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โดยเฉพาะอาจารยสุ์ณี หงษว์เิศษ อาจารยท่ี์ปรึกษาในการท างานนิพนธ์ในคร้ังน้ีท่ีไดใ้หค้  าแนะน า  
ในเร่ืองท่ีศึกษา ตลอดจนดูแลเอาใจใส่ต่อผูว้ิจยัเป็นอยา่งดีจนส าเร็จอยา่งสมบูรณ์ ผูว้ิจยัขอกราบ
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ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และเพื่อน ๆ ท่ีคอยช่วยสนบัสนุนช่วยเหลือ                    
และเป็นก าลงัใจใหแ้ก่ผูว้ิจยัดว้ยดีตลอดมา 

ทา้ยสุดน้ีคุณประโยชนแ์ละความดีอนัพึงมีจากงานวิจยัฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอนอบนอ้มบูชา    
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การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน ของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 

จ ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและศึกษาคุณลกัษณะของ
แรงงานท่ีพึงประสงคใ์นภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
โดยมีประชากรจ านวน 117 คน ท่ีใชใ้นการศึกษา 3 ระดบัคือ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง 2) ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 3) ระดบัหวัหนา้งาน ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

จากผลการศึกษาพบวา่ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีต าแหน่ง
เป็นหวัหนา้พนกังานปฏิบติัการ ซ่ึงอยูใ่นระดบัหวัหนา้งาน และสงักดัอยูฝ่่ายควบคุมการผลิต     
ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่น   
ระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัภายนอกเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานในอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน ในขณะเดียวกนัเม่ือพิจารณาคุณลกัษณะของแรงงาน
ตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ คุณลกัษณะแรงงาน              
ตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก                
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย จ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถของ
แรงงาน ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน และดา้นความรู้ของแรงงาน 
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The purposes of this study were to investigate factors affecting the needs for labor and 

to examine desired laborer attributes as required by Vuqtex Company (Thailand) in a section of 
auto-part production.  The population participating in this study was 117 employees, including 
those in top-management level, a middle level, and division heads.  The instrument used to collect 
the data was a questionnaire.  The statistical tests used to analyze the collected data included 
frequency, percentage, means, and standard deviation. 

The results of the study revealed that the majority of participants were male who were 
division heads for practitioner level, and worked for production monitoring division.  Also, the 
level of factors affecting the needs for labor of Vuqtex Company (Thailand) was found at a high 
level.  In addition, external factors were rated with the highest means as factors influencing the 
needs for labor, followed by internal factors.  Finally, the level of desired laborer attributes was 
found at high level.  Specifically, the attribute in relation to the ability of laborers was rated with 
the highest means, followed by their personality and knowledge, respectively 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
แรงงานมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็นปัจจยัการผลิตในการผลิตสินคา้ และเป็นทุนมนุษย ์   

ท่ีสามารถพฒันาศกัยภาพใหสู้งข้ึนได ้แรงงานจึงเปรียบเสมือนพลงัของการผลิต ซ่ึงนบัไดว้า่             
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดผลผลิตในระบบเศรษฐกิจ พลงัของผูใ้ชแ้รงงานจะแฝงอยูใ่นผลผลิต       
ทุกช้ิน ความมัน่คงกา้วหนา้หรือความอ่อนแอลา้หลงัทางเศรษฐกิจยอ่มช้ีขาดดว้ยพลงัการผลิต คือ 
แรงงาน ท าใหแ้รงงานในระบบเศรษฐกิจกลายเป็นปัจจยัส าคญัอนัหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดผลผลิต 
ตลาดแรงงานไทยในปัจจุบนัเนน้แรงงานท่ีจบระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นอยา่งต ่า               
จึงไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของภาคการผลิต (อรพรรณ ศรีเสาวลกัษณ์, 2550) 

ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีตอ้งมีการพึ่งพาแรงงานพื้นฐานเป็นจ านวนมากในแทบทุกสาขา  
การผลิต ท าใหก้ารวา่จา้งงานมีความส าคญัส าหรับภาคธุรกิจต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ในภาคการผลิต 
ท่ีมีความตอ้งการแรงงานก่ึงทกัษะกลุ่มอาชีวะศึกษาในจ านวนท่ีเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ตามการเจริญเติบโต
ของภาคอุตสาหกรรมท่ีพึ่งพาเทคโนโลยกีารผลิตขั้นสูง ท าใหไ้ม่สามารถปฏิเสธไดว้า่ ตลอดช่วงเวลา  
ท่ีผา่นมา ตลาดแรงงานไทยตอ้งประสบกบัภาวการณ์ขาดแคลนแรงงานมาโดยตลอด ทั้งในส่วน       
ของจ านวนแรงงานพื้นฐานและแรงงานก่ึงทกัษะท่ีมีความสามารถตรงตามความตอ้งการของธุรกิจ 
ซ่ึงส่งผลใหผู้ป้ระกอบการตอ้งแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ดว้ยการวา่จา้งแรงงานต่างดา้วเขา้มาท างาน
ชดเชยแรงงานทอ้งถ่ินท่ีขาดแคลนไป อีกทั้งยงัมีการจา้งแรงงานท่ีมีทกัษะไม่ตรงกบัลกัษณะงาน
ในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา เพื่อเขา้มาท ากิจกรรมทางธุรกิจและท าใหธุ้รกิจสามารถด าเนินการไปได้
อยา่งต่อเน่ือง ถึงแมห้ลายอุตสาหกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาเทคโนโลยเีขา้มาช่วยเพิม่ประสิทธิภาพ 
ในกระบวนการผลิตในช่วงหลายปีขา้งหนา้ แต่แรงงานกย็งัคงเป็นภาคส่วนท่ีมีความส าคญัต่อภาคธุรกิจ  
และเศรษฐกิจไทย เพราะแรงงานท่ีมีคุณภาพหรือผลิตภาพ จะมีบทบาทช่วยสนบัสนุนศกัยภาพ
ทางการแข่งขนัท่ีเปรียบเสมือนการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัใหก้บัประเทศไทยอยา่ง
แทจ้ริง (จกัรพนัธ์ วาทน าสุข, 2556) 

อุตสาหกรรมยานยนตจ์ดัเป็นอุตสาหกรรมในระดบัตน้ท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาประเทศ  
ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การจา้งงาน การสร้างมูลค่าเพิ่ม และการพฒันาอุตสาหกรรมสนบัสนุนอ่ืน ๆ 
และธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมเป็นอยา่งมาก โดยในอดีตท่ีผา่นมา 
ประเทศไทยมีการพฒันาอุตสาหกรรมน้ีมาอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ปี พ.ศ. 2504 จากการเติบโตและ
ขยายตวัของเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมยานยนตข์องไทยอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงใน 2-3 ปีท่ีผา่นมา
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อุตสาหกรรมยานยนตข์องไทยมีก าลงัการผลิตรถยนตโ์ดยเฉล่ีย 2.75 ลา้นคนัต่อปี มีมูลค่าการผลิต
เพื่อจ าหน่ายในประเทศและส่งออกท่ีก่อใหเ้กิดมูลค่าคิดเป็นร้อยละ 10 ของผลิตภณัฑม์วลรวม          
การผลิต (Gross domestic product originating from manufacturing) มีการจา้งงานกวา่ 5 แสนคน 
ถึงแมว้า่อุตสาหกรรมยานยนตจ์ะสามารถขยายตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วในช่วงท่ีผา่นมา แต่จาก
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ส่งผลใหย้อดการผลิตรถยนตใ์นเดือนเมษายน พ.ศ. 2557       
มีแค่ 1.27 แสนคนั ลดลงจากช่วงเดียวกนัในปี พ.ศ. 2556 ถึง 25.64% และลดลงร่วม 30.11%        
จากเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 ซ่ึงถือไดว้า่ อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุดในรอบ 28 เดือน ทั้งน้ี เม่ือพิจารณาจาก
ยอดผลิตรถยนต ์4 เดือนแรกของปีน้ี มีทั้งส้ิน 6.44 แสนคนั ลดลง 27.77% โดยแยกเป็นการผลิตเพือ่
ขายในประเทศ 44% และผลิตเพื่อส่งออก 56% มีวนัท างานนอ้ย และไม่มีการผลิตเพื่อป้อนโครงการ
รถยนตค์นัแรกแลว้ ท าใหมี้ความตอ้งการรถยนตข์องตลาดภายในประเทศลดลง ท าใหผู้ป้ระกอบการ 
ในอุตสาหกรรมยานยนตต์อ้งลดก าลงัการผลิตเพื่อขายในประเทศ จากเดิมท่ีมีเป้าหมายท่ี 1.2 ลา้นคนั 
ในขณะท่ีการผลิตเพื่อส่งออกท่ียงัขยายตวัไดดี้จึงยงัคงเป้าหมายท่ี 1.2 ลา้นคนั ในทางกลบักนั           
หากพิจารณายอดโดยรวม พบวา่ มูลค่าการส่งออกรวมรถยนตส์ าเร็จรูป เคร่ืองยนตช้ิ์นส่วนอ่ืน ๆ 
อะไหล่รถยนต ์รถจกัรยานยนต ์ช้ินส่วน และอะไหล่รถจกัรยานยนต ์รวมทั้งส้ิน 2.72 แสนลา้นบาท 
เพิ่มข้ึน 9.01% (สถาบนัยานยนต ์กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) 

จากวกิฤติอุตสาหกรรมยานยนต ์พ.ศ. 2551 ท่ีไดรั้บผลกระทบจากวิกฤตการณ์การเงิน       
ในสหรัฐอเมริกา ท าใหอุ้ตสาหกรรมมีการชะลอตวัและมียอดการผลิตรถยนตต์ ่ากวา่เป้าหมาย ต่อมา
ในปี พ.ศ. 2556 เร่ิมมีการฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยา่งต่อเน่ือง รวมถึงประเทศไทยไดเ้ป็น
ฐานการผลิตและส่งออกรถกระบะขนาด 1 ตนั อนัดบั 1 ของโลก ในขณะเดียวกนั อุตสาหกรรม        
ยานยนตใ์นประเทศไทยสามารถสร้างงานใหก้บัแรงงานจ านวนกวา่ 100,000 คน โดยมีผูผ้ลิต 1,657 ราย 
และโรงงานรวม 2,237 แห่ง (ถาวร ชลษัเสถียร, 2557) จากสถานการณ์ดงักล่าว ท าใหรั้ฐบาล             
ตอ้งตระหนกัและความส าคญัเป็นพิเศษ เพราะอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตเ์ป็นส่วน
ส าคญัส่วนหน่ึงในการผลกัดนัความเจริญกา้วหนา้ของประเทศ และเพื่อเป็นการรองรับอุตสาหกรรม
ยานยนต ์ท่ีจะเติบโตในอนาคต สมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ดเ้ตรียมจดัท าแผนงานหรือแผน
ยทุธศาสตร์ เพื่อรองรับปัญหาดา้นแรงงานท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยก าหนดเป็นยทุธศาสตร์      
10 ปี (พ.ศ. 2554-2563) โดยแนวทางหลกัของการแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนและการพฒันาแรงงาน              
คือ การพยายามพฒันาศกัยภาพของแรงงานใหมี้คุณลกัษณะและสามารถตรงกบัความตอ้งการ          
ของผูป้ระกอบการมากท่ีสุด (ประสาทศิลป์ อ่อนอรรถ, 2557) 

ในขณะเดียวกนัการเปิดการคา้เสรีไดส่้งผลกระทบเชิงบวกต่อการขยายตวัของภาคการผลิต 
และภาคแรงงาน ซ่ึงน าไปสู่ความตอ้งการแรงงานไร้ฝีมือและก่ึงฝีมือมากข้ึนในอุตสาหกรรมต่าง ๆ 
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เช่น อุตสาหกรรมยาง อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรมยานยนต ์และช้ินส่วนยานยนต ์ซ่ึงส่งผล       
ใหอ้ตัราค่าจา้งแรงงานสูงข้ึน นอกจากน้ีมาตรฐานแรงงานหรือคุณภาพชีวิตของผูใ้ชแ้รงงาน             
ในกระบวนการผลิตต่าง ๆ จะสูงข้ึน แต่อยา่งไรกต็าม การคา้เสรีไม่ไดก่้อใหเ้กิดผลกระทบในทางบวก 
ต่อผูใ้ชแ้รงงานในภาคอุตสาหกรรมเท่านั้น แต่อาจก่อใหเ้กิดปัญหาความไม่มัน่คงในอาชีพของแรงงาน 
ไร้ฝีมือ และน ามาซ่ึงปัญหาช่องวา่งทางรายไดแ้ละสวสัดิการระหวา่งผูใ้ชแ้รงงานท่ีมีระดบัฝีมือ
แตกต่างกนั และระหวา่งแรงงานท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมต่างประเภทกนั กลุ่มผูใ้ชแ้รงงานท่ีจะมีปัญหา
มากท่ีสุดในการปรับตวัเพื่อเตรียมพร้อมกบัสถานการณ์ คือ กลุ่มแรงงานท่ีอยูใ่นวยักลางคนข้ึนไป 
(อายมุากกวา่ 40 ปี) และกลุ่มแรงงานไร้ฝีมือ หรือผูมี้การศึกษานอ้ย (อภิญญา เล่ือนฉวี, 2553) 

ทั้งน้ี ผูศึ้กษาเห็นวา่ จากสถานการณ์ดา้นแรงงานขา้งตน้ ท าใหผู้ศึ้กษาตอ้งการศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและคุณลกัษณะของแรงงานท่ีผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมยานยนต์
และช้ินส่วนยานยนตพ์ึงประสงค ์เน่ืองจากคุณลกัษณะของแรงงานจะส่งผลต่อการจา้งงาน 
ประกอบกบัอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งอาศยัแรงงานฝีมือ
และแรงงานไร้ฝีมือจ านวนมากในกระบวนการผลิต ซ่ึงผลจากการส ารวจงานวิจยัจะส่งผลให ้          
มีการพฒันาและยกระดบัมาตรฐานวิชาชีพ/ มาตรฐานฝีมือแรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการขบัเคล่ือน
ยทุธศาสตร์การพฒันาก าลงัแรงงานของกระทรวงแรงงานและแผนยทุธศาสตร์ดา้นแรงงาน                             
ของสมาคม ช้ินส่วนยานยนตท่ี์มุ่งเนน้ยกระดบัมาตรฐานแรงงานในเขตพื้นท่ีสมุทรปราการ ชลบุรี 
ระยอง พระนครศรีอยธุยา ฉะเชิงเทรา ราชบุรี และนครราชสีมา (เผดิมชยั สะสมทรัพย,์ 2556) 
 

วตัถุประสงค์ในการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและสภาพการจา้งงานในภาคธุรกิจ

การผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
2.  เพื่อศึกษาคุณลกัษณะของแรงงานท่ีพึงประสงคใ์นภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์

ของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ

แรงงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั” ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั
ตามแนวคิดของสุนนัทา เลาหนนัทร์ (2546) ดงัน้ี 
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           (Independent variables)         (Dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ผลการศึกษาเป็นขอ้มูลใหก้บัผูบ้ริหารส าหรับการวิเคราะห์สภาพการจา้งงาน                    

ในภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
2.  ทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและสภาพการจา้งงานในภาคธุรกิจ           

การผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
3.  ทราบลกัษณะของแรงงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการในการจา้งงานในภาคธุรกิจการผลิต

ช้ินส่วนยานยนต ์
 
 

บริษัท วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
1.  เพศ 
2.  ต  าแหน่งงาน 
3.  สงักดัท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงาน 
1.  ปัจจยัภายนอกองคก์ร ประกอบดว้ย 
เศรษฐกิจ, นโยบายรัฐบาล,                     
ความตอ้งการของผูบ้ริโภค 
2.  ปัจจยัภายในองคก์ร ประกอบดว้ย 
การโยกยา้ยต าแหน่ง, การบรรจุ
บุคลากร, งบประมาณในการสรรหา
แรงงาน 
 

คุณลกัษณะแรงงาน 
1.  ดา้นระดบัการศึกษาของแรงงาน 
2.  ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน 
3.  ดา้นความรู้ของแรงงาน 
4.  ดา้นความสามารถของแรงงาน 
5.  ดา้นทกัษะของแรงงาน 



 5 

ขอบเขตการวจิยั 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลความตอ้งการแรงงาน สภาพการจา้งงาน             

และคุณลกัษณะของแรงงานท่ีพึงประสงคใ์นภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

2.  ขอบเขตดา้นประชากร 
การศึกษาคร้ังน้ี มีประชากรในการศึกษาจ าแนกเป็น 3 ระดบั คือ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง       

2) ผูบ้ริหารระดบักลาง 3) ระดบัหวัหนา้งาน โดยมีจ านวนทั้งส้ิน 117 คน (สถิติ ณ วนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2558) 

3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะปัจจยัท่ีส่งผลความตอ้งการแรงงาน                       

สภาพการจา้งงาน และคุณลกัษณะของแรงงานท่ีพึงประสงคข์องบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
ระหวา่งเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2557 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั หมายถึง องคก์ารท่ีด าเนินงานเก่ียวกบัธุรกิจการผลิต

ช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อส่งมอบใหแ้ก่อุตสาหกรรมท่ีผลิตและประกอบรถยนต ์โดยมีวตัถุประสงค ์       
เพื่อสนบัสนุนการผลิต ตอ้งการประโยชนห์รือก าไรจากการกระท ากิจกรรมนั้น ๆ 

ผูบ้ริหาร หมายถึง คณะผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ประกอบดว้ย 
ประธานบริษทั รองประธานบริษทั กรรมการผูจ้ดัการ และผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการฝ่าย หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีบริหารและควบคุมดูแลกิจการในฝ่ายท่ีตนรับผดิชอบ 
ผูจ้ดัการแผนก หมายถึง บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีจดัแบ่งงานและดูแลเร่ืองระเบียบวินยัของพนกังาน 

ในแผนก 
หวัหนา้แผนก หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายใหดู้แลรับผดิชอบในการบริหารจดัการงาน 

ทั้งงานของตนเองและงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแผนก 
หวัหนา้แผนกปฏิบติัการ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายใหดู้แลรับผดิชอบ                   

ในการบริหารจดัการงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ปัจจยัภายนอกองคก์ร หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
แรงงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั อาทิเช่น เศรษฐกิจ, นโยบายรัฐบาล, ความตอ้งการ   
ของผูบ้ริโภค เป็นตน้ 

ปัจจยัภายในองคก์ร หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน   
ของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั อาทิเช่น การโยกยา้ยต าแหน่ง, การบรรจุบุคลากร, งบประมาณ 
ในการสรรหาแรงงาน เป็นตน้ 

ระดบัการศึกษาของแรงงาน หมายถึง วฒิุการศึกษาท่ีบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
ตอ้งการจา้งงาน 

บุคลิกภาพของแรงงาน หมายถึง คุณลกัษณะทางกาย ทางจิตใจ และความรู้สึกนึกคิด        
อนัเป็นท่ีตอ้งการจา้งงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

ความรู้ของแรงงาน หมายถึง ความเขา้ใจดา้นวิชาชีพระบบคุณภาพส าหรับอุตสาหกรรม
รถยนตแ์ละยานยนต ์กิจกรรม 5 ส มาตรฐานความปลอดภยัและอาชีวอนามยั ท่ีพึงมีต่อการเขา้รับ
การปฏิบติัการของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

ความสามารถของแรงงาน หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา แกปั้ญหา 
น าเสนอ และเขียนรายงาน 

ทกัษะของแรงงาน หมายถึง ความชดัเจนหรือความช านาญในการปฏิบติังานในต าแหน่ง
ท่ีบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ตอ้งการจา้งงาน อาทิเช่น ความช านาญในการใชแ้ละบ ารุงรักษา 
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร ทกัษะทางดา้นภาษา และทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ 

การจา้งงาน หมายถึง การจา้งงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยการจ่าย
ค่าตอบแทนในเป็นรายเดือนหรือรายวนั และสวสัดิการอ่ืน ๆ 

แรงงาน หมายถึง คนงานหรือผูใ้ชแ้รงงานท่ีอาศยัอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบัดงัน้ี 
1.  แนวคิดของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
2.  ขอ้มูลบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ความเป็นมาการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
อนิวชั แกว้จ านงค ์(2555) อธิบายถึง แนวคิดการท างานในสมยัดั้งเดิม โดยเฉพาะในช่วง

ของการปฏิวติัอุตสาหกรรมในระยะปลายศตวรรษท่ี 17 ถึงช่วงตน้ศตวรรษท่ี 18 ท่ีเร่ิมมีการเปล่ียนแปลง 
แนวความคิดของนายจา้งเก่ียวกบัคนและงานตามล าดบั ซ่ึงอาจเป็นภาพกวา้งตามวิธีการของบุคคล
ในระดบัเจา้ของกิจการหรือผูค้วบคุมดูแลธุรกิจ โดยบุคคลท่ีมีแนวคิดท่ีเก่ียวกบัคนและงาน                
ในยคุแรก ๆ และอาจกล่าวไดว้า่ เป็นบุคคลท่ีริเร่ิมน าหลกัการบริหารบุคคลมาใชใ้นองคก์าร ไดแ้ก่ 

แนวคดิของ Ferderick W. Taylor 
Taylor (1982) เป็นผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเหลก็กลา้ท่ี Midvale Steel 

Company ท่ีเมือง Philadephia สหรัฐอเมริกา ไดส้งัเกตเห็นวา่ การท างานของคนงานในโรงงาน     
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร และขาดมาตรฐานในการท างาน คนงานจ านวนมากไม่ท าตามกฎ                   
ท่ีโรงงานตั้งไว ้ละเลยหนา้ท่ี ท าใหผ้ลผลิตในแต่ละวนัต ่ากวา่เป้าหมาย ส่งผลกระทบต่อโรงงาน
อยา่งหนกั โดย Taylor ไดต้ั้งสมมติฐานจากส่ิงท่ีสงัเกตพบ ดงัน้ี 

1.  คนงานอาจมีความกงัวลหรือปัญหาในการท างาน จึงท างานไดไ้ม่มีประสิทธิภาพ 
2.  กฎท่ีโรงงานก าหนดไม่มีความชดัเจนและไม่แน่นอน 
3.  ค่าจา้งรายชัว่โมงท่ีคนงานไดรั้บอาจนอ้ยเกินไป ไม่สมัพนัธ์กบัปริมาณท่ีท า 
4.  ขนาดของอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานไม่สมัพนัธ์กบัลกัษณะของคนงานแต่ละคน 
Taylor ไดต้ดัสินใจท าการศึกษาเพื่อคน้หาวิธีการท างาน โดยเร่ิมตน้ศึกษาจากหวัหนา้

คนงาน (Foreman) และการวิเคราะห์งานเคร่ืองกลึง (Lathe work) มีการเกบ็ขอ้มูลทุกดา้นของคนงาน     
ท่ีตอ้งท างานกบัเคร่ืองกลึง ส่งผลท าให ้Taylor คน้พบวิธีการตดัเหลก็อยา่งไรใหไ้ดม้าตรฐานและ
สามารถขจดัส่ิงสูญเปล่าต่าง ๆ ไดเ้พิ่มข้ึนในแต่ละวนั 
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นอกจากน้ี Taylor ยงัไดท้  าการศึกษาการเคล่ือนไหวของคนงานท่ีขนแร่เหลก็ออกจาก      
เตาหลอม 5 เตา ไปยงัรถบรรทุก ซ่ึงปกติตอ้งใชแ้รงงานมากถึง 95 คน วธีิการท างานของคนงาน คือ 
การน าแร่เหลก็ออกจากเตาแลว้กองไวข้า้งรถ จากนั้นจะมีคนงานอีกชุดหน่ึงขนแร่ธาตุมีน ้ าหนกั        
92 ปอนด ์โดยน าข้ึนรถบรรทุกดว้ยการเดินผา่นไมก้ระดานท่ีพาดไวก้บัตวัรถ วิธีการดั้งเดิมน้ีท ากนั
มานาน ส่งผลใหโ้รงงานตอ้งจ่ายค่าแรงงานจ านวนมากต่อวนั แต่ไดผ้ลงานเท่าเดิม Taylor จึงคิดวา่  
น่าจะมีวิธีการท่ีดีกวา่ในการเพิ่มผลผลิต เขาไดเ้ฝ้าสงัเกตการท างานของคนงานเก่ียวกบัการเดินและ
การหยดุระหวา่งการขนแร่เหลก็ออกจากเตาและยกแร่เหลก็ผา่นไมก้ระดานข้ึนรถบรรทุก จากการสงัเกต 
Taylor มีความคิดวา่ น่าจะเปล่ียนพลัว่ตกัแร่เหลก็จากเดิมท่ีมีขนาดใหญ่และคนงานตอ้งใชก้ าลงัมาก
ในการใชพ้ลัว่ในการท างานแต่ละคร้ัง 

Taylor ไดป้รับเปล่ียนขนาดพลัว่เพื่อใหมี้น ้ าหนกัท่ีพอเหมาะต่อการใชง้าน รวมถึงไดมี้     
การปรับเปล่ียนระบบการจ่ายค่าจา้งแก่คนงานใหม่ จากเดิมมีการจ่ายเท่ากนัทุกคนในแต่ละวนัเป็น
การก าหนดค่าจา้งท่ีสูงข้ึน หากคนงานสามารถท างานไดเ้กินกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้การทดลอง
และการเฝ้าสงัเกตโดยท าการเปรียบเทียบกบัการท างานแบบเดิมท่ีใชพ้ลัว่ขนาดใหญ่ไม่มีการก าหนด 
การเดิน การยก และสร้างส่ิงจูงใจ เขาพบวา่ วิธีการท างานแบบใหม่ ท าใหค้นงานท างานไดถู้กวิธี      
มีเวลาพกั ไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน และคนงานไดรั้บค่าจา้งเพิ่มข้ึน ส่งผลใหโ้รงงานประหยดัค่าใชจ่้าย        
ในการด าเนินงานได ้อีกทั้งคนงานกพ็ึงพอใจกบัวิธีการของ Taylor เป็นอยา่งมาก 

สรุปแนวคิดของ Taylor ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองการจดัการอยา่งไรใหมี้ประสิทธิภาพและ
ท าใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตในโรงงานไดจ้ริง ดงัน้ี (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1995) 

1.  พฒันาศาสตร์ดา้นการจดัการ (The development of a true science of management) 
Taylor ไดท้  าการคน้หาวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุด โดยการวิเคราะห์อยา่งมีหลกัเกณฑแ์ทนการใชก้ฎระเบียบ 
ท่ีไม่แน่นอน ปราศจากการวางแผนไวล่้วงหนา้ หรือปล่อยไปตามธรรมชาติ ทั้งน้ีตอ้งท าการสงัเกต
และบนัทึกส่ิงท่ีเห็นและรับรู้ทั้งหมดแลว้น ามาวิเคราะห์อยา่งรอบคอบ เพื่อพฒันาไปสู่แนวทางท่ี       
คิดวา่ควรจะเป็นและตอ้งเป็นแนวทางท่ีดีท่ีสุด 

2.  ใชว้ิธีการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานตามหลกัวิทยาศาสตร์ (Scientific selection of 
worker) โดยน าหลกัของเหตุและผลมาใชใ้นการคดัเลือกคนเขา้ท างาน เช่น คนงานท่ีแขง็แรงกต็อ้ง
ใหท้ างานท่ีตอ้งใชก้ าลงัมากกวา่คนท่ีมีรูปร่างผอมบางกวา่ เม่ือรับคนเขา้ท างานแลว้ ตอ้งฝึกหดัให้
เขาท างานโดยฝึกงานหรือสอนงานอยา่งไม่ปิดบงั และพฒันาคนงานใหมี้คุณสมบติัตรงตามหนา้ท่ี
ของแต่ละคนจนเขาสามารถเพิ่มผลผลิตไดต้ามท่ีตอ้งการ 

3.  การใหก้ารศึกษาและพฒันาคนงาน (The scientific education and development of the 
worker) เพื่อใหค้นงานเกิดความช านาญในงานและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของงานไดน้ั้น จะตอ้ง
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จดัการศึกษาโดยการสอนงานใหแ้ก่พนกังานทุกคน แมว้า่พวกเขาจะผา่นการคดัเลือกเขา้มาท างาน
แลว้กต็อ้งท าการสอนงานต่อไป เพื่อน าวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดใหแ้ก่พวกเขา 

4.  ควรใหค้วามใกลชิ้ดระหวา่งคนงานและผูบ้ริหาร (Intimate, friendly cooperation 
between management and labor) ทั้งน้ีเพื่อสร้างมิตรภาพ ความสามคัคี และเป็นหน่ึงเดียว เพื่อน าไปสู่ 
จุดมุ่งหมายของโรงงานใหส้ามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้

จากหลกัความเช่ือทั้ง 4 ประการขา้งตน้ จึงอาจวิเคราะห์ไดว้า่ การท างานของ Taylor        
เป็นจุดเร่ิมตน้ของการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยใชแ้นวความคิด              
เชิงวิทยาศาสตร์ โดยมีเหตุผลสนบัสนุนดงัน้ี 

1.  การสังเกต (Observation) โดย Taylor จะท าการสังเกตการณ์ท างานของคนงานแลว้    
ท าการด าเนินการบนัทึกขอ้มูลการท างาน เพื่อวิเคราะห์สาเหตุของความไร้ประสิทธิภาพ โดยไม่ควร
ละเลยเร่ืองส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างานดว้ย เพราะเป็นปัจจยัหน่ึงในการสร้างส่ิงจูงใจในการท างาน 
โดยตอ้งท าการสงัเกตและบนัทึกส่ิงท่ีไดเ้ห็นและรับรู้ทั้งหมด แลว้จึงน ามาวิเคราะห์อยา่งรอบคอบ
แลว้พฒันาไปสู่แนวทางท่ีคิดวา่ควรจะเป็นและตอ้งเป็นแนวทางท่ีดีท่ีสุด 

2.  การก าหนดปัญหา (Definition of the problem) พบวา่ มีการก าหนดปัญหานั้น คือ        
การท างานของคนงานท่ีไร้ประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งสามารถก าหนดขอ้จ ากดัหรือ
อุปสรรคในการท างานหลงัจากท่ีไดมี้การสงัเกตการณ์แลว้ ส่ิงเหล่าน้ีอาจอยูใ่นรูปปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ระหวา่งการปฏิบติังานของคนงาน การก าหนดออกมาเป็นปัญหาหลกัและปัญหารอง เพื่อน ามาใช้
เป็นแนวทางหรือวิธีการเพื่อหาแนวทางแกไ้ขใหดี้ข้ึนในคร้ังถดัไป 

3.  การตั้งสมมติฐาน (Formulation of hypothesis) เป็นการก าหนดขอ้สมมติเก่ียวกบั
คุณลกัษณะของตวัแปรหรือความสมัพนัธ์ของตวัแปรตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขปัญหา 

4.  การทดลอง (Experimentation) โดยการด าเนินการในหลาย ๆ วิธี เพื่อแสวงหาแนวทาง 
ท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน โดยไม่ลืมท่ีจะทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดข้ึนวา่เป็นจริงหรือไม่ 
อยา่งไร โดยอาจท าการทดลองซ ้ากไ็ด ้หากตอ้งการทราบผลท่ีแน่ชดั และอาจท าการทดลองได้
มากกวา่ 1 วิธี ก่อนท าการตดัสินใจคร้ังสุดทา้ย 

5.  การพิสูจน์ (Verification) เป็นวิธีการคน้หาขอ้เทจ็จริงท่ีเกิดข้ึนและเป็นขั้นตอนสุดทา้ย 
เพื่อหาขอ้สรุปผลท่ีไดจ้ากการทดลอง โดยหากเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไวก้ไ็ม่ตอ้งทดลองซ ้า 
หรือบางคร้ังท าการทดลองซ ้า เพื่อใหเ้กิดความแน่ใจและไดส้รุปท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

แนวคดิของ Hugo Munsterberg 
บุคคลท่ีมีความส าคญัในฐานะนกัวิจยัจิตวิทยาอุตสาหกรรมท่ีไดใ้ชค้วามรู้ทางจิตวิทยาท่ี

ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมมาใชก้บัคนงานบุคคลผูน้ี้ คือ Hugo Munsterberg นกัจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
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(Industrial psychologist) ชาวเยอรมนั ท่ีไดท้  าการศึกษาหาวิธีการในการปรับปรุงและพฒันาคนงาน
ใหมี้ความสามารถและความเช่ียวชาญในงานท่ีท า เพราะโดยธรรมชาติของคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บ         
การกระตุน้อยา่งต่อเน่ือง เจา้ของโรงงานจึงควรท าการศึกษาคนงานของตนเอง เพื่อใหรู้้วา่จะกระตุน้
ใหค้นงานท างานไดอ้ยา่งไร และดว้ยวิธีการใด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการแสวงหาคน คดัเลือก        
และหางานท่ีเหมาะสมได ้

Munsterberg (1985) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความส าคญัของวิชาจิตวิทยา               
โดยจดัพิมพห์นงัสือ “Psychology and industrial efficiency” เน้ือหาแสดงความส าคญัของการจดัการ
ตามแนวคิดของ Taylor โดยแนะน าวิธีการท่ีจะท าใหส้ามารถแสวงหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด 
เพื่อเขา้มาท างานในหนา้ท่ีต่าง ๆ ในโรงงานได ้ซ่ึงวิธีการดงักล่าว คือ การใชเ้ทคนิคทางจิตวิทยา               
ในการคดัเลือก ความแตกต่างของแต่ละบุคคล Munsterberg จึงไดพ้ฒันาวิธีการทดสอบทางจิตวิทยา
เพื่อใชใ้นการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบัแต่ละต าแหน่งงานในองคก์าร การใชจิ้ตวิทยาจึงมี
ความส าคญัและอยูคู่่กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยม์าจนถึงปัจจุบนั จึงพบวา่ จิตวิทยาอุตสาหกรรม    
มีความส าคญั (Industrial psychology) มีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ท าใหส้ถาบนัอุดมศึกษาหลาย ๆ แห่งไดจ้ดัใหมี้การเรียนการสอนหรือการฝึกอบรมดา้นน้ีมากข้ึน 
บุคคลท่ีส าเร็จการศึกษาในสาขาวิชาน้ีสามารถออกไปประกอบอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ไดทุ้กองคก์าร 

แนวคดิทฤษฎจูีงใจของ Douglas McGregor 
McGregor (1960) ไดใ้หแ้นวคิดการท างานใหบ้รรลุส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้    

โดยจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเจา้ของโรงงานตอ้งเขา้ใจในพฤติกรรมของคนงาน  
โดยตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานได ้McGregor จึงเฝ้าติดตามการท างานของคนงานแต่ละคน     
ในโรงงาน ท าใหส้ามารถจ าแนกคนงานออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ คนงานท่ีไม่มีความกระตือรือร้น                    
ในการท างาน ซ่ึงแทนดว้ย X และคนงานท่ีมีความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงเป็นตวัแทนดว้ย Y  
ต่อมาไดรั้บการยอมรับเป็นทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ทฤษฎี X 
1.  คนงานส่วนใหญ่มกัไม่ชอบท างาน โดยพยายามหลบหลีกหรือหลีกเล่ียงเสมอ หากได้

โอกาสหรือหาโอกาสท่ีจะท ากจ็ะท าทนัที 
2.  เม่ือคนงานไม่ชอบท างาน เขามกัจะตอ้งท ากต่็อเม่ือไดรั้บการบงัคบั ขู่เขญ็ ถูกสัง่การ  

และถูกควบคุมการท างานโดยผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขม้งวดเท่านั้น 
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3.  คนงานส่วนใหญ่ไม่ตอ้งการมีส่วนในความรับผดิชอบ ไม่มีความทะเยอทะยาน            
ในการท างานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ แต่พวกเขาเหล่านั้นตอ้งการแรงจูงใจดา้นการเงิน           
ความมัน่คง และความปลอดภยั 

4.  คนงานส่วนใหญ่มกัขาดความคิดริเร่ิมและชอบต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
5.  คนงานส่วนใหญ่มกัใชต้วัเองเป็นศูนยก์ลาง ไม่สนใจผูอ่ื้น และเป้าหมายขององคก์าร 
ทั้งน้ีโดยทัว่ไปเจา้ของโรงงานจะไม่ไวว้างใจคนงานท่ีมีลกัษณะแบบ X และจะใช ้           

การควบคุมแบบบงัคบัขู่เขญ็ในการบริหารงานใหเ้ป็นผลส าเร็จ เป็นไปในทิศทางตรงขา้มกบัคนงาน
ท่ีมีลกัษณะของ Y ท่ีมองคนในเชิงบวก ดงัน้ี 

1.  มนุษยมี์ความพยายาม ทั้งทางดา้นกายภาพและการท างาน โดยธรรมชาติแลว้จิตใจ
ของมนุษยต์อ้งการทั้งการพกัผอ่นและการละเล่น 

2.  มนุษยส์ามารถท าการควบคุมและบงัคบัตนเองในการท างานใหก้บัองคก์าร เพื่อให้
ภาระหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ารได ้

3.  ภาระความผกูพนัในการท างานข้ึนอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 
4.  โดยเฉล่ียมนุษยเ์รียนรู้ภายใตส้ภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขท่ีเหมาะสม มนุษยไ์ม่เพยีง      

แต่จะยอมรับ แต่กลบัแสดงความรับผดิชอบในงานดว้ย 
5.  บุคคลมีจินตนาการสูงจะมีความสามารถในระดบัสูง มีความซ่ือสตัยแ์ละสามารถแกไ้ข 

ปัญหาองคก์ารไดใ้นระดบักวา้ง 
องคก์ารสมยัใหม่ในปัจจุบนัท่ีผูบ้ริหารมีความเช่ือตามทฤษฎี Y จะสามารถใชก้ารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยไ์ดโ้ดยง่ายในการพฒันาบุคคลเพื่อเพิ่มขีดความสามารถและใชศ้กัยภาพท่ีมีออกมา
ในงานไดม้ากท่ีสุด ทั้งน้ีองคก์ารจะตอ้งใหค้วามสนใจ ดูแล และเฝ้าระวงัเป็นรายบุคคลส าหรับ
บุคคลมีพฤติกรรมเป็นไปตามทฤษฎี X ทั้งน้ีองคก์ารจะตอ้งเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ กระตุน้ดว้ย
ผลตอบแทน และสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ เพื่อใหบุ้คคลตามทฤษฎี X มีเหตุผลและ
ปรับเปล่ียนตนเองเป็นบุคคลตามทฤษฎี Y 

แนวคดิของ Robert Oven 
ภายหลงัจากการผา่นช่วงแห่งการปรับเปล่ียนแนวคิดของนายจา้งเก่ียวกบัคนและงานแลว้ 

นายจา้งเร่ิมเห็นความส าคญัของคนและงานมากข้ึน เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหกิ้จการอยูร่อด 
และสามารถแข่งขนักบัอุตสาหกรรมอ่ืน นายจา้งท่ีชาญฉลาดเร่ิมมองเห็นความเป็นมนุษยข์องคนงาน 
มากข้ึน และเห็นวา่ส่ิงน้ีเองจะเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบของการท างานและไดผ้ลงานมากกวา่
คู่แข่ง ถา้สามารถคุมคนงานใหมี้ความซ่ือสตัย ์ทุ่มเท และอยูท่  างานกบัองคก์ารตลอดไป ดงันั้น          
จึงพบวา่ ในช่วงกลางศตวรรษท่ี 19 นายจา้งเร่ิมหนัมาใชห้ลกัการจดัการอยา่งจริงจงั หลายกิจการ
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เร่ิมหนัมาดูแลและจดัการเก่ียวกบัคนมากข้ึน โดยเฉพาะกิจการในประเทศองักฤษของ Robert Oven 
ท่ีใหค้วามส าคญักบัคนงานอยา่งมาก มีการจดัใหมี้หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีและรับผดิชอบเร่ืองคน
โดยเฉพาะ 

ทั้งน้ี Oven (1821) ไดใ้ชห้ลกัมนุษยธรรมในการจดัการเก่ียวกบัคน โดยเร่ิมตน้จากการ
จา้งงานคนงานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 12 ปี มีการจดัท่ีอยูอ่าศยัใหก้บัคนงานเป็นหลกัแหล่ง เพื่อความสะดวก             
ในการท างาน จดัใหลู้กคนงานหรือคนงานเดิมท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 12 ปี ไดมี้โอกาสศึกษาเล่าเรียนก่อน
การท างาน เพิม่พื้นท่ีพกัผอ่นบริเวณโรงงาน และลดชัว่โมงการท างานลงเหลือเพียง 10 ชัว่โมงต่อวนั 
เป็นตน้ ตวัอยา่งการด าเนินการเก่ียวกบัคนงานเหล่าน้ีกเ็พื่อใหไ้ดค้นงานท่ีมีคุณภาพ โดยเขาเห็นวา่    
หากโรงงานมีคนงานท่ีมีคุณภาพ โรงงานกจ็ะไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพตามไปดว้ย 

Oven ไดใ้หค้วามสนใจและความส าคญัเก่ียวกบัคนในองคก์าร โดยยงัคงด าเนินการตาม
แนวคิดเดิมในเร่ืองคน และพยายามผลกัดนัใหเ้กิดพระราชบญัญติัโรงงานและสามารถท าไดส้ าเร็จ 
ท าใหใ้นปี ค.ศ. 1819 ไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็น “บิดาของการจดัการงานบุคคล” 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบังานบุคลากร 

หรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา 
การคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหเ้ขา้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งด าเนินการ
ธ ารงรักษาและพฒันาใหบุ้คลากรขององคก์รมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work lift)         
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์าร             
ใหส้ามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2542) 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) ไดอ้ธิบายถึง การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีกิจกรรม      
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลและสมาชิกขององคก์ารใน 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ก่อนเขา้ร่วมงาน หน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์รตอ้งท าการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล สรรหาและจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความเหมาะสมกบังาน              
ท่ีตอ้งการใหเ้กิดความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร ซ่ึงการเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ
เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัในการสรรหาบุคลากร ดงันั้น ผูท่ี้ปฏิบติังานในหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคล 
ของแต่ละองคก์ารสมควรท่ีจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถเขา้ถึงกลุ่มบุคคลท่ีองคก์าร                 
มีความตอ้งการใหร่้วมงานดว้ยไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยท่ีการจูงใจบุคคลใหส้นใจท่ีจะเขา้ร่วมงานกบั
องคก์ารอาจเกิดข้ึนจากปัจจยัหลายอยา่งประกอบกนั ดงัท่ีจะกล่าวถึงรายละเอียดในส่วนของการสรรหา 
และการคดัเลือกบุคลากร 
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2.  ขณะปฏิบติังาน นอกจากการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้ร่วมงานกบั
องคก์รแลว้ งานทรัพยากรบุคคลยงัมีหนา้ท่ีธ ารงรักษาใหส้มาชิกขององคก์ารมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
ท่ีดีและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยการใหผ้ลตอบแทนท่ียติุธรรมและเหมาะสม 
จดัการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จดัสรรสวสัดิการและเสริมสร้างสุขอนามยัในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนช่วยก าหนดแนวทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคคล เพื่อใหบุ้คคลมีความพร้อม               
ในการท างานทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ส่งผลใหส้ามารถทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการท างาน 
ใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ภายหลงัจากการร่วมงาน การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งค านึงถึงบุคลากรท่ีท างาน      
กบัองคก์ารจนครบอายเุกษียณหรือบุคคลท่ีมีความจ าเป็นท่ีตอ้งออกจากงานดว้ยเหตุผลบางประการ 
ยกเวน้การกระท าผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง โดยการจดัเตรียมความพร้อมใหบุ้คคลสามารถด ารงชีวิตอยู่
ในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข อาทิ การใหบ้ าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารองเล้ียงชีพ เงินทดแทนหรือ
ผลตอบแทนในรูปอ่ืน 

วตัถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) อธิบายถึง ปัจจุบนังานทรัพยากรบุคคลไดมี้ความส าคญั

และขยายขอบเขตการด าเนินงานมากข้ึน โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการ                         
ในหลายระดบั ดงัต่อไปน้ี 

1.  สังคม งานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการ
ทางสงัคม เน่ืองจากตามปกติแต่ละสงัคมตอ้งการใหส้มาชิกทุกคนมีความเป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสม 
สงบสุข และสามารถพฒันาสงัคมใหค้งอยูไ่ดใ้นอนาคต ดงันั้น หน่วยงานทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 
จึงมีความเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงนบัเป็น
การสร้างงานใหแ้ก่สมาชิกในสงัคม นอกจากน้ีงานบุคคลยงัส่งเสริมการใหผ้ลตอบแทนอยา่งยติุธรรม 
ตลอดจนพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้และความสามารถท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ                     
และเป็นพลเมืองท่ีดีของสังคม 

2.  องคก์ร งานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารมีวตัถุประสงคห์ลกั เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองในอตัราท่ีเหมาะสม ดงัท่ีกล่าวมาแลว้วา่ 
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีหนา้ท่ีเก่ียวพนักบับุคคลตั้งแต่ก่อนเขา้ร่วมงาน ขณะปฏิบติังาน และ
ภายหลงัจากการร่วมงานกบัองคก์าร เพื่อสร้างความมัน่ใจใหอ้งคก์ารวา่ จะมีบุคคลท่ีมีความสามารถ
ร่วมงานอยูต่ลอดเวลา และเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร                  
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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3.  บุคลากร เหตุผลส าคญัขอ้หน่ึงท่ีบุคคลส่วนใหญ่ตอ้งท างานกเ็พื่อใหเ้ขาและครอบครัว
สามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในสงัคม การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคท่ี์จะ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัต่าง ๆ ของบุคลากร โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงาน
บุคลากรท่ีเร่ิมตั้งแต่การรับบุคคลเขา้ท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม การให้
ผลประโยชนต์อบแทน การฝึกอบรมและการพฒันา การวางแผนอาชีพและวางแนวทางส าหรับอนาคต 
การจดักิจกรรมสนัทนาการ ซ่ึงงานเหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคล
ใหดี้ข้ึน 

หน้าทีข่องหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) ไดอ้ธิบายถึง การจดัสรรหนา้ท่ีของหน่วยงานทรัพยากร

บุคคลในแต่ละองคก์ารอาจมีความแตกต่างกนัตามความเหมาะสมของขนาดหรือความส าคญั             
ของหน่วยงานบุคลากรภายในองคก์ารนั้น ซ่ึงตามปกติสามารถจ าแนกหนา้ท่ีของหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลออกเป็น 2 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

1.  หนา้ท่ีเก่ียวกบัองคก์าร เป็นหนา้ท่ีของงานทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ            
การด าเนินงานของทั้งองคก์าร โดยเราสามารถจ าแนกหนา้ท่ีของงานทรัพยากรบุคคลออกเป็น 2 ระดบั 
ดงัต่อไปน้ี 

  1.1  ก าหนดนโยบาย หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีเก่ียวกบันโยบายดา้นบุคลากร 
ของแต่ละหน่วยงานภายในองคก์าร โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลท าหนา้ท่ีจดัเตรียมขอ้มูลท่ีมี
ความส าคญัเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลขององคก์ารใหก้บัผูบ้ริหาร ตลอดจนมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายดา้นบุคลากรขององคก์าร ทั้งในดา้นภาพรวมและนโยบายเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัแต่ละหน่วยงาน 

 1.2  ใหค้  าแนะน า หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีลกัษณะเช่นเดียวกบัหน่วยงานตามหนา้ท่ี 
ภายในองคก์าร เช่น การเงิน การตลาด วิศวกร เป็นตน้ คือ แต่ละหน่วยงานจะมีความช านาญใน
สาขาวิชาชีพท่ีตนปฏิบติั ซ่ึงไดแ้ก่ งานท่ีสมัพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร นบัตั้งแต่ 
การดึงดูด การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม การประเมินผล ตลอดจนงานดูแล
เก่ียวกบัผลตอบแทนสวสัดิการ ความปลอดภยั และแรงงานสัมพนัธ์ของบุคลากรภายในองคก์าร 

 1.3  ใหบ้ริการ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีลกัษณะเป็นหน่วยงานสนบัสนุน           
มีหนา้ท่ีในการใหก้ารสนบัสนุนและค าปรึกษาแก่สายงานหลกั เม่ือเกิดปัญหาหรือความตอ้งการท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคลากร การใหบ้ริการอาจมีลกัษณะเป็นบริการ เม่ือมีหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงเกิด
ความตอ้งการหรือร้องขอ นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลอาจมีการจดังานบริการในดา้นต่าง ๆ 
ในระดบัองคก์าร หน่วยงาน หรือบุคลากร เช่น โครงการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การให้
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ค  าปรึกษา แกไ้ขปัญหา และวางแผนชีวิตแก่บุคลากร การรับค าร้องทุกข ์การรณรงคเ์ร่ือง ความปลอดภยั 
หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การสนบัสนุนสวสัดิการต่าง ๆ ภายในองคก์าร เป็นตน้ 

 1.4  ควบคุม การควบคุมก าลงัคน ถือเป็นหนา้ท่ีส าคญัของงานทรัพยากรบุคคล 
เน่ืองจากถา้องคก์ารมีบุคลากรในจ านวนท่ีมากเกินกวา่จ านวนงานกจ็ะก่อใหเ้กิดรายจ่ายท่ีสูงเกินไป 
ในทางตรงกนัขา้ม ถา้องคก์ารมีบุคลากรนอ้ยเกินไปกจ็ะส่งผลใหง้านล่าชา้ บุคลากรแต่ละคนท างาน
หนกัจนเกินขนาด ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดการขาดประสิทธิภาพในการท างาน อนัตรายในการปฏิบติังาน 
และความเครียดในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลเสียข้ึนกบัองคก์ารในระยะยาว ดงันั้น 
หน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหนา้ท่ีตรวจสอบและปรับปรุงแผนงานเก่ียวกบัก าลงัคน            
ขององคก์ารใหมี้ความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัความตอ้งการอยูต่ลอดเวลา 

2.  หนา้ท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององคก์าร นอกจากหน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีหนา้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารแลว้ งานทรัพยากรบุคคลยงัมีหนา้ท่ีโดยตรงกบัสมาชิกทุกคนขององคก์าร          
ซ่ึงเป็นงานท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรมท่ีหน่วยงานบุคลากรตอ้งปฏิบติั โดยหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล          
ของงานทรัพยากรบุคคล สามารถจ าแนกได ้ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวางแผนมีส่วนช่วยสะทอ้นภาพอนาคต เพื่อให้
เกิดแนวทางและลดความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากความไม่แน่นอนของสถานการณ์ นอกจากน้ี              
การวางแผนยงัเป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหวา่งผูเ้ก่ียวขอ้งในทุกฝ่าย เพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งสอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพ ปกติหน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะมีหนา้ท่ี
วางแผนทรัพยากรบุคคลขององคก์าร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการรองรับต่อการเปล่ียนแปลงดา้น
ก าลงัคนท่ีจะเกิดข้ึนต่อองคก์ารในอนาคต ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
และมีประสิทธิภาพ โดยท่ีแผนการน้ีจะตอ้งมีความสมัพนัธ์ สอดคลอ้ง และสนบัสนุนแผนกลยทุธ์ 
นโยบายขององคก์ารและแผนการด าเนินงานของหน่วยงานอ่ืน 

 2.2  การจา้งงาน หนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึงของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่          
การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
ท่ีสุดใหเ้ขา้ร่วมงานกบัองคก์าร หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งสมัพนัธ์
กบันโยบายรวมขององคก์ารและความตอ้งการแรงงานของแต่ละหน่วยงาน การสรรหาและการคดัเลือก 
บุคลากรอาจกระท าโดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลเพียงล าพงัหรืออาศยัความร่วมมือกนัของบุคคล
หลายฝ่ายภายในองคก์าร เม่ือสามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัแต่ละต าแหน่งงานแลว้ 
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งท างานหนา้ท่ีตรวจสอบเอกสารและความถูกตอ้งของขอ้มูลอยา่ง
ละเอียดอีกคร้ัง ก่อนท าสญัญาจา้งงาน รับบุคคลเขา้ท างาน และด าเนินกิจกรรมต่อเน่ือง เพื่อใหแ้น่ใจวา่ 
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องคก์ารสามารถรับบุคคลท่ีเหมาะสมเขา้ร่วมงาน ตลอดจนสามารถกระตุน้ สร้างทศันคติท่ีดีและ       
จูงใจใหบุ้คคลท างานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

 2.3  การจดัการดา้นต าแหน่งงาน เม่ือมีบุคลากรใหม่เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร หน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลตอ้งด าเนินการรับและบรรจุบุคคลใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนด 
นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรบุคคลยงัมีหนา้ท่ีดูแลความเรียบร้อยในการประเมินผลงาน การแต่งตั้ง 
การเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่งของแต่ละบุคคลใหเ้ป็นไปอยา่งยติุธรรมและตามกฎเกณฑท่ี์ก าหนด
ไวข้ององคก์าร 

 2.4  การฝึกอบรมและการพฒันา ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถ
เจริญเติบโตอยา่งมัน่คง มีพฒันาการท่ีย ัง่ยนื และสามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ 
ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งท าหนา้ท่ีประสานกบัหน่วยงานอ่ืน 
ในการตรวจสอบความตอ้งการในการฝึกอบรมขององคก์ารของแต่ละหน่วยงานและของบุคลากร 
เพื่อน าขอ้มูลมาประกอบการวางแผน การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.5  การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เป็นหนา้ท่ีโดยตรงของหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคล หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งท าการประเมินค่างาน ศึกษาเปรียบเทียบ และ
ก าหนดอตัราค่าจา้งภายในองคก์ารใหเ้ป็นไปอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม นอกจากน้ี หน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคลตอ้งส ารวจ ศึกษา และเปรียบเทียบอตัราค่าจา้งทัว่ไปในสงัคม เพื่อใชใ้นการก าหนด 
อตัราค่าจา้งรวมขององคก์ารไม่ใหสู้งหรือต ่ากวา่อตัรามาตรฐานของธุรกิจหรืออุตสาหกรรม              
ในลกัษณะเดียวกนัมากนกั 

 ปัจจุบนัการใหผ้ลประโยชน์และสวสัดิการแก่บุคลากร ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วน
ส่งเสริมใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เน่ืองจากองคก์ารจะเขา้มาแบ่งเบาภาระต่าง ๆ 
ของบุคคล เช่น ค่าครองชีพ ค่าพาหนะ ค่าเช่าบา้น ค่าเล่าเรียนบุตร และค่ารักษาพยาบาลของสมาชิก
ในครอบครัว เป็นตน้ นอกจากน้ีการใหผ้ลประโยชน์เสริมในรูปต่าง ๆ ยงัมีส่วนช่วยเสริมสร้างขวญั
และก าลงัใจแก่บุคลากรอีกเช่นกนั 

 2.6  การธ ารงรักษา การท่ีแต่ละองคก์ารจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร 
แต่ละคนจนมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ตอ้งมีค่าใชจ่้ายทั้งทางตรง
และทางออ้ม การท่ีองคก์ารตอ้งสูญเสียบุคลากรไปก่อนระยะเวลาท่ีสมควร นบัเป็นการสูญเสีย
ค่าใชจ่้ายโดยไม่จ าเป็น ดงันั้น หน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหนา้ท่ีส าคญัท่ีจะตอ้งธ ารงรักษา
บุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกบัองคก์รอยา่งเตม็ใจ เตม็ความสามารถ และเป็นระยะเวลายาวนาน 
โดยพยายามสร้างขวญัก าลงัใจ ความรู้สึกร่วม ตลอดจนความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึน       
ในหมู่พนกังาน 
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 2.7  ระเบียบวนิยั หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีรักษากฎเกณฑ ์ระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัขององคก์รใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนด โดยท่ีกฎระเบียบเหล่านั้นจะครอบคลุมในเร่ืองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสมาชิกขององคก์าร เช่น ระเบียบวนิยัของพนกังาน การลาพกังาน ลากิจและลาป่วย        
การเขา้ท างานและการเลิกงาน เป็นตน้ เพื่อใหเ้กิดความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
ขององคก์าร 

 2.8  แรงงานสมัพนัธ์ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีโดยตรงทางดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 
ทั้งในระดบัมหภาคและจุลภาค โดยหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้งเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งองคก์าร พนกังาน และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ตั้งแต่รัฐบาล สมาคมวิชาชีพ สมาคม     
แรงงาน และกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไปอยา่งราบร่ืน ไม่มีอุปสรรคหรือ
ความขดัแยง้ข้ึน เน่ืองจากปัญหาท่ีเกิดอาจส่งผลต่อภาพลกัษณ์และการด าเนินงานขององคก์าร 

การจัดองค์การของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) กล่าววา่ ปัจจุบนัการจดัองคก์ารของหน่วยงานทรัพยากร

บุคคลจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร หน่วยงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสมควร
ตอ้งมีการจดัโครงสร้างของหน่วยงานใหมี้ความสอดคลอ้งและสมดุลกบัโครงสร้างขององคก์าร 
โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อโครงสร้างของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลสามารถจ าแนกไดด้งัต่อไปน้ี 

1.  ผูบ้ริหาร ในอดีตงานทรัพยากรบุคคลมกัถูกมองวา่เป็นงานท่ีไม่ส าคญั เน่ืองจากงานท่ี
ไม่ไดก่้อใหเ้กิดรายไดโ้ดยตรงต่อองคก์าร ตลอดจนการจดักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทรัพยากรบุคคล 
มกัจะใชเ้วลาของการปฏิบติังานของพนกังานและงบประมาณขององคก์าร จึงถูกมองวา่ เป็นงานท่ี
สร้างรายจ่ายใหแ้ก่องคก์รโดยไม่จ าเป็น ส่งผลใหง้านบุคคลไม่ไดรั้บการสนบัสนุนและการพฒันา
เท่าท่ีควร หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะท าหนา้ท่ีเพยีงดูแลการขาด ลา มา สาย ระเบียบวินยั                   
การจ่ายเงินเดือน และงานประจ าท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรภายในองคก์รเท่านั้น แต่ในปัจจุบนัผูบ้ริหาร
ท่ีมีวิสยัทศัน์ (Visionary executive) ในหลายองคก์ารไดเ้ห็นถึงความส าคญัของทรัพยากรบุคคล                 
ในฐานะท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว                   
จึงด าเนินการส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ในดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ศกัยภาพ ส่งผลใหง้าน
บุคลากรขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองและทวีความส าคญัข้ึนตามล าดบั 

2.  ขนาดและโครงสร้างองคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนก าหนดโครงสร้างของหน่วยงาน 
ทรัพยากรบุคคล องคก์รท่ีมีขนาดต่างกนั ยอ่มมีความตอ้งการและงบประมาณในงานดา้นบุคลากร             
ท่ีแตกต่างกนั ปกติองคก์รขนาดใหญ่ตอ้งมีกิจกรรมและใชง้บประมาณดา้นทรัพยากรบุคคลมาก          
จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีขนาดใหญ่เพียงพอ ทั้งในดา้นปริมาณ
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บุคลากรและศกัยภาพส าหรับการรองรับ และใหบ้ริการท่ีครอบคลุมต่อความตอ้งการต่าง ๆ                   
ของงานบุคคลขององคก์าร ดงัภาพตวัอยา่งท่ี 2 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 2  ตวัอยา่งโครงสร้างองคก์ารของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 
 

 2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากร ความสมัพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ารเป็นเร่ืองท่ี
ละเอียดอ่อนและมีความเก่ียวโยงกบัหลายปัจจยัภายในองคก์าร เช่น ความเป็นกนัเอง ความสามคัคี 
บรรยากาศในการท างาน เป็นตน้ ความสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบับุคลากรและความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง จะมีความสมัพนัธ์ในลกัษณะหลายทิศทางต่อการด าเนินงานและการจดั
โครงสร้างองคก์ารของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล 

 2.2  ปัจจยัภายนอก ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เช่น รัฐบาล สมาคมแรงงาน สมาคม
นายจา้ง องคก์ารพฒันาเอกชน (Non-governmental organizations: NGOs) และกระแสความตอ้งการ
ของสังคม ต่างมีส่วนก าหนดโครงสร้างและการเจริญเติบโตของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล เน่ืองจาก
ส่ิงแวดลอ้ม จะเป็นปัจจยัก าหนดโอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) ในการด าเนินงาน
ขององคก์าร      โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีสังคมมีความสนใจต่อการธ ารงรักษาและการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง
ของสภาพแวดลอ้ม ทางธุรกิจ ส่งผลใหก้ารจดัโครงสร้างองคก์ารของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลตอ้ง
พิจารณาความสัมพนัธ ์ระหวา่งปัจจยัแต่ละดา้นอยา่งรอบคอบ เพื่อใหห้น่วยงานทรัพยากรบุคคล
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์ารอยา่งเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 

 

ผูอ้  านวยการฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล 

ผูจ้ดัการ 

ฝ่ายการจา้งงาน 
ผูจ้ดัการฝ่ายค่าตอบแทน 

และผลประโยชน์ 
ผูจ้ดัการฝ่ายฝึกอบรม

และพฒันา 
ผูจ้ดัการฝ่ายพนกังาน

สัมพนัธ์ 
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การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) ไดอ้ธิบายถึง การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ

ท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลน าหลกัการต่าง ๆ มาประยกุตใ์นการท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
อยา่งเพียงพอและต่อเน่ือง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ประสบความส าเร็จจะตอ้งอาศยั
ขั้นตอนท่ีละเอียดอ่อนมากมาย โดยขั้นตอนส าคญัท่ีขาดไม่ไดใ้นงานทรัพยากรบุคคล คือ การวางแผน 
(Planning) ผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งมีวิสยัทศัน์ (Vision) ท่ีกวา้งไกล สามารถเขา้ใจสถานการณ์ 
และวเิคราะห์เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงจะมีผลต่อทิศทางการด าเนินงานและความตอ้งการ
ของบุคลากรในองคก์าร เพือ่ท่ีจะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งรอบคอบ รัดกมุ                
มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในแต่ละช่วงเวลา 

ดงันั้น จึงสามารถอธิบายความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคลไดว้า่ เป็นกระบวนการ 
ท่ีใชค้าดการณ์ความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์าร อนัจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบติั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจยัแวดลอ้ม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร 
ขณะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร จนกระทัง่พน้ออกจากองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติั
และเป็นหลกัประกนัวา่ องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอยา่งเพยีงพออยูเ่สมอ ตลอดจนเพื่อให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีเป้าหมายส าคญัเพื่อประสิทธิภาพ             
ความมัน่คงและการเจริญเติบโตขององคก์าร ทั้งน้ีการวางแผนทรัพยากรบุคคล จะประกอบดว้ย 
ส่วนประกอบท่ีส าคญัดงัน้ี 

1.  กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการอยา่ง
ต่อเน่ือง โดยผูมี้หนา้ท่ีวางแผนดา้นทรัพยากรบุคคลตอ้งท าการเกบ็ขอ้มูล ศึกษาวเิคราะห์ วางแนวทาง
ปฏิบติั ตรวจสอบ ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงการด าเนินงานใหเ้หมาะสมอยูต่ลอดเวลา ไม่ใช่            
การกระท าท่ีมีลกัษณะแบบคร้ังต่อคร้ังหรือการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น 

2.  การคาดการณ์ การวางแผนทรัพยากรบุคคลตอ้งมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึง           
ความตอ้งการบุคลากรขององคก์รวา่ มีแนวโนม้หรือทิศทางท่ีจะออกมาในลกัษณะใด เช่น ขนาด
ขององคก์ารหรือกระบวนการท างานท่ีเปล่ียนแปลง โดยท่ีนกับริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งมี              
ความเขา้ใจถึงสภาวะแวดลอ้มท่ีมีผลต่อองคก์ารทั้งในระดบัมหภาคและจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถ 
ท่ีจะน าความรู้และความเขา้ใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อใหส้ามารถ             
ท าการพยากรณ์สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ยา่งใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงท่ีสุด ซ่ึงจะท าให ้
การด าเนินงานดา้นทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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3.  วิธีปฏิบติั เม่ือมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตแลว้ นกับริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะตอ้งก าหนดวิธีปฏิบติั เพื่อเป็นแนวทางในแต่ละกิจกรรมดา้นทรัพยากรบุคคล 
ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายขุองบุคลากร 
เพื่อใหส้ามารถด าเนินการสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและกระแสการเปล่ียนแปลง          
ของสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.  องคก์ารและบุคลากร นกับริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถตอ้งสร้างและรักษา 
สมดุลของทรัพยากรบุคคลภายในองคก์ารใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมอยูต่ลอดเวลา การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลจะเป็นเคร่ืองมือและแนวทางส าคญัในการสร้างหลกัประกนัวา่ องคก์ารจะมีบุคลากร   
ท่ีมีคุณภาพตามความตอ้งการมาร่วมงานในปริมาณท่ีเหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรลน้งาน
หรือขาดแคลนแรงงานข้ึน 

ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) ไดอ้ธิบายถึง ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ไวว้า่ นกับริหารทรัพยากรบุคคลจ าเป็นตอ้งท าการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดยการศึกษาวตัถุประสงค ์
ขององคก์าร ก าหนดเป้าหมาย และแสวงหาแนวทางในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั        
งานทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงท่ีสุด ตลอดจนมีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์ององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถเจริญเติบโตและด ารงอยูไ่ดใ้นสงัคมอยา่งเหมาะสม 
โดยท่ีเราสามารถจ าแนกเหตุผลของความจ าเป็นในการวางแผนทรัพยากรบุคคลออกเป็น 4 ประการ  
ดงัน้ี 

1.  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง สงัคมมนุษยจ์ะมีความเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองอยู่
ตลอดเวลาในอตัราท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงเราสามารถยกตวัอยา่งไดจ้ากในอดีตท่ีมนุษยเ์ขา้มารวมกลุ่มกนั 
ตามลกัษณะเครือญาติและตั้งถ่ินฐานตามพื้นท่ีราบลุ่มริมฝ่ังแม่น ้าและเร่ิมท าการเกษตรกรรม             
โดยท าการเพาะปลูกและเล้ียงสตัวไ์วเ้ป็นอาหาร สงัคมมนุษยใ์นสมยันั้นยงัมีความสมัพนัธ์ท่ีไม่
สลบัซบัซอ้น ในสมยัน้ีการเปล่ียนแปลงทางสงัคมท่ีเกิดข้ึนจะอยูใ่นอตัราท่ีชา้มาก มีลกัษณะค่อยเป็น 
ค่อยไป มนุษยส่์วนใหญ่ในสงัคมสามารถปรับตวัไดท้นั จนกระทัง่ต่อมาเม่ือชุมชนเจริญข้ึน สงัคมมี
ขนาดใหญ่ข้ึน มีประชากรเพิม่ข้ึน ส่งผลใหค้วามสมัพนัธ์ของบุคคลในสงัคมมีความสลบัซบัซอ้น
มากข้ึน ตอ้งมีการจดัระเบียบทางสงัคม ตลอดจนวางรูปแบบการปกครอง จดัระบบความสมัพนัธ์
ทางสงัคม และแบ่งแยกหนา้ท่ีของบุคคลในสงัคมออกตามความเหมาะสม เพื่อใหส้มาชิกแต่ละคน
สามารถท างานสนองต่อความตอ้งการของสงัคมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
กเ็ช่นเดียวกบักิจกรรมทางสังคมอ่ืนท่ีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอดีตมีอตัราท่ีไม่มาก ท าใหอ้งคก์าร 
สามารถปรับตวัตามการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่มีปัญหามากนกั จึงไม่จ าเป็นตอ้งน าหลกั
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วิชาการขั้นสูงมาประยกุตใ์หก้ารด าเนินงานราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ แต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ในปัจจุบนัไดส่้งผลกระทบต่องานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม              
ดงัจะเห็นไดจ้ากกระแสแรงงานท่ีมีการศึกษาสูงข้ึน ตอ้งการเงินเดือนและความรับผดิชอบในหนา้ท่ี
มากข้ึน ซ่ึงแตกต่างไปจากกระแสแรงงานในอดีตท่ีตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในอาชีพ 
นอกจากน้ีบุคลากรในหลายองคก์ารมีค่านิยมและทศันคติในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมี
แนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนงานมากข้ึน เม่ือเทียบกบัแรงงานในอดีตท่ีนิยมท างานกบัองคก์ารในลกัษณะท่ี
เป็นการจา้งงานตลอดชีพหรือการเขา้มาของแรงงานต่างชาติในระดบัต่าง ๆ ท่ีพร้อมจะปฏิบติังาน
ในคุณภาพท่ีใกลเ้คียงกบับุคลากรท่ีเป็นชนชาตินั้น แต่ยนิดีรับค่าตอบแทนท่ีแตกต่าง ตลอดจน
แรงงานต่างดา้วท่ีมีลกัษณะเฉพาะเขา้มาปฏิบติังานในบางประเภท เป็นตน้ ดงันั้น นกับริหาร
ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการจดัท าแผนบุคลากรข้ึน เพื่อรองรับต่อการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์ของสงัคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้
องคก์ารสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ามกลางความผนัผวนท่ีเกิดข้ึน 

2.  เพื่อใหอ้งคก์ารมีความพร้อม การจดัการทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ท่ี
องคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนบุคลากร เพือ่รองรับต่อผลกระทบของการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน       
อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมขององคก์ารใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพและต่อเน่ือง 
ท่ามกลางกระแสโลกาภิวฒัน์ นอกจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคก์ารแลว้ การเปล่ียนแปลง 
ภายในองคก์ารยงัส่งผลถึงรูปแบบในการจดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ยเช่นกนั เช่น การท่ีองคก์ารมี
ความเจริญเติบโตข้ึน ยอ่มส่งผลถึงความตอ้งการบุคลากรในสาขาต่าง ๆ เพื่อท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน
ตามปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ถา้องคก์ารไม่ไดมี้การวางแผนบุคลากรไวล่้วงหนา้แลว้ องคก์าร
ยอ่มจะไดรั้บผลกระทบถึงการขาดแคลนบุคลากรท่ีจะมาปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลเช่ือมโยงถึงผลิตภาพ 
(Productivity) การแกปั้ญหาและการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองขององคก์าร จึงนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
อยา่งยิง่ส าหรับนกับริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะตอ้งท าการวางแผนบุคลากร เพื่อเป็นการสร้าง            
ความพร้อมขององคก์ารในการยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และท าใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินการไดอ้ยา่งมัน่คง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในอนาคต 

3.  เพื่อใหอ้งคก์ารมีแนวทางในการปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ 
ท่ีมีความต่อเน่ืองและมีความสมัพนัธ์กนั จึงนบัเป็นความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารตอ้งมีการวางแผน
บุคลากรทั้งในระดบัเฉพาะและระดบัองคก์ารข้ึนเป็นแนวทางในการปฏิบติั เพื่อใหก้ารด าเนินการ
ดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร 
อนัจะส่งผลต่อการพฒันาและการใชบุ้คลากรอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารมี                
ความเจริญกา้วหนา้สามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้
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4.  เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีส าคญัท่ี
จะตอ้งวางแผนบุคลากรใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อใหอ้งคก์ารมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพสูง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสม นอกจากน้ี ผลของ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในส่ิงแวดลอ้มจะผลกัดนัใหอ้งคก์ารตอ้งมีการพฒันาบุคลากรภายในใหมี้
ความพร้อมอยูเ่สมอ เช่น ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ส่งผลใหภ้าคธุรกิจมีความจ าเป็นท่ี 
จะตอ้งน าระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการเพิม่ความสามารถและศกัยภาพ
ในการด าเนินธุรกิจ การท่ีจะน าคอมพิวเตอร์มาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
องคก์ารจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถท างานกบัคอมพิวเตอร์ไดอ้ยา่งดี          
ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารจึงตอ้งมีโครงการฝึกอบรมบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั         
การน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช ้ดงันั้น การวางแผนบุคลากรจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับแต่ละ
หน่วยงาน เน่ืองจากแผนบุคลากรไม่เพียงแต่คาดการณ์ความตอ้งการบุคลากรในองคก์ารเท่านั้น       
แต่ยงัเป็นการเตรียมความพร้อม ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก และการพฒันาใหบุ้คลากรมีคุณภาพ
และความพร้อมในการปฏิบติังาน 

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
กลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์เป็นรูปแบบการตดัสินใจในนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงค ์       
เพื่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์าร ซ่ึงการด าเนินการของทุกองคก์ารมีความแตกต่างกนั 
ดงันั้น กลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ใชใ้นแต่ละองคก์ารจึงมีความแตกต่างกนัดว้ย จากลกัษณะ         
ของกลยทุธ์ดงักล่าว ท าใหอ้งคก์ารตอ้งมีความเขา้ใจในเป้าหมายของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการด าเนินงานขององคก์าร 

เป้าหมายของกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) อธิบายถึง เป้าหมายของกลยทุธด์า้นทรัพยากรมนุษย ์                    

เป็นความมุ่งมัน่ขององคก์ารในการก าหนดนโยบายและวธีิปฏิบติัในดา้นทรัพยากรมนุษยท์ั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว โดยกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมจะเป็นส่ิงท่ีองคก์ารแสดงให ้       
เห็นถึงวิธีการหรือขั้นตอนในการพฒันาดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ีกลยทุธ์ดา้นทรัพยากร 
มนุษยใ์นภาพรวมมีเป้าหมายเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการระดบัสูง              
ใน 3 ลกัษณะ (Armstrong, 2009) ดงัน้ี 

1.  การจดัการมุ่งผลการปฏิบติังานในระดบัสูง (High-performance management) 
เป้าหมายน้ีมุ่งใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพในระดบัสูง โดยผา่นกระบวนการสรรหา 
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คดัเลือก พฒันา และฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน อนัจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต คุณภาพและ        
การบริการ รวมทั้งเพิ่มมูลค่าใหก้บัผูถื้อหุน้ขององคก์าร 

2.  การจดัการโดยการมีส่วนร่วมระดบัสูง (High-involvement) เป้าหมายน้ีมุ่งใหค้วามส าคญั 
กบัทรัพยากรมนุษยใ์นการมีส่วนร่วมสูง ทั้งในงานและกิจกรรมขององคก์าร ดว้ยการรับฟัง               
ความตอ้งการของพนกังาน การส่ือสารใหพ้นกังานมีความเขา้ใจในวิสยัทศัน์ ค่านิยม และวตัถุประสงค ์
ขององคก์าร การสร้างบรรยากาศระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและการสนทนากนั 
อยา่งต่อเน่ือง 

3.  การจดัการเพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง (High-commitment management)  
เป้าหมายน้ีมุ่งการสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจ การสร้างความสมัพนัธ์ภายในองคก์าร การให้
งานท่ีทา้ทาย การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังาน การลดหรือยกเลิกล าดบัขั้นท่ีแสดง
สถานภาพใหเ้กิดความแตกต่างระหวา่งพนกังาน โดยส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั          
ต่องานและต่อองคก์ารในระดบัสูง 

หากพิจารณาถึงเป้าหมายของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมนั้น จะพบวา่           
มีเป้าหมายเพือ่ใหเ้กิดความผกูพนั เกิดการจูงใจ ส่งเสริมทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนใหอ้งคก์ารมี
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั จากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพและมีความภกัดีต่อองคก์ารนั้น 
ทั้งน้ีการน ากลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติัจะตอ้งสอดคลอ้งกบัทิศทางและการด าเนินงาน
ขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิผลของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์        
ขององคก์าร 

ประสิทธิผลของกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) อธิบายถึง การน ากลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติัใหอ้งคก์าร

ประสบความส าเร็จ นอกเหนือจากการท่ีองคก์ารไดมี้การก าหนดภารกิจ เป้าหมาย ตลอดจนก าหนด
กลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ แลว้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากร ประกอบดว้ย 

1.  สมรรถนะเชิงกลยทุธ์ (Strategic competencies) ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ  
ของผูบ้ริหาร ตลอดจนบุคลากรผูป้ฏิบติังานในฝ่ายงานท่ีตอ้งด าเนินภารกิจเชิงกลยทุธ์ต่าง ๆ             
ใหส้อดคลอ้งกบัการสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย เช่น ความรู้ความเขา้ใจในการด าเนินงาน
ขององคก์ารหรือมีทกัษะในการจดัการเปล่ียนแปลง โดยสมรรถนะดงักล่าว ผูบ้ริหารจะใชเ้ป็นแนวทาง 
เพื่อการออกแบบและสร้างระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นการจดัการกบัความสามารถหลกั
ของพนกังานและองคก์าร 

2.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competencies) ไดแ้ก่ การจดัการความรู้และความสามารถ 
ของผูบ้ริหารและบุคลากรในฝ่ายงานทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นความสามารถพื้นฐานทางวิชาชีพ          
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ในการด าเนินภารกิจหรือหนา้ท่ีพื้นฐานของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา การคดัเลือก 
การพฒันา การจูงใจ และการรักษาทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ ทั้งน้ีเพราะหากผูป้ฏิบติังานดา้น
ทรัพยากรมนุษยไ์ม่สามารถด าเนินภารกิจพื้นฐานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครบถว้นสมบูรณ์แลว้ ถือไดว้า่         
ไม่สามารถสร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์ารได ้

3.  ความมีประสิทธิภาพของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management 
efficiency) เก่ียวขอ้งกบัการจดัการและด าเนินงานของฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นการใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม เช่น เงินและเวลา โดยค านึงถึงผลลพัธ์และตน้ทุน 

4.  ผลจากการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (Strategic human resource outcome) 
คือ ความสามารถหลกัขององคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ และ
พฤติกรรมของพนกังานท่ีจ าเป็นต่อการน ากลยทุธ์ขององคก์ารไปปฏิบติัใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ในการใชท้รัพยากรและปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

ทั้งน้ีประสิทธิผลของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
1.  สามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัองคก์ารหรือธุรกิจ 
2.  เป็นการศึกษาและวิเคราะห์รายละเอียดในกลยทุธ์ของธุรกิจหรือองคก์าร และ              

ความเก่ียวขอ้งของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
3.  สามารถท่ีจะน าไปสู่โปรแกรมการปฏิบติัท่ีสามารถตอบสนองตามความตอ้งการหรือ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
4.  เป็นการบูรณาการและสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบทั้งภายในและภายนอกในกิจกรรม 

การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บักลยทุธ์ขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสมและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
5.  มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูบ้ริหาร พนกังาน และองคก์าร ตลอดจน         

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์าร 
กลยุทธ์เฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์ 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) อธิบายถึง การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นแนวทาง

หรือวิธีการส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงกลยทุธ์เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัประการหน่ึงท่ีจะเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้โดยกลยทุธ์ทัว่ไปดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะเป็น         
การก าหนดแนวทางและวิธีการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดม้า การใชป้ระโยชน์ และการรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงเป็นภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นทรัพยากรมนุษยท์ัว่ไป แต่อยา่งไรกต็าม ในสถานการณ์ท่ีมี        
การแข่งขนัภายใตก้ารเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม องคก์ารต่างตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยูร่อด 
และทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นแหล่งท่ีมาของความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ส าหรับกลยทุธ์
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เฉพาะดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารสามารถน ามาใชเ้พือ่ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั                   
อนัประกอบดว้ยกลยทุธ์ดงัน้ี 

1.  การจดัการทุนมนุษย ์(Human capital management) เป็นกลยทุธ์ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึง
ทิศทางในการเพิ่มมูลค่าของทรัพยากรมนุษย ์การลงทุนในทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการตดัสินใจ
ด าเนินการ 

2.  การจดัการมุ่งผลการปฏิบติังานระดบัสูง (High-performance management) เป็นกลยทุธ ์
เพื่อการพฒันาและน าเอาระบบมุ่งผลการปฏิบติังานระดบัสูงไปปฏิบติัใชก้บัทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อใหอ้งคก์ารมีผลงานท่ีดีและสูงข้ึน 

3.  ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Corporate social responsibility) เป็นกลยทุธ์ในการส่งเสริม 
และสร้างใหท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น มีทิศทางและแนวทางการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั
การด าเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม เพื่อใหเ้กิดผลกระทบต่อสงัคมและสภาพแวดลอ้ม 

4.  การพฒันาองคก์าร (Organization development) เป็นกลยทุธ์หรือโปรแกรมท่ีออกแบบข้ึน 
โดยการวางแผนพฒันาและการปฏิบติัใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลมากข้ึน 

5.  การผกูพนัในงาน (Engagement) เป็นกลยทุธ์หรือนโยบายท่ีออกแบบข้ึน เพื่อการพฒันา  
และการน าไปปฏิบติั เพื่อเพิม่ระดบัความผกูพนัของพนกังานในการท างานและองคก์าร 

6.  การจดัการความรู้ (Knowledge management) เป็นกลยทุธ์ในการสร้าง การไดม้า          
การเกบ็รักษา และการถ่ายโอน และใชค้วามรู้ของทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร เพือ่ส่งเสริม          
การเรียนรู้และผลการปฏิบติังาน 

7.  การจดัหาพนกังาน (Resourcing) เป็นกลยทุธ์เพื่อการดึงดูดและการรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 
ท่ีมีคุณภาพสูง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถแข่งขนัได ้

8.  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง (Talent management) เป็นกลยทุธ์
หรือวิธีการท่ีองคก์ารจะจดัการกบัการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง เพื่อใหอ้งคก์ารมี           
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและประสบความส าเร็จ 

9.  การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and development) เป็นกลยทุธ์ในการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีจะส่งผลใหท้รัพยากรมนุษยเ์กิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

10.  การใหร้างวลั (Reward) เป็นกลยทุธ์ในการพฒันานโยบายและการด าเนินการดา้น
การใหร้างวลักบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุซ่ึงเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานในระยะยาว 

11.  พนกังานสมัพนัธ์ (Employee relations) เป็นกลยทุธห์รือแนวทางท่ีองคก์ารจะตอ้ง
ด าเนินการในการส่งเสริมความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งองคก์าร พนกังาน และสหภาพแรงงาน 
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ทั้งน้ีแนวโนม้ของการใชก้ลยทุธ์เฉพาะดา้นจะใหค้วามส าคญักบักลยทุธ์ทุนมนุษยแ์ละ      
กลยทุธ์ความผกูพนัในงานของพนกังาน โดยใหค้วามส าคญักบัมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นสินทรัพย ์          
ขององคก์ารท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าใหก้บัองคก์ารได ้ตลอดจนการมุ่งใหท้รัพยากรมนุษยมี์การจดัการ
ความรู้ เพื่อใหอ้งคก์ารมีขีดความสามารถในการแข่งขนั 

การพฒันากลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554) กล่าวถึง ในการก าหนดกลยทุธ์นั้น จะตอ้งค านึงถึงความสัมพนัธ์  

ระหวา่งกลยทุธ์ธุรกิจกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ตลอดจนการปรับกลยทุธ์ให้
สอดคลอ้งตามสถานการณ์ในทางเลือกของการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิด
ทางเลือกเชิงกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม อยา่งไรกต็าม ในการพฒันากลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น            
มีแนวทางในการด าเนินการดงัน้ี 

1.  สร้างแนวทางร่วมมือจากทุกคนและทุกส่วนงานภายในองคก์าร 
2.  การแสดงใหเ้ห็นภาพท่ีตอ้งการในอนาคต โดยการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนัในขอบเขต

กลยทุธ์ท่ีองคก์ารสนใจ 
3.  มีความเขา้ใจในศกัยภาพขององคก์ารท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ตลอดจนสามารถระบุถึง

ช่องวา่งท่ีจะเกิดข้ึนกบัส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการในอนาคต 
4.  การสร้างแผนกลยทุธ์ (Strategy map) ขององคก์าร เพื่อใหม้ัน่ใจวา่กลยทุธ์ท่ีไดจ้ดัท า

จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
5.  การใหค้วามส าคญักบัระบบท่ีเป็นพลวตั (มีความสมัพนัธ์กบัองคก์ารทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์าร) ในส่ิงท่ีจะเกิดในอนาคต 
6.  การน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติันั้น กลยทุธ์ท่ีไดจ้ดัท าตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจาก

ผูบ้ริหารหรือทีมงาน และตอ้งระบุเป้าหมาย ตลอดจนตวัช้ีวดัผลงานใหช้ดัเจน 
อยา่งไรกต็าม ประเดน็ส าคญัในการพฒันากลยทุธ์เฉพาะดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น 

องคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจในวิธีการพฒันากลยทุธ์ โดยพิจารณาในประเดน็ท่ีครอบคลุม
ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 

1.  นโยบาย เป้าหมาย ภารกิจ และวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ารคืออะไร 
2.  องคก์ารมีแนวทางในการน ากลยทุธ์ไปสู่การด าเนินการปฏิบติัไดอ้ยา่งไร 
3.  ผูบ้ริหารสามารถผลกัดนัเพื่อให้เกิดผลงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือไม่ 
4.  สมรรถนะในทกัษะ รวมถึงแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีอิทธิพลต่อการสนบัสนุนใหเ้กิด

ผลงานตามท่ีองคก์ารไดแ้ก่อะไรบา้ง 
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5.  ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของกลยทุธ์ทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นอยา่งไรบา้ง 

การน ากลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัต ิ
เน่ืองจากกลยทุธ์นั้นเป็นนามธรรม ดงันั้น กลยทุธ์จึงตอ้งมีความชดัเจนและมีวตัถุประสงค ์

ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัไดต้ามทิศทางขององคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม อยา่งไรกต็าม การน าเอากลยทุธ์
ไปปฏิบติันั้น มกัจะเกิดปัญหาหรืออาจเรียกไดว้า่ เป็นช่องวา่ง (Gap) ข้ึน ระหวา่งกลยทุธ์ท่ีไดจ้ดัท า
กบัความเป็นจริงในการน าไปปฏิบติัใช ้ซ่ึงปัจจยัท่ีน าไปสู่ช่องวา่งดงักล่าว อาจเกิดจากการรับรู้ท่ี
ต่างกนัหรือความไม่เขา้ใจของพนกังานในการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั ตลอดจนขนาดหรือความหลากหลาย 
ขององคก์ารหรือความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งกลยทุธ์ขององคก์ารกบัค่านิยมขององคก์าร                
โดยวิธีการท่ีจ าเป็นในการแกไ้ขอุปสรรคน้ี จะตอ้งมีการด าเนินการดงัน้ี 

1.  มีการวิเคราะห์ถึงความจ าเป็นและความตอ้งการอยา่งจริงจงั โดยอาจใชก้ารวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้ม เพื่อบอกถึงความจ าเป็นและความตอ้งการขององคก์าร 

2.  มีการส่ือสารและสร้างความร่วมมือกบับุคลากรทุกระดบัขององคก์าร โดยส่ือสารถึง
ความคาดหวงัจากการก าหนดกลยทุธ์ ทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คลากรทราบเหตุผลของการใชก้ลยทุธ์กบั
เป้าหมายขององคก์าร ตลอดจนค่าใชจ่้ายในการด าเนินการตามกลยทุธ์ 

3.  ตอ้งมีการวางแผน เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในกลยทุธ์ท่ีไดจ้ดัท า 
4.  มีการประเมินหรือแกไ้ขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน อนัอาจเกิดจากการขาดแคลนทรัพยากร 

การขาดความร่วมมือ รวมทั้งกระบวนการสนบัสนุน เป็นตน้ 
5.  มีการเตรียมแผนการปฏิบติัการ ทั้งทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์เวลา การมีส่วนร่วม          

การส่ือสาร และวิธีการติดตาม 
6.  การน าโครงการหรือกลยทุธ์ไปปฏิบติั ตอ้งมีการตรวจสอบและติดตามความกา้วหนา้ 

ตลอดจนปรับปรุงกลยทุธ์ตามความจ าเป็น 
ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่ กลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ 

ขององคก์ารในการบูรณาการระหวา่งนโยบายและการปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยก์บักลยทุธ์ธุรกิจ 
โดยมีเป้าหมายเพื่อก าหนดนโยบายและวิธีการปฏิบติัในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว ตลอดจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลระดบัสูงในการจดัการใน 3 ลกัษณะ คือ           
ผลการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม และการสร้างความผกูพนั ทั้งน้ีกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิผลนั้น จะตอ้งสร้างความพึงพอใจใหก้บัธุรกิจ ตลอดจนสามารถท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติัได้
อยา่งเหมาะสม และสามารถตอบสนองความตอ้งการและปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้อยา่งไรกต็าม เพื่อให้
องคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั กลยทุธ์เฉพาะดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารสามารถ
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น ามาใชใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง เช่น การจดัการทุนมนุษย ์การจดัการกบัทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีความสามารถสูง องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และการจดัการความรู้ เป็นตน้ 

การสรรหาและการคดัเลือก 
หลงัจากท่ีองคก์รไดท้ราบความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากการวางแผนทรัพยากร

มนุษยแ์ลว้ องคก์รจะตอ้งใชม้าตรการต่าง ๆ เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
และใหไ้ดค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้า่ การด าเนินงานขององคก์รสามารถด าเนิน
ต่อไปไดด้ว้ยดี นกับริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือวา่ การสรรหาเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างคุณภาพ 
ใหก้บัองคก์รในระยะยาว เพราะหากองคก์รสามารถจูงใจใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
ทศันคติ และคุณสมบติัต่าง ๆ เหมาะสมกบัต าแหน่งมาสมคัรเพื่อรับการคดัเลือก โอกาสท่ีองคก์ร      
จะไดพ้นกังานท่ีมีคุณภาพมาร่วมงานมีสูง และบุคคลเหล่านั้นจะเป็นก าลงัในการพฒันาองคก์รให้
เจริญกา้วหนา้ต่อไป ในทางตรงกลบักนั หากองคก์รไม่ไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม        
มาสมคัรงาน ไม่วา่องคก์รนั้นจะมีความพร้อมเพียงใด และควบคุมการปฏิบติังานนั้นดีเพียงใด 
องคก์รนั้นจะตอ้งประสบปัญหาส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ถึงหนา้ท่ีอ่ืน ๆ 

จากการตระหนกัถึงความส าคญัของการไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยอ์นัเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รน้ีเอง จึงท าใหบ้างบริษทัเตม็ใจท่ีจะจ่ายเงินจ านวนมาก  
เพื่อใชใ้นการสรรหาผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลยัท่ีมีช่ือเสียงเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร             
เพราะร้อยละ 95 ของผูท่ี้ไดรั้บการจา้งงานจะท างานอยูก่บัองคก์รตลอดไป ยิง่การแข่งขนัเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณภาพมีมากข้ึน ยิง่ท าใหก้ารสรรหามีความส าคญัเพิ่มข้ึนดว้ย ในหลายองคก์ร
กระบวนการสรรหาและการคดัเลือกไดน้ ามาด าเนินงานเป็นกระบวนการเดียวกนัเรียกวา่ 
กระบวนการจา้งงาน 

ความหมายของการสรรหา 
Sherman and Bohlander (1992) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การสรรหา หมายถึง กระบวนการ

ในการคน้หาและจูงใจใหผู้ท่ี้มีศกัยภาพมาสมคัรงานในต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร โดยการประชาสัมพนัธ์
แจง้ให ้ผูท่ี้สนใจทราบเก่ียวกบัคุณสมบติัท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน รวมถึงโอกาสของ
ความกา้วหนา้อนัพึงจะไดรั้บจากองคก์ร 

Gomez-Mejia, Balkin, and Cardy (2007) ไดอ้ธิบายวา่ การสรรหา หมายถึง กระบวนการ
แสวงหากลุ่มผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบติัเหมาะสมส าหรับงานแต่ละงาน เป็น
ขั้นตอนแรกของกระบวนการจา้งงาน โดยองคก์รจะตอ้งประชาสมัพนัธ์ต าแหน่งงานท่ีวา่งให้
ตลาดแรงงานรับทราบ เพื่อดึงดูดใจใหผู้ท่ี้มีความสามารถมาสมคัร ซ่ึงอาจเป็นการแสวงหาจาก
แหล่งภายในหรือแหล่งภายนอกองคก์รได ้
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DeCenzo and Robbins (2002) เสนอความคิดวา่ การสรรหาเป็นกระบวนการคน้พบ
ผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถส าหรับบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งในปัจจุบนัหรือต าแหน่งท่ีคาดวา่จะวา่ง 
ท าใหม้ัน่ใจไดว้า่ องคก์รจะสามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวอีกนยัหน่ึงได้
วา่ การสรรหาเป็นกิจกรรมเช่ือมโยง (Linking activity) ในการน าบุคคลท่ีประสงคจ์ะท างานมาสู่งาน
ท่ีตอ้งการ 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546) ไดอ้ธิบายวา่ การสรรหา หมายถึง การด าเนินงานเพื่อมุ่งท่ีจะจูงใจ
ผูส้มคัรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการใหเ้ขา้ร่วมงาน ในอนัท่ีจะ
ช่วยใหอ้งคก์รประกอบความส าเร็จตามวตัถุประสงคไ์ด ้

พยอม วงศส์ารศรี (2533) ไดใ้หค้  าจ ากดัความวา่ การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการ
แสวงหา และจูงใจผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถใหเ้ขา้มาท างานในองคก์ร โดยเร่ิมตน้จากการ
แสวงหาคนเขา้ท างาน และส้ินสุดเม่ือบุคคลไดม้าสมคัรงานในองคก์ร การสรรหาจึงเป็นศูนยร์วม
ของผูส้มคัรเพื่อด าเนินการคดัเลือกพนกังานใหม่ต่อไป 

สมาคมการจดัธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532) ไดนิ้ยามวา่ การสรรหา หมายถึง 
กระบวนการจดัหาผูส้มคัรจากแหล่งต่าง ๆ และคดัเลือกโดยวิธีการสัมภาษณ์และทดสอบ หรือวิธี
อยา่งอ่ืน เพื่อใหไ้ดผู้ท่ี้มีคุณสมบติัตามท่ีก าหนด 

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหา
และจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบั
ต าแหน่งท่ีเปิด เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร ทั้งน้ีโดยมีการประชาสมัพนัธ์ใหต้ลาดแรงงานรับทราบ 
ซ่ึงอาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์รกไ็ด ้

กระบวนการสรรหา 
สุนนัทา เลาหนนัทร์ (2542) ไดก้ล่าววา่ ในทางปฏิบติันั้น การสรรหาเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งการ 

ความเอาใจใส่จากผูรั้บผดิชอบและมีกลยทุธ์ในการด าเนินงาน ไดมี้ผูเ้ปรียบเทียบการสรรหา             
ในปัจจุบนัวา่ เปรียบเสมือนการผลิตสินคา้ในตลาดผูบ้ริโภคท่ีเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัสูงและค่อนขา้ง 
รุนแรง ดงันั้น ในการด าเนินการสรรหา จึงจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการท่ีเป็นขั้นตอนและมีระบบ ทั้งน้ี 
เพื่อใหส้ามารถจูงใจบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงมาสมคัรงาน ซ่ึงเป็นแนวทางใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
ในการด าเนินงานในท่ีสุด กระบวนการสรรหาประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะช่วยใหผู้ส้รรหาทราบความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์รวา่ ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือใด เพื่อน ามาใช ้      
ในการก าหนดจ านวนต าแหน่งท่ีตอ้งการรับพนกังาน คุณสมบติัของผูส้มคัร และลกัษณะงานหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของต าแหน่งนั้น ๆ 
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2.  การขอจา้งพนกังานของผูจ้ดัการ การจดัท าค  าขอพนกังานนั้น องคก์รท่ีขอจะตอ้งระบุ  
ใหช้ดัเจนวา่ จะขอพนกังานเพื่อไปท างานในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ตอ้งการเม่ือใด ลกัษณะ
ของงานท่ีรับผดิชอบมีอะไรบา้ง คุณสมบติัท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบา้ง เป็นตน้ 
หลงัจากการท่ีฝ่ายสรรหาไดรั้บทราบรายละเอียดจากใบขอจา้ง จึงด าเนินการขั้นต่อไป โดยจะตอ้ง
น าไปพิจารณาร่วมกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

3.  การระบุต าแหน่งงานท่ีจะเปิดรับสมคัร ต าแหน่งงานท่ีระบุน้ีไดจ้ากการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการขอจา้งพนกังานตามความตอ้งการขององคก์ร ซ่ึงเสนอโดยผูจ้ดัการ              
ของแต่ละฝ่าย เป็นการใหภ้าพรวมวา่ องคก์รตอ้งการพนกังานใหม่เพื่อท างานในต าแหน่งใดบา้ง 

4.  การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน หลงัจากท่ีก าหนดต าแหน่งท่ีจะรับสมคัรงาน 
พนกังานใหม่แลว้ ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงไดแ้ก่ ค  าพรรณนาลกัษณะงาน 
และขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของงาน ทั้งน้ีเพื่อท าใหท้ราบถึงงานท่ีพนกังานใหม่จะตอ้งรับผดิชอบ 
และคุณสมบติัท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน จะช่วยใหก้ารประกาศรับสมคัรมีขอ้มูลท่ีครบสมบูรณ์ 

5.  การศึกษาขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ ขอ้คิดเห็นหรือขอ้สังเกตของผูจ้ดัการท่ีรวบรวมจาก
ใบขอจา้งพนกังาน จะเป็นขอ้มูลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความตอ้งการท่ีเป็นปัจจุบนั เป็นขอ้มูลท่ีทนัสมยั 
ช่วยใหข้อ้มูลประกอบการสรรหาสมบูรณ์ และตรงกบัการความตอ้งการของหน่วยปฏิบติัมากข้ึน 

6.  การก าหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน การก าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบังาน 
เป็นผลจากการวิเคราะห์และการสังเคราะห์ขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน และการศึกษาขอ้คิดเห็น        
ของผูจ้ดัการ ซ่ึงช่วยก าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบัพนกังาน รวมถึงการก าหนดคุณสมบติัของพนกังาน  
ท่ีองคก์รพึงประสงค ์

7.  การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหา ในบางคร้ังถึงแมก้ารวางแผนทรัพยากร
มนุษยช้ี์ใหเ้ห็นความตอ้งการพนกังานเพิ่มข้ึน แต่องคก์รอาจตดัสินใจแสวงหาทางเลือกอ่ืนแทน        
การสรรหา เพราะบางคร้ังเม่ือมีการบรรจุพนกังานไปแลว้ การใหอ้อกจากงานนั้นท าไดย้าก แมแ้ต่
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีน่าพอใจ จึงอาจใชว้ิธีอ่ืนแทนการสรรหา เช่น การใหท้ างาน
ล่วงเวลา (Overtime) การจา้งงานชัว่คราว (Temporary employment) การขอเช่าพนกังาน (Employee 
leasing) การใหผู้รั้บเหมาช่วง (Subcontracting) และการใชผู้รั้บเหมาอิสระ(Independent contractor) 

8.  การก าหนดวิธีการสรรหา ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะตอ้งก าหนดแหล่งการสรรหาและวธีิการ 
สรรหา แหล่งของการสรรหาจ าแนกได ้2 แหล่ง คือ แหล่งภายในองคก์รและแหล่งภายนอกองคก์ร 
ส่วนวิธีการสรรหากส็ามารถแบ่งไดเ้ป็นวิธีการสรรหาภายในองคก์รและวิธีการสรรหาภายนอกองคก์ร 

9.  การด าเนินการสรรหา ผูด้  าเนินการสรรหาตามวิธีท่ีก าหนดไว ้เช่น ปิดประกาศ
ต าแหน่งงานวา่ง การรับสมคัรเขา้สอบแข่งขนั การโฆษณาทางส่ือมวลชน การส่งเจา้หนา้ท่ีไปติดต่อ
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กบัสถาบนัการศึกษา เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อจูงใจใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการมาสมคัรใหม้ากท่ีสุด 
องคก์รจะไดค้ดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดไวท้  างานกบัองคก์รต่อไป 

10.  การประเมิน เป็นการตรวจสอบวา่จ านวนผูส้มคัรในแต่ละต าแหน่งครบตามเป้าหมาย 
หรือไม่ ถา้พบวา่บางต าแหน่งไม่มีผูใ้ดมาสมคัร ผูส้รรหากจ็ะตอ้งทบทวนวิธีการใชใ้นการสรรหา 
หรืออาจตอ้งขยายเวลารับต่อไปอีก การประเมินผลจะช่วยใหมี้การปรับปรุงวิธีการและกลยทุธ์          
ในการสรรหาใหมี้ประสิทธิภาพข้ึน 

ข้อจ ากดัทีม่ีผลกระทบต่อการสรรหา 
สุนนัทา เลาหนนัทร์ (2542) อธิบายถึง ภารกิจส าคญัของการสรรหา คือ การใชค้วามพยายาม 

ในการสรรหาและจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถ ทศันคติ และคุณสมบติัต่าง ๆ ตรงตามท่ีองคก์ร
ตอ้งการใหม้าสมคัรงาน การมีก าหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การขอจา้งพนกังานของผูจ้ดัการ การระบุต าแหน่งท่ีจะรับพนกังานใหม่ การรวบรวมขอ้มูล               
การวิเคราะห์งาน การศึกษาขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ การพจิารณาทางเลือกอ่ืนทดแทน การสรรหา 
การก าหนดวิธีการสรรหา แหล่งการสรรหาภายใน แหล่งการสรรหาภายนอก วิธีการสรรหาภายใน 
วิธีการสรรหาภายนอก การด าเนินการสรรหา การประเมินผลการสรรหา สภาพแวดลอ้มภายนอก 
สภาพแวดลอ้มภายใน บุคคลมาสมคัรงานหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขหรือขอ้ก าหนดหลายอยา่ง 
เช่น ทศันคติท่ีมีต่องานภาพพจน์ขององคก์ร การรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศในการท างานขององคก์ร 
และเง่ือนไขสภาวะเศรษฐกิจในขณะนั้น เป็นตน้ ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม          
ต่อการสรรหาทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกได ้3 ประเภท คือ ปัจจยัในตวัผูส้มคัร ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ร และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

1.  ปัจจยัภายในตวัผูส้มคัร ผูส้มคัรแต่ละคนจะมีความรู้ความสามารถ ทศันคติ และ           
ความพอใจต่องานและองคก์รแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัภูมิหลงัของแต่ละคน บางคร้ังยงัไดรั้บอิทธิพล
จากพอ่แม่ ครูอาจารย ์ญาติพีน่อ้ง และอ่ืน ๆ อีกดว้ย องคป์ระกอบเหล่าน้ีจะส่งผลต่อผูส้มคัร 2 ประการ 
คือ เป็นตวัก าหนดความพึงพอใจท่ีมีต่องาน และก าหนดวิธีการแสวงหางาน 

ดงันั้น การท่ีผูส้มคัรจะสนองตอบต่อการจูงใจขององคก์ร โดยมาสมคัรงานยอ่มข้ึนอยูก่บั
ปัจจยัภายในตวัผูส้มคัรเหล่านั้น ผลการศึกษาพบวา่ ผูส้มคัรส่วนใหญ่จะตดัสินใจเลือกงานในขณะท่ี
ก าลงัศึกษาหรือทนัทีท่ีจบการศึกษา จากการเปรียบเทียบกลุ่มท่ีไดรั้บการศึกษาสูงและกลุ่มท่ีไดรั้บ
การศึกษาต ่า พบวา่ ผูท่ี้มีการศึกษาสูงจะมีขอ้มูลเก่ียวกบัตลาดแรงงานดีกวา่ ตั้งความคาดหวงักบังานไว ้
สูงกวา่ และพยายามแสวงหาแหล่งงานท่ีเสนอเงินเดือนสูงและงานท่ีมัน่คงกวา่ ถึงแมก้ารตดัสินใจ
เลือกสมคัรงานดว้ยเหตุผลดงักล่าวจะดูสมเหตุสมผล แต่เม่ือมีการวิเคราะห์เป็นรายบุคคล พบวา่        
ผูต้ดัสินใจยงัไดรั้บอิทธิพลจากโอกาสและโชคท่ีเอ้ืออ านวยในขณะนั้น นอกจากน้ียงัพบวา่ นกัศึกษา
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จะมีอคติค่อนขา้งรุนแรงต่อองคก์รขนาดเลก็ ส่วนใหญ่จะชอบองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่กวา่และมี           
ความมัน่คง ส าหรับวิธีการแสวงหางานของผูส้มคัรนั้น ส่วนใหญ่จะส ารวจความสนใจในอาชีพ 
ประเมินจุดอ่อนจุดแขง็ของตวัเอง จากนั้นจึงรวบรวมสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ เช่น หนงัสือพิมพ ์
วารสารทางวชิาชีพ องคก์รจดัหางาน หรือแมแ้ต่ผูท่ี้คุน้เคยกบัองคก์รต่าง ๆ เหล่านั้น เป็นตน้             
เพื่อประกอบการตดัสินใจวา่ ควรจะสมคัรงานท่ีใด ซ่ึงในระยะหวัเล้ียวหวัต่อก่อนการตดัสินใจ 
ผูส้มคัรยงัตอ้งหาค าตอบจากค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รและความพงึพอใจของตนเอง 

2.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ขอ้จ ากดัและส่ิงทา้ทายภายในองคก์รท่ีส่งผลกระทบ 
ต่อผูส้รรหา การสรรหาท่ีตอ้งด าเนิน ไดแ้ก่ 

 2.1  นโยบายขององคก์ร โดยทัว่ไปนโยบายขององคก์รมุ่งส่งเสริมใหอ้งคก์รมี              
การด าเนินงานอยา่งมีเอกภาพ บรรลุวตัถุประสงคท์างดา้นผลก าไร ส่งผลดีทางการประชาสมัพนัธ์ 
หรือวตัถุประสงคอ่ื์น ๆ ซ่ึงอาจไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการสรรหา หากส่งผลกระทบถึงแนวปฏิบติั
ของการสรรหาส่ิงท่ีพึงพิจารณา ไดแ้ก่ 

  2.1.1  นโยบายการเล่ือนต าแหน่งจากบุคลากรภายในองคก์ร (Promotion from 
within policy) นโยบายน้ีจะเปิดโอกาสใหพ้นกังานปัจจุบนัขององคก์รท่ีมีคุณสมบติัดีเด่นไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนเม่ือมีต าแหน่งวา่ง ช่วยใหพ้นกังานมัน่ใจไดว้า่ จะมีอาชีพไม่ใช่มีเพยีงงานท า อีกทั้ง   
ยงัมีส่วนในการสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน ดึงดูดใหผู้แ้สวงหาอนาคตในการท างานมา            
สมคัรงาน และช่วยรักษาพนกังานปัจจุบนัใหอ้ยูก่บัองคก์ร นโยบายขอ้น้ีอาจท าใหค้นใหม่ท่ีมี
แนวคิดสร้างสรรคเ์ขา้มาร่วมงานกบัองคก์รในระดบัต่าง ๆ มีจ านวนนอ้ยลง 

  2.1.2  นโยบายดา้นการจ่ายค่าตอบแทน นโยบายดา้นน้ีส่งผลกระทบโดยตรง          
ต่อการสรรหา ในทางปฏิบติันั้นฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจะรับผดิชอบในการก าหนด
อตัราเงินเดือนของงานต่าง ๆ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ เงินเดือนและค่าจา้งของบริษทัมีความเป็นธรรม 
บางคร้ังผูส้รรหาอาจพบผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม น่าจะไดรั้บพิจารณาใหเ้งินเดือนในอตัราท่ี
สูงกวา่ท่ีองคก์รก าหนด แต่ผูส้รรหาไม่มีอ านาจท่ีจะเสนอเงินเดือนท่ีสูงกวา่ได ้ท าใหอ้งคก์รอาจ
พลาดโอกาสท่ีจะไดพ้นกังานใหม่ท่ีมีคุณสมบติัดีได ้เพราะโอกาสท่ีผูส้มคัรจะพิจารณาองคก์รอ่ืน     
ท่ีเสนอเงินเดือนสูงกวา่จะมีมากข้ึน 

  2.1.3  นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน บางองคก์รมีนโยบายเก่ียวกบัการจา้ง
ลูกจา้งแบบท างานไม่เตม็เวลา (Part time) และลูกจา้งชัว่คราว ทั้งน้ีเพื่อลดค่าใชจ่้ายในเร่ือง
ประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ ท่ีอาจตอ้งจ่ายหากจา้งงานแบบเตม็เวลา จึงท าใหผู้ส้รรหาจ าเป็นตอ้ง
ปฏิเสธผูท่ี้สนใจจะท างานเตม็เวลา ส่งผลต่อยอดจ านวนผูส้มคัรซ่ึงอาจมีนอ้ยลง 



 33 

  2.1.4  นโยบายการจา้งชาวต่างประเทศ นโยบายของบริษทัอาจก าหนดใหจ้า้ง
ชาวต่างชาติเขา้มาร่วมท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่บริษทัท่ีร่วมลงทุนกบัชาวต่างชาติ ในท านองเดียวกนั 
บริษทัต่างประเทศอาจมีนโยบายจา้งคนทอ้งถ่ินมาท างาน ไม่วา่เป็นกรณีใดผูส้รรหาจ าเป็นตอ้งมี
ความรู้เก่ียวกบัดา้นกฎหมาย สังคม วฒันธรรม และวิธีด าเนินธุรกิจของชาติท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหลีกเล่ียง 
ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ตวัอยา่งเช่น บริษทัของชาวตะวนัตกท่ีไปตั้งในประเทศญ่ีปุ่น พบวา่ ยากท่ีจะ
ดึงดูดผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่นใหเ้ขา้มาร่วมงาน เพราะส่วนใหญ่ไม่อยากจะท้ิงงานเดิมท่ีมีความมัน่คงและ
เป็นการจา้งตลอดชีพมารับงานใหม่ เช่นเดียวกบัชาวตะวนัตกยงัลงัเลท่ีจะยา้ยไปท างานในประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย เน่ืองจากระเบียบกฎเกณฑข์องสงัคม ท าใหเ้ขาไม่สามารถด าเนินชีวิตอยา่งอิสระเสรี 
เหมือนทางตะวนัตกได ้เป็นตน้ 

 2.2  แผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ในองคก์รท่ีมีแผนทรัพยากรมนุษย ์ผูส้รรหา
สามารถใชแ้ผนดงักล่าว ประกอบกบัการก าหนดวิธีการหรือกลยทุธ์ในการแสวงหาโดยเฉพาะถา้มี
นโยบายเก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่งบุคลากรภายในองคก์ร ในแผนมีการระบุรายละเอียดวา่                
ต  าแหน่งใดบา้งจะตอ้งบรรจุพนกังานจากภายในองคก์ร และต าแหน่งใดท่ีตอ้งการบุคลากรจาก
ภายนอก เม่ือทราบขอ้มูลชดัเจนจะท าใหส้ามารถวางแผนการสรรหาได ้การเล่ือนต าแหน่งจากภายใน 
จะท าใหช่้วยลดปัญหาค่าใชจ่้าย ค่าโฆษณา และประหยดัเวลา ถา้จ าเป็นตอ้งสรรหาจากภายนอก        
ผูส้รรหาจะตอ้งเตรียมวางแผนการโฆษณาหรือการเดินทางไปยงัแหล่งต่าง ๆ นอกจากน้ี                    
แผนทรัพยากรมนุษยย์งัช่วยใหผู้ส้รรหาไดรั้บรู้และเขา้ใจสภาพรวมของความตอ้งการบุคลากร          
ของงานต่าง ๆ ในองคก์รไดดี้ข้ึน 

 2.3  ขอ้ก าหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน งานแต่ละงานตอ้งการพนกังาน  
ท่ีมีคุณสมบติัดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัไป รายละเอียดเก่ียวกบังานจะศึกษาไดจ้ากการวิเคราะห์งาน 
ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ใหเ้ขา้ใจอยา่งถ่องแท ้บางคร้ังอาจไดรั้บค าร้องขอพนกังานจาก
ผูจ้ดัการแต่ละฝ่ายใหแ้สวงหาผูส้มคัรท่ีดีท่ีสุดและมีประสบการณ์มากท่ีสุด แต่ในทางปฏิบติัพบวา่ 
ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัดีกวา่และมีประสบการณ์สูงกวา่มกัจะร้องเรียกค่าตอบแทนสูงกวา่ผูส้มคัร
โดยทัว่ไป นอกจากน้ีการแสวงหาบุคคลท่ีมีประสบการณ์สูงค่อนขา้งจะเป็นปัญหา กล่าวคือ บุคคล
บางคนมีประสบการณ์ท างานหลายปี แต่ท างานประเภทเดียวกนัตลอด ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีอาจจะมี
ประสบการณ์เท่ากบัผูท้  างานเพียงปีเดียวกไ็ด ้ดงันั้น ผูส้รรหาจะตอ้งแสวงหาวิธีการท่ีดีท่ีสุด             
โดยอาศยัขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน จากค าร้องขอของผูจ้ดัการ และขอ้ก าหนดคุณลกัษณะ              
ของพนกังานมาประกอบการพิจารณาก าหนดวิธีการสรรหา 

 2.4  งบประมาณในการสรรหา ผูส้รรหาจะตอ้งด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การสรรหา เช่น การประชาสัมพนัธ์ทางส่ือมวลชน การจดัท าประกาศรับสมคัร และการเดินทาง        
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ไปติดต่อประสานงานกบัองคก์รต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งภายในเงินท่ีไดรั้บอนุมติั ถา้กระบวนการใช้
เวลานาน ค่าใชจ่้ายกจ็ะเพิ่มข้ึน ผูส้รรหาจึงจ าเป็นตอ้งวางแผนการสรรหาอยา่งรอบคอบ ซ่ึงจะ          
ช่วยใหมี้การใชจ่้ายงบประมาณอยา่งคุม้ค่าและรัดกมุ มาตรการหน่ึงท่ีสามารถประหยดัค่าใชจ่้ายได ้
คือ การเปิดรับสมคัรพร้อมกนัหลายงาน และตอ้งแสวงหามาตรการป้องกนัการออกกลางคนั             
ของผูส้มคัร เพื่อไม่ใหอ้งคก์รส้ินเปลืองเงินค่าสรรหาโดยไม่จ าเป็น ถา้งบประมาณในการสรรหามี
จ ากดั อาจมีผลกระทบต่อการเขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการ เป็นผลท าใหก้ารสรรหาไม่บรรลุ
วตัถุประสงค ์

 2.5  ส่ิงจูงใจ ท่ามกลางการแข่งขนัของตลาดแรงงานท่ีมีค่อนขา้งสูง ส่ิงจูงใจท่ีองคก์ร
เสนอใหเ้ป็นส่ิงย ัว่ยใุหบุ้คคลสนใจมาสมคัรงานได ้ขณะเดียวกนั ส่ิงจูงใจอาจเป็นขอ้จ ากดั                 
ในการสรรหาขององคก์รได ้ถา้องคก์รอ่ืนหรือองคก์รคู่แข่งมีการเสนอส่ิงจูงใจใหแ้ก่ผูส้มคัรท่ีดีกวา่ 
ตวัอยา่งส่ิงจูงใจ เช่น การใหโ้อกาสลาศึกษาต่อในระดบัสูงข้ึน การไปศึกษาดูงานท่ีต่างประเทศ          
การประกนัชีวติและสุขภาพ และการจดับริการเล้ียงดูเดก็เลก็ เป็นตน้ การใหข้อ้มูลเก่ียวกบัเร่ือง
ผลประโยชน์เก้ือกลูและสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บจะเป็นแรงเสริมจูงใจใหมี้การพจิารณาตดัสินใจ
สมคัรงานได ้

 2.6  ภาพพจนข์ององคก์ร การรับรู้ท่ีสาธารณชนมีต่อองคก์รมีผลกระทบโดยตรง          
ต่อการสรรหา ถา้เง่ือนไขในการจา้งทุกอยา่งเท่ากนั องคก์รท่ีมีภาพพจน์ในทางบวกมีโอกาสดึงดูด
และรักษาพนกังานไดม้ากกวา่องคก์รท่ีมีภาพพจน์ในทางลบ ภาพพจน์ขององคก์รเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้น 
ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัวา่องคก์รท าอะไร ผูค้นทัว่ไปรับรู้วา่เป็นอยา่งไร องคก์รขนาดใหญ่มีโอกาสท่ีจะ
มีภาพพจน์ท่ีดีมากกวา่ ท าใหใ้นปัจจุบนัมีการรณรงคป์ระชาสัมพนัธ์เพื่อสร้างภาพพจน์ขององคก์ร
และพบวา่ หลายองคก์รมุ่งเนน้ในการสร้างประโยชนใ์หแ้ก่สงัคมหรือช่วยอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม ดงันั้น 
ส่วนหน่ึงของการสรรหาท่ีประสบความส าเร็จจึงข้ึนอยูก่บัภาพพจน์ท่ีผูส้มคัรงานมีต่อองคก์รนั้น 

 2.7  แนวปฏิบติัของผูส้รรหา คุณสมบติัของผูส้รรหาเป็นปัจจยัสนบัสนุนช่วยให ้          
การสรรหาด าเนินไปไดอ้ยา่งดีและประสบความส าเร็จ ผูส้รรหาท่ีท าหนา้ท่ีไดดี้ควรจะมีคุณสมบติั 
ดงัต่อไปน้ี 

  2.7.1  มีความรู้ในต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร 
  2.7.2  รู้เร่ืองของบริษทัเป็นอยา่งดี ทั้งในทางดา้นบวกและดา้นลบ 
  2.7.3  ไม่พดูแง่ดีของบริษทัมากเกินความจริง 
  2.7.4  ศึกษาประวติัยอ่ของผูส้มคัรเป็นอยา่งดี 
  2.7.5  ตรวจสอบความรู้ของผูส้มคัรเก่ียวกบังานและบริษทั 
  2.7.6  มีความพึงพอใจในการท างานดา้นการสรรหา 
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  2.7.7  มีความสามารถในการวิเคราะห์และสงัเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ไดดี้ 
  2.7.8  มีทกัษะในการใชค้  าถามกระตุน้ เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลต่าง ๆ 
  2.7.9  มีบุคลิกภาพ สุขภาพ ตรงต่อเวลา และจริงใจ 
  2.7.10  มีการติดตามผลและประเมินผลการสรรหา เม่ือแต่ละกิจกรรมส้ินสุด 
3.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลกระทบโดยตรง              

ต่อการสรรหา และควรน ามาพิจารณาประกอบการสรรหา ไดแ้ก่ 
 3.1  สภาพตลาดแรงงาน การสรรหาจะไดรั้บผลกระทบจากสภาพตลาดแรงงาน            

ในสองลกัษณะ คือ ถา้ในช่วงเวลาท่ีมีการสรรหานั้น แรงงานอาชีพมีจ านวนมาก การสรรหากส็ามารถ 
จูงใจผูส้มคัรไดเ้ป็นจ านวนมาก ท าใหอ้งคก์รมีโอกาสคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไดเ้หมาะสมกบั
ต าแหน่งงานมากข้ึน แต่ในบางช่วง แรงงานบางอาชีพขาดแคลนและมีการแข่งขนัสูง ซ่ึงสามารถ
พิจารณาไดจ้ากดชันีของโฆษณารับสมคัรงาน การสรรหาพนกังานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมจาก
ผูส้มคัรจ านวนนอ้ย ผูส้รรหาอาจตอ้งใชว้ธีิท่ีแยบยลมากข้ึน เพื่อดึงดูดใจบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัดี       
มาสมคัรงาน และบางคร้ังอาจจ าเป็นตอ้งยดืเวลาออกไป เพื่อจูงใจใหผู้ส้มคัรมาสมคัรเพิ่มข้ึน 

 3.2  สภาพทางเศรษฐกิจ ในท่ีน้ีรวมถึง อตัราการวา่งงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการสรรหาพนกังานใหม่ กล่าวคือ ถา้อตัราการวา่งงานมีค่อนขา้งต ่า การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
ขยายตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ตลาดแรงงานค่อนขา้งตึงตวั การจูงใจคนท่ีมีคุณสมบติัดีมาท างานกย็อ่ม       
ท าไดย้าก เพราะคนเหล่านั้นต่างมีงานท าอยูแ่ลว้ ในทางตรงกนัขา้ม หากสภาพการวา่งงานมีมาก 
โอกาสเลือกคนเก่งกอ็าจท าไดง่้ายข้ึน เพราะจ านวนผูต้อ้งการท างานมีมาก 

 3.3  ก าลงัแรงงานและสถานท่ีตั้งขององคก์ร ก าลงัแรงงาน (Labor force) และสถานท่ีตั้ง 
ของบริษทัจะมีผลต่อจ านวนบุคคลท่ีถูกจูงใจใหม้าสมคัรงาน ถา้บริษทัตั้งอยูใ่นเมืองใหญ่ ซ่ึงเป็น
ศูนยก์ลางทางดา้นการคา้และอุตสาหกรรม การสรรหาแรงงานท่ีใชแ้รงกายยอ่มจะเป็นเร่ืองยากและ
ล าบากกวา่บริษทัท่ีตั้งอยูใ่นทอ้งถ่ินซ่ึงอยูใ่กลชิ้ดแรงงาน ขอ้ก าหนดขา้งตน้ไม่วา่จะเป็นปัจจยัในตวั
ผูส้มคัร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร หรือปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รกต็าม               
ลว้นส่งผลกระทบต่อการสรรหา บ่อยคร้ังปัจจยัเหล่าน้ีจะจ ากดัเสรีภาพในการสรรหา ท าใหต้อ้งมี
การปรับแผนการสรรหาใหส้อดคลอ้งกบัสภาพท่ีเผชิญในระหวา่งการด าเนินการสรรหา จึงจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีผูส้รรหาตอ้งตระหนกัถึงผลกระทบท่ีอาจไดรั้บและเตรียมกลยทุธ์การด าเนินงานอนัเหมาะสม 
เพื่อเผชิญส่ิงเหล่านั้น 

กระบวนการคดัเลือกบุคลากร 
สุนนัทา เลาหนนัทร์ (2542) การคดัเลือกบุคลากร ไม่วา่จะด าเนินโดยภาครัฐหรือภาคเอกชน 

ต่างมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหไ้ดค้นดีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังานตามความถนดั วิธีการคดัเลือกท่ี
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ใชจ้ะตอ้งช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคลของผูส้มคัรแต่ละคน การก าหนดเกณฑท่ี์ใชจ้ะตอ้ง
ท าอยา่งเป็นระบบ การคดัเลือกบุคลากรจึงจ าแนกเป็น 2 ส่วน คือ ขั้นตอนการวางแผนก่อนการคดัเลือก 
และขั้นตอนของกระบวนการคดัเลือก ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1.  การวางแผนก่อนการคดัเลือกบุคลากร มีขั้นตอนท่ีควรด าเนินงาน 6 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบต าแหน่งงานท่ีวา่ง กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตรวจสอบ
ต าแหน่งงานท่ีวา่ง คือ การวิเคราะห์งาน ซ่ึงมีความส าคญัมากท่ีสุด และขณะเดียวกนักเ็ป็นปัญหาท่ี
วิกฤตมากท่ีสุด ขอ้มูลจากการวิเคราะห์งานนอกจากจะใหข้อ้มูลดา้นคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีตอ้งการ        
ของผูส้มคัรแลว้ ยงัเป็นพื้นฐานของการทดสอบเพื่อคดัเลือกบุคลากร การมีความรู้และความเขา้ใจ
ในงานโดยชดัเจนอยา่งครบถว้นมีความส าคญัอยา่งยิง่ และจ าเป็นจะตอ้งมีการด าเนินการก่อนการใช้
แบบทดสอบเพื่อคดัเลือกและบรรจุพนกังาน 

ขั้นตอนท่ี 2 การคดัเลือกเกณฑแ์ละตวัพยากรณ์ ขั้นน้ีมี 2 กิจกรรมหลกั คือ การคดัเลือก
เกณฑท่ี์จะใชเ้ป็นดชันีวดัวา่ บุคคลท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานควรมีคุณสมบติัอะไรบา้ง 
และเป็นอยา่งไร เช่น เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา การอบรม เป็นตน้ ซ่ึงกิจกรรมแรกน้ีเป็นการก าหนด
คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเกณฑ ์(Criterion) ในการคดัเลือก ส่วนกิจกรรมท่ีสอง เป็นการคดัเลือกเคร่ืองมือวดั 
ท่ีสามารถใชท้ านายบุคคลท่ีจะสามารถท างานไดส้ าเร็จ ในท่ีน้ีเรียกวา่ ตวัพยากรณ์ (Predictor) 
หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคดัเลือก การคดัเลือกเกณฑแ์ละตวัพยากรณ์เป็นกิจกรรมท่ีมีความสมัพนัธ์ 
ต่อเน่ืองกนั กล่าวคือ การคดัเลือกเกณฑเ์ป็นการก าหนดคุณสมบติัและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่อ
ความส าเร็จในการท างานและการคดัเลือกตวัพยากรณ์จะเป็นเคร่ืองมือช่วยท าใหส้ามารถคน้พบ
บุคคลท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จโดยการจ าแนกความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีดีและไม่ดีได ้
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพยากรณ์น้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบ การสัมภาษณ์ ใบสมคัร และจดหมายรับรอง 

ขั้นตอนท่ี 3 การวดัผลการปฏิบติังาน เม่ือคดัเลือกเกณฑแ์ละตวัพยากรณ์ไดแ้ลว้                
การวดัผลการปฏิบติังานเร่ิมข้ึนดว้ยการเสนอตวัพยากรณ์ ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง แบบทดสอบใหผู้ส้มคัร
ท าเพื่อวดัผลตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ในขณะเดียวกนัอาจใหมี้การทดลองปฏิบติังานควบคู่กนัไปดว้ย 
ตอ้งคอยเวลาระยะหน่ึงเพื่อใหพ้นกังานไดพ้ิสูจน์ตวัเองวา่จะประสบความส าเร็จหรือไม่ภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวแ้ลว้จึงวดัผลการปฏิบติังาน วิธีการทั้งสองอาจตอ้งใชร่้วมกนั เพื่อศึกษาดูวา่ 
เกณฑแ์ละตวัพยากรณ์ใดบา้งท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน 

ขั้นตอนท่ี 4 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัพยากรณ์กบัเกณฑ ์ขั้นน้ีเป็นการพจิารณา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนของผูส้มคัรท่ีไดจ้ากตวัพยากรณ์ ซ่ึงหมายถึง คะแนนท่ีไดจ้าก
แบบทดสอบและการทดลองปฏิบติังาน เพือ่น ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้โดยการหา
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ความสัมพนัธด์ว้ยการใชก้ระบวนทางสถิติเป็นการหาค่าสหพนัธ์ (Correlation methods) และ            
การทดสอบหานยัส าคญัทางสถิติ (Test of statistical significance) ระหวา่งตวัพยากรณ์กบัเกณฑ ์      
ถา้ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นเชิงบวก และมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่งผลใหก้ระบวนการคดัเลือก
ประสบความส าเร็จ หมายถึง ตวัพยากรณ์กบัเกณฑท่ี์ก าหนดข้ึนมีความสมัพนัธ์ต่อกนั การหา
ความสมัพนัธ์ลกัษณะน้ีเป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของตวัพยากรณ์ไดอี้กทางหน่ึง 

ขั้นตอนท่ี 5 การตดัสินใจใชเ้คร่ืองมือคดัเลือก โดยทัว่ไปตวัพยากรณ์ใดมีค่าสหสมัพนัธ์
กบัเกณฑสู์ง จะนบัวา่เป็นตวัพยากรณ์ท่ีเช่ือถือได ้น ามาใชต้ดัสินใจเลือกบุคลากรเขา้ท างานได ้
อยา่งไรกต็าม พึงตระหนกัวา่การตดัสินใจเลือกใชเ้คร่ืองมือนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัค่าสหสมัพนัธ์และค่า
นยัส าคญัทางสถิติของตวัพยากรณ์ท่ีพบเท่านั้น แต่ยงัตอ้งข้ึนอยูก่บัปัจจยัและเง่ือนไขอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งใช้
ประกอบการพิจารณาดว้ย เช่น จ านวนผูส้มคัร จ านวนต าแหน่งท่ีเปิดรับ สดัส่วนของพนกังาน
ปัจจุบนัท่ีประสบความส าเร็จ และตวัแปรของกลุ่มพนกังานท่ียอมรับวา่ประสบความส าเร็จและไม่
ส าเร็จ เป็นตน้ ผลกระทบเหล่าน้ีส่งผลต่อการเลือกใชต้วัพยากรณ์ทั้งส้ิน 

ขั้นตอนท่ี 6 การประเมินผลวิธีการคดัเลือก เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มของสังคมท่ีมี
ลกัษณะเป็นพลวตั (Dynamic) ทุกส่ิงทุกอยา่งมีการเคล่ือนไหวและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
โดยเฉพาะในยคุโลกาภิวฒัน์ วิธีการคดัเลือกท่ีเคยมีประสิทธิภาพสูงในวนัน้ี อาจจะไม่เหมาะสม       
ในวนัหนา้ เช่น ลกัษณะของผูส้มคัรเปล่ียนไป สภาวะการจา้งงานเปล่ียนไป การคดัเลือกจึงตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ดงันั้น วิธีการคดัเลือกท่ีดีจะตอ้งมีการประเมินผลทบทวนเป็นระยะ       
ยงัใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ เจา้หนา้ท่ีฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยห์รือผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบดา้นการคดัเลือกบุคลากรขององคก์รจะตอ้งพิจารณา          
ตวัพยากรณ์ท่ีไดม้า เช่น คะแนนผลการทดสอบ ขอ้มูลภูมิหลงั การสัมภาษณ์ และใบสมคัร เพื่อใช้
ในการปรับปรุงคุณภาพของการจา้งงาน ในท านองเดียวกนักต็อ้งพจิารณาเกณฑก์ารวดัต่าง ๆ 
เก่ียวกบัผลผลิต ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การประเมินผลการปฏิบติังานของผูค้วบคุมงาน 
เพื่อใหส้ามารถใชเ้ป็นเคร่ืองช้ีวดัใหเ้ห็นถึงการท างานอยา่งแทจ้ริงและความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
จุดมุ่งหมายส าคญัท่ีสุด คือ เพื่อใหไ้ดเ้กณฑใ์นการปฏิบติังานท่ีจะเป็นตวัพยากรณ์ท่ีมีความเท่ียงตรง 
ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานในองคก์ร 

2.  กระบวนการคดัเลือกบุคลากร หลงัจากท่ีผูด้  าเนินการสรรหาไดด้ าเนินการเพื่อจูงใจให้
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสมคัรงานในต าแหน่งต่าง ๆ ตามท่ีองคก์รประกาศรับแลว้ กิจกรรม
ขั้นต่อไปเป็นการคดัเลือกเพือ่กลัน่กรองบุคคลท่ีมีคุณสมบติัครบตามเกณฑแ์ละปฏิเสธบุคคลท่ี         
ขาดคุณสมบติัท่ีเหมาะสม กระบวนการคดัเลือกบุคลากร จึงประกอบดว้ย 8 ขั้นตอน ซ่ึงเป็นกิจกรรม 
ท่ีปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง กล่าวคือ ถา้ผูส้มคัรคนใดผา่นขั้นตอนท่ี 1 ไดก้จ็ะไดเ้ขา้สู่ขั้นตอนท่ี 2 และ 3 
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ต่อไปจนครบทุกขั้นตอน แต่หากผูส้มคัรไม่สามารถผา่นขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงไปไดก้อ็าจถูก
ปฏิเสธออกจากการคดัเลือก อยา่งไรกต็าม การจดัล าดบัขั้นตอนของกระบวนการคดัเลือกแต่ละองคก์ร 
อาจแตกต่างกนั ความสมัพนัธ์ของกระบวนการทั้ง 8 ขั้นตอน 

ขั้นตอนท่ี 1 การตอ้นรับผูส้มคัร (Preliminary reception of applicants) กระบวนการคดัเลือก 
เร่ิมตน้เม่ือผูป้ระสงคจ์ะท างานไปติดต่อขอใบสมคัรงานจากองคก์ร ผูรั้บผดิชอบขององคก์รจะตอ้ง
ตอ้นรับผูส้มคัร อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ใหก้บัผูส้มคัร การติดต่อคร้ังแรกนบัเป็นการสร้างความรู้สึก 
ของผูส้มคัรท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงการรับรู้คร้ังน้ีจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูส้มคัรวา่จะลงช่ือเพื่อ
ขอรับการสมัภาษณ์และขอขอ้มูลเพิ่มเติมหรือไม่ ความประทบัใจคร้ังแรกจะช่วยดึงดูดใจใหมี้
ผูส้มคัรงานจ านวนมาก ท าใหอ้งคก์รมีโอกาสไดค้ดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัท่ีตอ้งการได ้              
ในการพดูคุยกนัคร้ังแรก นอกจากจะช่วยในการประชาสมัพนัธ์องคก์รแลว้ ยงัอาจช่วยกลัน่กรองผูท่ี้
มีคุณลกัษณะไม่เหมาะสมท่ีเห็นไดช้ดัเจน ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในขั้นตอนต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 2 การสมัภาษณ์กลัน่กรองเบ้ืองตน้ (Preliminary screening interview)               
ในขั้นตอนน้ีแต่ละองคก์รอาจมีแนวปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั โดยทัว่ไปในกรณีท่ีผูส้มคัรไปติดต่อดว้ย
ตนเอง ผูจ้ดัการฝ่ายท่ีรับผดิชอบจะใชเ้วลาพดูคุยเพื่อแสวงหาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัคุณสมบติัขั้นต ่า 
ท่ีผูส้มคัรพึงมี ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ะช่วยลดเวลาและประหยดัค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดข้ึนในกระบวนการคดัเลือก 
ค าถามท่ีนิยมถามเป็นเร่ืองทัว่ไปเก่ียวกบัระดบัการศึกษา ความสนใจและความสามารถพิเศษ เป็นตน้ 
วตัถุประสงคห์ลกัของขั้นตอนน้ีกเ็พื่อกลัน่กรองบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมออก แต่ถา้พิจารณา 
เห็นวา่ ผูมี้คุณสมบติัสมควรแก่การพจิารณากจ็ะใหผู้ส้มคัรผา่นไปสู่ขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการ
คดัเลือกต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 3 การกรอกใบสมคัร (Completion of application blanks) ในขั้นน้ีผูส้มคัร
จะตอ้งกรอกรายละเอียดขอ้มูลต่าง ๆ ลงในใบสมคัรท่ีองคก์รจดัท าไว ้รายละเอียดในใบสมคัรจะ
สอบถามขอ้มูล เช่น ประวติัส่วนตวั คุณวฒิุทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน คุณลกัษณะ
ส่วนตวั และความสามารถพิเศษ โดยใบสมคัรควรเป็นค าถามท่ีมีการตอบสั้น ค  าถามท่ีใชสุ้ภาพ        
มีลกัษณะเป็นกลาง และระบุหมายเลขก ากบัขอ้ ท่ีส าคญั คือ ค าตอบท่ีไดจ้ากตวัค าถามควรจะเป็นตวั
พยากรณ์พฤติกรรมท่ีอาจพึงเกิดข้ึนในอนาคตได ้โดยทัว่ไปใบสมคัรท่ีใชใ้นการสมคัรงานมี 2 แบบ 
คือ แบบถามขอ้มูลประวติัส่วนตวั (Biographical information blank: BIB) และแบบใหน้ ้ าหนกั 
คะแนน (Weighted application blank: WAB) 

ขั้นตอนท่ี 4 การทดสอบเพื่อการจา้งงาน (Employment tests) เป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญั
และเป็นท่ียอมรับกนัในองคก์รต่าง ๆ เพราะการทดสอบเป็นวิธีวดัความแตกต่างของคุณสมบติั
ระหวา่งผูส้มคัร ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัการท างาน การทดสอบเป็นวิธีการท่ีช่วยเสริมวธีิคดัเลือกอ่ืน
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ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเช่ือกนัวา่ผลการทดสอบสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจ       
จา้งงานไดค่้อนขา้งมาก การทดสอบจึงเป็นการพยายามท่ีจะวดัคุณสมบติัและความสามารถของ
ผูส้มคัรท่ีเก่ียวขอ้งและจ าเป็นส าหรับการท างาน เช่น สติปัญญา ความถนดัทกัษะ บุคลิกภาพ            
การเคล่ือนไหวของร่างกาย เป็นตน้ 

ขั้นตอนท่ี 5 การสัมภาษณ์เพือ่การจา้งงาน (Employment interview) เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารมกัเลือกน ามาใชใ้นการคดัเลือกผูส้มคัรเขา้ท างาน เน่ืองจากการสัมภาษณ์เปิดโอกาสให ้       
ผูส้ัมภาษณ์และผูส้มคัรไดส้นทนาแลกเปล่ียนขอ้มูลและความคิดเห็น เป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศ 
แบบสองทาง กล่าวคือ ผูส้มัภาษณ์ไดรั้บรู้ขอ้มูลต่าง ๆ ของผูส้มคัร นอกเหนือจากขอ้มูลท่ีปรากฏใน 
ใบสมคัรหรือประวติัยอ่ ขณะเดียวกนัผูส้มัภาษณ์กส็ามารถอธิบายใหผู้ส้มคัรไดรู้้จกัองคก์รและงาน
ท่ีผูส้มคัรประสงคจ์ะท าไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน รวมทั้งสามารถตอบขอ้สงสยัต่าง ๆ ท่ีผูส้มคัรตอ้งการทราบ
เพิ่มเติม ท่ีส าคญัยิง่กวา่นั้น การสมัภาษณ์ยงัเป็นวิธีการยดืหยุน่ สามารถปรับใชส้ าหรับการคดัเลือก 
พนกังานไดทุ้กระดบั ไม่วา่จะเป็นระดบัปฏิบติัการหรือระดบับริหาร อยา่งไรกต็าม ผลการวิจยั
ช้ีใหเ้ห็นวา่ การสมัภาษณ์มีค่าความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรงค่อนขา้งต ่า เม่ือเปรียบเทียบกบั
เคร่ืองมืออ่ืน ๆ แต่กไ็ดรั้บการยอมรับวา่เป็นวิธีการท่ีใชไ้ดดี้ในการมองเห็นความเหมาะสมของผูท่ี้
จะท างานใหก้บัองคก์ร ช่วยยกระดบัความรู้ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และทกัษะการส่ือสารของผูส้มคัร 
ดงันั้น ส าหรับงานท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าว มีความส าคญัต่อความส าเร็จในการท างาน การสัมภาษณ์
จึงเป็นวิธีการท่ีใหข้อ้มูลปัจจยัป้อนเขา้ประกอบการพจิารณาไดเ้ป็นอยา่งดีอีกทางหน่ึง 

ขั้นตอนท่ี 6 การตรวจสอบประวติัและจดหมายรับรอง (Reference checks and 
recommendations) เป็นการตรวจสอบขอ้เทจ็จริงเก่ียวความรู้ ความสามารถ การท างาน และ
บุคลิกภาพของผูส้มคัร เพื่อช่วยใหท้ราบขอ้มูลและการท างานหรือประสบการณ์ต่าง ๆ ของผูส้มคัร
ท่ีระบุไวใ้นใบสมคัร รวมถึงส่ิงท่ีไดรั้บทราบจากการสมัภาษณ์วา่มีความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือเพียงใด 
อยา่งไรกต็าม การตรวจสอบขอ้มูลต่าง ๆ น้ี ในทางปฏิบติัอาจไม่สามารถตรวจสอบไดอ้ยา่งครบถว้น 
จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดขอบเขตโดยมุ่งตรวจสอบเฉพาะขอ้มูลส าคญัท่ีมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จ
ของงาน โดยแหล่งขอ้มูลท่ีจะขอความร่วมมือในการตรวจสอบประวติั ไดแ้ก่ 

1.  สถานศึกษาท่ีผูส้มคัรไดส้ าเร็จการศึกษา 
2.  สถานท่ีท างานเดิมหรือผูบ้งัคบับญัชาเดิม 
3.  ผูรั้บรอง ซ่ึงผูส้มคัรระบุไวใ้นใบสมคัร 
4.  แหล่งอ่ืน ๆ เช่น จากประวติัทางราชการ จากองคก์รหรือสถาบนัท่ีผูส้มคัรเคยไปติดต่อ 

ตลอดจนเพื่อนท่ีเคยท างานร่วมกนั เป็นตน้ ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นจะตอ้งตรวจสอบขอ้มูลชีวประวติั 
ส่วนตวั วิธีการท่ีใชอ้าจท าไดโ้ดยการเขียนจดหมายหรือโทรศพัทไ์ปสอบถามจากหวัหนา้งานเดิม 



 40 

เพื่อตรวจสอบขอ้สงสยับางประการท่ีอาจเกิดข้ึน นายจา้งส่วนใหญ่จะไม่พิจารณาเพียงหลกัฐาน
จดหมายรับรองและชีวประวติัส่วนตวั แต่จะใชข้อ้มูลจากการสมัภาษณ์ประกอบดว้ย 

ขั้นตอนท่ี 7 การตรวจสอบสุขภาพร่างกาย (Physical examinations) เป็นขั้นตอนเกือบ
สุดทา้ยของกระบวนการคดัเลือกบุคลากร เพราะไม่ตอ้งการใหผู้ส้มคัรทุกคนเสียเวลาและค่าใชจ่้าย
ในการตรวจ แต่เพื่อใหแ้น่ใจวา่พนกังานมีสุขภาพแขง็แรงก่อนบรรจุเขา้ท างาน องคก์รส่วนใหญ่       
จึงก าหนดใหผู้ส้มคัรกรอกแบบสอบถามดา้นสุขภาพหรือรับรองการไดรั้บการตรวจสุขภาพก่อน
เป็นเบ้ืองตน้ในการสมคัร และจดัการตรวจสุขภาพหลงัจากท่ีมีการคดัเลือกไประดบัหน่ึงแลว้            
โดยจุดมุ่งหมายของการตรวจสอบสุขภาพคือ 

1.  เพื่อใหไ้ดข้อ้เทจ็จริงดา้นสุขภาพร่างกายในขณะวา่จา้งของผูส้มคัรไวเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐาน 
ส าหรับการจ่ายค่าชดเชยต่าง ๆ ในกรณีท่ีมีอุบติัเหตุหรือการเรียกร้องค่าเสียหายจากลูกจา้ง 

2.   เพื่อบรรจุพนกังานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะสุขภาพของผูส้มคัร 
3.  เพื่อป้องกนัการจา้งพนกังานท่ีมีโรคติดต่อร้ายแรง 
4.  เพื่อปฏิเสธบุคคลท่ีสภาพร่างกายไม่เหมาะสมกบังานส าหรับการคดัเลือกพนกังานใน

ต าแหน่งงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานหนกั องคก์รอาจมีการทดสอบสมรรถนะทางร่างกายประกอบเพื่อดู
อตัราการเตน้ของหวัใจ การหายใจ และความเม่ือยลา้ เป็นตน้ นอกจากน้ีหลายองคก์รมีการทดสอบ
โรคภูมิคุม้กนับกพร่อง และการทดสอบการติดสารเสพติด 

ขั้นตอนท่ี 8 การตดัสินใจจา้งงาน (Hiring decision) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการ
คดัเลือกส าหรับผูส้มคัรท่ีผา่นการสอบสมัภาษณ์และการทดสอบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและมีผล               
จากการตรวจสอบประวติั จดหมายรับรอง หรือการตรวจสุขภาพ เป็นท่ีน่าพอใจ ในกรณีน้ีผูส้มคัร
จะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์รใหท้ างานและบรรจุเป็นพนกังานใหม่ ในขณะเดียวกนัองคก์รจะตอ้ง
แจง้ผูส้มคัรท่ีไม่ผา่นการคดัเลือกดว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีเพื่อเป็นการรักษาสมัพนัธภาพอนัดีไว ้นอกจากน้ี 
ขอ้มูลต่าง ๆ เช่น ใบสมคัรและเอกสารต่าง ๆ จะตอ้งเกบ็เขา้แฟ้มไว ้เพื่อสามารถน ามาใชไ้ดเ้ม่ือมี
การเปิดรับพนกังานเพิ่ม ในท านองเดียวกนั ใบสมคัรของผูท่ี้ไดรั้บการจา้งงานกต็อ้งเกบ็ไวเ้ช่นกนั 
เพื่อประโยชนใ์นการติดตามผลและเพื่อตรวจสอบความมีประสิทธิภาพของกระบวนการคดัเลือก 
โดยประสานงานกบัองคก์รท่ีพนกังานไปปฏิบติัวา่มีปัญหาอะไรท่ีควรปรับปรุง 

เกณฑ์การคดัเลือกบุคลากร 
สุนนัทา เลาหนนัทร์ (2542) อธิบายถึง การคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน มีวตัถุประสงค์

เพื่อคน้หาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัและคุณลกัษณะสอดคลอ้งกบังานท่ีจะท า ซ่ึงมีรายละเอียดก าหนดไว้
ในค าพรรณนาลกัษณะงานและขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของงาน ซ่ึงบางงานอาจจะก าหนด
คุณลกัษณะไวก้วา้ง ๆ ไม่จ าเพาะเจาะจง แต่บางงานตอ้งการความเช่ียวชาญทางวิชาชีพเฉพาะดา้น 
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ข้ึนอยูก่บัต าแหน่งงานและลกัษณะงาน ดงันั้น ในการพจิารณาคดัเลือกจึงตอ้งด าเนินการอยา่งรอบคอบ 
และเป็นระบบ 

นอกจากน้ีการคดัเลือกมิไดมุ่้งหวงัท่ีจะใหพ้นกังานท างานเฉพาะหนา้ท่ีเท่านั้น จะตอ้ง
พิจารณาถึงบุคลิกภาพ ทศันคติ หรือความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ประกอบดว้ย เกณฑท์ัว่ไปท่ีใชป้ระกอบ 
การพิจารณาคดัเลือกบุคลากรมีดงัน้ี 

1.  การศึกษาและการอบรม (Education and training) ไดแ้ก่ ความรู้ วฒิุทางการศึกษาและ
การฝึกอบรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความสามารถทางสติปัญญาของแต่ละบุคคล งานบางอยา่ง
ตอ้งการความช านาญการพิเศษเฉพาะดา้น ระดบัการศึกษาและการฝึกอบรมเฉพาะทาง จึงเป็นตวัช้ีวดั 
ไดอ้ยา่งดี แต่การพิจารณาคุณสมบติัในลกัษณะน้ีอาจตอ้งพิจารณาแบบกวา้ง ไม่อาจจ ากดัเฉพาะ
การศึกษาท่ีไดรั้บมาจากสถานศึกษาเท่านั้น 

2.  ความเช่ียวชาญและประสบการณ์จากการท างาน (Expertise and experience)               
เป็นการพิจารณาดา้นความช านาญในการปฏิบติังาน การพิจารณาเร่ืองน้ีควรระมดัระวงั เพราะระยะเวลา 
ในการท างานอาจใชเ้ทียบกบัความช านาญงานไดไ้ม่เสมอไป 

3.  ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถเฉพะทาง เช่น ทกัษะการใชมื้อ การใชส้ายตา 
การฟัง เนน้ความสามารถท่ีจะใช ้ทั้งร่างกายและจิตใจใหป้ระสานกนัในการปฏิบติังาน ส าหรับ         
การพิจารณาคดัเลือกบุคลากรระดบับริหาร Katz (1983) ไดร้ะบุวา่ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะตอ้งมี
ทกัษะเฉพาะ 3 ดา้น คือ 

 3.1  ทกัษะทางดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน (Technical skill) คือ การมีความรู้ในวิธีการ
ท างาน กระบวนการท างาน และเทคนิคในการผลิตหรือการใหบ้ริการต่าง ๆ 

 3.2  ทกัษะทางดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human relations skill) คือ ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบับุคคลอ่ืน และไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากกลุ่มบุคคลอ่ืน 

 3.3  ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด (Conceptual skill) คือ ความสามารถในการวางแผน
หรือนโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร สามารถใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานหรือ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

อยา่งไรกต็าม ทกัษะในการบริหารทั้ง 3 ประเภทดงักล่าว จะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัระดบั 
ของงานบริหาร เช่น ผูบ้ริหารระดบัล่างควรมีทกัษะทางดา้นเทคนิคการปฏิบติังานมากกวา่ดา้นอ่ืน 
เพราะจะตอ้งใหค้  าแนะน าหรือแกปั้ญหาทางดา้นการปฏิบติัการ ในขณะท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงควรมี
ทกัษะทางดา้นความคิดรวบยอดมากกวา่ดา้นอ่ืน 
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4.  ลกัษณะทางร่างกาย (Physical characteristics) หมายถึง ความแขง็แรงและสุขภาพท่ี
สมบูรณ์ของร่างกาย งานท่ีตอ้งใชแ้รงงานกต็อ้งการพนกังานท่ีมีร่างกายแขง็แรง มีความคล่องแคล่ว 
ในการใชอ้วยัวะเคล่ือนไหว 

5.  รูปร่างทางกาย (Appearance) หมายถึง การพิจารณาในทางดา้นรูปร่าง การแต่งกาย 
ความประณีต ความสะอาด ซ่ึงงานบางอยา่ง เช่น งานขาย งานเลขานุการ และงานประชาสัมพนัธ ์
จะตอ้งพจิารณาในดา้นน้ีเป็นส าคญั 

6.  บุคลิกภาพ (Personality) เป็นการพิจารณาทางดา้นการส่ือสารโตต้อบ ความคิดและ
รสนิยม เป็นตน้ 

7.  เชาวน์ปัญญา (Intelligence) เป็นความสามารถในการใชส้ติปัญญาในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา สามารถประเมินทางเลือกไดอ้ยา่งสมเหตุผลและราบร่ืน ความมีปฏิภาณ ไหวพริบ 
และเฉลียวฉลาด 

8.  ความคิดริเร่ิมและการต่ืนตวัในการท างาน (Initiative and mental alertness) หมายถึง 
ความคิดท่ีจะหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะท างานไดดี้ข้ึน สนใจแสวงหาวิธีการแกปั้ญหาและพฒันาใหดี้ข้ึน 
ลกัษณะน้ีอาจเป็นท่ีตอ้งการส าหรับงานบางประเภท แต่อยา่งไรกต็าม การท่ีพิจารณาคุณลกัษณะ       
ขอ้น้ีอาจท าไดค่้อนขา้งยาก ตอ้งใชค้วามละเอียดถ่ีถว้น 

9.  ความถนดั (Aptitude) หมายถึง ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ซ่ึงอาจหาคนท่ีไดรั้บ           
การฝึกอบรมงานเฉพาะดา้นไดย้าก จึงควรพจิารณาคนท่ีมีความถนดัจะฝึกอบรมไดง่้าย สามารถปรับตวั 
ใหเ้ขา้กบัสภาพของงานใหม่ไดเ้ร็ว และมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รไดน้าน 

10.  ทศันคติท่ีมีต่อนายจา้ง (Attitude toward employers) หมายถึง ความรู้สึกและความพึง
พอใจท่ีมีต่อองคก์ร โดยการคน้หาเหตุผลของการสมคัรงาน เพื่อพิจารณาถึงเจตนารมณ์ของผูส้มคัร 
รับทราบความคิดเห็นท่ีมีต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในองคก์รนั้น 

11.  ความมัน่คงและความรับผดิชอบ (Stability and responsibility) งานท่ีมีลกัษณะตอ้ง
รับผดิชอบในทรัพยสิ์นและความปลอดภยั ตอ้งเลือกเอาบุคคลท่ีรับผดิชอบ มีจิตใจมัน่คงมาปฏิบติังาน 
คุณสมบติัน้ีอาจสอบถามจากองคก์รเดิม สอบประวติัเร่ืองฐานะการเงินและความรับผดิชอบใน
ครอบครัว เป็นตน้ 

12.  ความสามารถในการพฒันาตนเอง (Self development) เช่น ความกระตือรือร้น          
ความสนใจในงาน มีความมุ่งมัน่ท่ีจะฝึกอบรมใหมี้ความช านาญเพิ่มข้ึน 

13.  อาย ุ(Age) งานท่ีตอ้งการประสบการณ์อาจพจิารณาจากอายหุรือใชอ้ายเุป็นเคร่ือง
ประกอบการพิจารณา แมว้า่องคก์รอาจตอ้งการคนหนุ่มสาว แต่งานบางงานกต็อ้งการความรู้และ
ประสบการณ์ 
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14.  เพศ (Gender) ค่านิยมเร่ืองเพศก าลงัเร่ิมเปล่ียน เพศหญิงไดรั้บการยอมรับวา่มี
ความสามารถไม่แพเ้พศชาย แต่อาจมีขอ้จ ากดัในงานท่ีตอ้งใชก้ าลงักายและงานท่ีท าในเวลาหรือ
สถานท่ีท่ีไม่เหมาะสม โดยทัว่ไปเพศชายมีแนวโนม้ท่ีจะท างานท่ีตอ้งใชแ้รงงาน ส่วนเพศหญิง
อาจจะถนดังานอ่ืน เช่น การตอ้นรับ การติดต่อ ประสานงาน และดา้นการใชภ้าษา เป็นตน้ 

15.  ความคาดหวงัของผูส้มคัร (Expectation) เช่น อตัราเงินเดือนท่ีตอ้งการ ต าแหน่งและ
ปัจจยัสนบัสนุนอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

16.  สภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสงัคม สถานภาพการสมรส 
ระยะทางระหวา่งบา้นและท่ีท างาน เป็นตน้ 

นอกจากเกณฑท่ี์กล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ การพิจารณาคดัเลือกคนจ าเป็นตอ้งสอบถามขอ้มูล 
จากแหล่งอ่ืนประกอบดว้ย เช่น นายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาเดิม ผูรั้บรองผูส้มคัร อาจารยผ์ูส้อน           
โดยส่ิงท่ีทา้ทายผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบงานดา้นการคดัเลือกบุคลากรมีดงัน้ี 

1.  ในสภาพสงัคมปัจจุบนั ซ่ึงเป็นสังคมยคุเทคโนโลยสีารสนเทศ ไดมี้การน าเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ และเคร่ืองจกัรกลระบบอตัโนมติัมาใชใ้นองคก์รเพิม่มากข้ึน มีผลท าใหผ้ลวิเคราะห์ลกัษณะงาน 
เง่ือนไขการปฏิบติั และกระบวนการท างานมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ จึงเกิดปัญหาในการน าวิธีการ 
คดัเลือกท่ีองคก์รเคยยดึเป็นแนวปฏิบติัมาใชว้า่จะสามารถคดัเลือกบุคคลไดอ้ยา่งเท่ียงตรงตาม
เป้าหมายหรือไม่ 

2.  เน่ืองจากการคดัเลือกเป็นการพยากรณ์วา่บุคคลใดสามารถจะประสบความส าเร็จใน
การท างาน แนวโนม้ดงักล่าวจะเป็นไปไดใ้นระยะช่วงสั้น เพราะเม่ือมีการท างานไปพนกังานท่ีไดรั้บ 
การคดัเลือกใหรั้บต าแหน่งสูงข้ึน ต าแหน่งใหม่อาจไม่เหมาะสมกบัความสามารถเดิม การคดัเลือก
จึงไดผ้ลเฉพาะในเวลาสั้นและเฉพาะงานเท่านั้น 

3.  ปัญหาของผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบดา้นการคดัเลือก เช่น ค่านิยมของบุคคลเก่ียวกบั           
การท างาน กลยทุธ์ในการท างานท่ีแตกต่าง ปรัชญาแนวคิดท่ีขดัแยง้กนั อาจท าใหก้ารคดัเลือกบุคคล
ไม่ไดต้ามมาตรฐานท่ีตอ้งการ 

4.  ปัจจุบนัมีหลายบริษทัท่ีไปลงทุนในต่างประเทศ การคดัเลือกบุคคลไปปฏิบติังานใน
ต่างประเทศ นบัเป็นส่ิงท่ีทา้ทายผูท่ี้รับผดิชอบในเร่ืองการคดัเลือกบุคลากร งานวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ 
การมีความรู้ความเช่ียวชาญทางดา้นปฏิบติัเป็นเลิศ ไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีรับรองวา่บุคคลจะประสบความส าเร็จ 
ในการท างานในต่างประเทศ ดงันั้น เกณฑใ์นการคดัเลือกอาจตอ้งแตกต่างจากการคดัเลือกบุคลากร
เพื่อปฏิบติังานภายในประเทศ 
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ข้อมูลบริษทั วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ตั้งอยูท่ี่ต  าบลสนามจนัทร์ อ าเภอบา้นโพธ์ิ จงัหวดั

ฉะเชิงเทรา เป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจทางดา้นอุตสาหกรรมเหลก็ การประกอบลงัเหลก็ การออกแบบ
ผลิตภณัฑ ์งานประกอบและช้ินส่วนในอุตสาหกรรมยานยนต ์โดยมีกลุ่มลูกคา้หลกั ไดแ้ก่ บริษทั 
อีซูซุมอเตอร์ประเทศไทย จ ากดั, บริษทั โตโยตา้ (ประเทศไทย) จ ากดั, บริษทั เอจีซีออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากดั และบริษทั ไลเน็กซ์อินเตอร์เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั 

โครงสร้างองค์การของบริษัท วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั มีการจดัโครงสร้างองคก์ารดว้ยการจดัแผนกตามหนา้ท่ี 

เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารทราบถึงขอบข่ายความรับผดิชอบในงานของตนอยา่งชดัเจน 
โครงสร้างองคก์ารในระดบัปฏิบติัการประกอบดว้ย 2 ฝ่าย คือ 

1.  ฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย 4 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
ฝ่ายบญัชีและตน้ทุน และฝ่ายจดัซ้ือ 

2.  ฝ่ายควบคุมการผลิต ประกอบดว้ย 5 หน่วยงาน ไดแ้ก่ ฝ่ายการตลาด ฝ่ายประกนัคุณภาพ 
ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายควบคุมการผลิต และฝ่ายโลจิสติกส์ (Logistics) 
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ภาพท่ี 3  โครงสร้างองคก์ารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
แผนกลยุทธ์ของบริษัท วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั มีการวางแผนกลยทุธเ์พื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงองคก์ารมีการก าหนดแผนกลยทุธ์ไว ้       
3 ระดบั ดงัน้ี 

1.  ระดบัองคก์ร กลยทุธ์ในส่วนน้ีเป็นกลยทุธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีหนา้ท่ีวางแผน 
การด าเนินของทุกส่วนงานภายในบริษทั ผูบ้ริหารระดบัสูงจะวางแผนกลยทุธ์ระยะยาว                      
โดยส่วนใหญ่แลว้จะเป็นแผน 10 ปี 5 ปี 3 ปี 1 ปี ตามล าดบั ผูบ้ริหารระดบัสูงจะจดัตั้งฝ่ายวิจยัและ
พฒันา เพื่อใหบ้ริษทัมีการพฒันาทางดา้นการบริการอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารระดบัสูงจะวางแผน         
กลยทุธ์ใหส้ามารถสร้างก าไรและตอบสนองลูกคา้ไดอ้ยา่งเร็วท่ีสุดและบริหารจดัการใหต้น้ทุน            
ต  ่าท่ีสุด ผูบ้ริหารระดบัสูงจะพยายามวางแผนกลยทุธ์เพือ่สร้างภาพลกัษณ์ใหก้บับริษทัและดึงดูด
ลูกคา้เพื่อสร้างลูกคา้รายใหม่ แผนกลยทุธ์ในส่วนน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีการวางแผนงบประมาณ  
ท่ีใชใ้นการด าเนินประจ าปีและวดัผลการด าเนินงานโดยรวมของทั้งองคก์รวา่ มีผลการปฏิบติังาน
ตรงตามแผนท่ีก าหนดไวห้รือไม่ การท างานในส่วนงานต่าง ๆ มีประสิทธิภาพการท างานท่ีน่า         
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พึงพอใจ หรือไม่ จากนั้นน ามาทบทวนและปรับปรุงแกไ้ขแผนกลยทุธ์เพื่อใชว้างแผนกลยทุธ์              
ในปีถดัไปเพื่อสร้างจุดแขง็และโอกาสทางธุรกิจใหก้บัองคก์ร 

2.  ระดบัธุรกิจ ผูท่ี้วางแผนกลยทุธ์ในระดบัน้ี คือ ผูบ้ริหารระดบักลางจะวางแผนกลยทุธ์
เป็นรายเดือน รายไตรมาส และ 1 ปี ในส่วนน้ีจะมีการวางแผนกลยทุธ์การตลาดท่ีสามารถสร้าง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั กลยทุธ์ในส่วนน้ีจะเป็นกลยทุธ์ท่ีมุ่งเนน้การเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุนและ
คุณภาพ โดยในการเป็นผูน้ าทางดา้นตน้ทุนของบริษทันั้น บริษทัจะพยายามลดตน้ทุนในส่วนท่ี           
ไม่จ าเป็นออกไป เพื่อใหอ้ตัราค่าขนส่งสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้เพราะตน้ทุนกวา่ 60% ของทาง
บริษทั เป็นตน้ ทุนค่าแรงงาน ซ่ึงตน้ทุนในส่วนน้ีผูบ้ริหารระดบักลางจะตอ้งวางแผนการจดัการ
ทรัพยากรบุคลากรภายในบริษทัใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อไม่ใหเ้กิดตน้ทุนส่วนเกิน เพราะ 
ทุกช่วงเวลาของการท างานมีตน้ทุนเกิดข้ึนทุกเม่ือ ตั้งแต่การออกแบบสายการผลิตอยา่งไรใหใ้ชเ้วลา
ท่ีนอ้ยและเร็วท่ีสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในปริมาณท่ีมากท่ีสุด เพราะฉะนั้น Line การผลิตท่ีเหมาะสม
นั้นจะตอ้งวางกระบวนการผลิตท่ีอยูต่่อเน่ืองกนัใหอ้ยูใ่กลก้นัท่ีสุด เพื่อลดระยะเวลาและลดระยะทาง
ในการเคล่ือนยา้ยสินคา้จากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง ซ่ึงถา้บริษทัมีตน้ทุนส่วนเกินในส่วนต่าง ๆ 
มากกย็ิง่ท าใหบ้ริษทัเสียเปรียบคู่แข่ง เพราะอตัราค่าบริการการขนส่งอาจสูงกวา่คู่แข่งในธุรกิจ
เดียวกนั แต่ทั้งน้ีการวางแผนกลยทุธ์ทั้งหมดน้ีตอ้งสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ระดบัองคก์รและวิสยัทศัน์  
ท่ีทางบริษทัก าหนดข้ึนระดบัปฏิบติัการ กลยทุธ์ในระดบับริษทัเป็นกลยทุธ์ระยะสั้น ซ่ึงส่วนใหญ่
แลว้ จะเป็นการวางแผนงานส าหรับใชร้ายวนัหรือรายสปัดาห์ ในการวางแผนในระดบัปฏิบติัการน้ี
จะเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัตน้ การวางแผนในส่วนน้ีส่วนใหญ่แลว้จะเป็นการวางแผนทางดา้น
การผลิตและรายการสินคา้ โดยน าขอ้มูลมาจากการยนืยนัค าสัง่ซ้ือ การระบุวนัท่ีและเวลาส่งมอบ
สินคา้มาใชใ้นการวางแผน 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ชาตรี เมืองนาโพธ์ิ (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณสมบติัของบณัฑิตท่ีสอดคลอ้ง               

กบัความตอ้งการของภาคธุรกิจเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ คุณสมบติับุคลิกภาพท่ีภาคเอกชนให้
ความส าคญั ไดแ้ก่ ความฉลาด ความมีเหตุผล ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความมีไหวพริบปฏิภาณ                
ความขยนัหมัน่เพียร ส่วนคุณสมบติัดา้นความรู้และประสบการณ์ท่ีภาคธุรกิจเอกชนใหค้วามส าคญั 
ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ความเอาใจใส่และความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 
ความคิดริเร่ิม ความรู้เฉพาะสาขาวิชาท่ีเรียน และความสามารถในการประยกุตส์าขาวิชากบังานท่ีท า 
ซ่ึงสามารถสรุปคุณสมบติัของลูกจา้งท่ีนายจา้งตอ้งการได ้คือ นายจา้งท่ีรับผูจ้บการศึกษาจากสถาบนั 
พฒันาฝีมือแรงงานตอ้งการลูกจา้งท่ีมีคุณสมบติั ไดแ้ก่ อายท่ีุเหมาะสมกบัการท างาน เช่ือฟังค าสัง่
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ของหวัหนา้งาน และใชว้าจาสุภาพเรียบร้อย ส่วนคุณสมบติับณัฑิตท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของภาคธุรกิจเอกชน นายจา้งใหค้วามส าคญัคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความฉลาด ความมีเหตุผล 
ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความมีไหวพริบปฏิภาณ ความขยนัหมัน่เพยีร ส่วนคุณสมบติัดา้นความรู้และ
ประสบการณ์ ไดแ้ก่ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีไดป้ฏิบติั ความเอาใจใส่และความรับผดิชอบ 
ในหนา้ท่ีการงาน ความคิดริเร่ิม ความรู้เฉพาะสาขาวิชาท่ีเรียน และความสามารถในการประยกุต์
สาขาวิชากบังานท่ีท า 

สกลุชยั ลพักิตโร (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการ
แรงงานในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการ
แรงงานในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ และพยากรณ์ความตอ้งการในอนาคต ผลการศึกษา พบวา่ ค่าจา้ง     
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการแรงงานในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ณ ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 99 เน่ืองจากแรงงานตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัระบบโลจิสติกส์
และทกัษะการส่ือสารทางดา้นภาษา จากการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ คุณลกัษณะของแรงงานและ
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รมีความสมัพนัธ์ต่อความตอ้งการแรงงานในอุตสาหกรรม โลจิสติกส์ 

เนาวรัตน์ บุญญา (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะของผูส้ าเร็จการศึกษา    
ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ประเภทวิชาบริหารธุรกิจ ตามความตอ้งการของสถานประกอบการ 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ าแนกตามต าแหน่งและประเภทธุรกิจ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้     
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ หวัหนา้ฝ่ายบุคคลและหวัหนา้แผนก ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะ      
5 ประการ ตามความตอ้งการของสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ประกอบดว้ย 
ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นการมีวินยัในตนเอง ดา้นการควบคุม
อารมณ์ และดา้นคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงหวัหนา้ฝ่ายบุคคลและหวัหนา้แผนกมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
ทั้ง 5 ดา้นน้ี อยูใ่นระดบัมาก 

ธนญา หลวงทะ (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสามารถท่ีพึงประสงคข์อง                
นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและศึกษา
ความสามารถท่ีพึงประสงคท่ี์มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน โดยเลือกประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
จ านวน 81 คน โดยแบ่งความสามารถออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1.  ความสามารถท่ีพึงประสงคด์า้นการบริหารจดัการ 
2.  ความสามารถท่ีพึงประสงคด์า้นความเช่ียวชาญในสายอาชีพ 
3.  ความสามารถท่ีพึงประสงคใ์นต าแหน่งหนา้ท่ี 
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จากผลการศึกษาพบวา่ ผลสรุปการใหร้ะดบัคะแนนส าคญัความสามารถท่ีพึงประสงค์
ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ ความสามารถท่ีพึงประสงคต์วัใดบา้งท่ีมีระดบัความส าคญัมาก
ท่ีสุดหรือมีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด ตามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ ระดบัความส าคญัท่ี   
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด จากความสามารถท่ีพึงประสงคท์ั้ง 3 ดา้น ส่วนใหญ่     
อยูใ่นระดบัดีมากถึงมากท่ีสุด ยกเวน้ความสามารถทางดา้นการตลาดท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

พรทิวา แซ่เอ้ียว (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการแรงงานและคุณลกัษณะ     
ของแรงงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารในประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์
ปริมาณและแนวโนม้ปริมาณการจา้งงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของแรงงานไทย 
จ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรมและประเภทอาชีพดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร         
และเพื่อศึกษาคุณลกัษณะของแรงงานท่ีพงึประสงคใ์นดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
โดยศึกษาแนวโนม้การจา้งงานจากขอ้มูลทุติยภูมิ ช่วงปี พ.ศ. 2549-2552 ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้าก         
การส ารวจสถานประกอบการตวัอยา่ง ส าหรับการศึกษาคุณลกัษณะท่ีพงึประสงคข์องแรงงาน           
ไดศึ้กษาโดยใหส้ถานประกอบการตวัอยา่งก าหนดคะแนนระดบัความส าคญัของคุณลกัษณะของ
แรงงานท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย คุณลกัษณะดา้นความรู้ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม จากผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการแรงงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร
ในปี พ.ศ. 2549 มีจ านวน 61,025-70,455 คน และคาดวา่จะเพิ่มเป็น 81,984-96,511 คน ในปี พ.ศ. 2552 
อุตสาหกรรมท่ีมีความตอ้งการแรงงานดา้นน้ีมากท่ีสุด สามอนัดบัแรก คือ อุตสาหกรรมการบริการ   
ประมวลขอ้มูล, อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัรส านกังาน เคร่ืองท าบญัชีและเคร่ืองค านวณ, 
อุตสาหกรรมการบริการการบ ารุงรักษาและการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรส านกังาน ทั้งน้ีสถานประกอบการ 
ยงัใหค้วามส าคญัต่อลกัษณะดา้นความรู้ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ ์และดา้นคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากร 
ท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีสูงกวา่บุคลากรท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัต ่ากวา่และสูงกวา่    
ปริญญาตรี 

ศกัด์ิสิทธ์ิ เข่ือนแกว้ (2554, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณลกัษณะแรงงานท่ีหวัหนา้งาน 
ตอ้งการของบริษทั สมบูรณ์หล่อเหลก็เหนียวอุตสาหกรรม จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาระดบั 
และเปรียบเทียบคุณลกัษณะแรงงานท่ีหวัหนา้งานตอ้งการของบริษทั สมบูรณ์หล่อเหลก็เหนียว
อุตสาหกรรม จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้งานของบริษทั สมบูรณ์หล่อเหลก็เหนียวอุตสาหกรรม 
จ ากดั มีความตอ้งการคุณลกัษณะแรงงานแต่ละดา้นในระดบัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ี 
ปัจจยัส่วนบุคคล อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนั ขนาดหน่วยงาน 
และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลกระทบต่อระดบัความตอ้งการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 
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วรากรณ์ ศรีบุญ (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการแรงงานของ
ผูป้ระกอบการในจงัหวดัเพชรบุรี โดยวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ เพือ่ศึกษาถึงความตอ้งการของ
ผูป้ระกอบการในจงัหวดัเพชรบุรี และศึกษาคุณลกัษณะของแรงงานท่ีตอ้งการของผูป้ระกอบการ     
ในจงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ผูจ้ดัการ ผูป้ระกอบการ เป็นตน้ ผลการศึกษาพบวา่ ความตอ้งการของผูป้ระกอบการ พิจารณาปัจจยั 
2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุผลการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ        
2) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ ประกอบดว้ย บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม และ
เม่ือน าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะมาพิจารณาอยา่งละเอียด จะพบวา่ ผูป้ระกอบการมีความตอ้งการแรงงาน 
ท่ีมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1.  ดา้นบุคลิกภาพ พบวา่ ในการคดัเลือกจะพิจารณาจากบุคลิกภาพ เชาวปั์ญญา ความมัน่ใจ 
ความกลา้คิด และกลา้ตดัสินใจ 

2.  ดา้นความรู้เชิงวิชาการ พบวา่ มีความตอ้งการแรงงานท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี มีผลการศึกษาเฉล่ียขั้นต ่า 2.00 

3.  ความสามารถในทางทกัษะ พบวา่ แรงงานท่ีพึงประสงคต์อ้งมีทกัษะทางดา้นคอมพิวเตอร์ 
ทกัษะทางดา้นภาษาองักฤษ ทกัษะในการติดต่อประสานงาน และทกัษะในการติดต่อส่ือสาร 

4.  ดา้นคุณธรรมจริยธรรม พบวา่ แรงงานท่ีพึงประสงคต์อ้งมีความตรงต่อเวลา                 
มีความรับผดิชอบ มีความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ใฝ่เรียน มีความอดทน มีความเสียสละ และมีความเป็น
ระเบียบ รอบคอบ 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ คุณลกัษณะและความสามารถของแรงงานเป็น
ส่ิงส าคญัในยคุปัจจุบนัและอนาคตท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารและเอาชนะคู่แข่งภายในอุตสาหกรรม ตลอดจนสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ไดน้ั้น ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะช่วยเก้ือหนุนความส าเร็จ
ใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ารได ้เช่นเดียวกบันกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งมีการปรับเปล่ียนตนเอง
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความตอ้งการแรงงานกจ็ะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งการระดบัฝีมือแรงงาน
ท่ีมีความเหมาะสมกบัลกัษณะงานขององคก์าร รวมถึงตอ้งมีการปรับปรุงและสร้างความสามารถ      
ในการท างานใหเ้กิดข้ึน เพื่อท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การด าเนินการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

และวิธีการเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีมุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
แรงงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีล าดบัขั้นตอนและระเบียบวิธีการวิจยั               
ในการด าเนินการดงัน้ี 

1.  ประชากรท่ีใชใ้นงานวจิยั 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4.  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ประชากร 
ประชากรในการศึกษาจ าแนกเป็น 3 ระดบั คือ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง 2) ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 3) ระดบัหวัหนา้งาน โดยมีจ านวนทั้งส้ิน 117 คน (สถิติ ณ วนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์             
พ.ศ. 2558) และเน่ืองจากประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ านวนเพยีง 117 คน จึงจ าเป็นตอ้งใช้
ประชากรทั้งหมดในการวิจยั 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)        

ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึน โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา งานวิจยัต่าง ๆ โดยแบบสอบถามท่ีใช ้       
ในการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน และสงักดัท่ีปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2  เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั  
วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 10 ค าถาม จ าแนกเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
2.  ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
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ส าหรับการใหค้ะแนนเป็นลกัษณะท่ีเป็นมาตราส่วน ใชม้าตรฐานของลิเคิร์ท (Likert 
scale) โดยมีหลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 คะแนน หมายถึง ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดบัความส าคญัมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดบัความส าคญัปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดบัความส าคญันอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3  เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการ 

ของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 27 ค าถาม จ าแนกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
1.  ดา้นระดบัการศึกษาของแรงงาน จ านวน 4  ขอ้ 
2.  ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน  จ านวน 5  ขอ้ 
3.  ดา้นความรู้ของแรงงาน  จ านวน 6  ขอ้ 
4.  ดา้นความสามารถของแรงงาน จ านวน 7  ขอ้ 
5.  ดา้นทกัษะของแรงงาน  จ านวน 5  ขอ้ 
ส าหรับการใหค้ะแนนเป็นลกัษณะท่ีเป็นมาตราส่วน ใชม้าตรฐานของลิเคิร์ท (Likert 

scale) โดยมีหลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 
5 คะแนน หมายถึง ระดบัความตอ้งการมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดบัความตอ้งการมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดบัความตอ้งการปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดบัความตอ้งการนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ระดบัความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด 

 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล แยกออกไดเ้ป็นการหา

ความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
1.  ความเท่ียงตรง (Validity) การหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามน้ี ผูว้ิจยัไดน้ า

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาด าเนินการดงัน้ี 
  1.1  เสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและให้

ค  าแนะน า 
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  1.2  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ใหผู้ท้รงคุณวฒิุพจิารณาตรวจสอบความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา 

  1.3  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ จดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ 
2.  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)ของแบบสอบถามทั้งฉบบั โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟ่า (Alpha coefficient) แบบ Cronbach’ alpha ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ปรากฏวา่ แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.80 

3.  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) และมีความสมบูรณ์ 
ไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มประชากรต่อไป  
 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
1.  แจง้ขอความร่วมมือกบัทุกหน่วยงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
2.  แจกแบบสอบถามพร้อมขอความร่วมมือกบัผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 

จ ากดั 
3.  ผูศึ้กษาด าเนินการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 
4.  ตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าถาม 
5.  น าขอ้มูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ดว้ยการค านวณทางคอมพิวเตอร์ แลว้น าผล

ท่ีไดม้าวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคต่์อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิยั 
การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ใชโ้ปรแกรมวจิยัทางสงัคมศาสตร์ โดยผูศึ้กษา 

ไดเ้ลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน และสงักดัท่ีปฏิบติังาน 

ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลจากความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานจากกลุ่มตวัอยา่งของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ใชก้ารหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ียไดก้ าหนดหลกัเกณฑด์งัน้ี 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายถึง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
      ตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
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ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
      ตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัความส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
      ตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัความส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายถึง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
      ตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัความส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายถึง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 
      ตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
3.  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการจากกลุ่มประชากรของบริษทั       

วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ใชก้ารหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ในการแปลความหมายของค่าเฉล่ียไดก้ าหนดหลกัเกณฑด์งัน้ี 

ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
      แรงงานตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
      แรงงานตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
      แรงงานตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบัปานกลาง  
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายถึง  ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
      แรงงานตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความตอ้งการคุณลกัษณะ 
      แรงงานตามหวัขอ้นั้น ๆ ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและ
คุณลกัษณะของแรงงานท่ีพงึประสงคใ์นภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยเร่ิมจากการก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช ้      
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและล าดบัขั้นในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
N แทน จ านวนผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
 แทน ค่าเฉล่ียของประชากร 
 แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์จ านวนประชากรของบริษทั วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ าแนกตามต าแหน่งงานและสังกดัที่ปฏิบัติงาน  
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งงาน

และสงักดัท่ีปฏิบติังาน 
 

ข้อมูลพืน้ฐาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 90 76.92 
หญิง 27 23.08 

รวม 117 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลพืน้ฐาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต าแหน่ง   
ผูบ้ริหาร 9 7.69 
ผูจ้ดัการฝ่าย 13 11.11 
ผูจ้ดัการแผนก 14 11.97 
หวัหนา้แผนก 32 27.35 
หวัหนา้พนกังานปฏิบติัการ 49 41.88 

รวม 117 100.00 
สงักดัท่ีปฏิบติังาน   
ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 8 6.84 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 9 7.69 
ฝ่ายบญัชีและตน้ทุน 8 6.84 
ฝ่ายจดัซ้ือ 7 5.98 
ฝ่ายการตลาด 16 13.68 
ฝ่ายประกนัคุณภาพ 11 9.40 
ฝ่ายซ่อมบ ารุง 7 5.98 
ฝ่ายควบคุมการผลิต 29 24.79 
ฝ่ายโลจิสติกส์ 22 18.80 

รวม 117 100.00 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ส่วนใหญ่เป็น         
เพศชาย (ร้อยละ 76.92) มีต าแหน่งเป็นหวัหนา้พนกังานปฏิบติัการ (ร้อยละ 41.88) และสงักดั            
อยูฝ่่ายควบคุมการผลิต (ร้อยละ 24.79) 
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ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงานของผู้บริหาร                  
บริษทั วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั  
 
ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อ            

ความตอ้งการแรงงานบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ปัจจัยภายนอกทีส่่งผลต่อ 
ความต้องการแรงงาน 

ระดบัความคดิเห็น N = 117 
แปลผล อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   
1.  ท่านคิดวา่อตัราการขยายตวั        
ทางเศรษฐกิจมีผลต่อการเพิ่มและ
ลดจ านวนพนกังานในองคก์ร 

69 
(58.97) 

36 
(30.77) 

12 
(10.26) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.49 0.68 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านคิดวา่อุปสงคข์องตลาด
รถยนตมี์ผลต่อการความตอ้งการ
จา้งงาน 

67 
(57.26) 

39 
(33.33) 

11 
(9.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.48 0.66 มากท่ีสุด 2 

3.  ท่านคิดวา่นโยบายค่าแรง              
300 บาท และนโยบายเงินเดือน
ปริญญาตรี 15,000 บาทของรัฐบาล
ส่งผลต่อองคก์ร 

53 
(45.30) 

34 
(29.06) 

29 
(24.79) 

1 
(0.85) 

0 
(0.00) 

4.19 0.84 มาก 4 

4.  ท่านคิดวา่นโยบายการส่งเสริม
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน
ยานยนต ์อาทิเช่น สิทธิประโยชน์
ทางภาษี เงินกูด้อกเบ้ียต ่าส าหรับ 
ภาคอุตสาหกรรมส่งผลต่อ               
ความตอ้งการจา้งงาน 

48 
(41.03) 

32 
(27.35) 

31 
(26.50) 

6 
(5.13) 

0 
(0.00) 

4.04 0.94 มาก 5 

5.  ท่านคิดวา่นโยบายการพฒันา
ฝีมือแรงงานของรัฐบาลส่งผลต่อ
ความตอ้งการจา้งงานขององคก์ร 

57 
(48.72) 

30 
(25.64) 

28 
(23.93) 

2 
(1.71) 

0 
(0.00) 

4.21 0.87 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 4.28 0.60 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 2 พบวา่ ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.28,  = 0.60) โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจมีผลต่อการเพิ่มและลด
จ านวนพนกังานในองคก์ร ( = 4.49,  = 0.68) อุปสงคข์องตลาดรถยนตมี์ผลต่อการความตอ้งการ
จา้งงาน ( = 4.48,  = 0.66) และนโยบายการพฒันาฝีมือแรงงานของรัฐบาลส่งผลต่อความตอ้งการ
จา้งงาน ขององคก์ร ( = 4.21,  = 0.87) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อ              
ความตอ้งการแรงงานบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ปัจจัยภายในทีส่่งผลต่อ 
ความต้องการแรงงาน 

ระดบัความคดิเห็น N = 117 
แปลผล อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   
1.  แนวโนม้ในการขยายกิจการ
หรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 

51 
(43.59) 

55 
(47.01) 

11 
(9.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.34 0.65 มากท่ีสุด 1 

2.  นโยบายรับบุคลากรภายนอก     
มาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง 

44 
(37.61) 

61 
(52.14) 

11 
(9.40) 

1 
(0.85) 

0 
(0.00) 

4.26 0.66 มากท่ีสุด 2 

3.  การโยกยา้ยบุคลากรภายใน
หน่วยงาน 

45 
(38.46) 

58 
(49.57) 

14 
(11.97) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.26 0.66 มากท่ีสุด 2 

4.  การก าหนดงบประมาณ               
ในการสรรหามีผลต่อการตดัสินใจ
จา้งงาน 

35 
(29.91) 

37 
(31.62) 

35 
(29.71) 

10 
(8.55) 

0 
(0.00) 

3.83 0.96 มาก 3 

5.  ปัจจุบนับุคลากรภายนอกท่ีท่าน
รับเขา้ท างานมีคุณสมบติัตรงตามท่ี
ท่านตอ้งการ 

19 
(16,24) 

30 
(25.64) 

55 
(47.01) 

13 
(11.11) 

0 
(0.00) 

3.60 0.78 มาก 4 

ภาพรวม 4.06 0.53 มาก  

 
จากตารางท่ี 3 พบวา่ ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของแรงงานบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.06,  = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
แนวโนม้ในการขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต ( = 4.34,  = 0.65) อยูใ่นอนัดบัแรก 
รองลงมา คือ นโยบายรับบุคลากรภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง ( = 4.26,  = 0.66) และ    
การโยกยา้ยบุคลากรภายในหน่วยงาน ( = 4.26,  = 0.66) ซ่ึงอยูใ่นอนัดบัเดียวกนั 
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ

แรงงานบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวม 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงาน 
N = 117 

แปลผล อนัดับ 
  

1.  ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 4.28 0.60 มากท่ีสุด 1 
2.  ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน 4.06 0.53 มาก 2 

รวม 4.17 0.47 มาก  
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จากตารางท่ี 4 พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.17,  = 0.47) เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ปัจจยัภายนอก
ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานอยูใ่นอนัดบัแรก ( = 4.28,  = 0.60) รองลงมา คือ ปัจจยัภายใน
ท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน ( = 4.06,  = 0.53) 

 

ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะแรงงานตามความต้องการของผู้บริหาร                   
บริษทั วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั  

 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตามความ

ตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นการศึกษา 
 

ด้านระดบัการศึกษา 
ระดบัความคดิเห็น N = 117 

แปลผล อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   

1.  ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 19 
(16.24) 

30 
(25.64) 

55 
(47.01) 

13 
(11.11) 

0 
(0.00) 

3.60 0.90 มาก 2 

2.  ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) 

44 
(37.61) 

33 
(28.21) 

39 
(33.33) 

1 
(0.85) 

0 
(0.00) 

3.47 0.87 มาก 3 

3.  ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) หรือระดบัปริญญาตรี 

44 
(37.61) 

48 
(41.03) 

23 
(19.66) 

2 
(1.71) 

0 
(0.00) 

4.15 0.79 มาก 1 

4.  ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 2 
(1.71) 

17 
(14.53) 

35 
(29.91) 

50 
(42.72) 

13 
(11.11) 

2.53 0.93 นอ้ย 4 

ภาพรวม 3.54 0.55 มาก  

 
จากตารางท่ี 5 พบวา่ คุณลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั       

วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นระดบัการศึกษาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.54,  = 0.55) 
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) หรือระดบัปริญญาตรี ( = 4.15,  = 0.79) ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 ( = 3.60,                
 = 0.90) และระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ( = 3.47,  = 0.87) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตาม              
ความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นบุคลิกภาพ 

 

ด้านบุคลกิภาพของแรงงาน 
ระดบัความคดิเห็น N = 117 

แปลผล อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   

1.  เสริมสร้างความสามคัคีกบั
เพื่อนร่วมงาน 

63 
(53.85) 

42 
(35.90) 

12 
(10.26) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.44 0.67 มากท่ีสุด 1 

2.  ใชภ้าษาพดูหรือวาจา                    
เพื่อการส่ือสารชดัเจนและส่ือ
ความหมายไดดี้ 

53 
(45.30) 

41 
(35.04) 

23 
(19.66) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.26 0.77 มากท่ีสุด 4 

3.  มีสมัมาคารวะ รู้จกักาลเทศะ 
55 

(47.01) 
47 

(40.17) 
15 

(12.82) 
0 

(0.00) 
0 

(0.00) 
4.34 0.70 มาก 3 

4.  มีความรับผดิชอบและเสียสละ
ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

55 
(47.01) 

50 
(42.74) 

12 
(10.26) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.37 0.66 มาก 2 

5.  มีลกัษณะความเป็นผูน้ า 
30 

(25.64) 
44 

(37.61) 
36 

(30.77) 
7 

(5.98) 
0 

(0.00) 
3.83 0.88 มาก 5 

ภาพรวม 4.25 0.55 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 พบวา่ คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นบุคลิกภาพของแรงงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.25,  = 0.55)  
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ การเสริมสร้างความสามคัคีกบั
เพื่อนร่วมงาน ( = 4.44,  = 0.67) มีความรับผดิชอบและเสียสละต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย       
( = 4.37,  = 0.66) และมีสัมมาคารวะ รู้จกักาลเทศะ ( = 4.34,  = 0.66) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตาม             
ความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นความรู้ของแรงงาน 

 

ด้านความรู้ของแรงงาน 
ระดบัความคดิเห็น N = 117 

แปลผล อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   

1.  มีความรู้ดา้นวชิาการและ
วชิาชีพในแขนงท่ีเหมาะกบั
ต าแหน่งงาน 

96 
(82.05) 

16 
(13.68) 

5 
(4.27) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.78 0.51 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความรู้และความเขา้ใจระบบ
คุณภาพ ISO/ TS 16949 (ระบบ
บริหารจดัการคุณภาพ ส าหรับ
อุตสาหกรรมรถยนตแ์ละช้ินส่วน
ยานยนต)์ 

61 
(52.14) 

31 
(26.50) 

23 
(19.66) 

2 
(1.71) 

0 
(0.00) 

4.29 0.84 มากท่ีสุด 2 

3.  มีความรู้และความเขา้ใจ
เก่ียวกบั ISO 45001 (มาตรฐาน
ความปลอดภยัและอาชีวอนามยั) 

49 
(41.88) 

34 
(29.06) 

32 
(27.35) 

2 
(1.71) 

0 
(0.00) 

4.11 0.87 มาก 4 

4.  มีความรู้ความสามารถปฏิบติั
เก่ียวกบั 5 ส. 

28 
(23.93) 

35 
(29.91) 

48 
(41.03) 

6 
(5.13) 

0 
(0.00) 

3.73 0.89 มาก 5 

5.  มีความรู้เก่ียวกบัการใชแ้ละ
ควบคุม บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองจกัร 

38 
(32.48) 

34 
(29.06) 

37 
(31.62) 

7 
(5.98) 

1 
(0.85) 

3.86 0.97 มาก 6 

6.  มีความรู้เก่ียวกบัการใช้
เคร่ืองมือเทคโนโลยใีนการท างาน 

56 
(47.86) 

40 
(34.19) 

20 
(17.09) 

1 
(0.85) 

0 
(0.00) 

4.29 0.78 มาก 3 

ภาพรวม 4.18 0.57 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 พบวา่ คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นความรู้ของแรงงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.18,  = 0.57)             
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ มีความรู้ดา้นวิชาการและวิชาชีพ 
ในแขนงท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน ( = 4.78,  = 0.51) มีความรู้และความเขา้ใจระบบคุณภาพ 
ISO/ TS 16949 (ระบบบริหารจดัการคุณภาพ ส าหรับอุตสาหกรรมรถยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต)์       
( = 4.29,  = 0.84) และมีความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือเทคโนโลยใีนการท างาน ( = 4.29,        
 = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตาม             
ความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นความสามารถ              
ของแรงงาน 

 

ด้านความสามารถของแรงงาน 
ระดบัความคดิเห็น N = 117 

แปลผล อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   

1.  สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลา
อยา่งถูกตอ้ง 

76 
(64.96) 

38 
(32.48) 

3 
(2.56) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.62 0.54 มากท่ีสุด 1 

2.  มีปฏิภาณไหวพริบ                       
ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้              
ในการท างานไดดี้ 

65 
(55.56) 

47 
(40.17) 

5 
(4.27) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.51 0.58 มากท่ีสุด 2 

3.  สามารถวเิคราะห์ปัญหาและ
เสนอแนวทางแกไ้ขปัญหา 

64 
(54.70) 

44 
(37.61) 

9 
(7.69) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.47 0.64 มากท่ีสุด 3 

4.  มีความสามารถในการน าเสนอ
และเขียนรายงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

55 
(47.01) 

45 
(38.46) 

17 
(14.53) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.32 0.72 มากท่ีสุด 6 

5.  มีความสามารถในการท างาน
เป็นทีม 

61 
(52.14) 

41 
(35.04) 

15 
(12.82) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.39 0.71 มาก 5 

6.  มีความสามารถในการเรียนรู้ 
แสวงหาความรู้ใหม่เพื่อพฒันางาน 

48 
(41.03) 

52 
(44.44) 

17 
(14.53) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.26 0.70 มาก 7 

7.  สามารถท างานภายใตแ้รงกดดนั
ไดดี้ 

63 
(53.85) 

39 
(33.33) 

15 
(12.86) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.41 0.71 มาก 4 

ภาพรวม 4.43 0.51 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นความสามารถของแรงงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.43,  = 0.51)  
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง ( = 4.62,  = 0.54) มีปฏิภาณไหวพริบในการแกปั้ญหา 
เฉพาะหนา้ในการท างานไดดี้ ( = 4.51,  = 0.58) และสามารถวิเคราะห์ปัญหาและเสนอแนวทาง 
แกไ้ขปัญหา ( = 4.47,  = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการ   
ของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นทกัษะของแรงงาน 

 

ด้านความทกัษะของแรงงาน 
ระดบัความคดิเห็น N = 117 

แปลผล อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด   

1.  มีทกัษะการใชแ้ละบ ารุงรักษา
เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรอยา่งถูกตอ้ง
และปลอดภยั 

37 
(31.62) 

34 
(29.06) 

33 
(28.21) 

7 
(5.98) 

6 
(5.13) 

3.76 1.12 มาก 5 

2.  มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมี           
ความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบ
และปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

64 
(54.70) 

44 
(37.61) 

8 
(6.84) 

1 
(0.85) 

0 
(0.00) 

4.46 0.66 มาก 1 

3.  มีทกัษะการติดต่อส่ือสาร
ภาษาองักฤษการฟัง การพดู             
การอ่าน และการเขียนไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

42 
(35.90) 

44 
(37.61) 

31 
(26.50) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.09 0.79 มาก 3 

4.  มีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์
ส าหรับการท างาน 

44 
(37.61) 

48 
(41.03) 

25 
(21.37) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.16 0.75 มาก 2 

5.  มีทกัษะในการใชอุ้ปกรณ์
ส านกังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมี
ประสิทธิภาพ 

33 
(28.21) 

49 
(41.88) 

29 
(24.79) 

6 
(5.13) 

0 
(0.00) 

3.93 0.86 มาก 4 

ภาพรวม 4.08 0.52 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นทกัษะของแรงงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.08,  = 0.52)              
โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมี
ความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบและปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง ( = 4.46,  = 0.66) มีทกัษะในการใช ้
คอมพิวเตอร์ส าหรับการท างาน ( = 4.16,  = 0.75) และมีทกัษะการติดต่อส่ือสารภาษาองักฤษ
การฟัง การพดู การอ่าน และการเขียนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ( = 4.09,  = 0.79) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การแปลผลและอนัดบัของคุณลกัษณะแรงงานตาม            
ความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวม 

 

คุณลกัษณะแรงงานตามความต้องการของผู้บริหาร 
บริษัท วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

N = 117 
แปลผล อนัดับ 

  
1.  ดา้นระดบัการศึกษา 3.54 0.55 มาก 5 

2.  ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน 4.25 0.55 มากท่ีสุด 2 

3.  ดา้นความรู้ของแรงงาน 4.18 0.57 มาก 3 

4.  ดา้นความสามารถของแรงงาน 4.43 0.51 มากท่ีสุด 1 

5.  ดา้นทกัษะของแรงงาน 4.08 0.53 มาก 4 

รวม 4.11 0.30 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.11,  = 0.30) โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ีย        
จากมากไปหานอ้ยจ านวน 3 อนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถของแรงงาน ( = 4.43,  = 0.51)       
ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน ( = 4.25,  = 0.55) และดา้นความรู้ของแรงงาน ( = 4.18,  = 0.57) 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและ
คุณลกัษณะของแรงงานท่ีพงึประสงคใ์นภาคธุรกิจการผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องบริษทั วคูเทค 
(ประเทศไทย) จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย)   
จ  ากดั จ านวน 117 คน ซ่ึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 9 คน, ผูจ้ดัการฝ่าย 13 คน, ผูจ้ดัการแผนก 14 คน,   
หวัหนา้แผนก 32 คน และหวัหนา้แผนกปฏิบติัการ 49 คน (สถิติ ณ วนัท่ี 2 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2558) 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 3 ขอ้ 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 10 ขอ้ จ าแนกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัภายนอกองคก์รและปัจจยัภายใน   
องคก์ร 

ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั       
วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 27 ขอ้ จ าแนกเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นบุคลิกภาพ 
ของแรงงาน ดา้นความรู้ของแรงงาน ดา้นความสามารถของแรงงาน และดา้นทกัษะของแรงงาน 

เคร่ืองมือน้ีผูว้ิจยัน าไปตรวจสอบความเท่ียงตรงโดยเสนอผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน พิจารณา
ใหข้อ้เสนอแนะและแกไ้ขปรับปรุง และน าไปทดสอบ (Try-out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ี
มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั เพื่อหาความเช่ือมัน่ ปรากฏวา่ ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.80 ผูว้ิจยัรวบรวม
โดยเกบ็แบบสอบถามจากประชากร จ านวน 117 ชุด เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ซ่ึงสถิติ
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 

 

สรุปผลการวจิยั 
ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 

จ ากดั สรุปไดด้งัน้ี 
1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถน ามาพิจารณาโดยรวมดงัน้ี 
  1.1  ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั คือ อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจมีผลต่อการเพิ่มและลดจ านวน
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พนกังานในองคก์ร, อุปสงคข์องตลาดรถยนตมี์ผลต่อการความตอ้งการจา้งงาน และนโยบายการพฒันา 
ฝีมือแรงงานของรัฐบาลส่งผลต่อความตอ้งการจา้งงานขององคก์ร 

 1.2  ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั คือ แนวโนม้ในการขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต, 
นโยบายรับบุคลากรภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง และการโยกยา้ยบุคลากรภายในหน่วยงาน 

2.  คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถพิจารณารายดา้นดงัน้ี 

  2.1  ดา้นระดบัการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั คือ ระดบั
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และระดบัปริญญาตรี, ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 และระดบั
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 และประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) 

  2.2  ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั 
คือ การเสริมสร้างความสามคัคีกบัเพื่อนร่วมงาน, มีความรับผดิชอบและเสียสละต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และมีสัมมาคารวะ รู้จกักาลเทศะ 

  2.3  ดา้นความรู้ของแรงงาน อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั คือ    
มีความรู้ดา้นวชิาการและวิชาชีพในแขนงท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน, มีความรู้และความเขา้ใจระบบ
คุณภาพ ISO/ TS 16949 (ระบบบริหารจดัการคุณภาพ ส าหรับอุตสาหกรรมรถยนตแ์ละช้ินส่วน        
ยานยนต)์ และมีความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือเทคโนโลยใีนการท างาน 

  2.4  ดา้นความสามารถของแรงงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด        
3 อนัดบั คือ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง, มีปฏิภาณ         
ไหวพริบในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ในการท างานไดดี้ และสามารถวิเคราะห์ปัญหาและเสนอ           
แนวทางแกไ้ขปัญหา 

  2.5  ดา้นทกัษะของแรงงาน อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบั คือ        
มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมีความช านาญในงานท่ีรับผดิชอบและปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง, มีทกัษะ         
ในการใชค้อมพิวเตอร์ส าหรับการท างาน และมีทกัษะการติดต่อส่ือสารภาษาองักฤษการฟัง การพดู 
การอ่าน และการเขียนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 

อภปิรายผล 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานและคุณลกัษณะ 

ของแรงงานท่ีตอ้งการของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้ิจยัไดน้ าประเดน็ส าคญัจาก             
การคน้พบมาอภิปรายผล ดงัน้ี 
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1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมุ่งศึกษาปัจจยัส าคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัภายนอกองคก์รและปัจจยัภายในองคก์ร โดยรวมและรายขอ้  
อยูใ่นระดบัมาก สาเหตุเน่ืองมาจากสภาพลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเป็นปัจจยัท่ี
สามารถส่งผลกระทบต่อประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการด าเนินการขององคก์ร การวิเคราะห์ 
ปัจจยัทั้งภายนอกและภายในองคก์รจะช่วยใหผู้บ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
ทราบถึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ และความตอ้งการแรงงานในอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั          
ของสกลุชยั ลพักิตโร (2550, บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการแรงงานใน
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความตอ้งการแรงงาน
ในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์และพยากรณ์ความตอ้งการในอนาคต การวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ คุณลกัษณะ
ของแรงงานและสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รมีอิทธิพลต่อความตอ้งการแรงงานในอุตสาหกรรม      
โลจิสติกส์ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานสามารถ
จ าแนกเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

 1.1  ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก จากผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจเป็น
ปัจจยัภายนอกอนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน เน่ืองจากวิกฤติเศรษฐกิจจะส่งผลต่อภาค
การส่งออกสินคา้และบริการ เม่ือการภาคการส่งออกไม่สามารถเติบโตได ้จะส่งผลใหก้ารผลิตสินคา้ 
อุตสาหกรรมและอตัราการใชก้ าลงัการผลิตลดลงอยา่งมาก ภาคการผลิตตอ้งปรับลดชัว่โมงการท างาน 
หรือปลดคนงาน หากสถานการณ์เลวร้าย จึงท าใหภ้าครัฐตอ้งเฝ้าระวงัภาวการณ์จา้งงานอยา่งใกลชิ้ด 
ในทางกลบักนัหากเศรษฐกิจมีการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและการส่งออกสินคา้ขยายตวั ท าให้
ภาคอุตสาหกรรมมีการเจริญเติบโต จะส่งผลใหอ้งคก์รมีความตอ้งการแรงงานเพิ่มข้ึน อนัเน่ืองมาจาก 
ผูบ้ริโภคมีก าลงัซ้ือมากข้ึน ท าใหอ้งคก์รมีความตอ้งการเพิม่ก าลงัการผลิตเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
ของผูบ้ริโภค (ส านกังานเศรษฐกิจการคลงั, 2552) 

 1.2  ปัจจยัภายในองคก์รท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก จากผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ แนวโนม้ในการขยายกิจการหรือตั้ง
หน่วยงานใหม่ในอนาคตเป็นปัจจยัภายในอนัดบัแรกท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน เน่ืองจาก        
เม่ือองคก์รมีการขยายกิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต จ าเป็นตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือก
แรงงานท่ีมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมเขา้มาท างานภายในองคก์ร เพื่อขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน
องคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุนนัทา เลาหนนัทร์ 
(2542, หนา้ 84) ท่ีกล่าววา่ เม่ือองคก์รมีนโยบายรับบุคลากรภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง 
และการโยกยา้ยบุคลากรภายในหน่วยงาน องคก์รจะมีกระบวนการคดัเลือกบุคลากรท่ีเพื่อใหไ้ด ้      
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คนดีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังานตามความถนดั วธีิการคดัเลือกท่ีใชจ้ะตอ้งช้ีใหเ้ห็น                
ความแตกต่างระหวา่งบุคคลของผูส้มคัร และการก าหนดเกณฑท่ี์ใชจ้ะตอ้งท าอยา่งเป็นระบบ 

2.  คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 
มุ่งศึกษาคุณลกัษณะ 5 ดา้น คือ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน ดา้นความรู้ของ
แรงงาน ดา้นความสามารถของแรงงาน และดา้นทกัษะของแรงงาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 

 2.1  ดา้นความสามารถของแรงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาผลการวิเคราะห์รายขอ้ พบวา่ ความสามารถของแรงงานท่ีผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ แรงงานท่ีสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จ        
ตามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง เน่ืองจากการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จตามก าหนดเวลา 
เป็นการแสดงถึงความกระตือรือร้นและความใส่ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพราะหากองคก์รมี
บุคลากรท่ีมีความกระตือรือร้นและความใส่ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จะท าใหอ้งคก์รด าเนินงาน
ในกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและตรงตามเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยคุณลกัษณะดา้นความสามารถ
ของแรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอนิวชั แกว้จ านง (2555) ท่ีอธิบายแนวคิดของ Hugo 
Munsterberg วา่ วิธีการในการปรับปรุงและพฒันาคนงานใหมี้ความสามารถและความเช่ียวชาญ        
ในงานท่ีท า เพราะโดยธรรมชาติของคนจ าเป็นตอ้งไดรั้บการกระตุน้อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น ผูป้ระกอบการ
จึงควรท าการศึกษาคนงานของตนเอง เพื่อใหรู้้วา่จะกระตุน้ใหค้นงานท างานไดอ้ยา่งไรและดว้ย
วิธีการใด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการแสวงหาคน คดัเลือก และหางานท่ีเหมาะสมได ้นอกจากน้ี 
คุณลกัษณะดา้นความสามารถของแรงงานยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนาวรัตน์ บุญญา (2550)        
ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ หวัหนา้ฝ่ายบุคคลและหวัหนา้แผนกสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนครมีความตอ้งการคุณลกัษณะของผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
ประเภทวิชาบริหารธุรกิจ ดา้นความสามารถของแรงงานอยูใ่นระดบัมาก 

 2.2  ดา้นบุคลิกภาพของแรงงาน เม่ือพจิารณาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพจิารณา 
ผลการวิเคราะห์รายขอ้ พบวา่ บุคลิกภาพของแรงงานท่ีผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ การเสริมสร้างความสามคัคีกบัเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั เห็นวา่ การมีบุคลากรท่ีมีความสามคัคีจะช่วยเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์ภายในองคก์รและท าใหบุ้คลากรมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของสุนนัทา เลาหนนัทร์ (2542) ท่ีอธิบายถึง การคดัเลือกมิไดมุ่้งหวงัท่ีจะใหพ้นกังานท างาน
เฉพาะหนา้ท่ีเท่านั้น จะตอ้งพิจารณาถึงบุคลิกภาพ ทศันคติ หรือความมีมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นเกณฑ ์      
ในการประกอบการพิจารณา นอกจากน้ีคุณลกัษณะดา้นความสามารถของแรงงานยงัสอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของวรากรณ์ ศรีบุญ (2556) ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ สถานประกอบการจะพิจารณาคุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพเป็นอนัดบัแรก โดยในการคดัเลือกจะพิจารณาจากบุคลิกภาพดา้นการเสริมสร้าง
ความสามคัคีกบัเพื่อนร่วมงาน เชาวปั์ญญา ความมัน่ใจ การกลา้คิด และกลา้ตดัสินใจ 

  2.3  ดา้นความรู้ของแรงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
ผลการวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ความรู้ของแรงงานท่ีผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ บุคลากรมีความรู้ดา้นวิชาการและวิชาชีพในแขนงท่ีเหมาะ
กบัต าแหน่งงาน เพราะผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั เลง็เห็นวา่ หากรับบุคลากร
ท่ีมีมีความรู้ดา้นวิชาการและวิชาชีพในแขนงท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน จะท าใหบุ้คลากรสามารถ
เรียนรู้และเขา้ใจงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว อีกทั้งบุคลากรจะสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ดา้นวิชาการ 
เพื่อพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน ในขณะเดียวกนัองคก์รกจ็ะไดน้ างบประมาณไปใชใ้นการฝึกอบรมพนกังาน 
เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด             
ของณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2542) ท่ีอธิบายวา่ หน่วยงานทรัพยากรบุคคลมีหนา้ท่ีส าคญัท่ีจะตอ้ง
วางแผนบุคลากรใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ี
มีคุณภาพสูง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสม นอกจากน้ีผลของการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนในส่ิงแวดลอ้มจะผลกัดนัใหอ้งคก์ารตอ้งมีการพฒันาบุคลากรภายในใหมี้ความพร้อม          
อยูเ่สมอ เช่น ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ ส่งผลใหภ้าคธุรกิจมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
น าระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อเป็นการเพิ่มความสามารถและศกัยภาพ             
ในการด าเนินธุรกิจ การท่ีจะน าคอมพิวเตอร์มาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
องคก์ารจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถท างานกบัคอมพิวเตอร์ไดอ้ยา่งดี           
ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารจึงตอ้งมีโครงการฝึกอบรมบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั          
การน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช ้ดงันั้น การวางแผนบุคลากรจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับแต่ละ
หน่วยงาน เน่ืองจากแผนบุคลากรไม่เพียงแต่คาดการณ์ความตอ้งการบุคลากรในองคก์ารเท่านั้น        
แต่ยงัเป็นการเตรียมความพร้อม ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก และการพฒันาใหบุ้คลากรมีคุณภาพ
และความพร้อมในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรทิวา แซ่เอ้ียว (2551)             
แสดงใหเ้ห็นวา่ สถานประกอบการใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะของแรงงานท่ีพึงประสงคด์า้นความรู้ 
อยูใ่นระดบัมาก 

 2.4  ดา้นทกัษะของแรงงาน เม่ือพิจารณาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
ผลการวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ทกัษะของแรงงานท่ีผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ บุคลากรมีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมีความช านาญในงาน        
ท่ีรับผดิชอบและปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง เม่ือองคก์รมีบุคลากรท่ีมีทกัษะและความช านาญ                  
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ในการปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรสามารถใชท้กัษะท่ีตนเองมีพฒันางานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ          
การมีทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังานจะท าใหผ้ลงานมีคุณภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รมี               
ความเช่ือมัน่ในสายตาของผูบ้ริโภค ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของพิชิต เทพวรรณ์ (2554) ท่ีอธิบายวา่ 
การน ากลยทุธด์า้นทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติัใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ นอกเหนือจากการท่ี
องคก์ารไดมี้การก าหนดภารกิจ เป้าหมาย ตลอดจนการก าหนดกลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ แลว้ ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรอีกปัจจยัหน่ึง คือ สมรรถนะเชิงกลยทุธ์ (Strategic 
competencies) ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และความสามารถของผูบ้ริหาร ตลอดจนบุคลากรผูป้ฏิบติังาน
ในฝ่ายงานท่ีตอ้งด าเนินภารกิจเชิงกลยทุธ์ต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัการสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย เช่น ความรู้ความเขา้ใจในการด าเนินงานขององคก์าร หรือมีทกัษะในการจดัการเปล่ียนแปลง 
โดยสมรรถนะดงักล่าว ผูบ้ริหารจะใชเ้ป็นแนวทางเพื่อการออกแบบและสร้างระบบการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นการจดัการกบัความสามารถหลกัของพนกังานและองคก์าร นอกจากน้ียงัสอดคลอ้ง 
กบังานวจิยัของวรากรณ์ ศรีบุญ (2556) ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ แรงงานท่ีพึงประสงคต์อ้งมีทกัษะ              
การปฏิบติังานท่ีมีความช านาญ ทกัษะทางดา้นคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางดา้นภาษาองักฤษ ทกัษะ         
ในการติดต่อประสานงาน และทกัษะในการติดต่อส่ือสาร 

 2.5  ดา้นระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา         
ผลการวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั มีความตอ้งการ
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 สาเหตุท่ีผูบ้ริหารมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 3 เน่ืองจากบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ละอยูใ่นภาคอุตสาหกรรม มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชแ้รงงานจ านวนมากใน
สายการผลิต ซ่ึงระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 เป็นระดบัการศึกษาท่ีผูบ้ริหารเห็นควรวา่ เป็นระดบัการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานท่ีสามารถน าความรู้เบ้ืองตน้มาสนบัสนุนสายการผลิต จึงท าระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ี
สามารถท างานในสายการผลิตได ้ในทางกลบักนัผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั     
กย็งัคงมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ระดบัปริญญาตรี        
ในล าดบัรองลงมา ซ่ึงบุคลากรในล าดบัดงักล่าว จะปฏิบติังานในส่วนของช่างเทคนิคหรือผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นเทคนิค และเจา้หนา้ท่ีส านกังาน โดยผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นระดบัการศึกษามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล              
การส ารวจความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการ พ.ศ. 2557 พบวา่ สถานประกอบการ           
ส่วนใหญ่ตอ้งการแรงงานผูจ้บการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ เพื่อน ามาสนบัสนุน 
สายการผลิตในขั้นตน้ รองลงมา เป็นแรงงานท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี ซ่ึงมีความรู้และ
ทกัษะท่ีสามารถส่งเสริมกิจกรรมการผลิตของสถานประกอบการได ้ 
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ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน เน่ืองจากส่ิงแวดลอ้มจะเป็นปัจจยัก าหนดโอกาส 

(Opportunity) และอุปสรรค (Threat) องคก์รควรโครงสร้างองคก์ารของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล
ใหมี้ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแต่ละดา้นอยา่งรอบคอบ เพื่อใหห้น่วยงานทรัพยากรบุคคลสามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์ารอยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

2.  การวางแผนทรัพยากรบุคคลขององคก์ร ควรมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึง               
ความตอ้งการบุคลากรขององคก์รวา่ มีแนวโนม้หรือทิศทางท่ีจะออกมาในลกัษณะใด เช่น ขนาด
ขององคก์ารหรือกระบวนการท างานท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อใหอ้งคก์รสามารถสรรหาแรงงานท่ี
คุณลกัษณะครบถว้นตามความตอ้งการ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
1.  จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการแรงงาน ในภาพรวมพบวา่ ปัจจยัภายนอก 

องคก์รและปัจจยัภายในองคก์รมีผลต่อความตอ้งการแรงงานอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น ผูบ้ริหารของ
บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ควรมีการก าหนดความตอ้งการใชแ้รงงานต่าง ๆ ในอนาคต         
ทั้งในดา้นจ านวนและคุณสมบติัของผูท่ี้จะเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
และมีจ านวนแรงงานท่ีเหมาะสมต่อความตอ้งการขององคก์ร 

2.  จากผลการศึกษาคุณลกัษณะแรงงาน ในภาพรวมพบวา่ ผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความตอ้งการคุณลกัษณะแรงงาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นระดบัการศึกษา               
ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความรู้ของแรงงาน ดา้นความสามารถของแรงงาน และดา้นทกัษะของแรงงาน 
อยูใ่นระดบัมาก โดยคุณลกัษณะท่ีผูบ้ริหารของบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั ใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัแรก คือ ดา้นความสามารถของแรงงาน ดงันั้น ภาครัฐควรวางแผนทางการศึกษาและพฒันา 
แรงงานใหมี้ความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงาน 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  เน่ืองจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น 

ผูส้นใจควรศึกษาถึงปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการแรงงานในช่วงเวลานั้นและมีความสอดคลอ้ง 
กบัองคก์รของท่านมากท่ีสุด  

2.  ควรศึกษาถึงรายละเอียดยอ่ยของคุณลกัษณะแรงงานตามความตอ้งการขององคก์ร 
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถรับบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัครบถว้นตรงตามความตอ้งการ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงาน ของบริษัท วูคเทค (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตอ้งการแรงงาน กรณีศึกษา บริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) จ ากดั โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษาและใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั วคูเทค 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามดว้ย                
ความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถาม                      
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจะเป็นความลบั ซ่ึงไม่มีผลเสียหายต่อท่านผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด
ทั้งส้ิน 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
 
ตอนที ่1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
กรุณาตอบค าถามเหล่าน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย    หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

 
1.  เพศ  

 (    )  ชาย  (    )  หญิง 
2.  ต  าแหน่งงาน 

 (    )  ผูบ้ริหาร  (    )  ผูจ้ดัการฝ่าย          (    )  ผูจ้ดัการแผนก 
 (    )  หวัหนา้แผนก  (    )  หวัหนา้พนกังานปฏิบติัการ 

3.  สงักดัท่ีปฏิบติังาน 
 (    )  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป (    )  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (    )  ฝ่ายบญัชีและตน้ทุน 
 (    )  ฝ่ายจดัซ้ือ  (    )  ฝ่ายการตลาด (    )  ฝ่ายประกนัคุณภาพ 
 (    )  ฝ่ายซ่อมบ ารุง  (    )  ฝ่ายควบคุมการผลิต (    )  ฝ่ายโลจิสติกส์ (Logistics) 
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ตอนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของผูบ้ริหารบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงาน 
ระดับความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ปัจจัยภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อความต้องการแรงงานขององค์กรท่าน 
     1.1  ท่านคิดวา่อตัราการขยายตวัทาง
เศรษฐกิจมีผลต่อการเพิ่มและลดจ านวน
พนกังานในองคก์ร 

     

     1.2  ท่านคิดวา่อุปสงคข์องตลาดยานยนต ์    
มีผลต่อความตอ้งการจา้งงาน 

     

     1.3  ท่านคิดวา่นโยบายค่าแรง 300 บาทและ
นโยบายเงินเดือนปริญญาตรี 15,000 บาท     
ของรัฐบาลส่งผลต่อองคก์ร 

     

    1.4  ท่านคิดวา่นโยบายการส่งเสริม
อุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์
อาทิเช่น สิทธิประโยชน์ทางภาษี เงินกูด้อกเบ้ีย 
ต ่าส าหรับภาคอุตสาหกรรมส่งผลต่อ                 
ความตอ้งการจา้งงาน 

     

    1.5  ท่านคิดวา่นโยบายการพฒันาฝีมือ
แรงงานของรัฐบาลส่งผลต่อความตอ้งการ                
จา้งงาน 

     

2.  ปัจจัยภายในองค์กรที่ส่งผลต่อความต้องการแรงงานขององค์กรท่าน 

     2.1  องคก์รของท่านมีแนวโนม้ในการขยาย
กิจการหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 

     

     2.2  องคก์รของท่านมีนโยบายรับบุคลากร
ภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการแรงงาน 
ระดับความส าคญั 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

     2.3  ในหน่วยงานของท่านมีการโยกยา้ย
บุคลากรไปจากต าแหน่งเดิม 

     

     2.4  การก าหนดงบประมาณในการสรรหา       
มีผลต่อการตดัสินใจจา้งงานขององคก์ร 

     

     2.5  ปัจจุบนับุคลากรภายนอกท่ีท่านรับเขา้
ท างานมีคุณสมบติัครบถว้นตามความตอ้งการ 

     

 
ตอนที่ 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของแรงงานตามความตอ้งการของผูบ้ริหาบริษทั วคูเทค (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
 

คุณลกัษณะแรงงาน 
ระดับความต้องการ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ด้านระดับการศึกษาของแรงงานท่านมี             
ความต้องการแรงงานทีม่ีระดับการศึกษา
ดังต่อไปนี ้      
     1.1  ตอ้งการระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3      
     1.2  ตอ้งการระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)      
     1.3  ตอ้งการประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.) หรือระดบัปริญญาตรี      
     1.4  ตอ้งการระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี      
2.  ด้านบุคลกิภาพของแรงงานท่าน มีความต้องการแรงงานทีมี่บุคลกิภาพดังต่อไปนี ้
     2.1  เสริมสร้างความสามคัคีกบั                   
เพื่อนร่วมงาน      
     2.2  ใชภ้าษาพูดหรือวาจาเพื่อการส่ือสาร
ชดัเจนและส่ือความหมายไดดี้      
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คุณลกัษณะแรงงาน 
ระดับความต้องการ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

     2.3  มีสัมมาคารวะ รู้จกักาลเทศะ      
     2.4  มีความรับผดิชอบและเสียสละต่อหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมาย      
     2.5  มีลกัษณะความเป็นผูน้ า      
3.  ด้านความรู้ของแรงงาน ท่านต้องการแรงงานทีมี่ความรู้ดังต่อไปนี ้
     3.1  มีความรู้ดา้นวิชาการและวิชาชีพ               
ในแขนงท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน      
     3.2  มีความรู้และความเขา้ใจระบบคุณภาพ 
ISO/ TS 16949 (ระบบบริหารจดัการคุณภาพ 
ส าหรับอุตสาหกรรมรถยนตแ์ละช้ินส่วน              
ยานยนต)์      
     3.3  มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบั ISO 
45001 (มาตรฐานความปลอดภยัและ                    
อาชีวอนามยั)      
     3.4  มีความรู้ความสามารถปฏิบติัเก่ียวกบั
กิจกรรม 5 ส. (สะสาง, สะดวก, สะอาด, 
สุขลกัษณะ และสร้างนิสัย)      
     3.5  มีความรู้เก่ียวกบัการใชแ้ละควบคุม 
บ ารุงรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร      
     3.6  มีความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือ
เทคโนโลยใีนการท างาน      
4.  ด้านความสามารถของแรงงานท่าน มคีวามต้องการแรงงานทีม่ีความสามารถดงัต่อไปนี ้
     4.1  สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง      
     4.2  มีปฏิภาณไหวพริบในการแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ในการท างานไดดี้      
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คุณลกัษณะแรงงาน 
ระดับความต้องการ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

     4.3  สามารถวิเคราะห์ปัญหาและเสนอ               
แนวทางแกไ้ขปัญหา      
     4.4  มีความสามารถในการน าเสนอและ
เขียนรายงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง      
     4.5  มีความสามารถในการท างานเป็นทีม      
     4.6  มีความสามารถในการเรียนรู้ แสวงหา
ความรู้ใหม่เพือ่พฒันางาน      
     4.7  สามารถท างานภายใตแ้รงกดดนัไดดี้      
5.  ด้านทกัษะของแรงงานท่าน มีความต้องการแรงงานทีม่ีทักษะดังต่อไปนี ้
     5.1  มีทกัษะการใชแ้ละบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัรอยา่งถูกตอ้งและปลอดภยั      
     5.2  มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมีความช านาญ
ในงานท่ีรับผดิชอบและปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง      
     5.3  มีทกัษะการติดต่อส่ือสารภาษาองักฤษ
การฟัง การพดู การอ่าน และการเขียน                
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง      
     5.4  มีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ส าหรับ
การท างาน      
     5.5  มีทกัษะในการใชอุ้ปกรณ์ส านกังาน         
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ      
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเท่ียงตรง (IOC) 
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน

รวม 

ค่า 
IOC ท่านที่ 1 ท่านที่ 2 ท่านที่ 3 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความต้องการ      

1.  ปัจจัยภายนอกองค์กร      

    1.1  อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจมีผล
ต่อ    การเพิ่มและลดจ านวนพนกังาน 

+1 +1 +1 3  

     1.2  อุปสงคข์องตลาดยานยนตมี์ผลต่อ            
การจา้งงาน 

+1 +1 +1 3  

     1.3  นโยบายค่าแรง 300 บาทและ
เงินเดือนปริญญาตรี 15,000 บาท ของรัฐบาล 
มีผลต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 3  

     1.4  นโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรม                
ยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตส่์งผลต่อ         
ความตอ้งการจา้งงาน 

+1 +1 +1 3  

     1.5  นโยบายการพฒันาฝีมือแรงงาน
ส่งผลต่อความตอ้งการจา้งงาน 

+1 +1 +1 3  

2.  ปัจจัยภายในองค์กร      

     2.1  แนวโนม้ในการขยายกิจการหรือ                
ตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต 

+1 +1 +1 3  

     2.2  นโยบายรับหน่วยงานภายนอก                 
มาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งลง 

+1 +1 +1 3  

     2.3  การโยกยา้ยบุคลากรไปจาก               
ต  าแหน่งเดิม 

+1 +1 +1 3  

     2.4  การก าหนดงบประมาณ                         
ในการสรรหา 

+1 +1 +1 3  

     2.5  บุคลากรท่ีรับเขา้ท างานมีคุณสมบติั
ครบถว้นตรงตามความตอ้งการ 

+1 +1 +1 3  
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน

รวม 
ค่า 

IOC ท่านที่ 1 ท่านที่ 2 ท่านที่ 3 

คุณลกัษณะแรงงาน      

1.  ด้านระดับการศึกษา      

     1.1  ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 +1 +1 +1 3  

     1.2  ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 และ ปวช. +1 +1 +1 3  

     1.3  ระดบั ปวส. และปริญญาตรี +1 +1 +1 3  

     1.4  ระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี +1 +1 +1 3  

2.  ด้านบุคลกิภาพ      

    2.1  มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเศรษฐกิจ 
การเมือง สงัคม และวฒันธรรมทัว่ไป 

0 0 +1 1  

    2.2  เสริมสร้างความสามคัคีกบั                       
เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3  

    2.3  ใชภ้าษาพูดหรือวาจาเพื่อการส่ือสาร
ชดัเจนและส่ือความหมายไดดี้ 

+1 +1 +1 3  

    2.4  มีสัมมาคารวะ รู้จกักาลเทศะ +1 +1 +1 3  

    2.5  มีความรับผดิชอบและเสียสละต่อ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 3  

    2.6  มีลกัษณะความเป็นผูน้ า +1 +1 +1 3  

3.  ด้านความรู้      

     3.1 มีความรู้ดา้นวิชาการและวิชาชีพใน
แขนงท่ีเหมาะกบัต าแหน่งงาน 

+1 +1 +1 3  

     3.2  มีความรู้และความเขา้ใจระบบ
คุณภาพ ISO/ TS 16949 

+1 +1 +1 3  

     3.3  มีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบั ISO 
45001 

+1 +1 +1 3  

     3.4  มีความรู้ความสามารถปฏิบติัเก่ียวกบั     
5 ส. 

+1 +1 +1 3  
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน

รวม 
ค่า 

IOC ท่านที่ 1 ท่านที่ 2 ท่านที่ 3 

    3.5  มีความรู้เก่ียวกบัการใชแ้ละควบคุม 
บ ารุงรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร 

+1 +1 +1 3  

     3.6  มีความรู้เก่ียวกบัการใชเ้คร่ืองมือ
เทคโนโลยใีนการท างาน 

+1 +1 +1 3  

4.  ด้านความสามารถ      

     4.1  สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เสร็จตามก าหนดเวลาอยา่งถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 3  

     4.2  มีปฏิภาณไหวพริบในการแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ในการท างานไดดี้ 

+1 +1 +1 3  

     4.3  สามารถวิเคราะห์ปัญหาและเสนอ            
แนวทางแกไ้ขปัญหา 

+1 +1 +1 3  

     4.4  มีความสามารถในการน าเสนอและ
เขียนรายงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 3  

     4.5  มีความสามารถในการท างานเป็นทีม +1 +1 +1 3  

     4.6  มีความสามารถในการเรียนรู้ 
แสวงหาความรู้ใหม่เพื่อพฒันางาน 

+1 +1 +1 3  

     4.7  สามารถท างานภายใตแ้รงกดดนัไดดี้ +1 +1 +1 3  

5.  ด้านทกัษะ      

     5.1  มีทกัษะการใชแ้ละบ ารุงรักษา
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรอยา่งถูกตอ้งและ
ปลอดภยั 

+1 +1 +1 3  

     5.2  มีทกัษะการปฏิบติังานท่ีมีความ
ช านาญในงานทีรับผดิชอบและปฏิบติังาน
อยา่งถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 3  

     5.3  มีทกัษะการติดต่อส่ือสาร
ภาษาองักฤษการฟัง การพดู การอ่าน                     
และการเขียนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 3  
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ข้อค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ คะแนน

รวม 
ค่า 

IOC ท่านที่ 1 ท่านที่ 2 ท่านที่ 3 

     5.4  มีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์
ส าหรับการท างาน 

+1 +1 +1 3  

     5.5  มีทกัษะในการใชอุ้ปกรณ์ส านกังาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3  

     5.6  มีทกัษะความปลอดภยั มีจิตส านึก
และปฏิบติัตามขอ้ก าหนดความปลอดภยัอยู่
เสมอ 

+1 0 +1 2  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




