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ในการท างาน 2. ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นบรรยากาศใน
การท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่การวางแผนอตัราก าลงั การสรร
หาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การสร้างขวญัและก าลงัใจ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

ภาคการผลิตทัว่โลกก  าลงัเคล่ือนเขา้สูม่ติิใหม ่โดยเฉพาะการพฒันากระบวนการด าเ นินงาน
บนพื้นฐานของอุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงจะชว่ย เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการผลิตให้ มี
มลูคา่เพิ่ม รองรับการเปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจทั้งภายในและภายนอกได้อยา่งเทา่ทัน 
ทา่มกลางปัจจยัเส่ียงท่ีอาจสง่ผลกระทบตอ่ภาคการผลิตท่ีมีการส่งออกเป็นแรงขับเคล่ือนท่ีส าคัญ  
อุตสาหกรรมยานยน ต์ไทยใ นปี พ .ศ. 2 560 จะมียอดผลิตโดยรวมของการผลิตเพื่อจ าหน ่า ย
ภายในประเทศและการสง่ออกเติบโตจากปีกอ่น (พ.ศ. 2559) ประมาณร้อยละ 3 หรือคิดเป็นปริมาณ
การผลิตสูงกวา่ 2 ลา้นคนัเล็กน้อย ซ่ึงเป็นผลมาจากการฟ้ืนตัวของยอดขายรถยนต์ในประเทศเป็น
หลกั ขณะเดียวกนัยอดขายรถยนต์ภายในประเทศของปีน้ี กค็าดวา่จะมกีารฟ้ืนตัวข้ึนมาอยูท่ี่ระดับสูง
กวา่ 800,000 คัน ทั้ง น้ี  ส่วนหน่ึงเ ป็นผลจากภาวะภ ัยแล้ง ท่ีเ ร่ิมคล่ีคลาย ส่งผลให้ก  าลัง ซ้ือของ
ผูบ้ริโภคในชว่งปลายปี พ.ศ. 2559 ถึงต้นปี พ.ศ. 2560 เ ร่ิมกลับมา อยา่งไรก็ดี นโยบายกระตุ้น
เศรษฐกจิของรัฐบาลยงัเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะส่งผลตอ่ตลาดรถยนต์ ซ่ึงยังมีโอกาส ขยายตัวได้ถึง
ระดบัลา้นคนัในอนาคต ดา้นการสง่ออกมีแนวโน้มเ ติบโตท่ีระดับร้อยละ 2 ในปี พ.ศ. 2560 โดย
ปริมาณการสง่ออกโดยรวมจะยงัคงอยูท่ี่ระดบั 1.2 ลา้นคนั   
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ภาพท่ี 1 ขอ้มลูยอดการผลิตรถยนต์ 
ท่ีมา: การวเิคราะห์โดย EIC จากขอ้มลูของคลัสเตอร์ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทย, 

(2017), สืบคน้จาก https://www.mmthailand.com/อุตสาหกรรม-ยานยนต์-4-0/ 
 

การยกระดับอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย (New S-curve) ซ่ึ ง
อุตสาหกรรมยานยนต์กเ็ป็นหน่ึงในเป้าหมายดงักลา่ว ผูป้ระกอบการจึงควรเ ร่ิมลงทุนเพื่อยกระดับ
ผลิตภาพการผลิตและเพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขนัของธุรกจิ เพื่อให้กา้วทันการเปล่ียนแปลง
ของอุตสาหกรรมในยุค 4.0 และเทรนด์ความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีเ ร่ิมเปล่ียนไปสู่ผลิตภ ัณฑ์ท่ีเ ป็น
มติรตอ่ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจไทยเองภายใต้บริบทใหม ่(New Normal) 
ท่ีมกีารเปล่ียนแปลงเชิงโครงสร้าง ทั้งในดา้นจ านวนแรงงานท่ีลดลงจากการเขา้สูสั่งคมผู้สูงอายุ และ
คา่แรงท่ีเพิ่มสูง ข้ึน ทั้งยัง เพิ่มข้ึนเ ร็วกวา่ประสิทธิภาพแรงงาน ซ่ึงบริบทดังกลา่วไมใ่ชอ่นาคต
ข้างหน้าท่ีไกลตัว หากแตค่อ่ยๆ ปรากฏช ัดมากข้ึน  (Economic Intelligence Center ธนาคารไทย
พาณิชย์, 2561) 

https://www.mmthailand.com/อุตสาหกรรม-ยานยนต์-4-0/
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ภาพท่ี 2 มลูคา่การสง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์ 
ท่ีมา: การวเิคราะห์โดย EIC จากขอ้มลูของคลัสเตอร์ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรมแหง่

ประเทศไทย 
            (2561), สืบคน้จาก https://www.mmthailand.com/อุตสาหกรรม-ยานยนต์-4-0/ 

 
ประเทศไทยมกีารพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นสว่นมายาวนานกวา่ 50 ปี จนกระทั่ง

ประสบความส าเร็จในการกา้วสูก่ารเป็นฐานการผลิตของภูมภิาคเอเชีย ดงัจะเห็นได้จากยอดการผลิต
รถยนต์ในปี 2555 ท่ีผา่นมาซ่ึงไทยสามารถผลิตรถยนต์ได้ทั้ง ส้ิน 2,453,717 คัน นับเป็นสถิติสูงสุด
รอบ 51 ปี และสง่ผลให้ประเทศไทยเป็นผู้ผลิตรถยนต์อันดับ 10 ของโลกไปแล้วในขณะน้ี  ทั้ง น้ี
รถยนต์ท่ีผลิตในประเทศไทยสง่ออกไปขายทัว่โลกมีตลาดใหญท่ี่สุดคือ เอเชีย คิดเ ป็นสัดส่วนร้อย
ละ 32 ของการสง่ออกทั้งหมด ตามมาดว้ยตะวนัออกกลางร้อยละ 26, ออสเตรเ ลียและโอเชียเ นีย ร้อย
ละ 20, อเมริกาใตร้้อยละ 12, ยุโรปร้อยละ 7 และแอฟริกาใต้ร้อยละ 3  ของการส่งออกทั้งหมด เมื่อ
พิจารณาโอกาสและความทา้ทายของตลาดแตล่ะภูมภิาค พบวา่ในส่วนของตลาดเอเชียซ่ึง เ ป็นตลาด
ใหญข่องไทยยงัคงมโีอกาสท่ีสินคา้ยานยนต์ และชิ้นส่วนจะเ ติบโตได้อีกมาก โดยเฉพาะการเจาะ
ตลาดในกลุม่ประเทศอาเซียน อาทิ สปป.ลาว มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ ซ่ึงเป็นประเทศเพื่อนบ้านของไทย 
และก  าลงัมกีารพฒันา ดา้นเศรษฐกจิ ประชาชนมกี  าลงัซ้ือสูงข้ึน และมีความต้องการใช ้รถยนต์มาก
ข้ึน ทั้งยงัเป็นกลุม่ประเทศท่ีมคีวามรว่มมอืทางเศรษฐกจิตอ่กนัท าให้อุปสรรคด้านการค้าต ่า เ อ้ือตอ่
การคา้ระหวา่งประเทศด้วย  ในตลาดยุโรป สินค้ากลุม่รถยนต์ อุปกรณ์ และส่วนประกอบมีการ
เติบโตอยา่งตอ่เน่ือง เชน่กนั สินค้าท่ีคอ่นข้างโดดเดน่ ได้แก ่รถปิคอัพ และรถบรรทุก ซ่ึง เ ป็นท่ี
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ตอ้งการในตลาดตุรก ีและไทยมสีว่นแบง่การตลาดในประเทศน้ีอยูท่ี่ร้อยละ 1.35 นอกจากน้ีไทยยังมี
การสง่ออกรถยนต์ รถจักรยานยนต์ อุปกรณ์ และชิ้นส่วน รวมถึงยางรถยนต์เข้าไปยังอังกฤษ 
นอร์เวย์ เอสโตเนีย สโลวีเ นีย ฯลฯ อีกด้วย  ส าหรับตลาดในภูมิภาคแอฟริกา ไทยมีการส่งออก
รถยนต์ไปจ าหนา่ยในประเทศแอฟริกาใตคิ้ดเป็นมลูคา่ราว 200 ลา้นดอลลาร์ตอ่ปี และมีโอกาสท่ีจะ
ขยายตวัไดม้ากข้ึนอีก เน่ืองจากแอฟริกาใตเ้ป็นประเทศท่ีมเีศรษฐกิจใหญ ่และมัน่คงเ ป็นศูนย์กลาง
การคมนาคม และการลงทุน ท าให้เศรษฐกจิขยายตวัอยา่งรวดเร็ว ประชาชนมีรายได้เพิ่มข้ึน ต้องการ
ซ้ือรถยนต์สว่นบุคคลเพิ่มข้ึน เพราะถือเป็นเคร่ืองบง่ฐานะทางสังคมของผู้คน โดยเฉพาะรถยนต์
ประเภทขบัเคล่ือนส่ีลอ้ และรถกระบะ ท าให้มคีวามต้องการใช ้ชิ้นส่วนยานยนต์ในการซอ่มบ ารุง
เพิ่มข้ึนตามไปดว้ย ดา้นตลาดในโซนแปซิฟิกใตก้เ็ป็นกลุม่ท่ีน ่าจับตามองเชน่กนั ดังจะเห็นได้จาก
ตลาดในเปรู เวเนซเุอลา เอกวาดอร์ โคลัมเ บีย โบลิเวีย ซ่ึงมีสภาพเศรษฐกิจท่ีเ ติบโตสูงข้ึนท าให้
ประชาชนมรีายไดสู้งข้ึน คนช ั้นกลางท่ีเพิ่มจ านวนข้ึน ทั้งยงัมีการพ ัฒนาโครงการขั้นพื้นฐาน และ
เส้นทางคมนาคมเชื่อมตอ่ภายในประเทศ และภายในภูมภิาค ท าให้มคีวามตอ้งการใช ้รถยนต์เพิ่ มข้ึน 
ประกอบกบัรถยนต์ และอุปกรณ์ตา่งๆ จากไทยมคีณุภาพ และเร่ิมติดตลาด ผู ้บริโภคมีความพึงพอใจ
ในคณุภาพ จึงท าให้ตลาดในกลุม่ประเทศเหลา่น้ีขยายตัวตอ่เ น่ือง นอกจากน้ีรถยนต์ และชิ้นส่วน
จากไทย ยงัเป็นสินคา้น าเขา้ท่ีมมีลูคา่มากเป็นอนัดบั 1 ในชิลี ปานามา คอสตาริกา และเอลซัลวาดอร์ 
โดยมรีาคาตอ่หนว่ยสูง และยงัมศีกัยภาพในการเพิ่มมูลคา่การส่งออกได้อีก โดยเฉพาะอยา่ง ย่ิงรถ
กระบะในชิลี ท่ีมคีวามตอ้งการมากในอุตสาหกรรมเหมืองแร่ ประกอบกบัสินค้าไทยก็เ ป็นท่ีรู้จัก 
และไดรั้บการยอมรับในแงค่ณุภาพ อยา่งไรกต็ามคูแ่ขง่ส าคัญของไทยในตลาดชิ ลี ได้แก ่เม็กซิโก 
เกาหลีใต ้ซ่ึงมคีวามไดเ้ปรียบไทย เ น่ืองจากมีต้นทุนการขนส่งสินค้าท่ีต ่ากวา่ และมีความตกลง
การคา้เสรีกบัชิลีท่ีมผีลบงัคบัใชแ้ล้ว  (กรมเศรษฐกิจระหวา่งประเทศ กระทรวงการตา่งประเทศ, 
ThaiBiz.net, 2561) 
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ภาพท่ี 3 : แนวโน้มตลาดรถยนต์ของโลก บริษทัวจิยัดา้นตลาดอุตสาหกรรมรถยนต์ 

ท่ีมา: Copyright (C), (2009), สืบคน้จาก www.thailandindustry.com 
 

จากแนวโน้มการเติบโตของอุสาหกรรมยานยนต์และผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ องค์การตา่ง
ตระหนักถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวธีิการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล กลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างาน ตลอดจนการท างานอยา่งไรให้มคีวามสุข นั่นแสดงวา่องค์กรทั้งหลายตา่งก็มีความเห็น
ตรงกนัวา่องค์กรจะมคีวามเจริญกา้วหน้าหรือพฒันาไปสูค่วามเป็นเลิศได้นั้ น ส่ิงส าคัญประการหน่ึง
อยูท่ี่ ผูป้ฏิบติังานมคีณุภาพ และสามารถท างานให้เกดิประสิทธิภาพสูงสุด ในการท างานไมว่า่เราจะ
ท างานอะไรกต็าม เราตอ้งมคีวามสุขในการท างาน แมว้า่บางคร้ังเราอาจจะบน่วา่เหน่ือย แตเ่มื่อเรา
เห็นผลส าเร็จของการท างานแลว้ เรากจ็ะมองขา้มอุปสรรคเหลา่นั้นไปอยา่งง ่ายดาย หากเราต้องการ
ให้การท างานของเราเต็มไปดว้ยความสุข เราตอ้งรู้สึกสนุกกบังาน เมื่อเราสนุกกบังานท่ีเราท า ไมว่า่
เราจะเจออุปสรรคในการท างานท่ีหนักหนาสาหัสเพียงไหน เราก็จะผา่นพ้นไปได้ เพราะเราได้
เรียนรู้แลว้วา่เราตอ้งท างานอยา่งไรจึงจะมคีวามสุข การท างานไมเ่พียงแตต่้องมีความสุขเทา่นั้ น แต ่
ตอ้งเป็นการท างานอยา่งมปีระสิทธิภาพดว้ย จึงจะท าให้เราไดช้ื่อวา่เป็นคนท่ีท างานดี ท างานเกง่  จน
เป็นท่ีพึงพอใจของเจา้นาย และเพื่อนรว่มงาน แตก่ารท างานตอ้งท าอยา่งไรจึงจะมีความสุ ขนั้ น เ ป็น
เร่ืองท่ีอธิบายไดย้าก เพราะคนท างานแตล่ะคนก็มีวิธีการในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ข้ึนอยูก่บั
แนวคิดและการปรับใช  ้ดงันั้นผูท่ี้มปีระสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเ รียนรู้ รู้วา่การ

http://www.thailandindustry.com/
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ท างานอยา่งไรจึงจะบรรลุผลส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและมีความผิดพลาดน้อย นั่นก็คือการลงทุน
น้อย แตไ่ดผ้ลตอบแทนมากกวา่ในเชิง เศรษฐศาสตร์อาจเน้นความคุ้มคา่หรือความคุ้มทุนในการ
ปฏิบติังานดว้ย (Copyright (C), 2009) 

นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างาน จดัเป็นทรัพยากรทางกายภาพท่ีสามารถมอบเห็นได ้
เชน่ ตวัอาคาร เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ส านักงาน เ ป็นต้น ซ่ึงองค์กรควรจัดการเกี่ยวกบัทรัพยากรทาง
กายภาพให้คุม้คา่และตอ้งบ ารุง ดูแลรักษาให้พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ ซ่ึงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท า งานท่ีมีความสัมพัน ธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน  เชน่ บรรยากาศใ นการท างาน 
สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา เ ป็นต้น นอกจากนั้ นทรัพยากรมนุษย์ก็ถือเ ป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญ ซ่ึงถ้าไมม่ีทรัพยากรมนุษย์ก็จะไมม่ีองค์กรเกิดข้ึน องค์กรท่ีดีต้องจัดการ
ทรัพยากรบุคคลให้เกดิประสิทธิภาพ โดยสามารถจดับุคลากรให้เหมาะสมกบังาน ท างานตามท่ีตนมี
ความถนัด บุคลากรกจ็ะเกดิความพึงพอใจในการท างาน งานก็จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
โดยรวดเร็ว ถูกตอ้ง ทนัเวลา ดงันั้นทรัพยากรบุคคลจึงเป็นสาเหตุส าคัญท่ีจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพ
ในการผลิตและคณุภาพตามมาตรฐาน องค์กรจึงต้องมีการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรให้มทีกัษะความช  านาญท่ีจ าเป็นตอ่การพฒันาอาชีพ พฒันาขีดความสามารถของตนเองได้
อยา่งเต็มศกัยภาพ โดยมปัีจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพสูงสุด โดยจะน ามาซ่ึงผลผลิตท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ได้แก ่เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหนง่งาน รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน อายุงาน และปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการท างาน เชน่ บรรยากาศในการท างาน สัมพันธภาพระหวา่งผู้ปฏิบัติงานกบัผู้บังคับบัญชา 
สัมพนัธภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงาน และปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เชน่ 
การวา งแผนอัตราก  าลัง  การสรรหาและการคัดเ ลือกบุคลากร การพัฒน าพนักงาน การจา่ ย
คา่ตอบแทน การประเมนิผลการปฏิบติังาน และการสร้างขวญัและก  าลงัใจ (สมยศ แยม้เผ่ือน, 2551) 
 ด้วยเ หตุผลดัง กล ่าวข้า งต้น ผู ้วิ จัย จึง สน ใ จท าการ ศึกษา เ ร่ือง  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต ่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เพื่อ
ตอ้งการทราบวา่บุคลากรมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน
อยา่งไร รวมถึงวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะน าไปพัฒนาปรับปรุงให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากข้ึนกวา่ปัจจุบนั ซ่ึงขอ้มลูท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถน ามาใช ้ เ ป็นแนวทางการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรและเป็นประโยชน์ตอ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ ท่ีจะได้รับทราบถึงระดับความส าคัญของแตล่ะ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ อันจะน าไปสู่การปรับปรุง
การบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากรขององค์การ และเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนา
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายการผลิตตอ่ไป นอกจากน้ียังสามารถน าไปใช ้ปรับปรุง
ระบบการท างาน สภาพการวา่จา้ง คา่ตอบแทน เพื่อนรว่มงาน ผู ้บังคับบัญชา และหามาตรการด้าน
ตา่งๆ ในการสร้างขวญัและก  าลงัใจให้แกบุ่คลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสามารถน าไปใชห้าแนวทางในการสร้างขวญัและก  าลงัใจให้กบับุคลากรท างานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพตอ่ไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  

 
     1. เพื่ อศึกษา ปัจจัยด้านสภ าพแวดล้อมในการท า งานท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภ าพการ

ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 
     2. เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 
 
 
 

1.3 กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ไดศึ้กษาความหมายของประสิทธิภาพ แนวคิดเกี่ยวกบัปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการท างาน แนวคิดเกีย่วกบัปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู ้วิจัยได้ก  าหนดแนวคิดของ
การวจิยัปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ชิ้นสว่นยานยนต์ ซ่ึงไดก้  าหนดเป็นกรอบการศึกษาไวด้งัน้ี 
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                       ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตำม 
             (Independent Variables)            (Dependent Variables) 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 

 
1. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 
2. ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
1. บรรยากาศในการท างาน 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกบั 
    ผูบ้งัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกบั 
    เพื่อนรว่มงาน 
(Moos and Moos, 1974) 
 
 
 
 

ประสิทธิภำพกำรปฏบัิติงำนของ

พนักงำนสำยกำรผลิต  

ในอุตสำหกรรมช้ินส่วนยำนยนต์ 
     1. ปริมาณการผลิต 
     2. คณุภาพงาน 
     3. การสง่มอบทนัเวลา 
(Peterson & Plowman, 1989) 

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
1. การวางแผนอตัราก  าลงั 
2. การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
3. การพฒันาพนักงาน 
4. การจา่ยคา่ตอบแทน 
5. การประเมนิผลการปฏิบติังาน 
6. การสร้างขวญัและก  าลงัใจ 
(Mondy, Noe; & Premeaux, 1999) 
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1.5 ขอบเขตในกำรวิจัย  
 

1. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 

1.1 ประชากร ทีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานสายการผลิต ในอุสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ บริษทั เอเซียคอมแพ็ค จ ากดั (จงัหวดัสมทุรสาคร) และบริษัท คอมแพ็คอินเตอร์เนช ั่นแนล 
(1994) จ ากดั (จงัหวดัเพชรบุรี) 

1.2 กลุม่ตัวอยา่งท่ีใช ้ในการศึกษา จ านวน 400 คน ซ่ึงค านวณจากสูตร Taro Yamane 
(Yamane, 973:125 อา้งในยุทธ ไกยวรรณ์, 2548: 79) 
 

2. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 

2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 
2.1.1 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ของพนักงานสายการผลิต ใน อุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ ไดแ้ก ่
1) บรรยากาศในการท างาน 
2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกบัผู้บงัคบับญัชา 
3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบัติงานกบัเพื่อนรว่มงาน  

(Moos and Moos, 1974) 
 2.1.2 ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นสว่นยานยนต์ ไดแ้ก ่

1) การวางแผนอตัราก  าลงั 
2) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
3) การพฒันาพนักงาน 
4) การจา่ยคา่ตอบแทน 
5) การประเมนิผลการปฏิบติังาน 
6) การสร้างขวญัและก  าลงัใจ 

(Mondy, Noe; & Premeaux, 1999) 
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2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก ่
2.2.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน           

ยานยนต์ 
1) ปริมาณการผลิต 
2) คณุภาพงาน 
3) ความรวดเร็วในการท างาน 

(Peterson & Plowman, 1989) 
 

3. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

 
3.1 ระยะเวลาในการศึกษา 3 เดือน เร่ิมตั้งแตเ่ดือนตุลาคม พ.ศ.2561 ถึง ธันวาคม พ.ศ.2561  

 
1.6 นิยำมศัพท์ 

 
ผู ้วิจัยได้ก  าหนดค านิ ยามค าศัพท์  เ พื่อน า ไปสร้าง เค ร่ืองมือวิจัย ให้ ได้ค า ตอบ ตาม

วตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ ดงัตอ่ไปน้ี 
บุคลำกร หมายถึง พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ซ่ึงท างาน

ในต าแหนง่พนักงานระดบัปฏิบติังาน ระดบัหัวหน้าหนว่ย ระดบัหัวหน้าแผนก วิศวกร และผู้จัดการ
ฝ่าย ในจงัหวดัสมทุรสาครและจงัหวดัเพชรบุรี 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ระดับของความรู้สึกของบุคลากร
เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มตา่งๆในการปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถสังเกตได้จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
ซ่ึงประกอบดว้ย 

1) บรรยากาศในการท างาน หมายถึง สภาวะแวดล้อมตา่งๆ ท่ีเกี่ยวข้องกบัการท างานของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานในองค์กร เชน่ ความยากล าบากในการท างาน การยอมรับนับถือในบริษัท การ
มสีว่นรว่มในการท างาน 

2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผู้ปฏิบัติงานกบัผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์ระหวา่ง
พนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก ่ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ท่ีแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะของ
ความรว่มมอืซ่ึงกนัและกนั การติดตอ่ส่ือสารระหวา่งกนั การท างานเป็นทีม 
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3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผู้ปฏิบัติงานกบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหวา่ง
พนักงานท่ีปฏิบติังานรว่มกนัในองค์กร ได้แก ่เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความ
รว่มมอืซ่ึงกนัและกนั การติดตอ่ส่ือสารระหวา่งกนัในการปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกของ
พนักงานท่ีมตีอ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร ซ่ึงส่งผลตอ่ความต้องการทั้งด้านร่างกาย
และจิตใจ ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงประกอบไปด้วย การ
วางแผนอตัราก  าลงั การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจา่ยคา่ตอบแทน 
การประเมนิผลการปฏิบติังาน การสร้างขวญัและก  าลงัใจ 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมายถึง การปฏิบติังานให้ได้ตามปริมาณงาน คุณภาพงาน และ
อตัราผลผลิตท่ีมปีระสิทธิภาพ ซ่ึงมาจากประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กรทุกระ ดับ ท่ีท าให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กร โดยมหีลกั 3 ประการ  

1) ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนงานท่ีท าเสร็จเ รียบร้อยภายในระยะเวลาท่ีก  าหนดตาม
มาตรฐานของหนว่ยงานนั้นๆ 

2)  คุณภาพ  หมายถึง คุณภาพของงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไมม่ีความผิดพลาดหรือ
ผิดพลาดน้อยท่ีสุด 

3)  การส่งมอบทันเวลา หมายถึง  การจัดการกระบวนการตา่งๆ  เพื่อให้มีการส่งมอบ
ผลิตภณัฑ์ให้กบัลูกคา้ตามวนัและเวลาท่ีไดก้  าหนดไว ้
 
1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 

1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 

2. ท าให้ทราบถึงปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 

3. สามารถน าผลการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นแนวทางในการศึกษาค้นควา้และท าการวิจัยตอ่ยอด
เพิ่มเติมแกผู่ส้นใจในการศึกษาเกีย่วกบัเร่ืองของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในรูปแบบ
อ่ืนๆตอ่ไป 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
งานวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต      

ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ ผู ้วิจัยได้ศึกษาค้นควา้ แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ี
เกีย่วขอ้ง เพื่อน ามาประกอบการน าเสนอผลการวิจัยไปใช ้ให้เกิดประโยชน์ และเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ของการวจิัยท่ีได้ก  าหนดไว ้ โดยแบง่หัวขอ้ออกเป็น 6 สว่น 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน  
 2.4 ขอ้มลูเกีย่วกบัอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ 
 2.5 ผลงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 Jones (วรันธร ทรงเกยีรติศกัด์ิ, 2558, หน้า 10) ให้ความหมายสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งรวมทั้งหมดท่ีอยูล่อ้มรอบตวัเราไมว่า่จะเป็นเ ด่ียวหรือกลุม่ โดยแบง่ประเภท
ของสภาพแวดลอ้มในการท างานดงัน้ี 
 1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิพื้นท่ีภูมิประเทศ
และภูมอิากาศ เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัในแงข่องการเป็นรูปแบบความสัมพันธ์กบัมนุษย์ในตอน
แรก 
 2) สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผู ้คนท่ีอยูโ่ดยรอบทั่วไปและมี
ผลตอ่บุคคลนั้นๆ อาจจะมกีจิรว่มกนัหรือไมม่ีกไ็ด ้
 3) สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural Environment) ส าคัญมากท่ีสุดเพราะเป็นส่ิง ท่ี
มนุษย์สร้างข้ึนทั้งหมด เชน่ ท่ีอยูอ่าศัย เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร กฎหมาย ประเพณีความเชื่อ และ
กฎเกณฑ์ตา่งๆ เป็นตน้ 

Moos and Moos (ณธัชพงศ์ พิสิษนุพงศ์, 2561) ไดศึ้กษาเ ร่ืองส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลกระทบตอ่
พฤติกรรมของมนุษย์ มาตั้งแตปี่ ค.ศ.1976 โดยแบง่มิติส่ิงแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 มิติ 
ไดแ้ก ่
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 1. มิติสัมพนัธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเกี่ยวข้องใน
การมสีว่นรว่มและมคีวามรักใครข่องคนท างานโรงงานตอ่คน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนใน
ระหวา่งเพื่อนรว่มงาน และการท่ีหนว่ยงานให้การสนับสนุนบุคลากร กระตุ้นให้บุคลากรสนับสนุน
ซ่ึงกนัและกนั มติิน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 

     1.1 ดา้นการมคีวามเกีย่วขอ้งในงาน (Involvement) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ตนเอง
และเพื่อนรว่มงานมสีว่นรว่มในงาน เชน่ ไดม้สีว่นรว่มในการเข้าร่วมประช ุมได้ร่วมแสดงความคิด 
หรือปฏิบติักจิกรรมตา่งๆ ท่ีเกีย่วขอ้งในการปฏิบติังานและไดแ้สดงคนยอมเป็นอาสาสมคัรหรือยอม
ปฏิบติังานลว่งเวลาในหนว่ยงาน 

     1.2 ดา้นความผูกพันระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การับรู้ถึงความ
เป็นมติรระหวา่งบุคคลร่วมงานของคนท างานและการให้แรงสนับสนุนซ่ึงกนัและกนัในการ
ปฏิบติังาน 

     1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) หมายถึง การ รับรู้ว า่
หัวหน้างานให้การสง่เสริมในดา้นใดและการยกยอ่งชมเชยให้ก  าลังใจบุคลากรประจ าการ และ
กระตุน้ให้บุคลากรให้การสนับสนุนตอ่เพื่อนรว่มงาน  
 2. มิติความก้าวหน้าในหน้าทีง่าน (Personal Growth Dimension) หมายถึง การรับรู้ในการ
จดัการสภาพแวดลอ้มของการท างานและความกา้วหน้า ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก ่

     2.1 การสนับสนุนความมเีสรีในกาท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้วา่หน ่วยงาน
สง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรมเีสรีในการตดัสินใจหรือปฏิบติัด้วยตนเอง ท าให้มีโอกาสใช ้ความรู้ 
ใชท้กัษะสว่นตวัและทกัษะการท างานท่ีท าให้สามารถน ามาพฒันาตนเอง แตส่ภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีขาดการสนับสนุน ความเสรีในการท างาน จะท าให้เกดิความคบัขอ้งใจและอาจท าให้ รู้สึกวา่
ตนเองลม้เหลวในการท างานและเกดิความเหน่ือยหนา่ยได้ 

     2.2 การมุง่ม ัน่ในการท างาน (Task Orientation) หมายถึง การได้รับรู้การเข้าใจพร้อมให้
ความส าคญักบัความส าเร็จของงาน โดยยึดหลังในการวางแผนท่ีดีมีคุณภาพ และปฏิบัติงานตาม
แผนงานท่ีก  าหนดไวโ้ดยหนว่ยงานมคีวามมุง่ม ัน่ในการวางแผนขั้นตอนการท างาน 

     2.3 ความกดดนัในการท างาน (Work Pressure) หมายถึง การได้รับรู้ถึงการท างานท่ีเร่ง
รีบท่ีจะต้องปฏิบัติง านใ ห้บร รลุว ัตถุประสงค์ แมก้ระทั่ง การ ท่ีต้องปฏิบัติหน้าท่ีให้ทันตาม
ก  าหนดเวลาของหัวหน้างานและตามก  าหนดระยะเวลาของงานนั้นๆ 
 3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and System change 

Dimension) หมายถึง การรับรู้วา่โครงสร้างของหนว่ยงานงาน ชดัเจน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 
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     3.1 ด้านความช ัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรู้ความช ัดเจนของการท างาน
ประจ าวนั โดยในหนว่ยงานมกีารประกาศ หรือแจง้ให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวงัของผู้บริหาร
หรือความคาดหวงัของหนว่ยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และมีการส่ือสารเกี่ยวกบักฎระเบียบ
ตา่งๆ ภายในหนว่ยงานอยา่งชดัเจน มกีารวางมาตรฐานและแบบแผนในด าเนินงาน   

     3.2 ดา้นการควบคมุ (Control) หมายถึง การรับรู้วา่หน ่วยงานมีกฎเกณฑ์หลักการหรือ 
แนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของคนในองค์กรโดยหัวหน้าเ ป็นผู้ดูแลให้
คนท างานภายใตก้ฎเกณฑ์ระเบียบมาตรฐานท่ีก  าหนดไวซ่ึ้งถ้าผู ้บริหารหรือหัวหน้าควรให้ความ
สนใจตอ่กฎเกณฑ์ หลกัการอยา่งเครง่ครัดมากกวา่การค านึงถึงความเป็นบุคลากร เกิดความไมพ่ึง
พอใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นการควบคมุงานควรมีการท างานท่ีความเหมาะสม 

     3.3 ด้านการน านวตักรรมมาใช ้ในการท าง าน ( Innovation) หมาย ถึง  การรับ รู้ว า่
หนว่ยงานม ีการสง่เสริมการน านวตักรรมใหม ่ๆ  มาใชใ้นหน่วยงาน โดยเน้นท่ีวิธีการแปลกใหม ่มี
ความหลากหลายและมกีารเปล่ียนแปลงมากข้ึน 

     3.4 ด้าน ส่ิงแวดล้อมทาง กายภาพ  (Physical comfort) หมายถึง การท่ีหน ่วยงานจัด 
ส่ิงแวดล้อมของสถานท่ีท างาน ได้แก ่แสง สีเ สียง หรือธรรมชาติตา่ง ๆให้เหมาะสม ในการ
ด าเนินงานและยงัเป็นการให้ความสบาย สะดวกในการท างาน เชน่ มีอากาศปอดโปร่งได้สะดวก มี
แสงสวา่งเหมาะสม ไม ่มกีล่ินเสียงท่ีรบกวนในการปฏิบติังาน อุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสม
ไมร้่อนหรือเย็นจนเกนิไป จะชว่ยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีได ้
 Gilmer (อา้งใน ขนิษฐา น่ิมแกว้, 2554, หน้า 9) ได้แบง่ลักษณะของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยตอ่การปฏิบัติงานไว ้ 10 ดา้น คือ 
 1. ความมัน่คงปลอดภยั (security) ได้แก ่ความมัน่คงในการท างาน การท่ีได้รับความเป็น
ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกดิความอบอุน่ใจและปลอดภยั ท่ีจะไดท้ างานในองค์การ  
 2. โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (opportunity for advancement) ได้แก ่การท่ีมีโอกาสเ ล่ือน
ต าแหนง่สูงข้ึน องค์การสนับสนุนให้พนักงานมคีวามกา้วหน้าในการท างาน โดยพิจารณาเ ล่ือนขั้น
เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหนง่อยา่งเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวลัแกผู่้ปฏิบัติงานดี 
ยอมรับและยกยอ่งชมเชยพนักงาน เมือ่ปฏิบติังานดีสง่เสริมการสนับสนุนพนักงานให้ศึกษาตอ่ และ
มกีารฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากข้ึน 
 3. องค์การและการจัดการ ( company and management) ได้แก ่ลักษณะการจัดโครงสร้าง
ขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางปฏิบติัภายในองค์การ ชื่อเสียงขององค์การและการด าเ นินงาน
ขององค์การ 



15 

 

 4. คา่จา้ง (wages) ไดแ้ก ่เงินเดือน ซ่ึงเป็นคา่ตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเ ร่ืองของ
จ านวนคา่จา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมวีธีิการจา่ยคา่จา้งท่ียุติธรรมเสมอภาค 
 5. คณุลกัษณะเฉพาะของงาน (intrinsic aspects of the job) เ ป็นเ ร่ืองงานท่ีท าอยู ่เ ป็นงานท่ี
ท าให้รู้สึกวา่มคีณุคา่ มคีวามภาคภูมใิจ มสีถานภาพ มศีักด์ิศรี และได้รับการยอมรับนับถือ เ ป็นงาน
บริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ เ ป็นงานท่ีส่ง เสริมความคิดริเ ร่ิม เ ป็นงาน
ทา้ทาย และท าให้เกดิมกีารเปล่ียนแปลง  
 6. การนิเทศงาน (supervision) คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ได้รับการตรวจแนะน างานอยา่ง
ใกล้ชิด และได้รับทราบท างานท่ีถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน การนิเทศงานมี
ความส าคญัท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกดิความรู้สึกพอใจหรือไมพ่อใจตอ่งานท่ีท าได้ การนิเทศทางไม ่
ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน  
 7. คณุลกัษณะทางสังคมของงาน (social aspects of the jobs) คือการได้ท างานอยูใ่นกลุม่ท่ีมี
ความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นสว่นหน่ึงของกลุม่ท างานมีความสามคัคีรู้จักหน้าท่ี
ของตน มกีลุม่ท างานท่ีฉลาดและมปีระสิทธิภาพ 
 8. การติดตอ่ส่ือสาร (communication) คือการให้ขา่วสารในองค์การ เชน่ ขา่วสารเกี่ยวกบั
การพฒันาและความกา้วหน้าขององค์การ ขา่วสารเกีย่วกบัแผนงานท่ีองค์การก  าลัง ท าอยูแ่ละก  าลัง
จะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกบัสายการท างานและอ านาจบังคับบัญชา การรับรู้ขา่วสารด้าน
นโยบายและกระบวนการท างาน และขา่วสารอ่ืนๆ ท่ีเกีย่วขอ้งกบัการท างานขององค์การและบุคคล
ตา่งๆ ในองค์การ 
 9. สภาพการท างาน (working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความ
ปลอดภยั เคร่ืองมอื เคร่ืองจกัรไวอ้ยา่งเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใช ้เสมอ มีอากาศถา่ยเทดี ไมม่ี
เสียงรบกวนและแสงสวา่งพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแตล่ะวนัเหมาะสม มสีถานท่ีให้ออกก  าลังกาย 
มโีรงอาหารใกล้ๆ  มศูีนย์อนามยั มสีถานท่ีจอดรถ 
 10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้รับ (benefits) คือ สิทธิประโยชน์และสวสัดิการ
อ่ืนๆ นอกเหนือจากคา่จา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก ่เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพักผอ่นประจ าปี การลา 
คา่รักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้ 
 ในความคิดของผูศึ้กษา ในเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างาน เ ห็นวา่ความหมายของ Gilmer 
เป็นนิยามท่ียอมรับกนัทัว่ไป ในการศึกษาคร้ัง น้ี  ผู ้ศึกษาจะใช ้นิยามของ Gilmer เ ป็นแนวทางใน
การศึกษาตอ่ไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ฮาเวย์ และ โบวิน (ปิยาพร ห้องแซง, 2554, หน้า 13) ให้ค านิยามการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไวว้า่ คือ การบริหารกจิกรรมท่ีด าเ นินการดึงดูด (Attract) พัฒนา (Develop) และธ ารงรักษา 
(Maintain) ก  าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High performing workforce) รวมไปถึงการมุง่ไปสู่
ความเ ป็น เ ลิศของ อง ค์การ (Corporate excellence) โดยการผสมผสานความต้อง การความ
เจริญรุง่เรือง และการพฒันาของบุคคลตามเป้าหมายขององค์การ 

มทันา โมรากลุ (2555, หน้า 25) ไดก้ลา่วไวว้า่ การท่ีองค์การจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุ
วตัถุประสงค์และมปีระสิทธิภาพนั้ น หน ่วยงานจ าเ ป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ี
เหมาะสมกบังาน ดังนั้ นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจัดเ ป็นปัจจัยท่ีส าคัญอยา่งหน่ึงในการ
บริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืนๆ ไมว่า่จะเป็นเ งิน วสัดุอุปกรณ์
และการจดัการซ่ึงถา้องค์การเ ร่ิมต้นด้วยการมีบุคลากรท่ีดี มีความสามารถ ปัจจัยด้านอ่ืนๆ ก็จะดี
ตามมา ดังนั้ นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึง มีความส าคัญตอ่การพัฒนาองค์การการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการท่ีเกีย่วกบับุคคลท่ีถือวา่ เ ป็นทรัพยากรท่ีมีคา่ท่ีสุดขององค์การ
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งด าเ นินการธ ารงรักษา
และพฒันาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมคีณุภาพชีวติในการท างาน โดยมีภารกิจหลัก ได้แก ่การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์การก  าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การ
คดัเลือก การประเมนิผลพนักงาน การฝึกอบรมและพฒันา คา่ตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย 
การพน้จากงานของพนักงาน ดงันั้น จึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารทุกระดับท่ีจะต้องรับผิดชอบตอ่การ
จดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 
วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

1. เพื่อสรรหาและคัดเ ลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานใน องค์การ 
(Recruitment and Selection) 

2. เพื่อใชค้นให้เกดิประโยชน์สูงสุด (Utilization) 
3. เพื่อบ ารุงรักษาพนักงานท่ีมคีวามสามารถให้อยูก่บัองค์การนานๆ (Maintenance) 
4. เพื่อพฒันาให้มคีวามรู้ความสามารถ (Development) 
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ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1. ชว่ยให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองค์การมีขวญัและก  าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความ

จงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีตนปฏิบติังาน 
2. ชว่ยพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เ ป็นส่ือกลางในการ

ประสานงานกบัแผนกตา่งๆ เพื่อแสวงหาวธีิการให้ไดบุ้คคลท่ีมคีณุสมบัติเ หมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การให้เกดิประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การเจริญเติบโตและพฒันาย่ิงข้ึน 

3. ชว่ยเสริมสร้างความมัน่คงแกสั่งคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอยา่งมปีระสิทธิภาพแลว้ ยอ่มไมก่อ่ให้เกดิความขดัแยง้ระหวา่งองค์การและผู้ปฏิบัติงาน 
ท าให้สภาพสังคมโดยสว่นรวมมคีวามสุข ความเขา้ใจท่ีดีตอ่กนั  
 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 

1. การออกแบบการวิเคราะห์และการวิเ คราะ ห์เพื่อจัดการแบ ่งต าแหน่งง าน (Task 
specialization process) 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) 
3. การสรรหาและการคดัเลือกพนักงาน (Recruitment and selection process) 
4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Induction or orientation 

and appraisal process) 
5. การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development process) 
6. กระบวนการทางด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ (Health, Safety 

maintenance process and labor relation) 
7. การใชว้นิัยควบคมุตลอดจนการประเมนิผล (Discipline control and evaluation process) 

 

การก าหนดงานหรือการออกแบบงาน (Job designs) 
ทั้งน้ีเพราะงานเป็นตวัเชื่อมโยงระหวา่งบุคคลและองค์กร และเป็นส่ิง ท่ีบง่บอกลักษณะ

ทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การต้องการ ในการก  าหนดงานจะต้องพิจารณาทั้งระบบคือการศึกษา
องค์ประกอบขององค์การ องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม และองค์ประกอบด้านพฤติกรรม และ
สร้างงานข้ึนโดยมจุีดมุง่หมายขั้นสุดทา้ย คือ การเพิ่มผลผลิตในองค์การและการท่ีพนักงานเกิดความ
พึงพอใจในงาน 
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การออกแบบงาน (Job designs) 
1. การจดัให้งานเป็นส่ิง ท่ีมีลักษณะง ่าย (Work simplification) เ ป็นการแบง่งานตา่งๆ ให้

เป็นงานยอ่ยหลายๆ ชิ้น ท่ีใชค้วามช  านาญเฉพาะแตเ่ป็นงานงา่ยๆ 
2. การหมนุเวยีนงาน (Job rotation) พนักงานจะสับเปล่ียนงานท่ีมลีกัษณะงา่ยๆ หรืองานท่ีมี

ลกัษณะใกลเ้คียงกนั จากงานหน่ึงไปอีกงานหน่ึง เป็นการลดความเ บ่ือหน่ายในการท างานชิ้นหน่ึง
เพื่อไปท างานอีกชิ้นหน่ึง 

3. การขยายขอบเขตงาน (Job enlargement) เ ป็นวิธีตรงกนัข้าม วิธีท่ี1 กลา่วคือ ถ้างานๆ
หน่ึง สามารถแบง่เป็นวธีิการจดัการอยา่งงา่ยๆได ้3 อยา่งแลว้ ในแง ่ขอการขยายขอบเขตงาน จะให้
คนท างานทั้ง 3 อยา่งนั้นพร้อมกนั เพื่อลดเป้าหมายในการท างานอยา่งเ ดียวมีความหมายย่ิงส าหรับ
คนท างาน 

4. การเพิ่มเน้ือหาของงาน (Job enrichment) เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบให้กบัพนักงานให้
ความเป็นอิสระในการท างานและให้ควบคมุตนเอง เป็นวิธีท่ีสามารถเพิ่มความหมายและคุณคา่ใน
ตวังานส าหรับพนักงาน 
 

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
การวเิคราะห์งาน คือ กระบวนการพิจารณา จ าแนกแยกแยะ ประเมินผลและจัดข้อมูลตา่งๆ 

เกีย่วกบังานอยา่งเป็นระบบ ไมใ่ชร่วบรวมขอ้มลูเกี่ยวกบัตัวบุคคล กระบวนการในการวิเคราะห์มี
ดงัน้ี 

1. การระบุขอบเขตงาน (Job identification) ต้องท ากอ่นท่ีจะรวบรวมสารสนเทศของการ
วเิคราะห์งาน การระบุขอบเขตงานน้ีจะท าไดง้า่ยส าหรับองค์การขนาดเล็ก เพราะมีงานไมม่ากนัก 
แตจ่ะประสบความยุง่ยากมากส าหรับองค์กรขนาดใหญ  ่

2. การสร้ า งแบบสอบถาม (Questionnaire development) ในการ ศึกษาง าน  จะ ต้อง
ด าเ นินการจัดท ารายการ หรือแบบสอบถามซ่ึงเ รียกกนัวา่  ตารางวิเคราะห์ง าน (Job analysis 
schedules) ในแบบสอบถามน้ีจะใชศึ้กษารวบรวมสารสนเทศของงานท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั แสดง
ให้เห็นถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความสามารถของบุคคล และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ควรใช ้
แบบสอบถามชนิดเดียวกนัศึกษางานประเภทเดียวกนั  

3. การรวบรวมสารสนเทศจากการวิเคราะห์งาน (Colect job analysis information) การ
รวบรวมข้อมูลตา่ง ๆ อาจท า ได้หลายวิธี เชน่ การสัมภ าษณ์ การสอบถามผู้เชี่ยวชาญ การส่ง
แบบสอบถามไปทางไปรษณีย์ การพิจารณาบนัทึกประจ าวนัในการปฏิบัติงานของคนงานและการ
สังเกต 
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ขั้นตอนของการวิเคราะห์งาน (The Steps in job Analysis) 
ขั้นท่ี 1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลพื้นฐานท่ีเกี่ยวข้อง ต้องท าการทบทวนท าความเข้าใจกบั

ขอ้มลูพื้นฐานตา่งๆ ท่ีเกีย่วขอ้งเทา่ท่ีมอียู ่
ขั้นท่ี 2 การพิจารณาเลือกต าแหน่งตัวอยา่งท่ีจะใช ้วิเคราะห์ วิธีการท่ีง ่ายก็คือ การเ ลือก

วเิคราะห์เฉพาะต าแหนง่งานท่ีเป็น “ตวัแทน” ของแตล่ะกลุม่ต าแหน่ง ซ่ึงจะให้ผลน ามาใช ้งานได้
และรวดเร็วข้ึน โดยท่ีไมจ่ าเป็นตอ้งวเิคราะห์จนครบทุกต าแหนง่ 

ขั้นท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการวเิคราะห์งาน ในขั้นน้ีการใช ้เทคนิคในการวิเคราะห์
อาจเป็นวธีิหน่ึงหรือหลายวธีิการตา่งๆ ตอ่ไปน้ี  เชน่ โดยวธีิการสัมภาษณ์ การใช ้แบบสอบถาม เ ป็น
ตน้ 

ขั้นท่ี 4 การจดัท า “ค าบรรยายลักษณะงาน” (Job description) หลังจากท่ีได้รวบรวมข้อมูล
มาแลว้ จะตอ้งน ามาจดัระเบียบเรียบเรียงข้ึนมาเป็นค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 

ขั้นท่ี 5 การแปลงความเป็นรายละเอียดคุณสมบัติ (Job Specification) เ ป็นข้อความส าคัญท่ี
บอกถึงคณุสมบติัของบุคคล ลกัษณะทา่ทาง ความช  านาญ ตลอดจนคุณสมบัติพื้ นฐานอ่ืนท่ีจ าเ ป็น 
เพื่อท่ีจะท าให้งานนั้นๆ เสร็จส้ินลง 
 
ค าอธิบายลักษณะงาน (Job description) ประกอบดว้ยสาระส าคญั 3 สว่น คือ 

1. ขอ้ความท่ีเกีย่วกบัชื่อของงาน (Job identification) ซ่ึงหมายถึงส่วนท่ีเกี่ยวข้องกบัชื่อของ
งาน และขอ้มลูอ่ืนท่ีเกีย่วขอ้งกบัการระบุลกัษณะซ่ึงจะชว่ยให้เห็นถึงความแตกตา่งจากงานอ่ืนๆ ใน
องค์การ 

2. สรุปง าน (Job Summary) หมายถึงการสรุปเกี่ยวกบังานด้วยข้อความท่ีย ่นยอ่ แต ่มี
ขอ้ความท่ีพอเพียงในการชว่ยให้ทราบและชี้ให้เห็นถึงความแตกตา่งของหน้าท่ีงาน (duties) ท่ีต้อง
ท าของงานนั้นๆ ท่ีตา่งจากหน้าท่ีงานของงานอ่ืนๆ 

3. หน้าท่ีงาน (Job duties) หมายถึงสว่นของหน้าท่ีงานส าคัญและความรับผิดชอบเกี่ยวกบั
งาน 
 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการคาดการณ์ความต้องการของทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การเป็นการลว่งหน้า วา่ต้องการบุคคลประเภทใด ระดับใด จ านวนเทา่ใด และต้องการ
เมื่อใ ด (The right people the right place, at the right time) และก  าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึ ง
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ทรัพยากรมนุษย์ท่ีตอ้งการ วา่จะไดม้าจากไหน อยา่งไร ตลอดจนการก  าหนดนโยบายและระเบียบ
ปฏิบติัตา่งๆ เพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่ห้ได้ประโยชน์สูงสุด 
 

ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในอนาคต 
2. ท าให้องค์การสามารถด าเนินการอยา่งม ัน่คงทา่มกลางสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลง 
3. ท าให้องค์การมแีผนด าเนินการอยา่งละเ อียด ท่ีจะปฏิบัติงานด้านบุคคลอยา่งมีขั้นตอน 

เชน่ การสรรหา การคดัเลือก การโอนยา้ย การเล่ือนต าแหนง่  
 
ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 1. ชว่ยให้องค์การสามารถวางแผนพฒันาการใช ้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ชว่ยให้กจิกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย์และเป้าหมายขององค์กรในอนาคตมีความสอดคลอ้งกนั  
 2. ชว่ยในกจิกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอยา่งมีระบบและมคีวามสัมพนัธ์ตอ่เน่ืองกนั  
 3. ชว่ยให้การจา้งพนักงานใหมเ่ป็นไปอยา่งมปีระสิทธิภาพ  
 4. เป็นการเตรียมการให้ไดพ้นักงานใหมเ่ป็นไปตามความต้องการของแผนหรือฝ่ายตา่งๆ 
 5. สง่เสริมและพฒันาโอกาสความเทา่เ ทียมกนัของพนักงานในหนว่ยงานตา่งๆ ขององค์การ  
 6. เป็นแนวทางส าหรับองค์การท่ีมหีน้าท่ีผลิตจะไดผ้ลิตก  าลงัให้สอดคล้องกบัความต้องการ
ของหนว่ยงาน 
 

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ไดก้  าหนดขั้นตอนตา่งๆ ดงัน้ี 
 1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ  (Goals and Plans of Organization) คือ 
การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ท่ีองค์การไดก้  าหนดไวศึ้กษานโยบายทางด้านตา่งๆ เพื่อท่ีจะน า
ผลของการศึกษาเหลา่น้ีมาจัดวางข้อมลูดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นในอนาคตไวอ้ยา่งเหมาะสม 
 2. การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (Current Human Resource 
Situation) 
 3. การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Forecast) จะได้ทราบจ านวนและ
ประเภทของพนักงานท่ีมอียูจ่ริงๆ วา่มีจ านวนเทา่ไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกบัจ านวนท่ีองค์การ
ทั้งหมดกจ็ะสามารถรู้วา่องค์การตอ้งจา้งพนักงานใหมใ่นกลุม่ใดบา้ง และในระยะเวลาใด 
 4. การก  าหนดแผนปฏิบติัการ (Implementtion Programes)  
 5. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) 
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การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผู้สมคัรงานท่ีมีความสามารถ
เขา้มาท างานในองค์การ เร่ิมตน้ตั้งแตก่ารแสวงหาคนเขา้ท างานและส้ินสุดเมือ่บุคคลได้มาสมคัรงาน
ในองค์กร กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหา คือ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
 2. ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ัดการ (Specific requests of managers)  
 3. การระบุต าแหนง่งานท่ีจะรับบุคลากรใหม ่ (Job opening identified) 
 4. รวบรวมสารสนเทศท่ีได้จากการวเิคราะห์งาน (Job analysis information) 
 5. ข้อคิดเห็นของผู้จัดการ (Manager’s comments) ข้อ คิดเ ห็นของผู้จัดการจะเป็นตัว
ตรวจสอบให้การวเิคราะห์ขอ้มูลท าดว้ยความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 
 6. ก  าหนดคณุสมบติับุคลากรตรงกบังาน (Job requirement) 
 7. ก  าหนดวธีิการสรรหา (Methods of recruitment) ผู ้สรรหาจะศึกษาแนวทางและแหลง่ท่ี
จะด าเนินการสรรหาพนักงาน 
 8. ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร (Satisfactory pool of recruits) 
กระบวนการสรรหา (werther and davis, 1986) 
 
ข้อก าหนดทีค่วรน ามาพจิารณาในการสรรหา 

1. นโยบายขององค์การ (Organization policies) โดยทัว่ไปมุง่แสวงหาความส าเร็จ 
     1.1 นโยบายการสง่เสริมบุคคลภายในให้บรรลุในต าแหน่งงานท่ีวา่งลง (Promote from-

within policies) องค์การตอ้งการท่ีจะสนับสนุนให้โอกาสแกบุ่คคลท่ีท างานอยูใ่นองค์การของตนได้
มโีอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปท างานในต าแหนง่ท่ีวา่งลง โดยเชื่อวา่จะเป็นการสร้างขวญัและก  าลังใจ
แกพ่นักงานท่ีท างานอยู ่

     1.2 นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในต าแหน่ง ท่ีวา่งลง (Promote from outside 
policies) องค์การตอ้งการบุคคลท่ีมแีนวความคิดใหม ่ๆ  เขา้มาในองค์การแทนท่ีจะวนเวียนเฉพาะคน
ในองค์การของตน 

     1.3 นโยบายคา่ตอบแทน (Compensation policies) คือ บริษัทท่ีก  าหนดราคาเ งินเ ดือนต ่า
กวา่ราคาท่ีตลาดก  าหนดจะได้รับบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืนๆ แล้วอาจจะส่งผลกระทบตอ่การ
ท างานในองค์การ 

     1.4 นโยบายดา้นสภาพการจา้งการ (Employment status policies) บางองค์การได้ก  าหนด
นโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ท างานนอกเวลา (Part-time) และท างานเป็นลูกจา้งช ัว่คราว 
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     1.5 นโยบายกาจ้า ง คนต ่า ง ช า ติ  (International hiring policies) ผู ้สรรห าจะ ต้อง
ท าการศึกษาหาความรู้ตา่งๆ ดา้นกฎหมายเพื่อให้การจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง  

2. แผนด้ านทรัพยากรมนุษ ย์ (Human Resources Plans) จะท าใ ห้ผู ้สรรหาได้รับ รู้
รายละเอียดเกีย่วกบัพนักงาน และการเล่ือนขั้นของพนักงาน รู้วา่งานท่ีก  าหนดในแผนนั้ นควรหา
บุคคลจากแหลง่ภายในองค์การเองหรือจากแหลง่ภายนอก 

3. สภาพแวดล้อมทัว่ๆไป (Environments Conditions) ผูส้รรหาควรได้มีการตรวจสอบกบั
มาตรการ 3 ประการ ดงัตอ่ไปน้ี 

     3.1 ดชันีชี้น าทางเศรษฐกจิท่ีภาครัฐบาลไดส้รุปให้เห็นทิศทางของสภาพเศรษฐกิจนับวา่
เป็นส่ิงท่ีควรน ามาประกอบการพิจารณาดว้ย 

     3.2 การพิจารณาขอ้เปรียบเทียบระหวา่งการด าเนินการจริงและท่ีคาดการณ์ไว ้เพื่อจะได้
เห็นความแปรผนัในส่ิงตา่งๆ ท่ีเกดิข้ึนจะไดรู้้แนช่ดัวา่บุคลากรท่ีมีอยูน่ั้ นมีลักษณะเชน่ไร ต้องการ
บุคลากรลกัษณะใดมากเพิ่มเติม 

     3.3 การพิจารณาขอ้มลูจากการประกาศการหางานท าในหน้าหนังสือพิมพ์ เพราะข้อมูล
เหลา่น้ีจะเป็นดชันีชี้ให้เห็นถึงการแขง่ขันกนัด้านแรงงาน เพื่อผู ้ท าหน้าท่ีสรรหาได้ด าเ นินการ
วางแผนกลยุทธ์ชว่งชิงให้คนท่ีมคีวามสามารถสนใจงานในบริษัทของเรากอ่นบริษัทคูแ่ขง่  

4. การก าหนดคุณลักษณะบุคคลทีต่รงกับงาน (Job Requirements) ผู ้สรรหาจะต้องศึกษา
และเรียนรู้ความตอ้งการตา่งๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน และค าร้องขอของผู้จัดการ
ฝ่ายตา่งๆ ความรู้ดา้นคณุลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตัวเ ลือกท่ีดีท่ีสุด และส่ิง ท่ีควรคิดบาง
ประการ คือ “ส าหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี แตท่ างานอยา่ง
เดียวกบัทุกปีซ ้ากนัถึง 10 ปี อาจจะไมม่คีณุคา่ทางประสบการณ์ดีกวา่ผู ้ท่ีมปีระสบการณ์ 1 ปี กไ็ด”้ 

5. คุณสมบัติข องผู้ ส รรหา  (Recruiter qualification) นับว า่เ ป็น ส่ิงส า คัญ ท่ีท า ใ ห้
กระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผู ้สรรหาจะท าหน้าท่ีได้ดีเพียงไรข้ึนอยูก่บัเขามี
คณุสมบติัตามท่ีก  าหนดหรือไม ่
 

วิธีการสรรหา (Channels of Recruitment) 
1. การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk-in) 

 2. การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write-in) 
 3. การแนะน าของพนักงานในองค์การ (Employee referrals) 
 4. การโฆษณา (Advertising) 
 5. กรมแรงงาน (Department of Labour) 
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 6. หนว่ยงานจดัหางานของเอกชน (Private Placement Agencies) 
 7. สถาบนัการศึกษา (Educational Institutions) 
 

การคัดเลือก (Selection) 
 การคดัเลือก คือ กระบวนการท่ีองค์การใช ้เคร่ืองมือตา่งๆ มาด าเ นินการพิจารณาคัดเ ลือก
ผูส้มคัรจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีองค์การตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเ ป็นท่ีจะต้องมีเกณฑ์
ก  าหนดข้ึนเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาให้ไดค้นท่ีมคีุณสมบัติตรงกบังานท่ีเปิดรับ 
 การคดัเลือกจะประสบความส าเร็จเ ป็นอยา่งดีนั้ น จะต้องมีตัวป้อนเข้า (input) ท่ีดีด้วย ตัว
ป้อนเขา้ท่ีจะไปสูก่ารคดัเลือกนั้น ม ี3 ประเภทดว้ยกนั คือ 
 1. การวเิคราะห์งาน (Job analysis) 
 2. แผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource plans) 
 3. การสรรหา (Recruitment) 
 
กระบวนการคัดเลือกมีล าดับขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นท่ี 1 การต้อนรับผู้สมคัร (Preliminary reception of application) การคัดเ ลือกเป็นโอกาส
แรกท่ีผูส้มคัรจะเร่ิมรับรู้เกีย่วกบัลกัษณะขององค์การ ขณะเดียวกนัฝ่ายบุคคลเองก็มีโอกาสสังเกต
กริิยาทา่ทาง เพื่อดูปฏิกริิยาตอบสนองของผูส้มคัร ซ่ึงจะเป็นขอ้มลูอยา่งดีในการพิจารณาตอ่ไป 

ขั้นท่ี 2 การทดสอบ (Employment tests) แบบทดสอบเป็นเคร่ืองมือส าคัญท่ีใช ้ในการ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน ท่ีน าไปเร้าให้บุคคลแสดงความสามารถและพฤติกรรมออกมา  ประเภท
ของแบบทดสอบสามารแบง่ได้ดงัน้ี 

     1. แบง่ตามสมรรถภาพท่ีจะวดั แบง่เป็น 3 ประเภท คือ 
          1.1 แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) หมายถึง แบบทดสอบท่ีวดัความรู้ 

ทกัษะ ท่ีบุคคลไดรั้บการเรียนรู้มาในอดีต 
          1.2 แบบทดสอบควา มถนั ด  (Aptitude Test) หมาย ถึ ง  แบบทดสอบท่ีใ ช ้ว ัด

สมรรถภาพทางสมองเกีย่วกบัความสามารถในการปฏิบติักจิกรรม การท างานให้บรรลุผลส าเ ร็จด้วย
ความถูกตอ้แมน่ย า ช  านาญและคลอ่งแคลว้ 

          1.3 แบบทดสอบบุคคล-สังคม (Personal-Social Test) หรือแบบทดสอบการปรับตัว 
(Adjustment) หมายถึงแบบทดสอบท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ (Personality) และการปรับตวัให้เขา้กบัสังคม 
      2. แบง่ตามลกัษณะของการกระท าหรือการตอบ แบง่ไดด้งัน้ี  

          2.1 แบบให้ลงมอืกระท า (Performance Test) แบบทดสอบภาคปฏิบัติทั้งหลาย 
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           2.2 แบบให้เขียนตอบ (Paper-Pencil Test) แบบทดสอบขอ้เขียน 
           2.3 การสอบปากเปลา่ (Oral Test) การสอบสัมภาษณ์นั่นเอง 
      3. แบง่ตามจุดมุง่หมายการสร้าง แบง่เป็น 
           3.1 แบบอตันัย (Subjective test) มุง่การบรรยาย พรรณนา 
           3.2 แบบปรนัย (Objective test) มุง่การถามให้ครอบคลุมเน้ือหา 
      4. แบง่ตามเวลาท่ีก  าหนดให้ตอบ 
           4.1 แบบใชค้วามรวดเร็ว (Speed test) ตอ้งการดูความไว 
           4.2 แบบท่ีให้เวลามาก (Power test) ตอ้งการการแสดงความคิดเห็นเชิงวเิคราะห์ 
      5. แบง่ตามประโยชน์ 
                 5.1 เพื่อการวนิิจฉัย 
           5.2 เพื่อการท านาย คาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต 

ขั้นท่ี 3 การสัมภาษณ์ (Selection interview) แบง่เป็น 5 ประเภท 
     1. การสัมภาษณ์แบบไมม่ีโครงสร้าง (Unstructured interview) การสัมภาษณ์แบบน้ีให้

อิสระแกผู่สั้มภาษณ์ 
     2. การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured or directive interview) ค าถามแตล่ะ

ค าถามจะถูกเตรียมกอ่นท่ีจะเร่ิมสัมภาษณ์ 
     3. การสัมภาษณ์แบบผสม (Mixed interview) การสัมภาษณ์ท่ีผสมผสานระหวา่งการ

สัมภาษณ์แบบไมม่โีครงสร้าง 
     4. การสัมภาษณ์แบบแกปั้ญหา (Problem-solving interviews) เ ป็นการสัมภาษณ์ท่ีเน้น

แนวคิดความคิดและวธีิการผูส้มคัรใชแ้กปั้ญหาตอ่สถานการณ์ตา่งๆ 
     5. การสัมภาษณ์แบบเข้มข้น (Stress interviews) เ ป็นการสัมภาษณ์เน้นสถานการณ์ใน

ดา้นความเครียดและความกดดนัตา่งๆ เพื่อพิจารณาปฏิกริิยาตอบสนองของผู้ท่ีถูกสัมภาษณ์  
 กระบวนการสัมภาษณ์ แบง่เป็น 5 ขั้น คือ 
 1. การเตรียมการสัมภาษณ์ ผูสั้มภาษณ์ควรมกีารเตรียมค าถามตา่งๆ เอาไวก้อ่น  
 2. การสร้างสายสัมพันธ์ (Creation of rapport) จะท าให้สัมพันธภาพ ระหวา่งผู้สัมภาษณ์ 
และผูถู้กสัมภาษณ์มคีวามไวใ้จ 
 3. การแลกเปล่ียนสารสนเทศ (Information exchange) เพื่อสร้างบรรยากาศในการสัมภาษณ์
บางคร้ังผูสั้มภาษณ์ตอ้งการให้การสัมภาษณ์เป็นการส่ือสารสองทาง (two-way communication) 
 4. การยุติการสัมภาษณ์ (Termination) ผู ้สัมภาษณ์จะเป็นฝ่ายยุติการสัมภาษณ์ อาจบอกวา่ 
เราคยุกนัมาพอสมควร ผมขอถามค าถามสุดทา้ย 
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 5. การประเมนิผล (Evaluation) หลงัจากการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผู ้สัมภาษณ์ต้องบันทึกผล
ทนัที 
 ขั้นท่ี 4 การตรวจภูมหิลงั (References and background check) 
 ในขั้นน้ีจะพิจารณาตรวจสอบภูมหิลงัจากบริษัทเ ดิมหรือผู้ท่ีอ้างถึงในใบสมคัร ข้อมูลการ
ตรวจสอบภูมหิลงัชว่ยยืนยนัความแนใ่จในการตดัสินใจของคณะกรรมการไดดี้ข้ึน 
 ขั้นท่ี 5 การตรวจสุขภาพ (Medical Evaluation) 
 ให้ผูส้มคัรตรวจสุขภาพในหนว่ยงานตา่งๆ ท่ีทางองค์การก  าหนดให้ การตรวจสุขภาพน้ีชว่ย
ไมใ่ห้องค์การมปัีญหาภายหลังจากการรับพนักงานเข้ามาท างานแล้วเกิดภ ัยอันตรายถึงแกช่ีวิต
เน่ืองจากสุขภาพเบ้ืองตน้ 

ขั้นท่ี 6 การประชมุปรึกษาพิจารณา (Conference) 
 คณะกรรมการซ่ึงประกอบด้วย หัวหน้าหน ่วยงาน ผู ้คัดเ ลือกและกรรมการท่ีได้รับการ
แตง่ตั้งพิจารณาตดัสินคร้ังสุดท้าย คณะกรรมการช ุดน้ีจะร่วมกนัอภิปรายความเหมาะสมในการ
ตดัสินใจคดัเลือกให้บุคคลใดเขา้ท างานในองค์การ 
 ขั้นท่ี 7 ทดลองการปฏิบติังาน (Realistic Job Perview)  
 ในขั้นน้ีจะไดป้ระโยชน์แกผู่ค้ดัเลือกโดยตรงเพราะจะไดส้ ารวจตนเองวา่มีความเหมาะสม
ในงานนั้นจริงหรือไม ่สามารถปรับตวัตอ่สภาพการณ์ตา่งๆไดห้รือไม ่
 ขั้นท่ี 8 การตดัสินใจจา้ง (Hiring Decision) 
 ด าเนินการบรรจุเป็นพนักงานขององค์การ ผู ้ท างานด้านน้ีต้องท าการติดตามผลงานของ
ตนเองในทุกคร้ังจากผูน้ าผลงานของเราไปใช  ้
 

การประเมินผลพนักงาน (Employee Appraisal) 
 การประเมนิผลพนักงาน คือ ระบบประเมนิผลบุคคล อนัเกีย่วเน่ืองมาจากผลการปฏิบัติงาน 
โดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวธีิการตา่งๆ อยา่งปราศจากอคติใดๆ ทั้งน้ี เพื่อด าเ นินการตัดสินใจ วินิจฉัย 
ปรับปรุง สง่เสริม และพฒันาพนักงานให้มีคุณภาพมากข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิด
โอกาสให้พนักงานเห็นชอ่งทางความกา้วหน้าของเขา จะสง่ผลให้องค์การเจริญเติบโต ความส าเ ร็จ
ของการประเมนิผลพนักงาน 
 ประโยชน์ของการประเมนิผลพนักงาน มดีงัน้ี 
 1. ปรับปรุงการปฏิบติังาน การประเมนิผลจะชว่ยสร้างและรักษาไวซ่ึ้งระดับของการท างาน
ให้อยูใ่นระดบัท่ีนา่พอใจจากการปฏิบติังานของพนักงานนั้นๆ 
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 2. ชว่ยพฒันาตวัพนักงาน ท าให้ผูป้ระเมนิทราบวา่ พนักงานผู้นั้ นต้องการอะไร มีโอกาสท่ี
จะกา้วหน้าและพฒันาตวัเองอยา่งไร 
 3. ชว่ยให้เกดิความเขา้ใจและชว่ยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 4. เป็นชอ่งทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหน้าท่ีการงาน ชว่ยให้การพิจารณาเกี่ยวกบัการเ ล่ือน
ต าแหนง่ โยกยา้ย เลิกจา้ง และปลดออกจากงาน  
 5. เป็นมาตรการน ามาใชพ้ิจารณาคา่จ้างเงินเดือน  
 6. ชว่ยฝ่ายบุคคลดา้นการจา้งพนักงาน 
 

การฝึกอบรม (Training) 
 การปฐมนิเทศ (Orientation) 
 ปฐมนิเทศ คือ การแนะน าให้พนักงานไดรู้้จกักฎระเบียบการปฏิบติัตนตลอดจนหัวหน้างาน
ในองค์การท่ีพนักงานเหลา่น้ีตอ้งเขา้ปฏิบติั 
 

ความมุ่งหมายการจัดปฐมนิเทศ 
 1. เพื่อให้พนักงานใหมรู้่จกัประวติัและความเป็นมาขององค์การ 
 2. เพื่อให้พนักงานใหมรู้่จกัผูบ้งัคบับญัชาระดบัตา่งๆ ในองค์การ 
 3. เพื่อให้พนักงานใหมไ่ดรู้้จกัการแบง่สายงานในองค์การ 
 4. เพื่อให้พนักงานใหมรู้่จกักฎ ระเบียบตา่งๆ ท่ีตอ้งการปฏิบติัขณะท่ีอยูใ่นองค์การ  
 5. เพื่อให้เกดิความอุน่ใจ คลายความกงัวล 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการฝึกอบรม 
 1. ผลประโยชน์ท่ีพนักงานไดรั้บจากการฝึกอบรม 
       1.1 ท าให้เกดิความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 
      1.2 พนักงานสามารถรู้ถึงมาตรฐานการท างานและนโยบายตา่งๆ ของหนว่ยงาน  
      1.3 ท าให้พนักงานมอีนาคตกา้วหน้าตอ่ไปให้ต าแหนง่และหน้าท่ีซ่ึ งจะเป็นการกระตุ้น
ให้เกดิขวญัก  าลงัใจในการท างาน 
 2. ผลประโยชน์ตอ่ผูจ้ดัการ ผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างาน  
      2.1 ประหยดัเวลาในการท่ีจะใชส้อนหรือแนะน างานตา่งๆ ให้พนักงาน  
      2.2 ประหยดัเวลาท่ีจะใช ้ควบคุมดูแลสามารถเอาเวลาไปใช ้ในการวางแผนงานและ
บริหารดา้นอ่ืนได ้
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      2.3 ท าให้พนักงานสามารถท างานรว่มกนัได้อยา่งมปีระสิทธิภาพ  
 3. ผลประโยชน์ตอ่องค์กร 
      3.1 ชว่ยท าให้ผลผลิต มคีณุภาพไดม้าตรฐาน 
      3.2 ชว่ยลดคา่ใชจ้า่ยตา่งๆ ในการซอ่มแซมและบ ารุงรักษาเคร่ืองจักร 
      3.3 ชว่ยลดอุบติัเหตุ การส้ินเปลืองและการเสียหายตา่งๆ 
 
ค่าตอบแทน (Compensation) 
 “คา่จ้าง” (Wage) หมายถึง จ านวนเ งินท่ีคนงานได้รับเป็นการตอบแทน โดยถือเกณฑ์
จ านวนช ัว่โมงการท างานของคนงาน เพราะคา่จา้งสว่นใหญก่  าหนดไวส้ าหรับจา่ยคนงานเป็นราย
ช ัว่โมง ท่ีเรียกกนัวา่ nonsupervisory or Blue-collar 
 “เงินเดือน” (Salary) หมายถึง จ านวนเงินท่ีบุคคลไดรั้บเป็นการตอบแทนการท างานถือเป็น
เกณฑ์ การจา่ยเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายได้ประจ า เรียกกนัวา่ White-collar or Professional 
 สว่นประกอบของคา่จ้างตามแนวคิดใหม ่การบริหารคา่จ้างสมยัใหมก่็จะเ ขียนได้เ ป็น
สมการ ดงัตอ่ไปน้ี 
 การบริหารคา่จา้ง = เงินเดือน + ผลประโยชน์และบริการ + คา่ตอบแทนทางสังคม 
 สว่นประกอบของการบริการคา่จา้งสมยัใหม ่ ประกอบไปดว้ยคา่จา้งตอ่ไปน้ี  
 1. คา่จา้งท่ีเป็นรูปเ งิน (Money pay) นักบริหารจึงถือเอาเ งินหรือสวสัดิการท่ีต้องจา่ยให้
พนักงานเป็นเคร่ืองมอืส าหรับใชใ้นการบริหารคา่จา้งและเงินเดือน 
 2. คา่จา้งเป็นรูปความส าคญัของงาน (Power pay) คา่จ้าง ท่ีมีได้จา่ยเ ป็นรูปเ งินทั้งทางตรง
และทางออ้ม คือ สินจา้งรางวลัท่ีจา่ยตอบแทนพนักงานในรูปความส าคญัของงานท่ีเขาปฏิบัติอยู  ่
 3. คา่จา้งท่ีเป็นรูปต าแหนง่งานท่ีไดรั้บเล่ือนให้สูงข้ึน (Authority pay) 
 4. คา่จา้งในรูปสถานภาพท่ีฝ่ายบริหารยกยอ่ง (Status pay) 
 5. คา่จา้งในรูปองค์การท่ีมหีลกัการท่ีดี (Meta-goals pay) 
      5.1 หลักความพอเพียง (Adequacy) คือ การจา่ยคา่จ้างขั้นต ่าให้เ ป็นไปตามกฎหมาย
ก  าหนด จะตอ้งพอเพียงท่ีลูกจา้งจะยงัชีพอยูไ่ดโ้ดยเฉล่ียทัว่ๆ ไป 
     5.2 หลกัความยุติธรรม (Equity) 
     5.3 หลกัดุลยภาพ (Balance) หมายถึง ความเหมาะสมระหวา่งคา่จ้างและผลประโยชน์
อ่ืนๆ ระหวา่งคา่จา้งท่ีเป็นเงินและท่ีเป็นคา่ทางสังคม 
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      5.4 หลักควบคุม (Control) การควบคุมต้นทุนคา่ใช ้จา่ยเ ป็นส่ิงจ าเ ป็น เพราะการลด
คา่ใชจ้า่ยฟุ่ มเฟือยและการประกอบการอยา่งมปีระสิทธิภาพเป็นหัวใจของการบริหาร การควบคุมจึง
เป็นหลกัการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน  
      5.5 หลกัความมัน่คง (Security) ความมัน่คงของพนักงานทัว่ไป หมายถึง การจัดให้มีการ
ประกนัชราภาพ เกษียณอายุ ทุพพลภาพ เจ็บป่วยหรือตายเน่ืองจากอุบติัเหตุในงาน การวา่งงาน ส่วน
ความมัน่คงของพนักงานระดบัสูงและฝ่ายจัดการกอ็ยูท่ี่การมหีลักทรัพย์ท่ีดินและบา้น 
      5.6 หลกัลอ่ใจในการท างาน (Incentives) 
      5.7 หลกัการตอ่รองคา่จา้งแลกคา่เหน่ือย (Pay-and-Effort Bargain) 
      5.8 หลกัการยอมรับ (Acceptability) 
 

สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) 
 ความปลอดภยัในการท างาน ความปลอดภัย หมายถึง การหลีกเ ล่ียงอันตรายตา่งๆ ท่ีอาจ
เกดิข้ึน ไมว่า่จะเป็นอุบติัเหตุหรือการเจ็บไขก้ต็าม ซ่ึงอาจจะจัดเตรียมป้องกนัไวล้ว่งหน้าเพื่อให้มี
การด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปลอดภยัและปราศจากอนัตรายตา่งๆ  
 
การส่งเสริมความปลอดภัย 
 การสง่เสริมความปลอดภยั หมายถึง การด าเ นินงานให้คนท างานเกิดความปลอดภัย โดย
การอบรมให้มคีวามรู้ สร้างความสนใจให้เกดิข้ึน 
 1. ผูบ้ริหาร ตอ้งตระหนักและเห็นชอบในการสง่เสริมความปลอดภัยด้วยความเต็มใจ 
 2. จดัให้มกีารศึกษาและฝึกอบรมด้านความปลอดภัย 
 3. สร้างความสนใจในงานดา้นความปลอดภัย เชน่ การจดัท าโปรเตอร์ 
 
ทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (อังกฤษ: Human resource management; HRM) คือการใช ้กล
ยุทธ์เชิงรุกท่ีมคีวามสัมพนัธ์กนัอยา่งตอ่เน่ืองในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณคา่มากท่ีสุดใน
องค์กร นั่นคือบุคคลท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนัและกรณีท่ีท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเ ป้าหมาย
ในการประกอบธุรกจิใดๆ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเ ร็วไป
ตามเวลาและสถานการณ์ จึงตอ้งมกีารพฒันาและปรับปรุงตลอดเวลา 

ในธุรกจิหลากหลายประเภทและขนาดจึงมแีผนกหรือหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซ่ึงขนาดของแผนกหรือหนว่ยงานนั้น จะมากน้อยก็ข้ึนอยูก่บัขนาดของ
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ธุรกจิเองรวมถึงความส าคญัของทรัพยากรมนุษย์ด้วยวา่ส าคัญย่ิงยวดมากน้อยเพียงใด การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจท่ีศึกษาวิธีการบริหาร
แรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบติั เจา้ของแนวคิดทฤษฎีจะเป็นกลุม่นักคิด ได้เสนอแนวคิดเมื่อปี มี
เน้ือหาดงัน้ี 

1. ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กลุม่ฮาร์วาร์ด ( The Harvard model) หรือ
เ รียกวา่กลุม่แนวคิดแบบ "มนุษย์นิยมเชิงพ ัฒนาการ" (Developmental humanism) เ ป็นแนวคิด
กระแสหลักท่ีทรงอิทธิพลและแพร่หลายท่ีสุด มีรากฐานทางความคิดมาจากส านัก คิด "มนุษย์
สัมพนัธ์" ซ่ึงมจุีดเน้นทางความคิดอยูท่ี่เร่ืองของการส่ือสารในองค์การ การสร้างทีมเวิร์ก และการใช ้
ความสามารถของแตล่ะบุคคล ให้เกดิอตัถประโยชน์สูงสุด กลา่วโดยสรุปส าหรับแนวคิดของส านัก
น้ีแลว้ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกบัเ ร่ืองของการส ร้างสัมพันธภาพของ
คนในองค์กร เพราะการท่ีจะท าให้องค์กรมผีลประกอบการท่ีดีข้ึน องค์กรจะต้องสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ ของบุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และเมือ่บุคลากรไดรั้บการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท าให้องค์การเกิดภาวะอยูดี่มีสุขทางสังคมข้ึนภายในองค์การ อันจะน าไปสู่
คณุภาพและปริมาณงานท่ีดีข้ึน 

2. ตวัแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ส านักมิชิแกน ( The Michigan School) หรือ
เรียกอีกนามหน่ึงวา่เป็นแนวคิดแบบ "บริหารจดัการนิยม" (Managerialism) กลา่วคือ เ ป็นกลุม่ท่ีเน้น
เร่ืองของ การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ ท่ีมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากมุมมองของฝ่ายจัดการ 
ธรรมชาติของฝ่ายจดัการคือ การให้ความส าคัญอันดับแรกท่ีผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะ
ไดรั้บ โดยท่ีเร่ืองของคน และการบริหารจดัการคนเป็นเคร่ืองมอื ในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เ ป้าหมาย
เชน่นั้นขององค์การ ดงันั้นจึงมผูีเ้รียกแนวคิดการบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ของส านักคิดน้ีวา่ 
เป็นพวก "อตัถประโยชน์ -กลไกนิยม" (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์หรือผล
ประกอบการขององค์กรเป็นหลกั โดยมกีารบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์เ ป็นกลไกส าคัญ ในการ
ขบัเคล่ือนองค์กรให้ไปสูผ่ลประกอบการท่ีเ ป็นเ ลิศเมื่อมีตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แล้ว 
องค์การกจ็ะตอ้งศึกเกีย่วกบัวธีิการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานดงัน้ี  
 

ความหมายการสรรหาบุคลากร 
การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลั่นกรอง และคัดเ ลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ 

คณุวฒุิทางการศึกษา มคีวามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงมาสมคัรงานใน
ต าแหนง่ตา่ง ๆ ท่ีองค์การเปิดรับสมคัร 

การสรรหาบุคลการท่ีองค์การทัว่ไปนิยมใชก้นั ม ี2 ระบบ คือ 
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ระบบอุปถมัภ์ (Patronage System) จดัวา่เ ป็นระบบการสรรหาบุคลากรขององค์การ โดย
อาศยัหลกัการแหง่ความเมตตา เกือ้กลู ชว่ยเหลือสงเคราะห์ในบรรดาวงศาคณาญาติ มิตร พรรคพวก 
และผูอ้ยูใ่นอุปการะมามอิีทธิพลเหนือการสอบคดัเลือก มกีารใชบ้ารมีของ ผู ้ท่ีมีอ านาจสูงสุดจากใน
องค์การท่ีประกาศรับสมคัรบุคลากร โดยมติอ้งค านึงถึงระบบการสอบคัดเ ลือก จะพบวา่ ในองค์การ
ท่ีมรีะบบการบริหารงานท่ีดี ประสิทธิภาพการท างานสูง จะไมม่ีระบบการรับบุคลากรเข้ามาท างาน
โดยระบบอุปถมัภ์ ซ่ึงในทางตรงกนัขา้มองค์การท่ีมรีะบบการบริหารท่ีไมม่ีประสิทธิภาพ การบรรจุ
บุคลากรเขา้ท างานจะนิยมใชร้ะบบอุปถัมภ์ ซ่ึงจะกอ่ให้เกิดผลเสียหายตอ่ระบบการบริหารงาน
บุคคลขององค์การ จะไดแ้ตบุ่คลากรท่ีไมม่ีสมรรถภาพในการท างาน ผลงานก็ไมม่ีประสิทธิภาพ 
ชื่อเสียงขององค์การกล็ดน้อยลงและสุดทา้ยองค์การกไ็มส่ามารถด าเ นินกิจการตอ่ไปได้ จะต้องปิด
กจิการ 

ระบบคณุธรรม (Merit System) จดัเป็นระบบการสรรหาบุคลากรท่ีใช ้ หลักแห่งความดี โดย
ใชห้ลกัการสรรหาบุคลากรท่ีประกอบด้วยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ มดีงัน้ี  

ประการท่ี  1 ใช ้หลักความสามารถ โดยก  าหนดเ ง่ือนไขการรับสมัครบุคลากร ได้แก ่
คณุสมบติัผูส้มคัร คณุวฒุิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างาน หรือเคยผา่นงานมาแล้ว เพื่อ
เปิดโอกาสให้แกบุ่คคลท่ีมคีวามสามารถตรงตามเ ง่ือนไขการรับสมคัรได้มา สมคัรเข้าท างาน โดย
ผา่นกระบวนการสอบคดัเลือก หรือการสอบแขง่ขนัเขา้ท างาน  

ประการท่ี 2 ใชห้ลกัความเสมอภาค โดยค านึงถึงหลกัการแห่งสิทธิของความเสมอภาคของ
บุคคลท่ีมคีณุสมบติั คณุวฒุิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ตรงตามเ ง่ือนไขการประกาศ
รับสมคัร เพื่อสอบคดัเลือกหรือสอบแขง่ขันบุคคล หรือสอบคัดเ ลือกเพื่อเ ล่ือนต าแหน่ง จะพบวา่ 
การใชห้ลกัความเสมอภาคน้ี จะไมจ่ ากดัการคดัเลือกบุคคลโดยภูมิล าเนา ถ่ินท่ีอยู ่เชื้อชาติ ศาสนา 
ผูป้กครอง และผูรั้บรอง  

ประการท่ี 3 ใช ้หลักความมัน่คง เ ป็นการให้หลักประกนัความมัน่คงแห่งอาชีพให้แก ่
บุคลากรทุกระดบัในองค์การ ให้มขีวญัและก  าลงัใจในการท างาน จะไมถู่กกลั่นแกล้งในการท างาน 
ไมถู่กลงโทษ หรือส่ังให้พกังาน หรือให้ออกจากงานโดยไมม่ีเหตุผลเพียงพอ หรือไมเ่ ป็นธรรม 
เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั เป็นตน้  

ประการท่ี 4 ใชห้ลักความเป็นกลางทางการเมือง ในการบริหารงานบุคคล  องค์การจะ
ก  าหนดหลกัการปฏิบติัส าหรับบุคลากร โดยให้ผูท่ี้ด ารงต าแหนง่ตา่ง ๆ ในองค์การวางตนเป็นกลาง
ทางการเมือง โดยไมก่ระท าการใด ๆ อันส่อเจตนาวา่เ ป็นการนิยม ฝักใฝ่ อุดหนุน ของพรรค
การเมอืง หรือนักการเมอืง  
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การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ 
การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ เป็นนโยบายอยา่งหน่ึงขององค์การท่ีต้องการ จะ

สร้างพลงัทรัพยากรบุคคล ให้มคีวามเขม้แข็ง รวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการท างานและท างาน 
เป็นระบบเดียวกนัแบบเป็นทีมงาน เพราะวา่บุคลากรท่ีสรรหาไดจ้ากภายในองค์การนั้ น เ ป็นบุคคลท่ี
มปีระสบการณ์ในการท างาน คุ้นเคยกบัระบบการท างาน และมีความจงรักภ ักดี ซ่ือสัตย์ มีความ
ตั้งใจท างานให้องค์การมีการพ ัฒนาและมีความเจริญกา้วหน้า โดยสามารถเป็นตัวอยา่ง ท่ีดีแก ่
บุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม ่  

นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การจะกระท าไดส้ าเ ร็จยอ่มข้ึนอยูก่บักิจการของ
องค์การ ถา้เป็นองค์การท่ีมกีจิการขนาดเล็ก มบุีคลากรน้อย กไ็มส่ามารถจะใช ้นโยบายดังกลา่วน้ีได ้
ดงันั้นจะตอ้งเป็นองค์การขนาดกลางข้ึนไป ท่ีมบุีคลากรเป็นจ านวนมาก 
 
ผลดีจากการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ มีดังนี้ 

1. เป็นการให้หลกัประกนัในการท างานโดยให้โอกาสแหง่ความกา้วหน้าในการ ท างานแก ่
ผูป้ฏิบติังานท่ีดี มคีวามตั้งใจท างาน มผีลงานออกมาอยูใ่นระดับดี มีอายุการท างานพอสมควร ก็จะ
ไดรั้บการพิจารณาให้เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหนง่ให้ไดดี้ข้ึน  

2. เป็นการสง่เสริมบ ารุงขวญัและก  าลงัใจให้แกผู่ป้ฏิบติังาน ยอ่มท าให้ผู ้ปฏิบัติ งานมีความ
เชื่อม ัน่ในองค์การ มคีวามจงรักภกัดี และซ่ือสัตย์ตอ่องค์การ  

3. สามารถสรรหาบุคลากรได้อยา่งเหมาะสม เ น่ืองจากผู้ปฏิบัติงาน มีข้อมูล ประวติัการ
ท างานอยูท่ี่ฝ่ายบุคคลอยูแ่ลว้ สามารถน ามาเป็นข้อมูลในการสรรหาบุคลากรได้ดีกวา่การสรรหา
บุคลากรจากภายนอกองค์การ  

4. เป็นการจูงใจให้บุคคลภายนอกท่ีมคีวามรู้ และความสามารถ ได้ทราบข้อ มูลวา่องค์การ
ให้การสนับสนุนความกา้วหน้าแกผู่ป้ฏิบติังานภายในองค์การ และมีความต้องการเข้ามาสมคัรงาน 
กบัองค์การมจี านวนเพิ่มมากข้ึน  

5. ประหยดัคา่ใชจ้า่ยในการสรรหาบุคลากร นับตั้งแตเ่วลาและคา่ใช ้จา่ยใน การจัดท าการ
ประกาศสรรหา การติดตอ่ส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์ และการด าเนินการสรรหา จนกระทั่งได้บุคลากร
มาตามท่ีองค์การต้องการ  

6. องค์การจะได้รับประโยชน์มากท่ีสุดจากการได้บุคลากรขององค์การเอง เพราะเป็น
บุคลากรท่ีรู้จกัคุน้เคยกบันโยบาย รูปแบบ ระบบการบริหาร อุดมการณ์ มีความจงรักภ ักดีซ่ือสัต ย์ตอ่
องค์การ มคีวามสามารถเป็นผูน้ าท่ีดี และเป็นหลกัในการท างานให้แกอ่งค์การอยา่งไดผ้ลดีมาก  
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ผลเสียจากการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ มีดังนี้ 
1. ท าให้องค์การไมม่ีโอกาสได้รับบุคลากรจากภายนอกท่ีมีความรู้ ความ สามารถ และ

ประสิทธิภาพในการท างาน กลา่วคือ เป็นการปิดก ั้นคนดี มีความรู้ ความสามารถ หรือเป็นการขีด
วงจ ากดัคดัเลือกเอาแตบุ่คลากรจากภายในองค์การเทา่นั้น อาจท าให้เกิดอุปสรรคตอ่การพัฒนาการ
ท างาน เร่ิมตั้งแตเ่จตคติ ระบบการท างาน การพฒันา และการสร้างผลงานท่ีดีเดน่ให้แกอ่งค์การ  

2. การหมนุเวยีนการท างาน หรือการสับเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ีมนการ ท างานส าหรับ
บุคลากรจากภายในองค์การเมือ่มตี าแหนง่วา่ง หรือต าแหนง่ใหมเ่กดิข้ึน ท าให้องค์การจะต้องใช ้เวลา
จ านวนหน่ึงเพื่อแนะน างาน หรือนิเทศให้แกบุ่คลากรผูม้าปฏิบติังานในต าแหนง่งานใหม ่ยอ่มท าให้
องค์การต้องสูญ เสียผลประโยชน์รายได้จาการด า เ นิน งานของบุคลากรใหมจ่นกวา่จะเกิด
ประสบการณ์ และมปีระสิทธิภาพในการท างาน  

3. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ ถ้าไมม่ีการก  าหนดเกณฑ์การคัด เ ลือกบุคลากร 
เชน่ คณุวฒุิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ผลงาน ประวติัความประพฤติ อาจจะท าให้การสรร
หาบุคลากรภายในองค์การเป็นระบบอุปถัมภ์มากกวา่ระบบคุณธรรม ซ่ึงจะกอ่ให้เกิดผลเสียหาย 
โดยเฉพาะในทางดา้นประสิทธิภาพการท างาน และชื่อเสียงขององค์การ  

4. การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การแตเ่พียงอยา่งเ ดียวเทา่นั้ น ยอ่ม ท าให้ขาดก  าลัง
ทรัพยากรท่ีมวีสัิยทศัน์ คณุภาพการท างาน และการสร้างสรรค์ผลงาน ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของ
องค์การตา่ง ๆ 
 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ 
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคลากรส าหรับต าแหน่งงานวา่ง 

หรือต าแหน่งงานใหม ่จากภายนอกองค์การ เ ป็นวิธีการท่ีนิยมปฏิบัติกนัโดยทั่วไปส าหรับทุก
องค์การท่ีตอ้งการบุคลากรท่ีมคีวามรู้ ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ตลอดการสร้างผลงาน 
และชื่อเสียงให้แกอ่งค์การ 
 
ผลดีของการสรรหาบุคลากรจากการภายนอกองค์การ มีดังนี้  

1. องค์การไดรั้บผลประโยชน์โดยตรงจากการท่ีมีโอกาสสรรหา ได้บุคลากรภายนอกมา
ปฏิบัติง านใ นต าแหน่ง งานวา่ง หรือต าแหน่ง งานใหม ่ เพ ราะ วา่อง ค์การสามารถสรรหา
บุคคลภายนอกอง ค์การจากบุคคลเป็นจ าน วนมาก ท่ีมีความรู้  ความสามารถ เ จตคติ ท่ีดี  มี
ประสิทธิภาพในการท างาน เข้ามาเป็นบุคลากรใหมข่ององค์การ ท าให้องค์การมีศักยภาพการ
ด าเนินงานเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน และผลก  าไรในรอบปีกเ็พิ่มข้ึนตามไปดว้ย  
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2. เปิดโอกาส และให้ความเทา่เทียมกนัให้แกบุ่คคลทุกคนทั้งภายใน และภายนอกองค์การ 
ท่ีมคีวามรู้ ความสามารถ และคณุสมบติัตรงตามเง่ือนไขท่ีองค์การประกาศรับสมคัรบุคลากรใหม ่  

3. เป็นการชว่ยให้บุคลากรภายในองค์การมีโอกาส หรือชอ่งทางท่ีจะพัฒนาตนเอง ให้มี
ความรู้ความสามารถ โดยการไปศึกษาตอ่ในระดบัการศึกษาท่ีสูง ข้ึน โดยใช ้เวลาภายหลัง  จากเวลา
เลิกงานประจ าวนั เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ และประสบการณ์ ส าหรับใช ้ในการสมคัรเข้าท าง าน
ในต าแหนง่งานวา่ง หรือต าแหนง่งานใหมข่ององค์การ  

4. ป้องกนัการผูกขาดจากบุคลากรภายในองค์การท่ีมรีะบบการท างานแบบล้าสมยัขาดความ
สามคัคีในการการรว่มมอืกนัท างาน ยึดตวับุคคลมากกวา่ยึดหลักการ และขาดการท างานเป็นระบบ
ไมม่กีารประสานงานกนั ซ่ึงองค์การมคีวามตอ้งการในการพฒันาการท างานท างานอยา่งเ ป็นระบบ 
และมคีวามตอ่เน่ือง จึงมคีวามจ าเป็นท่ีตอ้งการบุคลากรท่ีดีจากภายนอกมาชว่ยเสริมสร้างและพัฒนา
ทั้งทางดา้นความคิด และการท างานให้เกดิผลส าเร็จแกอ่งค์การ สามารถน าบุคลากรใหมม่าพ ัฒนา
และสร้างสรรค์ระบบการท างานท่ีดีไดง้า่ยกวา่บุคลากรเดิม  
 
ผลเสียหายของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ มีดังนี้  

1. เป็นการท าลายขวญัและก  าลงัใจของบุคลากรภายในองค์การ เ น่ืองจากบุคลากรภายใน
องค์การมภีารกจิผูกพนัอยูก่บัการปฏิบติังานประจ าวนั ท าให้การเตรียมตัวเพื่อการสอบเข้าต าแหน่ง
งานใหมน่ั้น ไมม่คีวามพร้อมเหมอืนกบับุคคลภายนอก โดยเฉพาะในการสรรหาบุคลากรภายนอก
เขา้มาด ารงต าแหนง่ระดบัสูงภายในองค์การ ยอ่มท าให้บุคลากรภายในองค์การขาดขวญัและก  าลังใจ
ในการท างาน และเป็นการปิดก ัน้โอกาสความเจริญกา้วหน้าในสายงานอาชีพของบุคลากรภายใน
องค์การ ท าให้การสรรหาบุคลากรภายนอกไมเ่ป็นท่ียอมรับ และท าให้เกิดการตอ่ต้านทุกรูปแบบใน
การท างาน  

2. เป็นการส้ินเปลืองเวลา และคา่ใชจ้า่ยในการด าเนินการสรรหา ซ่ึงจะต้องมี กระบวนการ 
จัดท าประกาศรับสมคัร  ด าเ นินการรับสมคัร สอบคัดเ ลือก สอบข้อเ ขียน สอบสัมภาษณ์ และ
ประกาศผลการสอบ 
 
การคัดเลือกบุคลากร (Personnal Selection) 

ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 
การคัดเ ลือกบุคลากร คือ กระบวนการท่ีคัดเ ลือกผู้สมคัรงาน เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดี มี

คณุสมบัติเหมาะสม ถูกต้องกบัคุณลักษณะเฉพาะของงานท่ีก  าหนดไว ้ถ้าองค์การใดสามารถ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมคีณุภาพ มปีระสิทธิภาพในการท างาน องค์การนั้นยอ่มจะได้รับผลส าเ ร็จในการ
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ด าเนินงาน บรรลุเป้าหมาย มผีลงานดี เป็นท่ีเชื่อถือได ้และท าให้องค์การมีชื่อเ สียงเ ป็นท่ียอมรับนับ
ถือแกอ่งค์การตา่ง ๆ ตลอดจนประชาชนทั่วไปด้วย ดังนั้ นจึงนับได้วา่ การคัดเ ลือกบุคลากรเป็น
หัวใจส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การความส าคญัของการคดัเลือกบุคลากร  

การคดัเลือกบุคลากรมคีวามส าคญัตอ่การด าเนินงานขององค์การ เพราะวา่จะต้องมีบุคลากร
มาประจ า เพื่อปฏิบติัตามสายงานการบริหารขององค์การ ดังนั้ น การคัดเ ลือกบุคลากรมีเหตุผลท่ี
ส าคญั 6 ประการ คือ  

ประการท่ี 1 นโยบายในการคดัเลือกบุคลากรขององค์การ โดยการก  าหนดมาจากผู้บริหาร
ระดบันโยบาย ไดแ้ก ่คณะกรรมการบริหารของบริษัท เชน่ ก  าหนดนโยบายส าหรับการคัดเ ลือก
พนักงานใหม ่ประกอบดว้ย  

1. ความรู้  
2. ความสามารถ  
3. ทกัษะ  
4. ความคิดสร้างสรรค์  
5. เจตคติ  
6. วฒุิภาวะ  
7. มนุษยสัมพนัธ์  
8. สุขภาพ  

ประการท่ี 2 ประสิทธิภาพการท างานขององค์การยอ่มจะต้องข้ึนอยูก่บัปัจจัยประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรอยูเ่สมอ บุคลากรท่ีไมม่คีวามสามารถในการท างาน จะท างานได้อยา่งไมม่ี
ประสิทธิภาพ และจะพบวา่การด าเนินงานขององค์การจะอยูใ่นสภาวะท่ีตกต ่าหรืออาจท าให้องค์การ
มผีลก  าไรน้อย หรือขาดทุนได ้  

ประการท่ี 3 ใชก้ารพิจารณากลัน่กรองคดัเลือกบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะวา่การ
คดัเลือกบุคลากรยอ่มจะตอ้งเสียคา่ใชจ้า่ยเป็นจ านวนมาก นอกจากนั้นจะต้องเ สียเวลาในการสรรหา
บุคลากร ใชเ้วลาในการทดสอบข้อเ ขียน สอบสัมภาษณ์ ตรวจสอบหลักฐาน ใบประกาศนียบัตร 
ปริญญาบัตร และการอ้างอิงบุคคลท่ีเ ป็นผู้รับรองผู้สมคัรงาน ดังนั้ นการคัดเ ลือกบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพยอ่มกอ่ให้เกดิความคุ้มคา่แกอ่งค์การ  

ประการท่ี 4 การคัดเ ลือกบุคลากรได้ดีเ ป็นส่ิง ท่ีมีความส าคัญมากตอ่องค์การ ท าให้ได้
บุคลากรท่ีดีมปีระสิทธิภาพในการท างาน สามารถสร้างผลงานท่ีดี มีคุณภาพเป็นท่ีเชื่อถือได้ ท าให้
องค์การสามารถด าเนินงานไดผ้ลบรรลุตามเป้าหมาย กอ่ให้เกิดผลตอบแทนท่ีสูง เชน่ มีผลก  าไร 
สร้างชื่อเสียงให้แกบุ่คลากรและองค์การได ้  
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ประการท่ี 5 การคดัเลือกบุคลากรต้องปฏิบัติให้ถูกต้องกบักฎหมายแรงงานท่ีบัญญัติได้
เกีย่วกบัการจา้งแรงงานเด็ก การจา้งแรงงานหญิง และการจา้งแรงงานจากตา่งประเทศ โดยเฉพาะ
ห้ามจา้งแรงงานตา่งดา้วท่ีหลบหนีเขา้ประเทศ นอกจากจะมคีวามผิดในฐานะนายจ้างแล้ว ยังจะต้อง
รับโทษทางอาญาในกรณีให้ท่ีพกัพิงแกบุ่คคลตา่งดา้วท่ีหลบหนีเขา้ประเทศ ซ่ึงเ ป็นการกระท าท่ีเ ป็น
อนัตรายตอ่ความมัน่คงของประเทศแล้ว ยัง เ ป็นการมาแยง่ตลาดแรงงาน ท าให้คนไทยสูญเสีย
โอกาสในกาจา้งงาน เป็นการท าลายเศรษฐกจิทางดา้นแรงงานของคนไทยอีกด้วย  

ประการท่ี 6 คณะกรรมการคัดเ ลือกบุคลากร จะต้องเ ป็นทีมงานท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และประสบการณ์ สูง ในการคัดเ ลือกบุคลากรมาแล้ว เ ป็นอยา่ งดี  โดยอาศัยการศึกษาจาก
ประสบการณ์การท างาน การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร และการฝึกอบรมเทคนิคการคัดเ ลือก
บุคลากร ดงันั้น องค์การท่ีมทีีมงานท่ีดีในการคดัเลือกบุคลากร ก็จะสามารถคัดเ ลือกได้บุคลากรท่ีดี
สมตามความมุง่หมายท่ีองค์การก  าหนดไว ้
 
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างานมีล าดับขั้น 7 ขั้น ดังนี้  

1. รับสมคัรงาน ตามต าแหนง่งานวา่งท่ีบริษทัประกาศรับสมคัรงาน ตามเ ง่ือน ไขต าแหน่ง
งาน วฒุิการศึกษา คณุสมบติัของผูส้มคัร และขอ้ก  าหนดอ่ืน ๆ  

2. ตรวจสอบหลกัฐานการสมคัรงาน จะต้องตรวจการกรอกข้อความในใบ สมคัรงานให้
ครบถว้นและถูกตอ้ง  

3. ทดสอบ จะตอ้งมกีารทดสอบความรู้ ความสามารถและทักษะของผู้สมคัร งานท่ีก  าหนด
ไว ้ 

4. สัมภาษณ์ เป็นการคดัเลือกผูส้มคัรท่ีสอบผา่นข้อเ ขียนแล้วเข้ามาสัมภาษณ์ เพื่อคัดเ ลือก
ผู้สมคัรท่ีมีคุณสมบัติ และ คุณภาพของบุคคลท่ีดีเหมาะสมก ับต าแหน่งงานท่ี รับสมคัร โดย มี
คณะกรรมการสอบสัมภาษณ์เป็นผู้ด าเ นินการสัมภาษณ์ผู้สมคัรท่ีผา่นการสอบข้อเ ขียนแล้ว เพื่อ
พิจารณาคดัเลือกผูท่ี้มปีระสิทธิภาพ และมคีวามเหมาะสมมากท่ีสุดเข้าเ ป็นพนักงานตามต าแหน่ง
งานท่ีรับสมคัร โดยใช ้วิธีการให้คะแนนแตล่ะรายการท่ีสอบสัมภาษณ์ และรวมคะแนนสอบ
สัมภาษณ์  

5. ตรวจสอบบุคคลท่ีอา้งอิงและประวติัผูส้มคัรงาน เป็นการตรวจสอบความ น ่าเชื่อถือของ
ผูส้มคัรในทางประวติัสว่นตวั การศึกษา การท างาน และความประพฤติจากบุคคลท่ีอ้างถึง ซ่ึง เ ป็นผู้รู้
จกัผูส้มคัรงาน และให้ค ารับรอง ผลการตรวจสอบจะสามารถคดัเลือกบุคลากรได้อยา่งเหมาะสม  

6. ตรวจรา่งกาย เป็นการตรวจร่างกายโดยแพทย์ เพื่อคัดเ ลือกบุคคลท่ีมีสุข ภาพร่างกาย
แข็งแรงสมบูรณ์ปราศจากโรค เขา้เป็นพนักงานในต าแหนง่งานท่ีรับสมคัร 
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7. ประกาศผลการคัดเ ลือก เ ป็นขั้นสุดท้ายของกระบวนการรับสมคัร ภายหลัง  ท่ีผู ้สอบ
สัมภาษณ์ไดรั้บการตรวจรา่งกายแลว้ และผลการตรวจร่างกายผา่นเ รียบร้อยแล้ว บริษัทจะประกาศ
ผลรายชื่อผูส้อบไดเ้ขา้เป็นพนักงานของบริษัท 
 

แนวคิดและทฤษฎทีั้งหมดทีก่ล่าวมานี้เกี่ยวข้องกับเนื้อหาทีว่่ามามีดังนี้  
สามารถน าไปแกปั้ญหาและใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ และสามารถรู้

วธีิการในการสรรหา คดัเลือกบุคคลเข้าท างานโดยมีประสิทธิภาพและเสียคา่ใช ้จา่ยน้อยท่ีสุด มี
ขั้นตอนและวธีิในการปฏิบติัท่ีชดัเจนและงา่ยในการปฏิบติั ท าให้ไมเ่สียเวลาและคา่ใช ้จา่ยไปกบัการ
คิดหาวธีิการสรรหาและคดัเลือก เมือ่ต้องการท่ีจะรับสมคัรพนักงานก็สามารถน ามาปฏิบัติได้เลย
โดยไมต่อ้งเสียเวลาในการวางแผน และคิดหาวธีิการตา่งๆท่ีท าให้ได้คนมาท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด ไดผ้ลท่ีสุด และท่ีส าคญัใช ้เวลาและคา่ใช ้จา่ยน้อยท่ีสุดด้วย แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมคีวามส าคญัเป็นอยา่งมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ 
และสามารถน ามาปฏิบติัหรือน ามาใช ้ในการสรรหาและคัดเ ลือกบุคคลากรให้องค์การได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพได ้  
ท่ีมา : (www.novabizz.net/management-105.html : 2019) 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  
 เมธี ไพรชิต (2556) ไดก้ลา่วถึงแนวคิดของ Peterson and Plowman ได้ให้แนวคิดใกล้เ คียง
กบั Harring Emerson โดยไดต้ัดทอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ข้อ
ดว้ยกนั คือ 
 1. คณุภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคีณุภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุ้มคา่ และมี
ความพึงพอใจ ผลการท างานมคีวามถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเ ร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมีคุณภาพควร
กอ่เกดิประโยชน์ตอ่องค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผู้มารับบริการ  
 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกดิข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดย
ผลงานท่ีปฏิบติัไดม้ปีริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก  าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษัทวางไวแ้ละ
ควรมกีารวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว  ้
 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะต้องอยูใ่นลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มกีารพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน 

http://www.novabizz.net/management-105.html
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 4. คา่ใชจ้า่ย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกบังานวิธีการ คือ จะต้อง
ลงทุนน้อยและไดผ้ลก  าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมติิของคา่ใชจ้า่ยหรือตน้ทุนการผลิต ได้แก ่การ
ใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมอียูอ่ยา่งประหยัดคุ้มคา่และกจิการสูญเสียน้อยท่ีสุด 
 เฉลิมเกยีรติ แกว้หอม (2555) ได้กลา่วไวว้า่ งานทุกอยา่งบนโลกใบน้ีท่ีมนุษย์เ ป็นผู้สรร
สร้างข้ึนมา มรีะดบัความยากงา่ยท่ีแตกตา่งกนัไปข้ึนอยูก่บัสภาพบริบทของพื้นท่ี และความมุง่หวงั
ขององค์การวา่ตอ้งการงานแบบไหน งานไหนบา้งท่ีตอ้งใชก้  าลงัคน งานไหนท่ีต้องใช ้อุปกรณ์เสริม 
เชน่ เคร่ืองจกัรกล ซ่ึงตอ้งแขง่ขนักบัปัจจยัหลายอยา่งท่ีคอยเสียดสีอยูข่า้งๆ เชน่ ปัจจัยคา่แรงงาน คา่
อุปกรณ์ คา่ครองชีพ ระบบเศรษฐกจิในระดบัตา่งๆ  ส่ิงเหลา่น้ีคอยเป็นตัวกระตุ้นให้งานนั้ นส าเ ร็จ
และมปีระสิทธิภาพ ในเมือ่ตอ้งแขง่ขนักบัปัจจยัภายในดงัท่ีกลา่วมา ค าวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
จึงมคีวามจ าเป็นและเสมอืนเป็นผลส าเร็จท่ีทุกคนตอ้งไปให้ถึงดว้ยวธีิการตา่งๆ  
 ความหมายโดยทัว่ไปแลว้ ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบัติงานมกัจะแยกไมอ่อก
กบั ประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบติังานเพราะการปฏิบัติงานนั้ นจะมีประสิทธิภาพไมไ่ด้
ถา้หากวา่การปฏิบติังานนั้นไมม่ปีระสิทธิผล ซ่ึงหมายความวา่การปฏิบัติงานจะไมบ่รรลุเ ป้าหมาย
หรือวตัถุประสงค์ท่ีไดก้  าหนดไว ้แตใ่นขณะเดียวกนั การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลก็ไมจ่ าเ ป็นวา่
การปฏิบติังานนั้นจะตอ้งมปีระสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา่ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้ น
มผูีก้ลา่วไวห้ลายทา่นดว้ยกนั ดงัน้ี 
 พีเตอร์สนและพลาวแมน (Peterson & Plowman อา้งถึงในเฉลิมเกียรติ แกว้หอม, 2555) ได้
ให้ความหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้ายทางธุรกิจ ใ นความหมายอยา่งแคบวา่
หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิตและความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล 
(Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and capability) และในการ
ด าเนินงานทางดา้นธุรกจิท่ีจะถือวา่มปีระสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการใน
ปริมาณและคณุภาพท่ีตอ้ง การท่ีเหมาะสมและต้นทุนน้อยท่ีสุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และขอ
ผูกพนัดา้นการเงินท่ีมอียู ่ดงันั้นแนวความคิดของค าวา่ประสิทธิภาพในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 
ประการ คือ ตน้ทุน (Cost) คณุภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวธีิการ (Method) ในการผลิต 
 มลิเล็ท (Millet อา้งถึงในเฉลิมเกยีรติ แกว้หอม, 2555) ไดใ้ห้ทรรศนะเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีกอ่ให้เกดิความพึงพอใจแก ่มวลมนุษย์ และได้รับผลก  าไร
จากการปฏิบติังานนั้น (Human satisfaction and benefit produced) ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความ
พึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณา 
 1. การให้บริหารอยา่งเทา่เทียม (equitable service) 
 2. การให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (timely service) 
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 3. การให้บริการอยา่งเพียงพอ (ample service) 
 4. การให้บริการอยา่งกา้วหน้า (progression service) 
 ไซมอน (Simon อ้าง ถึง ใน เฉ ลิมเกียร ติ แก ้วหอม , 2555) ได้ให้ทรรศนะ เกี่ยวก ับ
ประสิทธิภาพไวว้า่ ถา้จะพิจารณาวา่งานใดจะมปีระสิทธิภาพสูงสุดนั้ นให้ดูดความสัมพันธ์ระหวา่ง
ปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ท่ีไดรั้บ เฉพาะฉะนั้นตามทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิตลบ
ดว้ยปัจจยัน าเขา้และถา้เป็นการบริหารราชการ องค์กรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
(satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็น สูตรไดด้งัน้ี 
 E = O – I / S 
 E = EFFICIENCEY คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 O = Output คือ ผลผลิต 
 I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 
 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
 อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560, หน้า 18) ไดก้ลา่วถึงทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัประสิทธิภาพไวด้งัน้ี  
 ทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) ซ่ึงเป็นหารศึกษาและการออกแบบ องค์กรท่ีมีรูปแบบ
การบริหารงานน ามาประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ มอีงค์ประกอบดงัน้ี  

1) สภาพแวดลอ้มขององค์กร (Organization Environment)  
 2) การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจเลือก (Information Processing and Choices) 
 3) การปรับตวัและการเปล่ียนแปลงองค์กร (Adaptation and Change) 
 4) เป้าหมายขององค์กร (Goals) 
 5) ชนิดของงานท่ีจะท าให้เป้าหมายส าเร็จ (Wark) 
 6) การออกแบบองค์กร (Organization Design) 
 7) ขนาดและความสลบัซับซ้อนขององค์กร (Size and Complexity) 
 8) วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) 
 9) อ านาจและหน้าท่ี (Power and Authority)  
 Zaleanick (อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560 หน้า 18) ไดก้ลา่ววา่ ในการจะปฏิบัติงานให้
ไดผ้ลดีหรือไมน่ั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึง
หากไดรั้บการตอบสนองแลว้ ยอ่มหมายถึงการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ตวัอยา่งความตอ้งการภายนอกไดแ้ก ่
1) รายไดห้รือคา่ตอบแทน 
2) ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  
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3) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี 
4) ต าแหนง่หน้าท่ี  
ตวัอยา่งความตอ้งการภายในไดแ้ก ่
1) ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากหมูค่ณะ 
2) ความตอ้งการแสดงความรู้สึกเกีย่วกบัการจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรัก 
3) ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง  
Becker and Nuhauser (อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์ , 2560 หน้า 18) ได้เสนอตัวแบบจ าลอง

เกีย่วกบัประสิทธิภาพขององค์กร โดยไดก้ลา่ววา่ ประสิทธิภาพขององค์กร  นอกจากจะพิจารณาถึง
ทรัพยากร เชน่ คน เงิน และวสัดุอุปกรณ์ท่ีเ ป็นปัจจัยน าเข้าและผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุ
เป้าหมายแลว้ องค์กรในฐานะท่ีเป็นองค์กรระบบเปิด ยงัมปัีจจยัประกอบอ่ืนๆ อีก ดังแบบจ าลองใน
รูปสมมติฐาน ไดแ้ก ่  

1) หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต ่า หรือมีความแน่นอน มี
การก  าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างานของ องค์กรอยา่ง ละเ อียดแน ่ช ัด จะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพขององค์กร มากกวา่องค์กรท่ีมสีภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียุง่ยากซับซ้อนสูงหรือมี
ความไมแ่นน่อน 
 2) การก  าหนดระเบียบปฏิบัติช ัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท า งานท่ีมองเห็นได้ มีผลท าใ ห้
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนดว้ย 
 3) ผลการท างานท่ีมองเห็นไดสั้มพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ  
 4) หากพิจารณาควบคูก่นั จะปรากฏวา่การก  าหนดระเบียบปฏิบัติอยา่งช ัดเจน และผลการ
ท างานท่ีมองเห็นไดม้คีวามสัมพนัธ์มากข้ึนตอ่ประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแตล่ะตวัตามล าพงั  
 สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ การท างานโดยใช ้ทรัพยากรอยา่งประหยัด
หรือเสียคา่ใชจ้า่ยต ่าสุด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  
 
2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 อุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ในปี 2560-2562 มีแนวโน้มเ ติบโตข้ึนตามทิศทางการผลิต
รถยนต์และรถจกัรยานยนต์ ซ่ึงเป็นผลจากการฟ้ืนตวัของเศรษฐกิจไทยและประเทศคูค่้า ประกอบ
กบัคาดวา่จะมกีารเรง่ผลิตและจ าหน ่วยรถ Eco-car ตามแผนการขอรับการส่ง เสริมการลงทุนจาก 
BOI และจะมีการผลิตรถจักรยาน ยนต์ขน าดใหญ ่เพิ่ มข้ึนตามการขยายการลงทุนของ คา่ ย
รถจกัรยานยนต์ระดบัโลก อีกทั้งผลจากการเข้ามาลงทุนตั้งฐานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในไทยของ
บริษทัขา้มชาติ จะชว่ยหนุนให้การสง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์ของไทยขยายตัวดี 
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 คาดวา่ความตอ้งการชิ้นสว่นยานยนต์ทดแทน (REM) ขยายตัวตอ่เ น่ืองตามการเพิ่มข้ึนของ
จ านวนรถยนต์และรถจกัรยานยนต์สะสมท่ีมมีากกวา่ 16 ล้านคัน และ 20 ล้านคัน ตามล าดับ ภาวะ
เชน่น้ีจะสง่ผลให้ธุรกจิจ าหนว่ยชิ้นสว่นและอุปกรณ์เสริมยานยนต์มผีลประกอบการดีตามไปด้วย 
 อุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์เป็นหน่ึงในหว่งโซอุ่ปทานอุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีได้รับการ
สง่เสริมจากรัฐบาลไทยมาอยา่งตอ่เน่ือง โดยการสนับสนุนการลงทุนผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในไทย
เร่ิมข้ึนในชว่งปี 2510-2520 หลงัมกีารสง่เสริมการลงทุนผลิตยานยนต์ในไทยแลว้ระยะหน่ึง เพื่อเ ป็น
การเสริมสร้างความเขม้แข็งให้กบัอุตสาหกรรมยานยนต์ ควบคูก่บัการมีมาตรการส่ง เสริมการผลิต
และใชช้ิ้นสว่นยานยนต์ในประเทศไทย อาทิ 1) การปรับข้ึนภาษีน าเข้ารถยนต์ส าเ ร็จรูป (Complete 
Built-up : CBU) และชิ้นสว่นครบช ุดสมบูรณ์ (Complete Knock-Down : CKD) เพื่อสนับสนุนการ
ลงทุนผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศ 2) BOI มีมาตรการส่ง เสริมการลงทุนในอุตสาหกรรม
ชิ้นสว่นยานยนต์เพื่อดึงดูดเมด็เงินลงทุนตา่งชาติเขา้มาตั้งฐานผลิตในไทย อาทิ การยกเวน้ภาษีเ งินได้
นิติบุคคล การยกเวน้อากรขาเขา้เคร่ืองจกัร เป็นตน้ และ 3) ทางการก  าหนดสัดส่วนการใช ้ชิ้นส่วน
ยานยนต์ท่ีผลิตในประเทศขั้นต ่า (Local content requirements) ในอตัราเพิ่มข้ึนเป็นล าดับ ซ่ึงปัจจุบัน
ไทยก  าหนดอตัราสว่น Local content ในการผลิตจักรยานยนต์สูงถึงร้อยละ 90 ของมูลคา่ชิ้นส่วน
ยานยนต์ท่ีใชใ้นการผลิตทั้งหมดและอตัราสว่นไมต่ ่ากวา่ร้อยละ 60, ร้อยละ 54% และร้อยละ 45 ใน
การผลิตรถปิกอพั รพยนต์นั่ง และรถบรรทุก ตามล าดบั 
 นอกจากน้ี ทางการไทยยงัมมีาตรการสง่เสริมการพฒันาอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์ทั้งระบบ โดยเฉพาะชิ้นสว่นยานยนต์ท่ีผลิตจากยางพารา อาทิ ยางยานพาหนะ ทอ่ยาง สายพาน 
ยางขอบกระจก ซ่ึงไทยมคีวามพร้อมดา้นวตัถุดิบยางพาราในประเทศและชิ้นส่วนระบบส่งก  าลัง 
(Powertrain) หรือเคร่ืองยนต์ ซ่ึงเป็นกลุม่ชิ้นสว่นยานยนต์ท่ีมหีว่งโซอุ่ปทานยาว และมีมูลคา่สูงกวา่ 
1 ใน 3 ของตน้ทุนการผลิตรถยนต์ระบบสันดาป (Internal Combustion Engine : ICE) หน่ึงคัน โดย
ในสว่นของการพฒันาอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองยนต์ในไทย ทา งการไทยมีนโยบายส่ง เสริมการ
พฒันาการผลิตตลอดทั้งหว่งโซอุ่ปทานอุตสาหกรรมเคร่ืองยนต์ อาทิ หมอ้น ้ า ทอ่ไอเสีย ระบบจา่ย
น ้ ามนั ถงัน ้ ามนั ระบบจุดระเบิด เกียร์ และก  าหนดให้การผลิตเคร่ืองยนต์จะต้องมีสัดส่วน Local 
content ไมต่ ่ากวา่ 70% และ 80% ของมลูคา่ตน้ทุนการผลิตเ ร่ืองยนต์ส าหรับรถจักรยานยนต์ (รวม 
Big Bike) และรถยนต์ ตามล าดบั สง่ผลให้มกีารลงทุนในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ท่ีเกี่ยวเ น่ือง
กบัเคร่ืองยนต์และชิ้นสว่นอ่ืนๆ ในไทยอยา่งตอ่เน่ือง บริษทัขา้มชาติรายใหญข่องโลกท่ีเข้ามาตั้งฐาน
ผลิตเพื่อส่งออกในไทย อาทิ Robert Bosch, Denso, Magna, Continental, ZF, Aisin Seiki เ ป็นต้น 
ดว้ยเหตุน้ี อุตสาหกรรม การผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในไทยจึงสามารถตอบสนองความต้องการ
ชิ้นส่วนยานยนต์ภ ายในประเทศได้สมบูรณ์ ทั้งในตลาดเพื่อการประ กอบยานยนต์ ( Original 
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Equipment Manufacturer : OEM) และ ตลาดชิ้ นส่วนยานยน ต์ทดแทนหรืออะ ไหล ่ยาน ยน ต์ 
(Replacement Equipment Manufacturer : REM) ทั้ง น้ี  ตลาดชิ้นส่วนยานยนต์ภายในประเทศมี
สัดสว่นรวมประมาณร้อยละ 70-75 จากรายไดข้องอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในไทย 
 1. ตลาด OEM : มลูคา่ตลาดคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 30-40 ของมูลคา่ตลาดรวมในประเทศ 
ปัจจุบนัการผลิตยานยนต์ในไทยมกีารใชช้ิ้นสว่นยานยนต์ท่ีผลิตในประเทศสูงถึงร้อยละ 80 และร้อย
ละ 90 ของมลูคา่ชิ้นสว่นยานยนต์ทั้งหมด ตามล าดบั ขณะท่ีการผลิตรถจักรยานยนต์ไทยใช ้ชิ้นส่วน
ยานยนต์ในประเทศเกอืบทั้งหมด ท่ีเหลือเป็นการน าเข้าชิ้นส่วนยานยนต์บางประเภท ทั้งชิ้นส่วน
ยานยนต์ประเภทท่ียงัไมม่กีารผลิตในไทยและชิ้นสว่นยานยนต์เทคโนโลยีขั้นสูงจากบริษัทแมห่รือ
ซพัพลายเออร์ของบริษทัแมใ่นตา่งประเทศ เชน่ ชิ้นส่วนยานยนต์อิเ ล็กทรอนิกส์ท่ีใช ้ในระบบ
ควบคมุยานยนต์ หรือ Microcontroller Chips : MCUs) ซ่ึงน าเขา้จากญี่ปุ่น 
 2. ตลาด REM : เป็นตลาดขนาดใหญ ่มีมูลคา่ตลาดคิดเป็นร้อยละ 60-70 ของมูลคา่ตลาด
รวมภายในประเทศ การเติบโตของตลาดเป็นไปในทิศทางเดียวกบัจ านวนยานยนต์จดทะเบียนสะสม
ในประเทศซ่ึงมกัมคีวามตอ้งการเปล่ียนอะไหลย่านยนต์ตามระยะเวลาและระยะทางการใช ้งาน โดย
มชีอ่งทางการจ าหนา่ยอะไหลผ่า่นศูนย์บริการซอ่มบ ารุงของผูจ้ าหนา่ยและดีลเลอร์ยานยนต์ ร้านค้า
สง่-คา้ปลีกอะไหลย่านยนต์ อูซ่อ่มยานยนต์ ขณะท่ีการน าเข้าชิ้นส่วนยานยนต์ทดแทนมีไมม่ากนัก 
สว่นใหญเ่ป็นการน าเขา้ชิ้นสว่นยานยนต์จากญี่ปุ่น สัดสว่นร้อยละ 43 ของมูลคา่การน าเข้าชิ้นส่วน
ยานยนต์ REM ทั้งหมด และชิ้นสว่นยานยนต์ราคาถูกจากจีน ร้อยละ 16 ซ่ึง เข้ามาท าตลาดในไทย
เพิ่มข้ึน 
 ไทยมตีน้ทุนแรงงานคอ่นขา้งสูงเมือ่เทียบกบัฐานการผลิตยานยนต์ใหม ่ๆ  ในอาเซียนอยา่ง
อินโดนีเซียและเวยีดนาม และไทยยงัดอ้ยกวา่มาเลเซียด้านการลงทุนวิจัยพ ัฒนา แตอุ่ตสาหก รรม
ชิ้นสว่นยานยนต์ของไทยมกีารพฒันาหว่งโซอุ่ปทานท่ีคอ่นข้างสมบูรณ์กอ่ให้เกิดการประหยัดตอ่
ขนาด สามารถผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ท่ีมคีณุภาพตามมาตรฐานโลก และไทยยังมีการได้เปรียบด้าน
ท่ีตั้งจากการเป็นศูนย์กลางภูมภิาคอาเซียน ท าให้อุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ไทยมีศักยภาพในการ
แขง่ขนัสูงในตลาดสง่ออกเมือ่เทียบกบัประเทศในภูมภิาคอาเซียน สง่ผลให้การส่งออกชิ้นส่วนยาน
ยนต์ของไทยมอีตัราการเติมโตตอ่เน่ือง ขยายตวัเฉล่ียร้อยละ 11.2 ตอ่ปีในชว่งปี 2550-2559 ทั้ง น้ีใน
ปี 2559 ไทยมสีถานะเป็นผูส้ง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์อนัดบั 1 ในอาเซียน (เป็นอนัดับ 1 ในอาเซียนทั้ง
การสง่ออกชิ้นสว่นรถยนต์และชิ้นสว่นรถจกัรยานยนต์) และเป็นอนัดบั 14 ของโลก ( เ ป็นอันดับ 14 
ในการสง่ออกชิ้นสว่นรถยนต์และอนัดบั 7 ในการสง่ออกชิ้นสว่นรถจกัรยานยนต์) 
 ปัจจุบนัไทยมกีารส่งออกชิ้นส่วนยานยนต์ตามค าส่ังของโรงงานประกอบยานยนต์ใน
มาเลเซีย อินโดนีเซีย และเวยีดนาม (ในปี 2559 มสัีดสว่นรวมกนักวา่ร้อยละ 20% ของมูลคา่ส่งออก



42 

 

ชิ้นสว่นยานยนต์รวมของไทย) อีกทั้งยงัมกีารสง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์ไปยังฐานการผลิตยานยนต์ท่ี
ส าคญัอ่ืนๆ ของโลกตามนโยบาย Global Sourcing อาทิ ญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา เ ป็นต้น โดยรายรับจาก
การสง่ออกมสัีดสว่นประมาณร้อยละ 25-30 ของรายรับรวมของอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์ในไทย แบง่เป็นการสง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์เพื่อประกอบยานยนต์ (OEM) สัดส่วนร้อยละ 70 
ของมลูคา่สง่ออกชิ้นสว่นยานยนต์ของไทย และชิ้นส่วนยานยนต์ทดแทน (REM) ร้อยละ 30 โดย
ชิ้นสว่นยานยนต์สง่ออกหลกัของไทย อาทิ เคร่ืองยนต์ ชดุสายไฟ ตวัถงั กระจก ช ุดเกียร์ ยางรถยนต์ 
รวมทั้งชิ้นสว่นยานยนต์ท่ีผลิตจากยางพารา  
 ดา้นขอ้มลูผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ของไทย ปัจจุบันมีจ านวนผู้ผลิต
มากกวา่ 1,800 ราย (ท่ีมา: สถาบนัยานยนต์) แบง่เป็น 
 ผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ Tier-1 เ ป็นผู้ผลิตท่ีมีการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์คุณภาพสูงตาม
มาตรฐานท่ีก  าหนดโดยบริษทัผูผ้ลิตยานยนต์ เพื่อใชใ้นโรงงานประกอบยานยนต์ (ตลาด OEM) และ
บางสว่นยงัจ าหนา่ยในตลาดชิ้นสว่นยานยนต์ทดแทน (REM) ปัจจุบันมีผู ้ประกอบการจ านวน 720 
ราย เป็นทุนขา้มชาติร้อยละ 47 ของจ านวนผูป้ระกอบการทั้งหมดในกลุม่น้ี  บริษัทร่วมทุนร้อยละ 30 
และทุนไทยร้อยละ 23 โดยผูผ้ลิตชิ้นส่วนยานยนต์ Tier-1 ส่วนใหญเ่ป็นผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์คิด
เป็นร้อยละ 54 จากจ านวนผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ Tier-1 ทั้งหมด ผู ้ผลิตชิ้นส่วนรถจักรยานยนต์ 
สัดสว่นร้อยละ 28 และผูผ้ลิตทั้งชิ้นสว่นรถยนต์และจกัรยานยนต์ สัดสว่นร้อยละ 18  
 ผูผ้ลิตชิ้นสว่นยานยนต์ Tier-2 และ Tier-3 ส่วนใหญเ่ป็น SME ทุนไทยท่ีมีการลงทุนวิจัย
และพัฒนาเทคโนโลยีการผลิตในระดับต ่ากวา่เมื่อเ ทียบกบัผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ Tier-1 จึง
เสียเปรียบในการเขา้ถึงตลาดเพื่อการประกอบยานยนต์ (ตลาด OEM) ผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์กลุม่น้ี
จึงเป็นเพียงผูจ้ดัหาวตัถุดิบและ/หรือผลิตส่วนประกอบให้กบัผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ Tier-1 และ/
หรือ  เ ป็น ผู้ผลิ ตชิ้ นส่วน ยาน ยนต์ทดแทนห รืออะ ไหล ่ย านยน ต์  ( ตลาด REM) ปัจ จุบันมี
ผูป้ระกอบการมากกวา่ 1,100 ราย ท าการผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ 2 ประเภทหลัก คือ 1) อะไหลแ่ท้ คือ 
ชิ้นสว่นยานยนต์หรือสว่นประกอบท่ีบริษทัยานยนต์วา่จา้งให้ท าการผลิตตามมาตรฐานท่ีก  าหน และ 
2) อะไหลเ่ทียม คือ ชิ้นส่วนยานยนต์ท่ีผลิตข้ึนโดยไมม่ีการควบคุมมาตรฐานโดยคา่ยรถยน ต์ 
(ชิ้นสว่นยานยนต์มคีณุภาพต ่ากวา่อะไหลแ่ท)้ ซ่ึงเป็นชิ้นสว่นท่ีเน้นตลาดระดับลา่ง เ น่ืองจากมีราคา
ถูก 
 ปัจจุบนัอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์มพีฒันาการในทิศทางเดียวกบัอุตสาหกรรมยานยนต์
ในประเทศ ปริมาณการผลิตยานยนต์ในไทยท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมากในชว่งกวา่ทศวรรษท่ีผา่นมา และ
จ านวนรถยนต์และรถจักรยานยนต์จดทะเบียนสะสมท่ีมีมากกวา่ 16 ล้านคัดและ 20 ล้านคัน 
ตามล าดบั สะทอ้นวา่อุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ในไทยชว่งท่ีผา่นมามีอตัราการเ ติบโตดี 
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 ในชว่ง 5 ปีท่ีผา่นมา อุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ในไทยมีภาวะผันผวน โดยในปี 2555-
2556 ตลาดยานยนต์ในประเทศท่ีมปีริมาณการผลิตอยูใ่นระดับสูง จากผลของโครงการรถคัดแรก
และโครงการประชานิยมของรัฐบาลท่ีหนุนก  าลงัซ้ือในภูมภิาคและชว่ยกระตุ้นการเ ติมโตของตลาด
รถจกัรยานยนต์อยา่งมาก มีผลให้ความต้องการใช ้ชิ้นส่วนยานยนต์ OEM มีปริมาณมาก แตห่ลัง
ส้ินสุดโครงการรถคดัแรก และมปัีญหาการเมอืงในประเทศจนมีผลให้เกิดการสะดุดของโครงการ
ประชานิยม (โดยเฉพาะการลดโครงการอุดหนุนภาคเกษตร) และโครงการลงทุนขนาดใหญข่อง
รัฐบาล มผีลฉดุก  าลงัซ้ือผูบ้ริโภคในประเทศ ท าให้ตลาดรถยนต์และรถจกัรยานยนต์ในประเทศในปี 
2557-2558 มภีาวะหดตวัตอ่เน่ือง ประกอบกบัตลาดสง่ออกรถยนต์และรถจักรยานยนต์ขยายตัวได้
อยา่งจ ากดั เน่ืองจากการฟ้ืนตวัทางเศรษฐกจิของประเทศคูค่า้ยงั เปราะบาง จึงมีผลให้ความต้องการ
ใชช้ิ้นสว่นยานยนต์ OEM มทิีศทางลดลง ขณะเดียวกนัตลาดชิ้นสว่นยานยนต์ทดแทน (ตลาด REM) 
ขยายตวัในระดบัต ่า เน่ืองจากความไมแ่นน่อนของภาวะเศรษฐกิจและการเมืองในประเทสมีผลให้
ผูบ้ริโภคระมดัระวงัในการใชจ้า่ย และชะลอการเปล่ียนอะไหลท่ี่ไมจ่ าเป็นออกไป ประกอบกบัความ
ตอ้งการเปล่ียนอะไหลข่องรถยนต์ในโครงการรถคดัแรกยังมีไมม่ากนัก เ น่ืองจากระยะเวลา/ระยะ
ทางการใชง้านรถยนต์กลุม่น้ียงัไมม่าก จึงมคีวามต้องการเปล่ียนอะไหลเ่ฉพาะบางรายการ (ส่วน
ใหญเ่ป็นชิ้นสว่นยานยนต์ท่ีมมีลูคา่ไมสู่ง) อาทิ ไส้กรองน ้ ามนัเคร่ือง ไส้กรองอากาศ หลอดไฟ หัว
เทียน ใบปัดน ้ าฝน ผา้เบรก เป็นตน้ 
ท่ีมา : วรรณา ยงพิศาลภพ, Wanna.yongpisanphob@krungsri.com, ตุลาคม 2560  
 

 ในปี 2559 ท่ีผา่นมา คาดวา่ประเทศไทยนา่จะสามารถผลิตรถยนต์ได้สูง เ ป็นล าดับท่ี 13 ของ
โลก และสร้างมลูคา่การสง่ออกในหมวดสินคา้รถยนต์ อุปกรณ์ และส่วนประกอบได้สูงถึงกวา่ 9.2 
แสนลา้นบาท คิดเป็นร้อยละ 12 ของมลูคา่การสง่ออกสินคา้ของไทยทั้งหมด ขณะท่ีตลาดรถยนต์ใน
ประเทศเร่ิมมแีนวโน้มฟ้ืนตน้ดีข้ึนหลงัยอดขายรถยนต์ปี 2559 ปิดตัวเลขท่ี 770,423 คัน หดตัวร้อย
ละ 3.7 น้อยกวา่ท่ีคาดกนัในตลาดคอ่นขา้งมาก ซ่ึง ปัจจัยบวกตา่งๆ ท่ีเ ร่ิมเข้ามาหนุนอุตสาหกรรม
ยานยนต์ไทยมากข้ึนตั้งแตปี่ 2560 โดยรวมแล้วน ่าจะเป็นโอกาสอันดีส าหรับธุรกิจเกี่ยวเ น่ืองใน
อุตสาหกรรมน้ี 
 ทวา่ โลกยุคปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงตา่งๆ เกดิข้ึนไดอ้ยา่งรวดเ ร็ว ซ่ึงแนวทางลา่สุดคือ การ
มุง่เน้นไปสูก่ารใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีสมยัใหมใ่นส่ิงตา่งๆ ท่ีอยูร่อบตัวเรามากข้ึน หลาย
อุตสาหกรรมของไทยจึงมุง่ไปสูก่ารพฒันาในทิศทางนั้น สอดรับกบัทิศทางนโยบายไทยแลนด์ 4.0 
ของรัฐบาล ท่ีเน้นให้มีการพ ัฒนาอุตสาหกรรมโดยใช ้นวตักรรมเป็นตัวขับเคล่ือนมากข้ึน ซ่ึง
อุตสาหกรรมยานยนต์นับวา่เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมน ารอ่งของไทย และเมื่อประกอบกบัแนวโน้ม
ความต้องการสินค้าท่ีเ ป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อมของตลาดโลกด้วยแล้ว ท าให้การผลิตยานยน ต์

mailto:Wanna.yongpisanphob@krungsri.com,%20ตุลาคม
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แบบเดิมๆ อาจไมส่ามารถตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงดังกลา่ว อุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยจึง
ตอ้งมกีารพฒันาข้ึนเป็นยานยนต์สมยัใหม ่ท่ีต้องการออกแบบและคิดค้น โดยใช ้นวตักรรมและ
เทคโนโลยีขั้นสูงสมยัใหมม่ากย่ิง ข้ึน ทั้ง น้ี เพื่อสร้างมูลคา่เพิ่มและความได้เปรียบในการแขง่ขัน
ให้แกอุ่ตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นสว่นไทย จึงจ าเป็นท่ีผู ้ประกอบการ SMEs จะต้องมีการปรับตัว 
โดยเฉพาะการเรง่พฒันาผลิตภณัฑ์ให้สามารถตอบรับกบัทิศทางดังกลา่ว รวมถึงเพื่อให้สามารถ
แขง่ขนัไดก้บัทั้งคูแ่ขง่เดิมในประเทศ และคูแ่ขง่ขนัรายใหมท่ี่เขา้มาลงทุนในไทยหรือคูแ่ขง่ ท่ีอยูใ่น
ตา่งประเทศ ในยุคท่ีตลาดเปิดเสรีอยา่งเชน่ในปัจจุบนั   

ส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย ศูนย์วิจัยกสิกรไทยมองวา่ จากสภาพตลาดรถยนต์ใน
ประเทศของไทยปี 2560 ท่ีมีโอกาสจะท ายอดขายได้สูง ข้ึนประมาณร้อยละ 2 ถึง  7 หรือคิดเป็น
จ านวนรถยนต์ 785,000 ถึง 825,000 คนั ขณะท่ีตลาดส่งออกเองก็มีแนวโน้มท่ีจะขยายตัวร้อยละ 1 
ถึง 6 หรือคิดเป็นปริมาณรถยนต์สง่ออก 1,200,000 ถึง 1,260,000 คนั นั้ น น ่าจะส่งผลท าให้การผลิต
รถยนต์ในประเทศปี 2560 น้ี  ขยับข้ึนมาอยูท่ี่ระดับ 1,970,000 ถึง  2,040,000 คัน ซ่ึงจากทิศทาง
ดงักลา่วแสดงให้เป็นถึงความตอ้งการชิ้นสว่นรถยนต์ในประเทศ และบริการจากธุรกิจตา่งๆ ท่ีอยูใ่น
หว่งโซอุ่ปทานมากข้ึน 

ทวา่ ในสว่นของการสง่ออกชิ้นสว่นจากไทยไปยงัตา่งประเทศในปี 2560 น้ี  อาจต้องเผชิญ
กบัภาวะหดตวัประมาณร้อยละ 2 หรือคิดเป็นมลูคา่สง่ออกชิ้นส่วนประมาณ 250,000 ล้านบาท ทั้ง น้ี
เน่ืองจากการสง่ออกท่ีลดลงในกลุม่ชิ้นสว่น OEM และอาจลดลงในกลุม่ชิ้นส่วน REM โดยในส่วน
ของชิ้นสว่น OEM คาดวา่จะต้องเผชิญกบัการน าเข้าท่ีลดลงจากประเทศผู้น าเข้าหลักเ ดิม เชน่ 
มาเลเซีย อินโดนีเซีย และแอฟริกาใต้ เ ป็นต้น ทั้ง น้ี เ น่ืองจากปัจจุบันมีนักลงทุนจากตา่งประเทศ
ทยอยเขา้ไปลงทุนเพื่อผลิตชิ้นสว่นในประเทศเหลา่น้ี เพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ีเม็กซิโกซ่ึงเ ป็นตลาด
น าเขา้ชิ้นสว่นหลกัอีกแหง่ของไทยอาจตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงจากก  าลังการผลิตท่ีลดลงจากผลของ
นโยบายประธานาธิบดีคนใหมข่องสหรัฐฯ ดว้ย ดา้นตลาดชิ้นส่วน REM แมว้า่จะได้ปัจจัยบวกจาก
การน าเขา้ชิ้นสว่นท่ีเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะในกลุม่ประเทศท่ีน าเขา้รถยนต์จากไทยมากข้ึน เชน่ เวียดนาม 
เป็นตน้ ทวา่กย็งัอาจตอ้งเผชิญกบัความเส่ียงเมือ่การสง่ออกไปสหรัฐฯ ซ่ึง เ ป็นตลาดน าเข้าชิ้นส่วน 
REM หลกัอีกแหง่ของไทย อาจตอ้งเผชิญกบันโยบายกดีกนัการค้าจากสหรัฐฯ 

อยา่งไรกต็าม เมือ่พิจารณาโดยภาพรวมแลว้ จากศกัยภาพของไทยในปัจจุบัน อุตสาหกรรม
ยานยนต์ของไทย ยงันับวา่เ ป็นอุตสาหกรรมท่ีมีแนวโน้มเ ติบโตตอ่ไปได้ในอนาคต  ทวา่จากทิศ
ทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์โลกท่ีมุง่ไปสูยุ่คท่ีมคีวามเป็นอัจฉริยะมากข้ึน มีการใช ้ชิ้นส่วน
อิเล็กทรอนิกส์และสัญญาณอินเตอร์เน็ตในการส่ือสารหรือควบคุมการท างานมากข้ึน ดังนั้ นหาก
ไทยตอ้งการรักษาความเป็นฐานการผลิตรถยนต์ท่ีส าคญัของโลกดงัเชน่ปัจจุบัน ก็ยังมีประเ ด็นตา่งๆ 
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ท่ีผูป้ระกอบการ SMEs ควรท่ีจะตอ้งค านึงถึงดว้ย เชน่ แนวนโยบายของรัฐ ความต้องการใช ้ชิ้นส่วน
และผลกระทบจากการลงทุนจากตา่งประเทศในอุตสาหกรรมยานยนต์ เป็นตน้  
 

แนวโน้มตลาดช้ินส่วนยานยนต์ส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยยุคใหม่ 
 ปัจจุบนัรัฐบาลไทยให้ความส าคญักบัการสนับสนุนการผลิตรถยนต์และชิ้นส่วนแบบใช ้

นวตักรรมและเทคโนโลยีมากข้ึน โดยเฉพาะการใชช้ิ้นสว่นอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาควบคุมการท างาน
ของชิ้นสว่นรถยนต์ตา่งๆเพิ่มข้ึน ส าหรับรถยนต์ท่ีมเีคร่ืองยนต์สันดาปภายในและใช ้น ้ ามนัเ ป็นเชื้อ
เพลง การสนับสนุนให้มกีารใชเ้คร่ืองจกัรในการชว่ยผลิตมากข้ึน ไปจนถึงการสนับสนุนรถยนต์ท่ี
ใชพ้ลงังานไฟฟ้า ซ่ึงรัฐบาลมแีนวโน้มท่ีจะผลักดันให้มีการผลิตรถยนต์ขับเคล่ือนด้วยพลังงาน
ไฟฟ้าในประเทศอยา่งจริงจงัและเป็นรูปธรรมมากข้ึน ได้แก รถยนต์ไฟฟ้า BEV (Battery Electric 
Vehicles : BEV) ท่ีใชพ้ลงังานไฟฟ้าจากแบตเตอร่ีในการขบัเคล่ือนเพียงอยา่งเ ดียว และรถยนต์ปลั๊ก
อินไฮบริด (Plug-In Hybrid Electric Vehicles : PHEV) ท่ีนอกจากจะถูกขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี
ผสมระหวา่งระบบขบัเคล่ือนดว้ยไฟฟ้าจากแบตเตอร่ีและระบบแบบเติมท่ีใช ้น ้ ามนั ก็ย ังสามารถ
เสียบปลัก๊ชาร์จไฟจากภายนอกได ้อยา่งไรกต็าม รายละเอียดนโยบายสนับสนุนของภาครัฐยังอยูใ่น
ระหวา่งกระบวนการพิจารณา ซ่ึงคาดวา่จะมกีารประกาศในอนาคตอันใกล้ ผู ้ประกอบการจึงควร
ตอ้งติดตามรายละเอียดตา่งๆ อยา่งใกลช้ิด ทวา่ในสว่นท่ีรัฐบาลมีออกมาตรการส่ง เสริมการลงทุนท่ี
อาจเกีย่วเน่ืองกบัอุตสาหกรรมรถยนต์และชิ้นสว่นมาแล้วนั้น ไดแ้ก ่

1. โครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัตก (Eastem Economic Corridor : EEC) เพื่อ
พฒันาการลงทุนใน 3 จงัหวดั คือ ชลบุรี ระยอง ฉะเชิง เทรา ซ่ึงก็เ ป็นพื้นท่ีลงทุนของครั สเตอร์
อุตสาหกรรมรถยนต์และชิ้นสว่นอยูแ่ลว้ รวมถึงเป็นพื้นท่ีท่ีมีการพ ัฒนาสร้างศูนย์ทดสอบยานยนต์
และยางลอ้แหง่ชาติ ท่ีจะชว่ยเสริมสร้างความแข็งแกรง่ของอุตสาหกรรมรถยนต์และชิ้นสว่นไทย 

2. พ.ร.บ. ส่ง เสริมการลง ทุน ฉบับแกไ้ข พ.ศ .2559 เน้ นให้สิทธิประ โยชน์ท่ี เพิ่มข้ึน 
โดยเฉพาะการงดเวน้ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลไมเ่กนิ 13 ปี ส าหรับกจิการท่ีใช ้เทคโนโลยีและนวตักรรม
ขั้นสูง การวจิยัและพฒันาท่ีเน้นให้มกีารลงทุนเพิ่มในสว่นของการวิจัยพ ัฒนานวตักรรมใหม ่ๆ  มาก
ย่ิงข้ึน 

3. พ.ร.บ. เพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศส าหรับอุตสาหกรรมเป้าหมาย 10 
อุตสาหกรรม ท่ีนอกจากจะมปีระเด็นนา่สนใจ คือ การงดเวน้ภาษีเ งินได้นิ ติบุคคลไมเ่กิน 15 ปีแล้ว 
ยงัมเีร่ืองของกองทุนสง่เสริมอุตสาหกรรมเป้าหมาย 10,000 ลา้นบาท เพื่อสนับสนุนคา่ใช ้จา่ยในการ
ลงทุนเพื่อการวจิยัและพฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรม หรือการพัฒนาบุคลากรเฉพาะด้านของ
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กจิการในอุตสาหกรรมเป้าหมาย ซ่ึงอุตสาหกรรมยานยนต์สมยัใหมเ่ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรม
เป้าหมาย กลุม่ First S-Curve ท่ีจะมุง่เน้นให้มกีารพฒันาเทคโนโลยีมากย่ิงข้ึนดว้ย 
 ซ่ึงทิศทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ของรัฐบาลไทยดังกลา่ว นับวา่สอดคล้องกบั
ทิศทางความตอ้งการใชร้ถยนต์ในอนาคตของตลาดโลกด้วย ซ่ึงปัจจุบันมุง่ เน้นไปสู่ยานยนต์ท่ีมี
เทคโนโลยีสูงข้ึน และเป็นมติรกบัส่ิงแวดลอ้มมากข้ึน ดงัเชน่จะเห็นไดจ้ากตวัอยา่งประเทศตา่งๆ ใน
กลุม่สหภาพยุโรป มกีารให้ความส าคญักบัยานยนต์ท่ีเ ป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อมมากข้ึนอยา่งตอ่เ น่ือง 
โดยเฉพาะการควบคมุการปลอ่ยมลพิษออกสูส่ิ่งแวดลอ้ม โดยเร่ิมจากการจ ากดัไมใ่ห้ใช ้รถยนต์ส่วน
บุคคลท่ีใชน้ ้ ามนัในบางเมอืง ซ่ึงจะเร่ิมตน้ปี 2562 และมโีอกาสท่ีจะขยายวงกวา้งออกไปเ ร่ือยๆ อัน
จะสง่ผลตอ่การตดัสินใจซ้ือรถยนต์คนัใหมไ่ด ้เมือ่ผนวกกบัการกระตุ้นการใช ้รถยนต์ไฟฟ้าท่ีมาก
ข้ึนอยา่งรวดเร็วในยุโรป กอ็าจเป็นอีกประเด็นท่ีกระทบตอ่การส่งออกรถยนต์และชิ้นส่วนของไทย
ในอนาคตได ้โดยเฉพาะการสง่ออกรถยนต์นั่งท่ีคาดวา่จะไดรั้บผลกระทบจากการเ ติบโตของตลาด
รถยนต์ไฟฟ้ากอ่น ซ่ึงน่ีเป็นเพียงตวัอยา่งหน่ึงท่ีส าคญั 
 โดยทิศทางความตอ้งการยานยนต์ยุคใหมด่ังกลา่วน้ีอาจมีผลกระทบตอ่ทิศทางการผลิต
รถยนต์ของไทยในอนาคต และสง่ผลตอ่ความตอ้งการใชช้ิ้นสว่นแตกตา่งกนัดงัน้ี 
 1. ชิ้นสว่นท่ีความตอ้งการใชจ้ะลดลง ได้แก ่ชิ้นส่วนเคร่ืองยนต์ อาทิ หมอ้น ้ า ทอ่ไอเสีย 
ระบบจา่ยน ้ ามนั ถงัน ้ ามนั ระบบจุดระเบิด เกียร์ รวมไปถึงการท่ีรถยนต์ไฟฟ้าใช ้ระบบควบคุม
อตัโนมติัซ่ึงจะชว่ยยืดอายุการใชง้านชิ้นสว่นบางประเภท เชน่ ผา้เบรก เป็นตน้ ท าให้การใช ้ชิ้นส่วน
อะไหลล่ดลงดว้ย 
 2. ชิ้นสว่นท่ีความตอ้งการใชย้งัคงอยูแ่ละอาจเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงชิ้นส่วนรถยนต์ท่ีผลิตในไทย
สว่นใหญก่วา่ร้อยละ 90 เป็นชิ้นสว่นเชิงกล เชน่ โครงรถและตวัถงั (Body) ระบบกนักระเทือนหรือ
ระบบชว่งลา่ง (Suspension) ระบบสง่สวา่ง และอุปกรณ์ภายในรถ เ ป็นต้น เ ป็นกลุม่ท่ีคาดวา่จะยังมี
ความต้องการตอ่เ น่ือง และสามารถเชื่อมตอ่ก ับสายการผลิตรถยนต์ไฟฟ้าได้ดีร่วมกบัรถยน ต์
เคร่ืองยนต์สันดาปภายในแบบเดิม 
 อน่ึง เมือ่หันมาพิจารรากจิการการผลิตของผูป้ระกอบการ SMEs ของไทย พบวา่มกัจะอยูใ่น
กลุม่ผูผ้ลิตชิ้นสว่นระดับ Tler 2 และ Tler 3 โดยมีจ านวนกวา่ 600 ราย คิดเป็นกวา่ร้อยละ 40 ของ
ผูผ้ลิตชิ้นสว่นทั้งหมดในไทย โดยผูป้ระกอบการ SMEs ส่วนใหญม่กัจะผลิตชิ้นส่วนในผลิตภ ัณฑ์
เพียงกลุม่เดียว ซ่ึงประมาณร้อยละ 75 ของผู้ประกอบ SMEs มกัจะผลิตชิ้นส่วนประเภทอุปกรณ์
ตกแตง่และอ่ืนๆ รวมถึงชิ้นส่วนประเภทโครงสร้างตัวถัง  ท่ีอาจได้รับผลกระทบน้อยจากการ
เปล่ียนแปลงไปสูย่านยนต์ยุคใหมท่ี่ตอ้งใชเ้ทคโนโลยี ขณะท่ีอีกกวา่ร้อยละ 25 จะผลิตชิ้นส่วนใน
ระบบสง่ก  าลงั ระบบไฟฟ้า และระบบชว่งลา่ง ซ่ึงคาดวา่จะเป็นกลุม่ท่ีจะได้รับผลกระทบมากกวา่
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หากเกดิการเปล่ียนแปลงโดยใชเ้ทคโนโลยีมากข้ึน โดยผลกระทบจากการพัฒนายานยนต์สมยัใหม ่
นั้ น จะมีลักษณะท่ีแตกตา่ง กนัไปตามกลุม่ชิ้นส่วนท่ีสอดคล้องกบันวตักรรมและเทคโนโลยี
สมยัใหมท่ี่เขา้มา 
 ทั้งน้ี ปัจจุบนัประเทศไทยกย็งันับวา่มคีวามพร้อมไมม่ากเพื่อท่ีจะรองรับการเกิดของตลาด
รถยนต์ไฟฟ้า โดยการลงทุนเขา้มาขณะน้ียงัเป็นการลงทุนส าหรับการผลิตชิ้นส่วนอิเ ล็กทรอนิกส์
เพื่อเสริมประสิทธิภาพการท างานของเคร่ืองยนต์สันดาปภายใน แตย่งัไมม่กีารลงทุนส าหรับชิ้นส่วน
รถยนต์ไฟฟ้า และมเีพียงคา่ยรถยนต์หรูบางคา่ยได้เ ร่ิมเพิ่มสายการประกอบรถยนต์ไฟฟ้าในไทย 
โดยยงัคงน าเขา้ชิ้นสว่นยานยนต์ไฟฟ้าเขา้มาอยู ่รวมถึงมกีารขยายสถานีชาร์จไฟฟ้า เพื่อรองรับกบั
ความตอ้งการลูกคา้ อยา่งไรกต็ามเมื่อพิจารณาจากทิศทางในอนาคตแล้ว ตลาดรถยนต์ไฟฟ้าเ ป็น
ตลาดท่ีแตล่ะประเทศมุง่หน้าไป ไทยในฐานะประเทศท่ีผลิตรถยนต์เพื่อส่งออกเป็นหลักก็ไมอ่าจท่ี
จะเล่ียงทิศทางการเปล่ียนแปลงดงักลา่วของตลาดโลกได ้
 จากทิศทางแนวโน้มอุตสาหกรรมและสภาพแวดลอ้มตา่งๆ ดังกลา่วข้างต้น ศูนย์วิจัยกสิกร
ไทยมองวา่อาจถึงเวลาแล้วท่ีผู ้ประกอบการ โดยเฉพาะกลุม่ SMEs ในอุตสาหกรรมรถยนต์และ
ชิ้นส่วน  ควรใ ห้ความส าคัญและติดตามกระแสธุรกิจดังกลา่ว เพื่อให้ สามารถรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงตา่งๆ ท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตทั้งระยะอนัใกลน้ี้ และในอนาคตอีกไมก่ีปี่ตอ่จากน้ีไป 
  
กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจท่ามกลางทศิทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยยุคใหม่ 
 จากทิศทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยยุคใหมด่ังกลา่ว ศูนย์วิจัยกสิกรไทยมองวา่
อาจเป็นไดท้ั้งโอกาสและอุปสรรคตอ่ผูป้ระกอบการไทยท่ีด าเ นินธุรกิจเกี่ยวเ น่ืองกบัอุตสาหกรรม
รถยนต์และชิ้นสว่น โดยเฉพาะอยา่งย่ิงกลุม่ SMEs ซ่ึงมีธุรกิจท่ีด าเ นินการอยูใ่นห่วงโซคุ่ณคา่ของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ครบทั้งระบบ เร่ิมตั้งแตธุ่รกจิผลิตวตัถุดิบเพื่อน ามาผลิตเป็นชิ้นส่วนยานยนต์ 
กอ่นจะน าไปประกอบเป็นรถยนต์ส าเ ร็จรูป และส่งตอ่มายังตัวแทนจัดจ าหน ่าย ศูนย์บริการซอ่ม
บ ารุง รวมถึงผูจ้ดัจ าหนา่ยอะไหลแ่ละอุปกรณ์ตกแตง่รถยนต์ เป็นล าดบัถดัไป ซ่ึงอาจต้องมีการใช ้กล
ยุทธ์ตา่งๆ ในการด าเนินธุรกจิเพื่อรับมอืกบัการเปล่ียนแปลงดงักลา่ว ดงัน้ี  
 กลุม่ 1 กลุม่ธุรกจิท่ีเกีย่วขอ้งกบัรถยนต์เคร่ืองยนต์สันดาปภายใน โดยรถยนต์ประเภทน้ีคือ 
รถยนต์ท่ีวิง่อยูใ่นทอ้งถนนปัจจุบนั ไมม่กีารใชเ้ทคโนโลยีการขับเคล่ือนด้วยไฟฟ้ามาเกี่ยวข้อง ซ่ึง
ผูป้ระกอบการในยุคพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ยุคใหมจ่ะต้องเน้นไปท่ีการปรับปรุงการพัฒนา
สินคา้เพื่อสง่เสริมประสิทธิภาพของรถยนต์ในดา้นตา่งๆ ให้ดีข้ึน ใชช้ิ้นสว่นอิเ ล็กทรอนิกส์เพิ่มมาก
ข้ึน เพื่อให้เกดิการประหยดัพลงังานและลดการปลอ่ยก๊าซมลพิษ ซ่ึงธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องอาจจะต้อง
อาศยักลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิ ดงัน้ี 
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ประเภทธุรกจิ กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิ 

 

ผูผ้ลิตชิ้นสว่นรถยนต์ 
 

พยายามศึกษาและใชน้วตักรรมในการผลิตเพิ่มมากข้ึน เพื่อสร้างจุด
แข็งและความแตกตา่งของสินคา้ เน่ืองจากปัจจุบันผู้ผลิตชิ้นส่วน Tler1 มี
การใชน้วตักรรมชิ้นสว่นอิเล็กทรอนิกส์เขา้มาเสริมประสิทธิภาพการใช ้
งานของชิ้นสว่นตา่งๆ มากข้ึน โดยเฉพาะในกลุม่ระบบส่งก  าลังและกลุม่
ไฟฟ้า ซ่ึงผูป้ระกอบการใน Tler ลา่งๆ ลงมาก็ควรท่ีจะต้องติดตามและ
พฒันาตวัเองให้ทันกบัทิศทางดังกลา่วด้วย รวมถึงยังควรท่ีจะพัฒนา
รูปแบบการผลิตสินคา้ให้สามารถยืดหยุน่ได้ตามความต้องการของลูกค้า 
และมคีวามคิดริเร่ิมในการพฒันาสินคา้ให้มีมาตรฐานสูงข้ึนเร่ือยๆ 

แสวงหาผูร้ว่มทุนในการพัฒนาสินค้า โดยการร่วมทุนกบันักลงทุน
ตา่งชาติท่ีจะเขา้มาลงทุนในไทย เพื่ออาศัยความสัมพันธ์ทางเชื้อชาติกบั
ลูกค้า ในการขยายฐ านลูกค้า รวมถึงเ ป็น โอกาสในการได้เ รียน รู้
เทคโนโลยีใหม ่ๆ  เพื่อน ามาปรับใช  ้

การกระจายการผลิตไปสูก่ารผลิตชิ้นสว่นรถยนต์แบบอ่ืนๆ ด้วยหากมี
โอกาสโดยหมัน่ศึกษา ประยุกต์ ปรับปรุง เปล่ียนแปลง และพัฒนาสินค้า
ใหม ่ๆ  โดยอาศยัความเชี่ยวชาญเดิมให้เกิดประโยชน์ เ น่ืองจากปัจจุบัน
ผูป้ระกอบการสว่นใหญผ่ลิตชิ้นสว่นแบบเดิมเพียงแบบเดียวท าให้ได้รับ
ผลกระทบจากความเส่ียงท่ีเขา้มางา่ย 

 
 
 

ประเภทธุรกจิ กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิ 
 

 
 
 
 
 
 

การดูแลตน้ทุนให้อยูใ่นระดบัท่ีพอเหมาะเพื่อคงความสามารถในการ
สร้างก  าไรและแขง่ขนัได ้ทั้งในสว่นของการตัดลดคา่ใช ้จา่ยส้ินเปลือง 
และการเพิ่มผลิตภาพแรงงานให้สูงข้ึน ควรท่ีจะตอ้งมกีารติดตามดูราคา
สินคา้โภคภณัฑ์ในตลาด รวมถึงอัตราแลกเปล่ียน และมีการบริหาร
อยา่งเหมาะสมเพื่อให้สามารถจดัซ้ือวตัถุดิบท่ีบางคร้ังต้องน าเข้าได้ถูก
อยูเ่สมอเพื่อชว่ยลดตน้ทุน 
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ผูข้ายและให้บริการหลงั
การขาย เชน่  
- ดีลเลอร์รถยนต์ 
- ศูนย์บริการซอ่มบ ารุง 
- ร้านขายอะไหลร่ถยนต์ 
- ร้านขายอุปกรณ์ตกแตง่ 
ดูแลรักษารถยนต์ 
- ฯลฯ 

ควรมกีารน าเคร่ืองจกัรการผลิตท่ีมเีทคโนโลยีระดับสูง เข้ามาใช ้ใน
กระบวนการผลิตมากข้ึน  เพื่ อลดโอกาสการเกิดของเสีย และลด
คา่ใชจ้า่ยท่ีไมจ่ าเป็นไดม้าก 

รักษามาตรฐานการผลิตและสง่มอบสินคา้ รวมถึงควรให้ความส าคัญ
กบัการพฒันาฝีมอืแรงงานให้เป็นกลุม่ท่ีมทีกัษะท่ีหลากหลายและความ
ช  านาญสูงข้ึน 
 

พนักงานขาย และชา่งซอ่มบ ารุงควรมกีารฝึกอบรมอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ 
เมื่อเทคโนโลยีการพัฒนาอยา่งตอ่เ น่ือง โดยเฉพาะความรู้ในเ ร่ือง
ชิ้นสว่นท่ีมกีารพฒันาด้วนนวตักรรมใหม ่ๆ  มากข้ึน มีความเข้าใจใน
ระบบการท างานของชิ้นส่วนอิเ ล็กทรอนิคส์ท่ีเพิ่มมากข้ึนในรถยนต์ 
รวมถึงมีการฝึกอบรมด้านการบริการและการส่ือสาร รวมถึงพ ัฒนา
ปรับปรุงคณุภาพงานขายและซอ่มบ ารุงให้ดีข้ึน รวดเ ร็วตรงตอ่เวลา
เสมอ 

บริหารจัดการสต๊อกรถยนต์และชิ้นส่วนอยา่งเหมาะสม เพื่อลด
ตน้ทุนการบริหารและดูแลสต๊อก เน่ืองจากทิศทางความต้องการรถยนต์
เปล่ียนแปลงไดต้ลอด 

ใชร้ะบบฐานขอ้มูลลูกค้า รวมถึงการน าส่ือออนไลน์มาใช ้เพื่อให้
สามารถเขา้ถึงผูบ้ริโภคยุคใหมม่ากข้ึน และเป็นการเพิ่มโอกาสในการ
น าฐานขอ้มลูลูกคา้มาใช ้ประโยชน์ในการน าเสนอสินค้าและบริการ
ใหม ่ๆ  รวมถึงการติดตามดูแลลูกคา้อยา่งตอ่เ น่ืองในระยะยาว เพื่อเพิ่ม
ความประทบัใจของลูกคา้ตอ่ธุรกจิ 

 
 กลุม่ 2 กลุม่ธุรกจิท่ีเกี่ยวข้องกบัรถยนต์ไฟฟ้า (Plug-in Hybrid/BEV) ส าหรับประเทศไทย 
การสง่เสริมและพฒันาการเป็นฐานการผลิตรถยนต์ไฟฟ้านั้ น คาดวา่น ่าจะเ ร่ิมจากรถยนต์ไฟฟ้า
ประเภท Plug-in Hybrid กอ่น เพื่อมุง่สร้างตลาดรถยนต์ขบัเคล่ือนดว้ยพลงังานไฟฟ้าภายในประเทศ
รวมถึงการผลิตเพื่อสง่ออก เน่ืองจากการใชง้านรถประเภทน้ี จะมีความเหมาะสมมากกวา่ในสภาพ
ปัจจุบนัท่ีโครงขา่ยสถานีชาร์จไฟฟ้า รวมถึงการผลิตไฟฟ้ายังไมเ่พียงพอรองรับการใช ้งานรถยนต์
ไฟฟ้า BEV ในปริมาณมากได ้ซ่ึงจะเป็นกา้วตอ่ไปในอนาคตของการพัฒนายานยนต์ยุคใหมข่อง
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ไทย ซ่ึงธุรกจิท่ีเกีย่วขอ้งอาจจะตอ้งอาศยักลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจินอกเหนือจากท่ีกลา่วถึงไปกอ่น
หน้า เพื่อตอบสนองตอ่ตลาดรถยนต์ไฟฟ้ามากข้ึน ดงัน้ี 
 

ประเภทธุรกจิ กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิ 
ผูผ้ลิตชิ้นสว่นยานยนต์ รถยนต์ไฟฟ้ามคีวามจ าเป็นตอ้งใช ้อุปกรณ์อิเ ล็กทรอนิกส์ท่ีซับซ้อน

และใชเ้ทคโนโลยีสูง ข้ึน ซ่ึงหากรัฐบาลมีการสนับสนุนการลงทุนท่ี
สามารถดึงดูดนักลงทุนให้เขา้มาลงทุนผลิตรถยนต์ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
ในประเทศได ้คาดวา่จะท าให้คลสัเตอร์ชิ้นสว่นรถยนต์ของไทยขยายวง
กวา้งมากข้ึน ซ่ึงผูป้ระกอบการไทยควรใช ้โอกาสน้ีในการเข้าร่วมทุน 
และพฒันาศกัยภาพของตนให้เขา้ไปอยูใ่นสายการผลิตชิ้นสว่นประเภท
ท่ีใชเ้ทคโนโลยีสูงน้ีได ้ซ่ึงจะส่งผลดีตอ่ธุรกิจในระยะยาว เ น่ืองจาก
ตลาดรถยนต์ไฟฟ้าเป็นตลาดท่ีคาดวา่จะเติบโตในอนาคต จึงเ ป็นโอกาส
ดีตอ่ทั้งการผลิตชิ้นสว่นเพื่อใชท้ั้งตลาดในประเทศและสง่ออก 

ธุรกจิอาจตอ้งติดตามขอ้มลูการเปล่ียนแปลงของนวตักรรมท่ีเกิดข้ึน
ในโลกอยูเ่สมอ รวมถึงน านวตักรรมใหม ่ๆ  เหลา่น้ีมาปรับใช ้มากข้ึน 
เพื่อให้สามารถรองรับกบัตลาดรถยนต์ไฟฟ้า เชน่ การปรับใช ้วตัถุดิบท่ี
มนี ้ าหนักเบาแตม่คีวามแข็งแรงทนทาน หรือการผลิตชิ้นส่วนท่ีมีขนาด
เล็กลง เป็นตน้ เน่ืองจากรถยนต์ไฟฟ้าต้องการชิ้นส่วนท่ีมีน ้ าหนักเบา
มากกวา่ทัว่ไป เพื่อให้ใชพ้ลงังานจากแบตเตอร่ีน้อยท่ีสุด ซ่ึงจะชว่ยยีด
ระยะทางการวิง่และความถ่ีในการชาร์จไฟฟ้าลง 

 
 
 
 

ประเภทธุรกจิ กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกจิ 
ผูข้ายและให้บริการหลัง
การขาย เชน่  
- ดีลเลอร์รถยนต์ 
- ศูนย์บริการซอ่มบ ารุง 
- ร้านขายอะไหลร่ถยนต์ 

ศึกษา เขา้ใจระบบและกระบวนการท างานของรถยนต์ไฟฟ้า รวมถึง
ชิ้นสว่นตา่งๆ ซ่ึงเป็นเร่ืองใหมท่ี่ตลาดตอ้งเรียนรู้และท าความเข้าใจ เพื่อ
จะไดน้ าเสนอสินคา้ท่ีเหมาะสมและตอบสนองตอ่ความต้องการของ
ลูกคา้ได ้
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- ร้านขายอุปกรณ์ตกแตง่ 
ดูแลรักษารถยนต์ 
- ฯลฯ 

พฒันาทกัษะทางดา้นเทคนิคตา่งๆ เพื่อรองรับการซอ่มบ ารุงรถยนต์
ไฟฟ้าในอนาคต เน่ืองจากรถยนต์ไฟฟ้ามกีารใชช้ิ้นส่วนอิเ ล็กทรอนิกส์
หลายชิ้น ซ่ึงจะมคีวามซบัซอ้นกวา่รถยนต์เคร่ืองยนต์สันดาปภายใน  ท า
ให้ตอ้งมผูีช้  านาญการในการซอ่มบ ารุง  ซ่ึงจะเป็นจุดแข็งของธุรกิจได ้
หากตลาดรถยนต์ไฟฟ้าเติบโตไปในอนาคต 

 
 โอกาสส าหรับธุรกจิใหม ่เน่ืองจากตลาดรถยนต์ไฟฟ้าหรือแมแ้ตร่ถยนต์เคร่ืองยนต์สันดาป
ภายในยุคใหม ่เป็นรถยนต์ท่ีมกีารใช ้นวตักรรมใหม ่ๆ  และเทคโนโลยีมากข้ึน จึงอาจเป็นโอกาส
ส าหรับธุรกจิใหม ่ๆ  เชน่  
 ผูป้ระกอบการพฒันาแอพพลิเคช ัน่ส าหรับรถยนต์ เ น่ืองจากรถยนต์ยุคใหมจ่ะมีความเป็น
อิเล็กทรอนิกส์และดิจิทลัมากข้ึน เพื่อตอนสนองตอ่ความต้องการด้านความสะดวกสบายและความ
บนัเทิงของผูใ้ชร้ถ ท าให้ในระยะตอ่ไปการใชง้านแอพพลิเคช ัน่ตา่งๆ มแีนวโน้มท่ีจะเคล่ือนเข้ามาสู่
รถยนต์บนหน้าจดสัมผสัตา่งๆ มากข้ึน นอกเหนือจากท่ีใชง้านบนโทรศัพท์มือถือในปัจจุบัน จึงเ ป็น
โอกาสให้แอพพลิเคช ัน่ตา่งๆ รวมถึงธุรกจิออนไลน์มโีอกาสเติบโตได้มากข้ึน 
 ผูผ้ลิตและจดัหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวกบนรถยนต์ จากความเป็นยานยนต์ยุคใหม ่
ดงักลา่ว ท าให้ความตอ้งการใชอุ้ปกรณ์เพื่อตรวจวดัจับสัญญาณตา่งๆ มีความต้องการมากข้ึน รวม
ไปถึงอุปกรณ์เพื่อสร้างความบนัเทิงให้กบัผูโ้ดยสาร หรือเพื่อตรวจวดัสุขภาพและความพร้อมของผู้
ขบัข่ีท่ีอาจมเีกดิข้ึนตามมาในอนาคต 
 สถานีชาร์จไฟฟ้า เน่ืองจากเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคัญหากต้องการให้ตลาดรถยนต์
ไฟฟ้าเกดิข้ึนในวงกวา้งตอ่ไปในอนาคต และยงัรวมไปถึงอุปกรณ์ชาร์จไฟฟ้าแบบพกพา เพื่อความ
สะดวกหากเกดิเหตุพลงังานหมดในท่ีๆ ไมม่สีถานีชาร์จไฟฟ้า เป็นตน้  
 จากแนวโน้มการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยยุคใหมด่ังกลา่วน้ี  ผู ้ประกอบการ SMEs 
ท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมจึงควรท่ีจะตอ้งมกีารเตรียมความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีมตีั้งแตร่ะดบัทัว่ไปจนถึงระดบัโครงสร้างการผลิต โดยผู้ประกอบการท่ีมีความ
พร้อมยอ่มมโีอกาสปรับตวัรับประโยชน์จากการเปล่ียนแปลงตา่งๆ ดังกลา่วได้มากกวา่ จึงจ าเ ป็นท่ี
ผูป้ระกอบการควรตอ้งมกีารติดตามขอ้มลูขา่วสารในวงการอุตสาหกรรมยานยนต์อยา่งใกล้ชิดอยา่ง
ตอ่เน่ืองตลอดเวลา 
ท่ีมา : ศูนย์วจิยักสิกรไทย, มกราคม 2560 
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2.5 ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กลุม่อุตสาหกรรมติดตั้ง เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา พบวา่ปัจจัยท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือ ความมัน่คงกา้วหน้าในงาน ในการท างานของพนักงานทุกคน
มไิดมุ้ง่แตค่วามพึงพอใจในเร่ืองสว่นตวัและการได้รับผลตอบแทนทางการเ งินเทา่นั้ น แตมุ่ง่หวงั
และประสงค์จะไดรั้บความมัน่คง โดยเฉพาะอยา่งย่ิงความมัน่คงท่ีจะได้รับในยามท่ีสูงอายุหรือใน
ยามท่ีประสิทธิภาพในการท างานลดลงจากเดิม เมื่อเกิดกรณีทุพพลภาพจนไมส่ามารถท างานได ้
ความมัน่คงทางการเงินจะมคีวามส าคญัอยา่งย่ิง ในขณะเดียวกนัพนักงานทุกคนยังมีความมุง่หวงั ท่ี
จะไดรั้บความมัน่คงทางจิตใจด้วย กลา่วคือ การมีโอกาสได้รับรู้ถึงขอบเขตความสามารถท่ีจะอยู ่
รอดและมคีวามสามารถในทางการเ งินท่ีมีความแน่ใจวา่จะได้รับตอ่เ น่ืองกนัไป ตลอดจนการ
สามารถปรับตวักบัปัญหาตา่งๆ ท่ีอาจจะเกดิข้ึนในขณะท างานอยูห่รือหลงัจากท่ีไดเ้กษียณอายุแล้ว 
 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักง านบริษัท ซัน
ไชน์อินเตอร์เนช ัน่แนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นท่ีมีตอ่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซนัไชน์อินเตอร์เนช ัน่แนล จ ากดั ต้องการปฏิบัติงานของพนักงาน
แผนกวางแผนผลิตบริษทั ซนัไชน์อินเตอร์เนช ัน่แนล จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ดา้นลกัษณะงาน ด้านความรวดเ ร็วการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องของการ
ปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความมมีนุษย์สัมพันธ์อยูใ่นระดับมาก ส่วนด้าน
ความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  2) ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนักงานท่ี
มเีพศและอายุงานแตกตา่งกนั มคีวามคิดเห็นตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
วางแผนผลิตโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั พนักงานท่ีมอีายุ การศึกษา หน ่วยงานและต าแหน่งงานตา่งกนั 
มคีวามคิดเห็นตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกตา่งกนัอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สิริกร ปะวะโก (2559)  ได้ศึกษาปัจจัยทีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไทยทริดิไมท์ จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการท างานของทีมมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก ่
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นคา่ตอนแทน ดา้นสภาพการท างาน และด้านความมัน่คงใน
การท างาน สว่นปัจจยัดา้นพฤติกรรมการท างานเป็นทีมมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก ่
ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า ดา้นการตดัสินใจรว่มกนั  
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 นิ่มนวน ทองแสน (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
กลุม่ธุรกิจผลิตเค ร่ืองส าอาง ในเ ขตจังหว ัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ความเห็น เกี่ยวก ับ
องค์ประกอบของความคาดหวงัในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดับจากคา่เฉล่ียมากไป
หาน้อย ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์กบัผู ้บังคับบัญชา ด้าน
คา่จา้งและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านความมัน่คงในงาน และพบวา่
กลุม่ตวัอยา่งมปีระสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยจ าแนกเป็นด้านเ รียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย คือ ดา้นส่วนบุคคล ซ่ึงมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.24 และด้านผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมี
คา่เฉล่ียเทา่กนั 3.96 นอกจากน้ียงัพบวา่ องค์ประกอบของความคาดหวงัของพนักงานกลุม่ธุรกิจผลิต
เคร่ืองส าอางในเขตจังหวดัปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานโดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมรีะดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยดา้นท่ีมคีวามสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรว่มงาน  
 กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556) ได้ศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นสว่น ผลการศึกษาพบวา่ 1) ปัจจัยด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบวา่บุคลากรไมไ่ดรั้บความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และบุคลากรไมไ่ดรั้บคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม คา่เฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดับต ่า แสดงให้เ ห็นวา่
บริษทัควรมมีาตรฐานท่ีชดัเจนในเร่ืองของการประเมนิผลให้กบัหัวหน้า เพื่อจะได้เข้าใจในหลักการ
และลดความอคติลงกบัลูกน้อง รวมถึงมีการใช ้แบบประเมิน 360 องศา เข้ามาวิเคราะห์ร่วม ส่วน
เร่ืองคา่ตอบแทนควรจา่ยเป็นไปตามขั้นบันได ตามความรู้ความสามารถของแตล่ะแผนกงานและ
เป็นไปตามสภาพเศรษฐกจิ 2) ปัจจยัดา้ยขวญัและก  าลงัใจในการปฏิบัติงาน พบวา่บุคลากรไมไ่ด้รับ
ความเป็นธรรมในการมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีคา่เฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดับต ่า ซ่ึง
แสดงให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารควรก  าหนดหน้าท่ีตามค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) เพื่อให้
บุคลากรทราบถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งปฏิบัติงานและเกิดความเข้าใจกนัของทั้งสองฝ่าย 3) ปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่การวางแผนในการด าเ นินงานของบริษัท ท าให้บุคลากร
ปฏิบติังานไดช้า้ลง ท่ีมคีา่เฉล่ียนความคิดเห็นอยูใ่นระดับต ่า ดังนั้ นผู ้บริหารควรชี้ แจงให้บุคลากร
ทราบ เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจในวิธีการท างานขององค์การ และล าดับความส าคัญของงานให้ได ้
เพื่อให้ไดง้านท่ีรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
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    บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาค้นควา้คร้ัง น้ี เ ป็น การศึกษาเกี่ยวกบั ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์  มีวตัถุประสงค์การวิจัยเพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ชิ้นสว่นยานยนต์ โดยใช ้ระเ บียบวิธีวิจัย เชิงปริมาณและใช ้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช ้ใน
การศึกษา แบง่การวจิยัตามปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดับขั้นตอนดงัน้ี 
 1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 3. วธีิการสร้างเคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 4. วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 5. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มลูและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากร ไดแ้ก ่พนักงานสายการผลิตบริษทั เอเซียคอมแพ็ค จ ากดั (สมุทรสาคร) จ านวน 
172 คน และ บริษทั คอมแพ็คอินเตอร์เนช ั่นแนล (1994) จ ากดั ( เพชรบุรี) จ านวน 239 คน รวม
จ านวนพนักงานสายการผลิตทั้งหมด 411 คน (ท่ีมา : สรุปรายงานอตัราก  าลังคนประจ าเ ดือนตุลาคม 
2561 Compact Group)  
 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก ่พนักงานสายการผลิตในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยาน
ยนต์ จ านวน 411 คน ไดก้  าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใช ้สูตรของทาโร่ ยามาเน ่ (Taro Yamane’, 1973) 
ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ดงัสูตรตอ่ไปน้ี 
            N 
    n = 1 + N (e)2 
  โดย    n  = จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
   N = จ านวนของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 
   E = ความผิดพลาดท่ียอมรับได ้ ในการศึกษาน้ีก  าหนดเทา่กบั 0.05 
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    แทนคา่ n  =              411 
      1+411(0.05)2 

        =      202.46     
         =      203 คน 
 ดงันั้น จึงไดข้นาดกลุม่ตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวจิยั จ านวน 203 คน  ผูว้จิยัเลือกกลุม่ตัวอยา่งโดย
ใชว้ธีิการสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple Random Sampling) ดงัน้ี 
 
แสดงจ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

บริษทัในเครือ Compact Group 
จ านวน
พนักงาน

ทั้งหมด (คน) 

จ านวนพนักงาน
ท่ีใชใ้นการ
ส ารวจ (คน) 

บริษทั เอเซียคอมแพ็ค จ ากดั (สมทุรสาคร) 172 200 
บริษทั คอมแพ็คอินเตอร์เนช ัน่แนล (1994) จ ากดั เพชรบุรี) 239 200 

รวมทั้งส้ิน 411 400 

 
2. เคร่ืองมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

 
 เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผู ้วิจัยสร้างและพัฒนาข้ึน เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยาน ยน ต์ ซ่ึง ผู ้ตอบแบบสอบถามได้แก  ่พนักงานของบริษัทใน เครือ  Compact Group โดย
แบบสอบถามแบง่เป็น 5 สว่นดงัน้ี 
 สว่นท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีลักษณะ
ค าถามปลายปิด ไดแ้ก ่เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียตอ่เ ดือน อายุ
งาน โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกค าตอบได้เพียงข้อเ ดียว ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบส ารวจรายการ (Check List) 
 สว่นท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินคา่ (Likert Scale) แบง่เ ป็น 5 ระดับ โดยเ น้ือหาครอบคลุม
เกีย่วกบัเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ าแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก ่บรรยากาศในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหวา่งผู้ปฏิบัติงานกบัเพื่อน
รว่มงาน 
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 สว่นท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินคา่ (Likert Scale) แบง่เ ป็น 5 ระดับ โดยเ น้ือหาครอบคลุม
เกีย่วกบัเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกออกเป็น 6 ดา้น ได้แก ่การวางแผนอัตราก  าลัง  การ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การจา่ยคา่ตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
และการสร้างขวญัและก  าลงัใจ 
 สว่นท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสว่นยานยนต์ ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินคา่ 
(Likert Scale) แบง่เป็น 5 ระดบั โดยเน้ือหาครอบคลุมเกีย่วกบัเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิต จ าแนกออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก ่ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และการส่งมอบ
ทนัเวลา 
 สว่นท่ี 5 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
3. วิธีสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 ผูว้จิยัด าเนินการสร้างเคร่ืองมอืตามขั้นตอนการศึกษา ดงัตอ่ไปน้ี 
 การสร้างแบบสอบถาม มขีั้นตอนดงัน้ี 
 1. ศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเกีย่วกบัปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ แลว้น ามาก  าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาตามข้อ 1. มาสร้างแบบสอบถามโดยแบง่ออกเป็นส่วนๆ และ
พิจารณาเน้ือหาให้สอดคลอ้งกบัแนวคิด วตัถุประสงค์ และกรอบแนวคิดในการวจิยั  
 3. แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นควา้อิสระ  เพื่อขอค าแนะน า 
ปรับปรุง แกไ้ข 
 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะและตรวจสอบความถูกต้องอีกคร้ัง 
 5. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขเ รียบร้อยแล้วทดลองใช ้ (Pretest) กบักลุม่ตัวอยา่ง ไมใ่ชก่ลุม่
ตวัอยา่งในงานวิจัย จ านวน 3 ทา่น ได้แก ่รองศาสตราจารย์ ดร.ธาตรี นนทศักด์ิ อาจารย์ไพรัช           
บุญสุวรรณ และนายทศพร รอดดว้ยบุญ ผู ้จัดการฝ่ายระบบคุณภาพ บริษัท เอเชียคอมแพ็ค จ ากดั 
และบริษทั คอมแพ็คอินเตอร์เนช ัน่แนล (1994) จ ากดั มาวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องระหวา่งข้อ
ค าถามแบบวตัถุประสงค์การวิจัยด้วยคา่ IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยใช ้สูตร
ของ IOC ดงัน้ี (สุวมิล ติรกานันท์, 2543 : 129) 
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   IOC =  R 
      N 
เมือ่ IOC แทนดชันีความสอดคลอ้ง  

 แทนคา่ ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

R    แทนคา่ คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญตอ่ค าถามแตล่ะข้อ 
N    แทนคา่ จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนน มดีงัน้ี 
 +1  หมายถึง  ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวจิัย หรือนิยามศพัท์ 
   0   หมายถึง ไมแ่นใ่จวา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวจิัย  

หรือ นิยามศพัท์ 
 -1  หมายถึง ค าถามนั้นไมส่อดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั  

หรือนิยามศพัท์ 
 
เกณฑ์การแปลความหมาย มดีงัน้ี 
 คา่ IOC    .50 หมายความวา่    ค าถามนั้นสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั 
 คา่ IOC    .50 หมายความวา่ ค าถามนั้นไมส่อดคล้องตามวตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ผลการวเิคราะห์หาคา่ความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม มคีา่เฉล่ียของดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ได้
เทา่กบั 2.35 

6. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้ (Try Out) กบักลุม่ท่ีมีลักษณะใกล้เ คียงกลุม่ตัวอยา่ง
จ านวน 40 ชดุ โดยท าการทดลองกบัพนักงานสายการผลิต บริษัท เอเ ซียคอมแพ็ค จ ากดั จั งหวดั
สมุทรสาคร  เพื่ อห าคุณภาพของเค ร่ืองมือ  โดยน าข้อมูลมาห าค ่าความเ ชื่อม ัน่  โดยใช ้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค (Cronbach alpha Coefficient) ได้ผลการหาคา่ความเชื่อม ัน่ของ
แบบสอบถามเทา่กบั 0.95 
 7. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดลองใชแ้ละแกไ้ขแล้ว เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นควา้
อิสระเป็นคร้ังสุดท้าย เพื่อตรวจสอบและให้ค าแนะน าเกี่ยวกบัการจัดท าฉบับสมบูรณ์ ส าหรับ
น าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งตอ่ไป 
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4. วิธีด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 การวเิคราะห์ขอ้มลูจากเอกสารใหมใ่นสว่นท่ีเกีย่วขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ โดยมีวิธีด าเ นินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัท าการติดตอ่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัทในเครือ Compact Group โดยท าหนังสือ
ชี้แจงขอความรว่มมอืพร้อมแนบแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมถึงผู้ตอบแบบสอบถามทุกคน  

2. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 400 ชดุ ไปด าเนินการเกบ็ขอ้มลู  
3. ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 400 ชดุ เพื่อน ามาวเิคราะห์ 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมอืวจิยั โดยใชม้าตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดับ ตามวิธี Likert 

Scale โดยไดก้  าหนดน ้ าหนักคะแนนของตวัเลือก 5 ระดบั ตั้งแต ่1 ถึง 5 ดงัน้ี 
คะแนน 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด 
คะแนน 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มาก 
คะแนน 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง  
คะแนน 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น น้อย 
คะแนน 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น น้อยท่ีสุด 

 
5. วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเ ร็จรูปทางสถิติ และทดสอบสมมุติฐานการวิจัย
โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ดงัน้ี 

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อจดัหมวดหมูแ่ละให้ทราบลักษณะพื้นฐาน
ทั่วไปของกลุม่ตัวอยา่ง  โดยใช ้การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) การหา
คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.1) น าขอ้มลูในแบบสอบถามสว่นท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามน ามาหา
คา่เฉล่ียและคา่ร้อยละ น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 

1.2) น าขอ้มลูในแบบสอบถามสว่นท่ี 2 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน วเิคราะห์หา
คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อ รายดา้นและโดยรวม 

1.3) น าขอ้มลูในแบบสอบถามสว่นท่ี 3 ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์วเิคราะห์หา
คา่เฉล่ีย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเป็นรายขอ้ รายดา้นและโดยรวม 
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1.4) น าข้อมูลในแบบสอบถามส่วนท่ี  4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนั กงาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์วเิคราะห์หาคา่เฉล่ีย และสว่นเ บ่ียงเบนมาตรฐานเป็น
รายขอ้ รายดา้นและโดยรวม 
 
ผู้วิจัยใช้กำรวิเครำะห์โดยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistic) ใช้ทดสอบสมมุติฐำนกำรศึกษำ 

1) วเิคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยการหา
คา่เฉล่ีย (Means) และคา่เ บ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแปลความหมายของ
คะแนน ใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งเป็นเกณฑ์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากคา่เฉล่ียของกลุม่
ตวัอยา่ง ในการก  าหนดเกณฑ์เพื่อใชใ้นการแปลความหมายของคะแนนท่ีได้จากการวดัแบบมาตรา
ชว่ง (Rating Scale) โดยพิจารณาเป็นชว่งและใช ้คา่พิสัยของคะแนนเฉล่ียตามสูตร อันตรภาคช ั้น 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545: 27) ดงัน้ี 

อนัตรภาคช ั้น  =  คา่สูงสุด – คา่ต ่าสุด 
                                                              จ านวนช ั้น 

=  5 – 1 
        5 
=  0.80 

 
ดงันั้น เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ โดยน าเสนอในรูปของคะแนนเฉล่ีย แบง่
ออกเป็น 5 ระดบั โดยการแปลความหมายของระดบัคะแนนจะใชเ้กณฑ์ ดงัน้ี  

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง      น้อยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.61  หมายถึง      น้อย 
คะแนนเฉล่ีย 2.62 – 3.42  หมายถึง      ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.43 – 4.23 หมายถึง      มาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.24 – 5.00 หมายถึง     มากท่ีสุด 

 2) กรณีพบความแตกตา่งอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแ ตกตา่งเ ป็น
รายคู ่ ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference (LSD) 

3) สถิติท่ีใช ้ทดสอบสมมติฐานท่ีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ โดยอาศัยการวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) เ ป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรอสิระ
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หรือตวัแปรตน้ท่ีท าหน้าท่ีพยากรณ์ตั้งแต ่2 ตวัข้ึนไป กบัตวัแปรตาม 1 ตัว  ส าหรับการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคณู จะตอ้งหาสมการถดถอยเพื่อใช ้ในการพยากรณ์ของตัวแปรตาม ( Y) และหาคา่
ความคลาดเค ล่ือนมาตรฐาน  รวมทั้งห าคา่สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) เ พื่อห า
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงท่ีเป็นไปไดสู้งสุดระหวา่งตวัแปรอิสระหรือตัวแปรตน้กบัตวัแปรตาม  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
โดยเขียนความสัมพนัธ์ในรูปแบบของสมการไดด้งัน้ี (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2551ข) 
   Y = b0 + b1X1 + b2X2 … + bkXk 
 

 เมือ่ Y  คือ   คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 
B 0   คือ   คา่คงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
B1 , …, b k คือ   น ้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปร 

        อิสระตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k ตามล าดบั 
X 0 , …, X k คือ   คะแนนตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k 
K  คือ   จ านวนตวัแปรอิสระ 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 

 งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ เป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ซ่ึงผลท่ีได้
ผูว้ิจยัขอน าเสนอดงัน้ี 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลค่าเฉล่ียและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์

4.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลค่าเฉลีย่และร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน/อายงุาน 
 
ตารางที่ 4.1 : จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไป 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
329 
71 

 
82.3 
17.8 

อาย ุ
18 - 20 ปี 
21 - 30 ปี 
31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

 
17 
175 
173 
29 
6 

 
4.3 
43.8 
43.3 
7.2 
1.5 

สถานภาพ 
โสด 
สมรส 

 
257 
143 

 
64.3 
35.8 

ระดับการศึกษา 
ต ่ากว่า ม.6 
ม.6 หรือ ปวช. 
ปวส. 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
31 
211 
88 
66 
4 

 
7.8 
52.8 
22.0 
16.5 
1.0 

ต าแหน่ง 
เจา้หนา้ท่ี 
หวัหนา้งาน 
ผูบ้ริหาร 

 
347 
44 
9 

 
86.8 
11.0 
2.3 
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ตารางที่ 4.1 : จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไป (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ต ่ากว่า 15,000 บาท 
15,000 - 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 – 55,000 บาท 
55,001 บาท ข้ึนไป 

 
68 
271 
47 
3 
5 
6 

 
17.0 
67.8 
11.8 
0.8 
1.3 
1.5 

ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน/อายงุาน 
ต ่ากว่า 1 ปี 
1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 9 ปี 
10 ปีข้ึนไป 

 
18 
135 
167 
34 
46 

 
4.5 
33.8 
41.8 
8.5 
11.5 

รวม 400 100.0 
 
 จากตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  านวน 400 คน 
พบว่า พนกังานสายการผลิตในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ เป็นเพศชาย จ  านวน 329 คน (ร้อยละ 
82.3) มีอาย ุ21-30 ปี จ  านวน 175 คน (ร้อยละ 43.8) มีสถานภาพโสด จ านวน 257 คน (ร้อยละ 64.3) 
มีระดบัการศึกษา ม.6 หรือ ปวช. จ  านวน 211 คน (ร้อยละ 52.8) มีต าแหน่งงานเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 347 
คน (ร้อยละ 86.8) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 271 คน (ร้อยละ 67.8) และมี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน/อายงุาน 4-6 ปี จ  านวน 167 คน (ร้อยละ 41.8) 
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตป์ระกอบดว้ย บรรยากาศในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงาน 
 
ตารางที่ 4.2 : ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
บรรยากาศในการท างาน 
 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

ท่ีท างานของท่านมกีารแบ่งหนา้ท่ี              
การกระจายอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ อยา่งเป็นระบบ 

4.21 .812 มาก 

เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีใชม้ีความ
เพียงพอกบัปริมาณงาน  

4.31 .796 มากท่ีสุด 

แสงสว่าง บรรยากาศในการปฏิบติังาน
เหมาะสม 

4.31 .799 มากท่ีสุด 

ระบบป้องกนัความปลอดภยัในการท างานท่ี
จดัใหม้ีความเหมาะสม 

4.27 .815 มากท่ีสุด 

ด้านบรรยายในการท างาน                                    4.35 .758 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับอิทธิพลของปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างานภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ด้วย
ค่าเฉล่ีย 4.35 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามี 3 รายข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด คือเคร่ืองมือ
เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีใชม้ีความเพียงพอกบัปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 4.31 แสงสว่าง บรรยากาศในการ
ปฏิบติังานเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 4.31 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.31ระบบป้องกนัความปลอดภยั
ในการท างานท่ีจดัใหม้ีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมาคือท่ีท างานของ
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ท่านมีการแบ่งหน้าท่ีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผูป้ฏิบัติงานในระดบัต่างๆอย่างเป็น
ระบบอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.21 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.3 : ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏิบัตงิานกบัผู้บังคบับัญชา 
 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและช่วยเหลือการ
ปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

4.02 .695 มาก 

หากมีปัญหาในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านสามารถใหค้  าแนะน าปรึกษาไดเ้ป็น
อยา่งดี 

3.99 .662 มาก 

หวัหนา้งานใชเ้หตุผล ความยติุธรรมในการ
ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.02 .677 มาก 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏิบัตงิานกบั
ผู้บังคบับัญชา                                    

4.02 .664 มาก 

 
 จากตาราง 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.02 
เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดับมาก เรียงล  าดับได้ดังน้ี ท่านได้รับการ
สนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบัติงานจากผูบ้ังคบับัญชาเป็นอย่างดี ค่าเฉล่ีย 4.02 รองลงมาคือ
หวัหนา้งานใชเ้หตุผล ความยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 4.02 และหากมีปัญหา
ในการปฏิบติังานผูบ้งัคับบญัชาของท่านสามารถให้ค  าแนะน าปรึกษาไดเ้ป็นอย่างดี  ค่าเฉล่ีย 3.99 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 : ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏิบัตงิานกบัเพ่ือนร่วมงาน 
 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน 
จากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี          

3.95 .582 มาก 

การท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผลงานท่ีไดรั้บเป็น
ท่ีพอใจแก่ทุกคน 

3.93 .579 มาก 

เมื่อท่านมีปัญหาหรือมีเร่ืองเดือดร้อนท่าน
ไดรั้บการปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

3.90 .611 มาก 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏิบัตงิานกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

3.92 .583 มาก 

 
 จากตาราง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.92 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกรายข้ออยู่ในระดบัมาก เรียงล  าดบัไดด้งัน้ี ท่านไดรั้บความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือการท างานร่วมกบั
คนอ่ืนผลงานท่ีไดรั้บเป็นท่ีพอใจแก่ทุกคน ค่าเฉล่ีย 3.93 และเมื่อท่านมีปัญหาหรือมีเร่ืองเดือดร้อน
ท่านไดรั้บการปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเสมอ ค่าเฉล่ีย 3.90 ตามล าดบั 
 
4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตป์ระกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงั 
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  และการสร้างขวญัและก าลงัใจ 
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ตารางที่ 4.5 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การวางแผนอตัราก าลงั 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

มีการวางแผนอตัราก าลงัในแต่ละหน่วยงาน
ไวอ้ยา่งเหมาะสม          

3.80 .613 มาก 

มีการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ปริมาณงานอยา่งเหมาะสมตาม
แผนอตัราก าลงัคนท่ีวางไว ้

3.82 .597 มาก 

มีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตามผนงานท่ี
ก  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.83 .572 มาก 

ด้านการวางแผนอตัราก าลงั 3.82 .583 มาก 

   
 จากตาราง 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.82 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าทุกรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล  าดับได้ดังน้ี มีการมอบหมายอ านาจ หน้าท่ี และความ
รับผดิชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตามแผนงานท่ีก  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.83 รองลงมาคือมีการ
ก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ปริมาณงานอยา่งเหมาะสมตามแผนอตัราก าลงัคนท่ีวางไว ้
ค่าเฉล่ีย 3.82 และมีการวางแผนอตัราก าลงัในแต่ละหน่วยงานไวอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.80 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

มีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีว่าง 

3.79 .600 มาก 

มีระบบการสรรหาท่ีดึงดูดผูม้คีวามรู้
ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน 

3.77 .622 มาก 

มีการก าหนดเกณฑใ์นการสรรหาคดัเลือก
บุคลากรท่ีชดัเจน เช่น ลกัษณะงาน ต าแหน่ง
หนา้ท่ีของงานนั้น 

3.80 .577 มาก 

มีระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม โดยพิจารณา
จากคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

3.80 .568 มาก 

มีวิธีการสอบขอ้เขียน การสอบสมัภาษณ์
ผูส้มคัรท่ีเหมาะกบัความตอ้งการในต าแหน่ง
ท่ีเปิดรับ 

3.79 .579 มาก 

ด้านการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 3.78 .565 มาก 
       
 จากตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.78 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดับมาก เรียงล  าดับได้ดังน้ี มีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหา คัดเลือก
บุคลากรท่ีชดัเจน เช่น ลกัษณะงาน ต าแหน่งหน้าท่ีของงานนั้น ค่าเฉล่ีย 3.80 มีระบบการสรรหาท่ี
เป็นธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาคือมีการ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีว่าง ค่าเฉล่ีย 3.79  มี
วิธีการสอบข้อเขียน การสอบสัมภาษณ์ผูส้มคัรท่ีเหมาะกับความต้องการในต าแหน่งท่ีเปิดรั บ 
ค่าเฉล่ีย 3.79 และมีระบบการสรรหาท่ีดึงดูดผูม้ีควรมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
3.77 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.7 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การพฒันาพนักงาน 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันาท่ี
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทศันคติ ทกัษะและ
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

3.76 .606 มาก 

มีการส่งเสริมใหพ้นกังานเขา้รับการ
ฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสมทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร 

3.81 .611 มาก 

การฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้
ปฏิบติังานจริง (OJT) จะท าใหเ้ขา้ใจขั้นตอน
การท างานไดดี้ข้ึน 

3.79 .579 มาก 

ด้านการพฒันาพนักงาน 3.81 .580 มาก 
       
 จากตาราง 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการพฒันาพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.81 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
ทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล  าดับไดด้งัน้ี มีการส่งเสริมให้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรมและ
พฒันาท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมาคือการฝึกอบรมและพฒันา
โดยการให้ปฏิบัติงานจริง (OJT) จะท าให้เข้าใจขั้นตอนการท างานได้ดีข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.79 และ
บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาท่ีเป็นการ เพ่ิมพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.8 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การจ่ายค่าตอบแทน 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย
ประจ าวนั 

2.76 .945 ปานกลาง 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บตามผลการปฏิบติังาน 3.13 .708 ปานกลาง 
มีการพิจารณาข้ึนค่าจา้งและเงินเดือน
เหมาะสม 

3.16 .694 ปานกลาง 

ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 3.11 .701 ปานกลาง 

       
 จากตาราง 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.11 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล  าดับได้ดงัน้ี มีการพิจารณาข้ึนค่าจ้างและเงินเดือน
เหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.16 รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บตามผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.13 และ
เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายประจ าวนั ค่าเฉล่ีย 2.76 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.9 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลงั
คุณภาพงาน 

3.64 .596 มาก 

มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลกั
ปริมาณงาน 

3.65 .602 มาก 

มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลกั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.65 .611 มาก 
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ตารางที่ 4.9 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน (ต่อ) 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลกั
ผูป้ฏิบติังานท างานไดส้ าเร็จตามนโยบาย
องคก์ร 

3.66 .597 มาก 

มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลกั
ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามระเบียบวนิยัของ
องคก์ร 

3.69 .596 มาก 

ด้านการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน  3.65 .577 มาก 
       
 จากตาราง 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.65 เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล  าดบัไดด้งัน้ี มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยดึหลกั
ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามระเบียบวินัยขององค์กร ค่าเฉล่ีย 3.69  รองลงมาคือมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูป้ฏิบัติงานท างานได้ส าเร็จตามนโยบายองค์กร  ค่าเฉล่ีย 3.66 มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย 3.65 มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยยึดหลกัปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 3.65 และมีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกั
คุณภาพงาน ค่าเฉล่ีย 3.64 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 : ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การสร้างขวญัและก าลงัใจ 
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์               ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

สวสัดิการต่างๆท่ีทางบริษทัจดัใหเ้หมาะสม 3.71 .611 มาก 
มีความยติุธรรมในการพจิารณาปรับ
เงินเดือน 

3.65 .610 มาก 

มีความเป็นธรรมในการลดต าแหน่งหรือเลิก
จา้ง 

3.66 .612 มาก 

ด้านการสร้างขวญัและก าลงัใจ 3.69 .593 มาก 

       
     จากตาราง 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.69 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดับมาก เรียงล  าดบัไดด้ังน้ี สวสัดิการต่างๆท่ีทางบริษทัจดัให้เหมาะสม 
ค่าเฉล่ีย 3.71 รองลงมาคือมีความเป็นธรรมในการลดต าแหน่งหรือเลิกจา้ง ค่าเฉล่ีย 3.66 และมีความ
ยติุธรรมในการพิจารณาปรับเงินเดือน ค่าเฉล่ีย 3.65 ตามล าดบั 
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4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ
พนักงานสายการผลติในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตป์ระกอบดว้ย ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และการส่งมอบทนัเวลา 
 
ตารางที่ 4.11 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลติในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านปริมาณการผลติ 
 

ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของพนักงาน
สายการผลติ               

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 3.76 .549 มาก 
ปริมาณงานท่ีผลิตออกมามีมาตรฐานจ านวน
ตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

3.76 .555 มาก 

องคก์รมกีารก าหนดเป้าหมายจ านวนการ
ผลิตท่ีพอดี 

3.73 .564 มาก 

ผลงานปฏิบติัไดค้รบจ านวนตามท่ีลูกคา้
ตอ้งการ 

3.77 .549 มาก 

ด้านปริมาณการผลติ 3.78 .543 มาก 

       
 จากตาราง 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสายการผลิตในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณการผลิตอยู่ในระดบัมาก ดว้ย
ค่าเฉล่ีย 3.78 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล  าดบัไดด้งัน้ี ผลงาน
ปฏิบัติได้ครบจ านวนตามท่ีลูกคา้ต้องการ ค่าเฉล่ีย 3.77 รองลงมาคือปริมาณงานท่ีผลิตออกมามี
มาตรฐาน จ านวนตรงตามท่ีองคก์รตอ้งการ ค่าเฉล่ีย 3.76 สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ค่าเฉล่ีย 3.76 และองคก์รมีการก าหนดเป้าหมายจ านวนการผลิตท่ีพอดี ค่าเฉล่ีย 3.73 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.12 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลติในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านคุณภาพงาน 
 
ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของพนักงาน

สายการผลติ               
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

องคก์รมกีารควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐาน 3.78 .561 มาก 
งานท่ีผลิตมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีก  าหนด 3.79 .578 มาก 
ท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ 3.80 .555 มาก 
ด้านคุณภาพงาน 3.79 .567 มาก 
       

จากตาราง 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นคุณภาพงานอยูใ่นระดบัมาก ดว้ย
ค่าเฉล่ีย 3.79 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล  าดบัไดด้งัน้ี ท างาน
ไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาคืองานท่ีผลิตไดม้ีคุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ี
ก  าหนดไว ้ค่าเฉล่ีย 3.79 และองคก์รมกีารควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐาน ค่าเฉล่ีย 3.79 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.13 : ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลติในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านการส่งมอบทันเวลา 
 

ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิานของพนักงาน
สายการผลติ               

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
คดิเหน็ 

มีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็วและความ
เรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ 

3.35 .479 ปานกลาง 

พนกังานปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ี
ก  าหนดเมื่อเทียบกบัมาตรฐานท่ีก  าหนดไว ้

3.40 .490 ปานกลาง 

ท่านไม่ท าใหอ้งคก์รเสียเวลาในการท างาน
เพราะมีนโยบายการท างานท่ีตรงต่อเวลา 

3.33 .470 ปานกลาง 

การส่งมอบสินคา้ท่ีผลิต ทนัต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก 

4.00 .000 มาก 

ด้านการส่งมอบทันเวลา 3.52 .500 มาก 
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       จากตาราง 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสายการผลิตในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ดา้นการส่งมอบทนัเวลาอยู่ในระดบัมาก 
ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.52 เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าการส่งมอบสินคา้ท่ีผลิต ทนัต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก ค่าเฉล่ีย 4.00 อยูใ่นระดบัมาก และมี 3 รายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เรียงล  าดบัไดด้งัน้ี พนกังานปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีก  าหนดเมื่อเทียบกบัมาตรฐานท่ีก  าหนดไว  ้
ค่าเฉล่ีย 3.40 มีความถูกตอ้งครบถว้นรวดเร็วและความเรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ ค่าเฉล่ีย 3.35 
และท่านไม่ท าให้องค์กรเสียเวลาในการท างานเพราะมีนโยบายการท างานท่ีตรงต่อเวลา ค่าเฉล่ีย 
3.33 ตามล าดบั 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 
 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย บรรยากาศในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน และดา้นการส่งมอบทนัเวลา 
 
ตารางที่ 4.14 : ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มอีทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ ด้านปริมาณการผลติ 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านปริมาณการผลติ 

b beta p-value Sig. 

บรรยากาศในการท างาน .032 .045 .809 .419 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา .172 .210 3.414 .001* 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน .337 .362 5.930 .000* 

                     ค่าคงที่ (Constant) 1.635  10.007 .000* 
                     R = .314                 R2 = .308                F = 60.331               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 4.14 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้าน
ปริมาณการผลิตพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับผูบ้ังคบับัญชา และความสมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นบรรยากาศใน
การท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณการผลิต 
 
ตารางที่ 4.15 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลติ 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านคุณภาพงาน 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านคุณภาพงาน 

b beta p-value Sig. 

บรรยากาศในการท างาน .023 .030 .547 .585 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา .203 .237 3.878 .001* 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน .343 .352 5.797 .000* 

                     ค่าคงที่ (Constant) 1.533  9.012 .000* 
                     R = .319                 R2 = .314                F = 61.920               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้าน
คุณภาพงานพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และความสมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ โดยบรรยากาศในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นคุณภาพงาน 
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ตารางที่ 4.16 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลติ 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านการส่งมอบทันเวลา 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านการส่งมอบทนัเวลา 

b beta p-value Sig. 

บรรยากาศในการท างาน -.025 -.038 -.563 .574 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา .068 .090 1.214 .226 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน -.307 -.043 -.588 .557 
                     ค่าคงที่ (Constant) 3.502  19.294 .000* 

                     R = .004                 R2 = -.004                F = .502               Sig. = .681 
*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการส่ง
มอบทนัเวลาพบว่า บรรยากาศในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน  ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
 

ตารางที่ 4.17 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลติ 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Independent) 

b beta p-value Sig. 

บรรยากาศในการท างาน -.138 .164 7.198 .000* 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา .541 .566 22.356 .000* 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน .351 .027 .323 .000* 
                     ค่าคงที่ (Constant) -.134  -1.702 .000* 
                     R = .884                 R2 = .883                F = 1001.594               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 4.17 ผลการวิ เคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 
ประกอบดว้ย ดา้นบรรยากาศในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับัญชา 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
4.6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
 ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้าง
ขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน และดา้นการส่งมอบทนัเวลา 
 
ตารางที่ 4.18 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านปริมาณการผลติ 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านปริมาณการผลติ 

b Beta p-value Sig. 

การวางแผนอตัราก าลงั .032 .035 .579 .563 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร .131 .136 2.175 .030* 
การพฒันาพนกังาน .147 .157 2.971 .003* 
การจ่ายค่าตอบแทน .011 .014 .343 .732 
การประเมินผลการปฏิบติังาน .238 .253 4.307 .000* 
การสร้างขวญัและก าลงัใจ .224 .245 4.383 .000* 

                     ค่าคงที่ (Constant) .876  6.023 .000* 
                     R = .524                 R2 = .517               F = 72.151               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้าน
ปริมาณการผลิตพบว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยการวางแผนอตัราก าลงัและการจ่ายค่าตอบแทน 
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยาน
ยนต ์ดา้นปริมาณการผลิต 
 
ตารางที่ 4.19 : ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านคุณภาพงาน 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านคุณภาพงาน 

b beta p-value Sig. 

การวางแผนอตัราก าลงั .087 .090 1.526 .128 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร .115 .114 1.857 .064 
การพฒันาพนกังาน .080 .082 1.578 .115 
การจ่ายค่าตอบแทน .056 .070 1.738 .083 
การประเมินผลการปฏิบติังาน .172 .175 3.037 .003* 
การสร้างขวญัและก าลงัใจ .327 .342 6.253 .000* 
                     ค่าคงที่ (Constant) 709  4.758 .000* 
                     R = .543                 R2 = .536               F = 77.805               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้าน
คุณภาพงานพบว่า การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนกังาน และ
การจ่ายค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ โดยประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ ไม่มี
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อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ 
ดา้นคุณภาพงาน 
 
ตารางที่ 4.20 : ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ด้านการส่งมอบทันเวลา 
 

ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน
ของพนักงาน: ด้านการส่งมอบทนัเวลา 

b beta p-value Sig. 

การวางแผนอตัราก าลงั -.045 .074 -.610 .542 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร .104 .114 1.300 .194 
การพฒันาพนกังาน -.082 .080 -1.244 .214 
การจ่ายค่าตอบแทน .058 .066 1.377 .169 
การประเมินผลการปฏิบติังาน .041 .042 -.562 .575 
การสร้างขวญัและก าลงัใจ .031 .068 .449 .654 
                     ค่าคงที่ (Constant) 3.469  17.957 .000* 

                     R = .012                 R2 = -.003               F = .806               Sig. = .566 
*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ดา้นการ
ส่งมอบทนัเวลาพบว่า การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนกังาน 
การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน และการสร้างขวญัและก าลงัใจ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์  
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ตารางที่ 4.21 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานสายการผลติ ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์  
 

ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Independent) 

b beta p-value Sig. 

การวางแผนอตัราก าลงั .069 .030 2.282 .023 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร .132 .033 4.026 .000* 
การพฒันาพนกังาน .167 .027 6.205 .000* 
การจ่ายค่าตอบแทน .019 .017 1.114 .266 
การประเมินผลการปฏิบติังาน .437 .030 14.568 .000* 
การสร้างขวญัและก าลงัใจ .232 .028 8.329 .000* 
                     ค่าคงที่ (Constant) -.224  -3.087 .002* 
                     R = .873                 R2 = .871              F = 448.753               Sig. = .000* 

*นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ประกอบด้วย                
การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 งานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต”์ มีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

2. เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
พนกังานสายการผลิต จ านวน 400 คน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลทางสถิติ เพื่อหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส าหรับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ส าหรับขอ้มูลปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์            
และประมวลผลทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ปัจจยัดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต           
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต”์ สามารถสรุปผลจากการวจิยั
ไดด้งัน้ี 

1) ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ส่วนใหญ่
เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 82.3 อาย ุ21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 64.3 
ระดบัการศึกษา ม.6 หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 52.8 ต าแหน่งงานเจา้หน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 86.8 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 67.8 และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน/อายุงาน 
4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.8  
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 2) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

ด้านบรรยากาศในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้วยค่าเฉล่ีย 4.35 เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มี 3 รายขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีใชมี้
ความเพียงพอกบัปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 4.31 แสงสวา่ง บรรยากาศในการปฏิบติังานเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 
4.31 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.31ระบบป้องกนัความปลอดภยัในการท างานท่ีจดัให้มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมาคือท่ีท างานของท่านมีการแบ่งหน้าท่ีการ
กระจายอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆอยา่งเป็นระบบอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.21 ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.02 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังน้ี ท่านได้รับการ
สนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ค่าเฉล่ีย 4.02 รองลงมาคือ
หวัหนา้งานใชเ้หตุผล ความยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 4.02 และหากมีปัญหา
ในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถให้ค  าแนะน าปรึกษาไดเ้ป็นอย่างดี ค่าเฉล่ีย 3.99 
ตามล าดบั 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.92 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัได้ดงัน้ี ท่านได้รับความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือการท างานร่วมกบั
คนอ่ืนผลงานท่ีไดรั้บเป็นท่ีพอใจแก่ทุกคน ค่าเฉล่ีย 3.93 และเม่ือท่านมีปัญหาหรือมีเร่ืองเดือดร้อน
ท่านไดรั้บการปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเสมอ ค่าเฉล่ีย 3.90 ตามล าดบั 
 3) ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.82 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่าทุกรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังน้ี มีการมอบหมายอ านาจ หน้าท่ี และความ
รับผดิชอบใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตามแผนงานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.83 รองลงมาคือมีการ
ก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ปริมาณงานอยา่งเหมาะสมตามแผนอตัราก าลงัคนท่ีวางไว ้
ค่าเฉล่ีย 3.82 และมีการวางแผนอัตราก าลังในแต่ละหน่วยงานไวอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.80 
ตามล าดบั 
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 ดา้นสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.78 เม่ือแยกพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัได้ดงัน้ี มีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหา 
คดัเลือกบุคลากรท่ีชดัเจน เช่น ลกัษณะงาน ต าแหน่งหน้าท่ีของงานนั้น ค่าเฉล่ีย 3.80 มีระบบการ
สรรหาท่ีเป็นธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมา
คือมีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง ค่าเฉล่ีย 
3.79  มีวธีิการสอบขอ้เขียน การสอบสัมภาษณ์ผูส้มคัรท่ีเหมาะกบัความตอ้งการในต าแหน่งท่ีเปิดรับ 
ค่าเฉล่ีย 3.79 และมีระบบการสรรหาท่ีดึงดูดผูมี้ควรมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 
3.77 ตามล าดบั 
 ด้านการพฒันาพนักงานอยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.81 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี มีการส่งเสริมให้พนกังานเขา้รับการฝึกอบรม
และพฒันาท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมาคือการฝึกอบรมและ
พฒันาโดยการให้ปฏิบติังานจริง (OJT) จะท าให้เขา้ใจขั้นตอนการท างานไดดี้ข้ึน ค่าเฉล่ีย 3.79 และ
บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาท่ีเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทัศนคติ ทักษะและ
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 
 ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.11 เม่ือแยกพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบัไดด้งัน้ี มีการพิจารณาข้ึนค่าจา้งและเงินเดือน
เหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.16 รองลงมาคือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บตามผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.13 และ
เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายประจ าวนั ค่าเฉล่ีย 2.76 ตามล าดบั 
 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.65 เม่ือแยกพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่าทุกรายขอ้อยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึด
หลกัผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามระเบียบวนิยัขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.69  รองลงมาคือมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักผู ้ปฏิบัติงานท างานได้ส าเร็จตามนโยบายองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.66 มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ค่าเฉล่ีย 3.65 มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยยึดหลกัปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย 3.65 และมีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกั
คุณภาพงาน ค่าเฉล่ีย 3.64 ตามล าดบั 
 ดา้นการสร้างขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.69 เม่ือแยกพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ทุกรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี สวสัดิการต่างๆท่ีทางบริษทัจดัให้เหมาะสม 
ค่าเฉล่ีย 3.71 รองลงมาคือมีความเป็นธรรมในการลดต าแหน่งหรือเลิกจา้ง ค่าเฉล่ีย 3.66 และมีความ
ยติุธรรมในการพิจารณาปรับเงินเดือน ค่าเฉล่ีย 3.65 ตามล าดบั 
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 4) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิตใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ดา้นปริมาณการผลิตอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.78 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
ทุกรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับได้ดังน้ี ผลงานปฏิบติัได้ครบจ านวนตามท่ีลูกค้าต้องการ 
ค่าเฉล่ีย 3.77 รองลงมาคือปริมาณงานท่ีผลิตออกมามีมาตรฐาน จ านวนตรงตามท่ีองค์กรตอ้งการ 
ค่าเฉล่ีย 3.76 สามารถท างานได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ค่าเฉล่ีย 3.76 และองค์กรมีการก าหนด
เป้าหมายจ านวนการผลิตท่ีพอดี ค่าเฉล่ีย 3.73 ตามล าดบั 
 ดา้นคุณภาพงานอยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.79 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกราย
ขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี ท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมาคือ
งานท่ีผลิตไดมี้คุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ค่าเฉล่ีย 3.79 และองค์กรมีการควบคุมการ
ท างานท่ีมีมาตรฐาน ค่าเฉล่ีย 3.79 ตามล าดบั 
 ด้านการส่งมอบทนัเวลาอยู่ในระดบัมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.52 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าการส่งมอบสินคา้ท่ีผลิต ทนัต่อความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก ค่าเฉล่ีย 4.00 
อยูใ่นระดบัมาก และมี 3 รายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัไดด้งัน้ี พนกังานปฏิบติังานไดต้าม
ระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ค่าเฉล่ีย 3.40 มีความถูกตอ้งครบถว้นรวดเร็ว
และความเรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ ค่าเฉล่ีย 3.35 และท่านไม่ท าให้องคก์รเสียเวลาในการท างาน
เพราะมีนโยบายการท างานท่ีตรงต่อเวลา ค่าเฉล่ีย 3.33 ตามล าดบั 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์” สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานไดด้งัน้ี 
 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ดา้นปริมาณการผลิตพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และความ
สมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ โดยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
บรรยากาศในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณการผลิต 
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 ดา้นคุณภาพงานพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และความสม
พนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ โดยบรรยากาศในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นคุณภาพงาน 
 ดา้นการส่งมอบทนัเวลาพบวา่ บรรยากาศในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
กับผู ้บังคับบัญชา และความสมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีระดบันยัส าคญั .05  
 2) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ด้านปริมาณการผลิตพบว่า การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนักงาน การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยการวางแผนอตัราก าลงัและการจ่าย
ค่าตอบแทน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นปริมาณการผลิต 
 ดา้นคุณภาพงานพบวา่ การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันา
พนักงาน และการจ่ายค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ โดยประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นคุณภาพงาน 
 ดา้นการส่งมอบทนัเวลาพบวา่ การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ
พฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน และการสร้างขวญัและก าลงัใจ 
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยาน
ยนต ์  
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 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนอตัราก าลงั การ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน 
และการสร้างขวญัและก าลงัใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 
5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-30 ปี สถานภาพโสด ระดบั
การศึกษา ม.6 หรือ ปวช. ต าแหน่งงานในระดบัเจา้หนา้ท่ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-25,000 บาท 
และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน/อายงุาน 4-6 ปี  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่สอดคลอ้งกบัน่ิมนวน 
ทองแสน (2557 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน กลุ่ม
ธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่าความเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบ
ของความคาดหวงัในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ซ่ึง
ประกอบดว้ยดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในงาน และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยจ าแนกเป็นดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหา
น้อย คือ ดา้นส่วนบุคคล ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 และดา้นผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
3.96 นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบของความคาดหวงัของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอาง
ในเขตจงัหวดัปทุมธานี ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยรวม
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย 
การสนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบติังานจากผูบ้ ังคบับัญชา หากมีปัญหาในการปฏิบัติงาน
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้ค  าแนะน าปรึกษาได ้หวัหนา้งานใช้เหตุผลความยุติธรรมในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน ประกอบดว้ย การไดรั้บความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผลงานท่ีไดรั้บเป็นท่ีพอใจ เม่ือ
มีปัญหาหรือมีเร่ืองเดือดร้อนก็จะได้รับการปฏิบติัและค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณการผลิต ดา้นคุณภาพงาน แต่ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน ดา้นการส่งมอบทนัเวลา ของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
และอีก 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบรรยากาศ ประกอบดว้ย ท่ีท างานมีการแบ่งหนา้ท่ี การกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆอยา่งเป็นระบบ มีเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีใช้มี
ความเพียงพอกบัปริมาณงาน มีแสงสวา่ง บรรยากาศในการปฏิบติังานเหมาะสม และมีระบบป้องกนั
ความปลอดภยัในการท างานท่ีจดัให้มีความเหมาะสม ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ทั้งในด้านปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และการส่งมอบทนัเวลา ของพนักงานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบักรสรรค ์เอ
นกศกัยพงศ์ (2556) ได้ศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่าบุคลากรไม่ได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานและ
บุคลากรไม่ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า แสดงใหเ้ห็นวา่บริษทั
ควรมีมาตรฐานท่ีชดัเจนในเร่ืองของการประเมินผลให้กบัหัวหน้า เพื่อจะไดเ้ขา้ใจในหลกัการและ
ลดความอคติลงกบัลูกน้อง รวมถึงมีการใช้แบบประเมิน 360 องศา เขา้มาวิเคราะห์ร่วม ส่วนเร่ือง
ค่าตอบแทนควรจ่ายเป็นไปตามขั้นบนัได ตามความรู้ความสามารถของแต่ละแผนกงานและเป็นไป
ตามสภาพเศรษฐกิจ 2) ปัจจยัดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน พบวา่บุคลากรไม่ไดรั้บความ
เป็นธรรมในการมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า ซ่ึงแสดง
ให้เห็นวา่ ผูบ้ริหารควรก าหนดหนา้ท่ีตามค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) เพื่อให้บุคลากร
ทราบถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งปฏิบติังานและเกิดความเขา้ใจกนัของทั้งสองฝ่าย 3) ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน พบวา่การวางแผนในการด าเนินงานของบริษทั ท าให้บุคลากรปฏิบติังานไดช้า้ลง 
ท่ีมีค่าเฉล่ียนความคิดเห็นอยูใ่นระดบัต ่า ดงันั้นผูบ้ริหารควรช้ีแจงให้บุคลากรทราบ เพื่อให้บุคลากร
เขา้ใจในวธีิการท างานขององคก์าร และล าดบัความส าคญัของงานใหไ้ด ้เพื่อใหไ้ดง้านท่ีรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ปัจจยัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยพ์บว่าทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผนอตัราก าลงั ประกอบดว้ย มีการวางแผนอตัราก าลงัในแต่ละหน่วยงานไวอ้ยา่งเหมาะสม มี
การก าหนดขอบเขตหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ปริมาณงานอย่างเหมาะสมตามแผนอตัราก าลงัคนท่ี
วางไว ้มีการมอบหมายอ านาจ หน้าท่ี และความรับผิดชอบให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตามแผนงานท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ประกอบดว้ย มีการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ง มีระบบการสรรหาท่ีดึงดูดผูมี้ควรมี
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ความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน มีการก าหนดเกณฑ์ในการสรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีชัดเจน 
เช่น ลักษณะงาน ต าแหน่งหน้าท่ีของงานนั้น มีระบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม โดยพิจารณาจาก
คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน มีวิธีการสอบขอ้เขียน การสอบสัมภาษณ์ผูส้มคัรท่ีเหมาะกบั
ความต้องการในต าแหน่งท่ีเปิดรับ ด้านการพฒันาพนักงาน ประกอบด้วย บุคลากรได้รับการ
ฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทศันคติ ทกัษะและประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง มี
การส่งเสริมให้พนกังานเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาท่ีเหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
การฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ปฏิบติังานจริง (OJT) จะท าให้เขา้ใจขั้นตอนการท างานได้ดีข้ึน 
ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ประกอบดว้ย เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายประจ าวนั ค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บตามผลการปฏิบติังาน มีการพิจารณาข้ึนค่าจา้งและเงินเดือนเหมาะสม ดา้นการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณภาพงาน  มีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัปริมาณงาน  มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัผูป้ฏิบติังานท างานไดส้ าเร็จ
ตามนโยบายองคก์ร มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามระเบียบวินยั
ขององค์กร และด้านการสร้างขวญัและก าลงัใจ ประกอบด้วย สวสัดิการต่างๆท่ีทางบริษทัจดัให้
เหมาะสม มีความยติุธรรมในการพิจารณาปรับเงินเดือนมีความเป็นธรรมในการลดต าแหน่งหรือเลิก
จา้ง มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในดา้นปริมาณการผลิต คุณภาพงาน แต่ไม่มีอิทธิพล
ต่อการปฏิบติัของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดา้นการส่งมอบทนัเวลา  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 
 จากผลการวจิยัท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 5.3.1.1 พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 20-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษา ม.6 
หรือ ปวช. ต าแหน่งงานในระดบัเจา้หนา้ท่ี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน/อายงุาน 4-6 ปี ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์ชใ้นการวางแผนและใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
บริหารงานบุคคลภายในองคก์ร เพื่อช่วยลดอตัราการขาดงาน ลางาน การมาสาย และการลาออกของ
พนกังานในองคก์ร ตลอดจนเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังานทั้งดา้นปริมาณงาน 
คุณภาพงาน และผลผลิตใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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 5.3.1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต์ พบว่า ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีและเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์ดงันั้นจึงขอเสนอแนะโดยแยกออกเป็น 2 ประเด็น ดงัน้ี 
      1) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกับผูบ้ ังคับบัญชา ควรมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนในเร่ืองการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน เช่น การให้ค  า
ชมเชยและยกยอ่งเม่ือพนกังานมีผลงานท่ีดี การแสดงใหพ้นกังานเห็นถึงการควบคุม ก ากบัดูแล การ
ใช้กฎระเยียบ ใช้เหตุผลตัดสินใจต่อพนักงานอย่างยุติธรรม โดยเน้นเร่ืองการสั่งการ การให้
ค  าปรึกษาเม่ือพนกังานเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานหรือเป็นท่ีปรึกษาปัญหาต่างๆ หากสามารถคง
รักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีได ้จะส่งผลท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบั
องค์กร มีความภาคภูมิใจท่ีได้รับการยกย่องชมเชยเม่ือผลงานออกมาดี ท างานด้วยความทุ่มเท 
กระตือรือร้น ท าใหอ้งคก์รบรรจุเป้าหมายในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     2) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติัหน้าท่ีและเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะการได้รับ
ความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน หากพนกังานในองคก์รเพิ่มความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สร้างความจริงใจในการท างานร่วมกนั รู้จกัการท างานเป็นทีม ให้เกียรติแก่บุคคลอ่ืนด้วยความ
จริงใจ ก็จะท าให้เกิดการปฏิบติังานอยา่งร่วมมือร่วมใจระหวา่งตนเองและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้
บรรลุเป้าหมายในการท างานทั้งดา้นปริมาณงาน คุณภาพงาน และผลผลิตก็เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้ดงันั้นองคก์รควรสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีและเพื่อนร่วมงานให้เกิดข้ึนภายใน
องค์กร มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั มีการท ากิจกรรมร่วมกนั จดัอบรมสัมมนาร่วมกนั ซ่ึง
ทั้งหมดยงัเป็นการเพิ่มความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาตามไปดว้ย 
 5.3.1.3 การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ พบว่า การวางแผนอตัราก าลัง การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร การพฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน การสร้าง
ขวัญและก าลังใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต ใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์โดยเฉพาะดา้นค่าตอบแทน พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัน้ีองคก์ร
ควรเน้นในดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนักงานเก่ียวกบังานท่ีท า โดยเปิดโอกาสให้พนักงานใช้
ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีองคก์รควรก าหนดขอบเขตหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัพนกังานท่ีมีระดบัวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน โดยให้โอกาสใน
การฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะการปฏิบติังานให้ไดม้าทั้งปริมาณการ
ผลิต คุณภาพงาน ตามท่ีบริษทัก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีโอกาสกา้วหน้าในสายอาชีพ 
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และน าไปสู่อตัราการตอบแทนท่ีสูงข้ึนตามศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของพนกังานต่อไป ถือ
เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแก่พนกังานเป็นอยา่งดี 
 5.3.1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ในอุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต ์พบวา่ พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานทั้งดา้นปริมาณการผลิต คุณภาพงาน การส่งมอบ
ทนัเวลา เน่ืองจาก พนกังานสามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด มีความถูตอ้งรวดเร็วทนัตาม
เวลา ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ียอมรับ แสดงให้เห็นว่าด้านปริมาณการผลิต 
องค์กรมีการควบคุมให้งานท่ีผลิตออกมามีจ านวนตรงตามความตอ้งการขององค์กร มีการควบคุม
การท างานท่ีมีมาตรฐาน ดา้นคุณภาพงาน องค์กรมีการควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐานท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลให้ดา้นการส่งมอบทนัเวลา พนกังานสามารถปฏิบติังานไดท้นั
ตามเวลาท่ีองค์กรก าหนด แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย 
สามารถท างานใหแ้ลว้เสร็จไดท้นัตามเวลาท่ีองคก์รหรือลูกคา้ตอ้งการไดต้ามก าหนด 
 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยคร้ังต่อไป 
 

1. ควรศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
องค์กรอ่ืนๆ เช่น องค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และทราบว่าองค์กรท่ีเก่ียวข้องมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอย่างไร ตลอดจนหาแนวทางและมาตรการในการสร้างพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพแก่พนกังาน เพื่อพฒันาประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใหดี้ข้ึน 

2. จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ นอกเหนือจากปัจจยัท่ีไดศึ้กษาท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ประเภทอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ในการศึกษา
คร้ังถดัไปจึงควรศึกษาตวัแปรปัจจยัท่ีเหมะสมกบัสถานการณ์และสภาวะเศรษฐกิจ ซ่ึงหากพบปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานแล้ว สามารถน าผลท่ีได้ไปก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แบบสอบถามเร่ือง ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิต  

ในอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ 
 

แบบสอบถามน้ีเป็นสว่นหน่ึงของวชิาการศึกษาคน้ควา้ด้วยตนเอง  
หลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลยัสยาม 

ขอ้มลูของจะถูกน าไปใชเ้ฉพาะทางดา้นการศึกษาคน้ควา้เพื่อประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเทา่นั้น 
........................................................... 

 
ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงไปในช่อง □ เพยีง 1 ช่อง ตามความเป็นจริง 
1. เพศ 

 1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ 

 1) 18 - 20 ปี    2) 21 - 30 ปี    3) 31 - 40 ปี           4) 41 - 50  
 5) 51 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
 1) โสด    2) สมรส 

4. ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ ม.6   2) ม.6 หรือ ปวช.   3) ปวส. 
 4) ปริญญาตรี   5) สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ต าแหนง่งาน 
 1) เจา้หน้าท่ี   2) หัวหน้างาน   3) ผูบ้ริหาร 
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6. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
 1) ต ่ากวา่ 15,000 บาท           2) 15,000 – 25,000 บาท      
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท  
 5) 45,001 - 55,000 บาท       6) 55,001 บาท ข้ึนไป 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน/อายุงาน 
 1) ต ่ากวา่ 1 ปี          2) 1 – 3 ปี        3) 4 – 6 ปี          4) 7 – 9 ปี         
 5) 10 ปีข้ึนไป 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตอ่ไปน้ีวา่ทา่น เห็นด้วยหรือไม ่ในระดับใด แล้วท า
เคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น (กรุณาตอบทุกขอ้)  

5 หมายความวา่ มากท่ีสุด 
4 หมายความวา่ มาก 
3 หมายความวา่ ปานกลาง 
2 หมายความวา่ น้อย 
1 หมายความวา่ น้อยท่ีสุด 
 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านบรรยากาศในการท างาน      
8 ท่ีท างานของทา่นมกีารแบง่หน้าท่ี การกระจายอ านาจการ

ตดัสินใจให้แกผู่ป้ฏิบติังานในระดบัตา่งๆอยา่งเป็นระบบ 
     

9 เคร่ืองมอื เคร่ืองจักร และอุปกรณ์ท่ีใช ้มีความเพียงพอกบั
ปริมาณงาน 

     

10 แสงสวา่ง บรรยากาศในการปฏิบติังานเหมาะสม      
11 ระบบป้องกนัความปลอดภัยในการท างานท่ีจัดให้มีความ

เหมาะสม 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  (ต่อ) 
 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏบัิติงานกับผู้ บังคับบัญชา      
12 ทา่นไดรั้บการสนับสนุนและชว่ยเหลือการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
     

13 หากมีปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาของทา่น
สามารถให้ค าแนะน าปรึกษาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

14 หัวหน้า งานใ ช ้เ หตุผล  ความยุติธรรมในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ปฏบัิติงานกับเพือ่นร่วมงาน       
15 ทา่นไดรั้บความรว่มมอืในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน

เป็นอยา่งดี 
     

16 การท างานรว่มกบัคนอ่ืน ผลงานท่ีได้รับเป็นท่ีพอใจแกทุ่ก
คน 

     

17 เมือ่ทา่นมปัีญหาหรือมเีร่ืองเดือดร้อน ทา่นได้รับการปฏิบัติ
และค าปรึกษาจากเพื่อนรว่มงานเสมอ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตอ่ไปน้ีวา่ทา่น เห็นด้วยหรือไม ่ในระดับใด แล้วท า
เคร่ืองหมาย   ลงในชอ่งวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น (กรุณาตอบทุกขอ้)  

 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการวางแผนอัตราก าลัง      
18 มีการวางแผนอัตราก  าลังในแต ่ละหน่วยง านไวอ้ยา่ ง

เหมาะสม 
     

19 มกีารก  าหนดขอบเขตหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ปริมาณงาน
อยา่งเหมาะสมตามแผนอตัราก  าลงัคนท่ีวางไว ้

     

20 มีการมอบหมายอ านาจ หน้ าท่ี และความรับผิดชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามแผนงานท่ีก  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน  

     

ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร      
21 มกีารสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งภายในและภายนอก

เขา้ปฏิบติังานในต าแหนง่ท่ีวา่ง 
     

22 มรีะบบการสรรหาท่ีดึงดูดผูม้คีวรมคีวามรู้ความสามารถเข้า
มาปฏิบติังาน 

     

23 มกีารก  าหนดเกณฑ์ในการสรรหา คดัเลือกบุคลากรท่ีช ัดเจน 
เชน่ ลกัษณะงาน ต าแหนง่หน้าท่ีของงานนั้น 

     

24 มรีะบบการสรรหาท่ีเป็นธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติท่ี
เหมาะสมกบัต าแหนง่งาน 

     

25 มวีธีิการสอบข้อเ ขียน การสอบสัมภาษณ์ผู้สมคัรท่ีเหมาะ
กบัความตอ้งการในต าแหนง่ท่ีเปิดรับ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านการพัฒนาพนกังาน      

26 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและ การพัฒนา ท่ีเ ป็นการ
เพิ่มพ ูนความรู้ ทัศนคติ  ทักษะและประสบการณ์อยา่ ง
ตอ่เน่ือง 

     

27 มกีารสง่เสริมให้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรมและพัฒนาท่ี
เหมาะสมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

     

28 การฝึกอบรมและพฒันาโดยการให้ปฏิบติังานจริง (OJT) จะ
ท าให้เขา้ใจขั้นตอนการท างานไดดี้ข้ึน 

     

29 เงินเดือนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัคา่ใชจ้า่ยประจ าวนั       
30 คา่ตอบแทนท่ีไดรั้บตามผลการปฏิบัติงาน      
31 มกีารพิจารณาข้ึนคา่จา้งและเงินเดือนเหมาะสม      

ด้านการประเมินผลการปฏบัิติงาน      
32 มกีารประเมนิผลการปฏิบติังานโดยยึดหลักคุณภาพงาน       
33 การประเมนิผลการปฏิบติังานโดยยึดหลักปริมาณงาน       
34 มกีารประเมนิผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความคิดริเ ร่ิม

สร้างสรรค์ 
     

35 มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักผู้ปฏิบัติงาน
ท างานไดส้ าเร็จตามนโยบายองค์กร 

     

36 มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักผู้ปฏิบัติงาน
ปฏิบติัตามระเบียบวนิัยขององค์กร 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 
 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ      

37 สวสัดิการตา่งๆท่ีทางบริษัทจดัให้เหมาะสม      
38 มคีวามยุติธรรมในการพิจารณาปรับเงินเดือน      
39 มคีวามเป็นธรรมในการลดต าแหนง่หรือเลิกจา้ง       

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 

ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาข้อความแตล่ะข้อตอ่ไปน้ีวา่ทา่น เห็นด้วยหรือไม ่ในระดับใด แล้วท า
เคร่ืองหมาย   ลงในชอ่งวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น (กรุณาตอบทุกขอ้)  
 

ขอ้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ปริมาณการผลิต      
40 สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้      
41 ปริมาณงานท่ีผลิตออกมามีมาตรฐาน  จ านวนตรงตามท่ี

องค์กรตอ้งการ 
     

42 องค์กรมกีารก  าหนดเป้าหมายจ านวนการผลิตท่ีพอดี      
43 ผลงานปฏิบติัไดค้รบจ านวนตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ      

คุณภาพงาน      
44 องค์กรมกีารควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐาน      
45 งานท่ีผลิตไดม้คีณุภาพตรงตามมาตรฐานท่ีก  าหนดไว ้      
46 ท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้      
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  (ต่อ) 
 
การส่งมอบทันเวลา      

47 มคีวามถูกต้อง ครบถ้วน รวดเ ร็ว และความเ รียบร้อยของ
ผลงานท่ีส าเร็จ 

     

48 พนักงานปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีก  าหนดเมื่อเ ทียบกบั
มาตรฐานท่ีก  าหนดไว ้

     

49 ทา่นไมท่ าให้องค์กรเสียเวลาในการท างานเพราะมีนโยบาย
การท างานท่ีตรงตอ่เวลา 

     

50 การสง่มอบสินคา้ท่ีผลิต ทันตอ่ความต้องการของลูกค้าทั้ง
ภายในและภายนอก 

     

 
 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
 
 
 

ขอขอบคุณทีก่รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้วิจัย 

   นางสาวอัญชลี ศาณศิลปิน  เกิดวนัท่ี 25 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2519  ส าเ ร็จการศึกษาระดับ      

ปริญญาตรี หลกัสูตรบริหารธุรกจิ สาขาวชิาการบญัชี จากมหาวิทยาลัยสยาม เมื่อปีการศึกษา 2540 

และไดศึ้กษาตอ่ในระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกจิ บณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม 

ในปีการศึกษา 2560 
 
  

ประวติัการท างาน 

 
พ.ศ. 2541 – พ.ศ. 2542   บริษทั จินเจียวเอ็นเตอร์ไพรส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ต าแหนง่ เจา้หน้าท่ีจดัซ้ือ 
พ.ศ. 2542 – พ.ศ. 2562   บริษทั เอเซียคอมแพ็ค จ ากดั  

ต าแหนง่ปัจจุบนั ผูช้ว่ยผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ  
พ.ศ. 2560 –  พ.ศ. 2562   บริษทั คอมแพ็คอินเตอร์เนช ัน่แนล (1994) จ ากดั  

ต าแหนง่ปัจจุบนั ผูช้ว่ยผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ 
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