1  งบการเงิน      [   ]  A33 

 4.5.2  งบประกอบงบการเงิน      [   ]  A34 

  4.5.3  รายงานสินทรัพยไมมี
ตัวตน 

     [   ]  A35 

  4.5.4  รายงานจากประธาน
กรรมการบริษัท 

     [   ]  A36 

4.6  การเปดเผยขอมูลดานบัญชี
ทรัพยากรมนุษยจะทําใหบริษัทมี
ภาพลักษณที่ดีขึ้นตอมุมมองดาน
สังคม 

     [   ]  A37 

4.7  แนวโนมการเปดเผยขอมูล
ดานการบัญชีทรัพยากรมนุษยใน
บริษัทของทานจะเพิ่มขึ้นใน
อนาคต 

     [   ]  A38 
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การเก็บขอมูล 

 

1.การเก็บขอมลูจํานวนบรษิทัที่เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับพนักงานผานรายงานประจําป 2548 

 
จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ประเภทของการเปดเผยขอมูล 

ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

พนักงานทั้งหมด     
พนักงานระดับอื่นที่
นอกเหนือจากระดับบริหาร 

    

 

2. เก็บขอมูลประเภทของรายงานที่บริษัทใชเปดเผยขอมลูของพนักงานในรายงานประจําป 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ประเภทของการรายงาน 
ที่บริษัทใชเปดเผยขอมูล ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

งบการเงิน     

งบประกอบงบการเงิน     

รายงานสินทรพัยไมมีตัวตน     
รายงานจากประธานกรรมการบริษัท     

รายงานอื่น     
 

3.  เก็บขอมูลจํานวนบรษิัททีเ่ปดเผยขอมูลพนักงานตามรายละเอียดของรายงานขอมูลประจําป 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ประเภทของการรายงาน 
เปดเผยขอมูล ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

รายการขอมูลประจําป 56-1 
สวนที่1  
ขอมูลสรุป 
สวนที่2 
ปจจัยความเสี่ยง 
ลักษณะการประกอบธุรกิจ 
การประกอบธุรกิจของแตละสาย
ผลิตภัณฑ 
การวิจัยและพฒันา 

    



 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ประเภทของการรายงาน 
เปดเผยขอมูล ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

ทรัพยสินที่ใชในการประกอบธุรกิจ 
โครงการในอนาคต 
ขอพิพาททางกฎหมาย 
โครงสรางเงินทุน 
การจัดการ 
การควบคุมภายใน 
รายการระหวางกัน 
ฐานะการเงินและผลการดําเนินงาน 
ขอมูลอื่นที่เกี่ยวของ 
สวนที่3 
รายละเอียดผูบริหาร 
รายละเอียดกรรมการบริษัทยอย 

 
4. เก็บขอมูลเนื้อหาของการเปดเผยขอมูลการบัญชีทรัพยากรมนษุยตามหลักตนทุนเดิมใน 
แนวคดิการบญัชีทรัพยากรมนุษย 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล  
เนื้อหาของการเปดเผยขอมลู ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

1.  ตนทุนในการจัดหา 
 ตนทุนในการคัดเลือกพนักงาน 
 ตนทุนดานสถานที่ 

    

2.  ตนทุนในการฝกอบรมและ
พัฒนา 
ตนทุนการฝกอบรม 
         การฝกอบรม 
         การใหทุนการศึกษา 
         การสงพนักงานไปสัมมนา  
         ดูงาน 
         การหมุนเวียนงาน 
         การพัฒนาการทํางานเปน 
         ทีม 

    



 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล  
เนื้อหาของการเปดเผยขอมลู ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

         คาตอบแทนพื้นฐาน 
         การประเมินความรู 
         ความสามารถ  
ตนทุนในการปฐมนิเทศ 
         การปฐมนิเทศพนักงานใหม 
ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
         การวางแผนหาพนักงาน 
         ทดแทน 
 ตนทุนการบํารุงรักษาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนักงาน 
         คารักษาพยาบาล 
         คาเบี้ยเลี้ยง 
         โบนัส 
          เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
          ประกันชีวิตและประกัน 
         สุขภาพ  
         สวัสดิการในตัวพนักงาน 
         และครอบครัว 
         การใหสิทธิพนักงานซื้อหุน 
         หรือใหใบสําคัญแสดงสิทธิ 
          ความกาวหนาในหนาท่ีการ 
         งานและการเลื่อนตําแหนง 
         ใหเงินกูยืมแกพนักงาน 
         บริจาคเงินใหชุมชนพื้นท่ี 
         บานเกิดพนักงาน 
         จัดสันทนาการแกพนักงาน 
         พัฒนาคุณภาพชีวิต ดาน 
          จิตใจ ของพนักงาน สราง 
          ขวัญกําลังใจ 
          สงเสริมการออมของ 
          พนักงาน 
 



 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล  
เนื้อหาของการเปดเผยขอมลู ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

          การสรางทัศนคติท่ีดีตอ 
          องคกร 
          เงินชดเชยพนักงาน 
          การตั้งองคกรเปนองคกร  
          แหงการเรียนรู   

 
5.  เก็บขอมูลแสดงลักษณะของขอมูลพนักงานที่บริษัทไดเปดเผยตามแนวคิดการบัญชีทรัพยากร 
มนุษย 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ลักษณะของขอมูลการบัญชี 
ทรัพยากรมนุษย ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

ขอมูลเชิงคุณภาพ 
ตนทุนในการจัดหา 
       ตนทุนในการคัดเลือกพนกังาน 
       ตนทุนดานสถานที่ 
 ตนทุนในการ ฝกอบรมและพัฒนา 
        ตนทุนการฝกอบรม 
        ตนทุนในการปฐมนิเทศ 
        ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
        ตนทุนการบํารุงรักษา 

    

ขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัด 
เปนเงินตรา 
ตนทุนในการจัดหา 
       ตนทุนในการคัดเลือกพนกังาน 
       ตนทุนดานสถานที่ 
ตนทุนในการ ฝกอบรมและพัฒนา 
       ตนทุนการฝกอบรม 
       ตนทุนในการปฐมนิเทศ 
       ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
       ตนทุนการบํารุงรักษา 
 

    



 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ลักษณะของขอมูลการบัญชี 
ทรัพยากรมนุษย ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

ขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวย 
เปนเงินตรา 
  ตนทุนในการจัดหา  
       ตนทุนในการคัดเลือกพนกังาน 
         ตนทุนดานสถานที่ 
  ตนทุนในการฝกอบรมและพัฒนา 
       ตนทุนการฝกอบรม 
       ตนทุนในการปฐมนิเทศ 
       ตนทุนในการเลื่อนตําแหนง 
       ตนทุนการบํารุงรักษา 

    

 
6. การเก็บขอมูลแสดงลักษณะของขอมูลที่บริษัทเปดเผยในเรื่องตนทนุการฝกอบรม 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ลักษณะของขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

ขอมูลคุณภาพ 
การฝกอบรม 
   การฝกอบรม 
   การใหทุนการศึกษา 
   การสงพนักงานไปสัมมนา ดูงาน 
   การหมุนเวยีนงาน 
   การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
   คาตอบแทนพื้นฐาน 
   การประเมินความรูความสามารถ   

    



 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ลักษณะของขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

ขอมูลเชิงปริมาณที่มีหนวยวัด 
เปนเงินตรา 
การฝกอบรม 
   การฝกอบรม 
    การใหทุนการศึกษา 
    การสงพนักงานไปสัมมนาดูงาน 
    การหมุนเวียนงาน 
    การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
    คาตอบแทนพื้นฐาน 
    การประเมินความรู 
    ความสามารถ 

    

ขอมูลเชิงปริมาณที่ไมมีหนวย 
เปนเงินตรา 
การฝกอบรม 
    การฝกอบรม 
    การใหทุนการศึกษา 
    การสงพนักงานไปสัมมนาดูงาน 
    การหมุนเวียนงาน 
    การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
    คาตอบแทนพื้นฐาน 
    การประเมินความรู
ความสามารถ 

    

 
7.  การเก็บขอมูลแสดงประเภทของพนักงานในการเปดเผยตนทุนการฝกอบรมในเรือ่งคาตอบแทน 
พื้นฐาน 
 

จํานวนบริษัทที่เปดเผยขอมูล ลักษณะของขอมูลการบัญชี
ทรัพยากรมนุษย ใหคะแนนแยกตามกลุมอุตสาหกรรม รวมคะแนน 

คาตอบแทนพื้นฐาน 
   พนักงานระดับผูบริหาร 
   พนักงานระดับอื่น 

    



 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ช่ือ –นามสกุล นางสาวจุฑาภรณ เบาทุม 
วัน เดือน ป ที่เกิด 22 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2526 
สถานที่เกิด  จังหวดันครราชสีมา 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี บัญชีบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน 
ตําแหนงปจจบุัน พนักงานบัญช ี
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท ซันฟด จํากัด 
  
 
 
 

 

 
 



 

 

 


