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การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมงหมาย เพื่อ ศึกษาเปรียบเทียบแนวคิดและปรัชญา,บทบาทและหนาที่,การ

ยอมรับการสนับสนุนการบริหารงานบุคคลขององคการและเสนทางกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลขององคการการศึกษาครั้งนี้ดําเนินการ โดยใชกลุมตัวอยางศึกษาประกอบดวย ผูที่ประกอบวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลใน เขตกรุงเทพฯ,สมุทรปราการ,อยุธยา,ปทุมธานี จํานวนตัวอยางทั้งสิ้น400 ตวัอยาง  
เครื่องมือที่ใชการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS / PC+) ใช
สถิติรอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะหความแตกตางโดยการทดสอบคา t-test  และการ
วิเคราะหแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนคูใช Least Significant Difference (LSD) 
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ครอบครัวสวนใหญมีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสวนใหญระดับปริญญาตรีสาขาวิชาที่ศึกษาสวน
ใหญมีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี  ตําแหนงปฏิบัติการ มีรายได 10,001 – 20,000  บาท ระยะเวลา
การทํางานในฝายบริหารงานบุคคลสวนใหญมีอายุงานในฝายบริหารงานบุคคล นอยกวา 10 ป สัญชาติ
บริษัทแมของผูประกอบการเปนคนไทย ขนาดพนักงานต่ํากวา 500 คนประเภทอุตสาหกรรมอุปโภค
บริโภคและทํางานในองคการที่มีอายุการกอตั้งองคการในประเทศไทยมากกวา 15 ปขึ้นไป 

 

ในการวิเคราะหและทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 

1. การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพโดยรวมและรายดาน พบวาทั้งดาน
แนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล,บทบาทและหนาที่,การยอมรับการสนับสนุนและโดยรวมมี
ความกาวหนาอยูในระดับคอนขางมาก 

2. การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพโดยรวมและรายดาน พบวา ผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลองคการตางชาติมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพโดยรวม และในดาน
การยอมรับ การสนับสนุน มากกวาองคการไทย 

3. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล ที่มีเพศ ระดับการ ศึกษา ตําแหนง รายได อายุงาน
ในฝายบริหารงานบุคคล ขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 



4. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุ สถานภาพทางครอบครัว สาขาวิชาที่ศึกษา 
ลักษณะสัญชาติบริษัทแม ประเภทอุตสาหกรรมและอายุการกอตั้งองคการแตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 The  purpose of the research  was to study and compare career path advancement in personnel 
Management of Organizations in Industrial Estates in Bangkok and Metropolitan area.The subject of 
this research were 400 personnel in Organizations in Industrial Estates in Bangkok, Samutprakarn, 
Ayutthaya and Patumtanee area. Questionnaires were used as the instruments for collecting data. The 
derived data was analyzed and presented in term of percentage, mean, standard deviation, statistic t-test, 
One-way Analysis of Variance. Where Significant difference was found using one-way Analysis of 
Variance (One –Way-ANOVA),Least Significant Difference (LSD) was used to test for paired 
difference.   
 The result of the research indicated that most of the respondents were female, aged between 31 
– 45  years old ,having Education level of Bachelor’s degree in Business administration/Account Major, 
holding job in operating position, having income between 10,001 – 20,000 Baht, working in personnel 
job less than 10 years in consumer products business in Thai companies with less than 500 employees 
and founded more than 15 years. 

 

The results of analysis and the hypothesis test can be concluded as follows : 
 

1. Overall level of career path advancement and in the aspects of Conception and 
Philosophy, Role and Duty, Acceptance and Support were at high degree of advancement. 

2. Analysis about each and overall aspects of career path advancement indicated that HR 
Professionals in foreign organizations had better career path advancement than those in Thai 
organizations.  

3. Respondents with different sex, education level, position, income, length of time 
working in personnel job and company size in term of number of worker had no different in career path 
advancement at statistical significance of 0.05 level   

4. Respondents with different age, marital status, major study, nationality, industrial type 
and organization’s age had different career path advancement at statistical significance of 0.05 level   
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The results of the hypothesis test can be concluded as follows : 
1. Demographics and Organization type of  Personnel such as sex, education level , 

position, income, Working period in Personnel job, Worker number had no effect with career path 
advancement with statistical significance at 0.05 level. 

2.  Demographics and Organization type of  Personnel such as age, marital status, 
organization age, major, Organization’s nation, Industrial Type, Organization age in Personnel job, 
Worker number, Industrial type, Organization’s age had effect with career path advancement with 
statistical significance at 0.05 level. Which age not over 30 years old, marital status single,Business 
Administration/Account major, American Organization, Electronic and Organization’s age more 15 
years had more advance in personnel management 

3. Attitude about Conception and Philosophy, Role and Duty, Acceptation and 
Supporting  factor  have many affect to advance in personnel management 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
 

การบริหารบุคคลในภาคธุรกิจเอกชนในประเทศไทยที่เปนระบบไดเกิดขึ้นมาประมาณ 39 
ปมาแลว จนปจจุบันนี้ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไดอยางถูกตองตามหลักวิชาการ มีความ
รอบรูจนเปนที่ยอมรับของสถานประกอบการหรือองคการ สถาบันการบริหารบุคคลของไทยที่เปนผู 
บุกเบิกใหการบริหารงานบุคคลของไทยเปนวิชาการกาวหนามาจนขณะนี้คือ สมาคมการจัดการงาน
บริหารบุคคลแหงประเทศไทย ที่ไดตั้งขึ้นอยางเปนทางการเมื่อป พ.ศ. 2508 และไดทําใหการบริหารงาน
บุคคลของไทยตื่นตัวจนไดรับการยอมรับจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชน (เสนาะ  ติเยาว.2540 : ก) 

 

การบริหารงานบุคคล นับวามีความสําคัญมากในการบริหารงานบุคคลของแตละองคการ
และการที่งานตาง ๆ จะดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จก็เพราะสวนหนึ่งมาจากการบริหารงานบุคคล ถา 
องคการมีผูบริหารงานบุคคลที่ดีและมีความรูในวิชาชีพ การบริหารงานบุคคลก็สามารถจะทําใหงานของ
องคการบรรลุเปาหมายไดดี เพราะถาผูปฏิบัติงานทางดานบริหารงานบุคคลมีความรูความสามารถ  
ตลอดจนพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ ดังนั้นในหลาย ๆ องคการจึงจําเปนตอง
ตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล (นราธิป  นัทธีศรี.2535 : 1) แตปรากฎวาจากการที่ได
สังเกตและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลที่อยูในอาชีพการบริหารงานบุคคลในองคการตาง ๆ 
พบวา ความแตกตางในการปฏิบัติงานของผูบริหารงานบุคคลในบริษัทที่ผูประกอบการที่เปนคนไทยจะมี
ปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานมากกวาผูประกอบการที่เปนคนตางชาติหรือเปนบรรษัทที่ขามชาติมา
จากตางประเทศ 

 

ความแตกตางของการทํางาน ผูบริหารงานบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการที่ผูประกอบการ
เปนชาวตางชาติ จะมีความเปนสากลในการทํางานกวาองคการที่มีผูประกอบการเปนคนไทยดัง 
รายละเอียดที่จะกลาวตอไปนี้ 

 

ประการที่ 1 องคการขนาดใหญบางแหงซึ่งมีพนักงานจํานวนมาก จะจัดใหมีฝายบริหารงาน
บุคคลที่เปนเอกเทศ มีความสําคัญในการทํางานเทากันกับหนวยงานอื่น ๆ ในองคการ ซ่ึงจะแตกตางกับ
องคการที่ผูประกอบการเปนคนไทยมักจะไมใหความสําคัญของงานบริหารบุคคลแมวาองคการของ 
ตนเองจะขนาดใหญและมีพนักงานจํานวนมาก แตไมไดจัดใหมหีนวยงานฝายบริหารงานบุคล หรือถามีก็
จัดใหเปนหนวยงานเล็ก ๆ โดยจะเอางานนี้ไปฝากไวในฝายงานอื่น หรือถึงจะมีฝายบริหารงานบุคคลก็
มักจะมีการจัดตั้งหลังหนวยงานอื่นในงานที่มีความสําคัญเทากัน รูสึกวาผูบริหารระดับสูงที่เปนคนไทย
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ไมคอยเห็นความสําคัญของงานฝายบริหาร งานฝายบุคคล ทั้งที่ทราบกันวาปญหาที่เกิดจากการทํางานนั้น
สวนใหญเกิดจากปจจัยทางบุคคลมากกวาปจจัยอยางอื่น 

 

ประการที่ 2 การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในฝายบริหารบุคคลของผูประกอบการที่เปนคน
ไทยจะใชวิธีการคัดเลือกบุคคลที่จะมาปฏิบัติงานจะเปนบุคคลที่ใกลชิด ญาติพี่นอง เพื่อน หรือบุคคลรูจัก
สนิทสนมเทานั้น โดยบางทีบุคคลผูนั้นอาจไมมีความรูความสามารถในงานการบริหารบุคคลเลย แตเปน
เพราะผูประกอบการคนไทยรูสึกวาจะมีความไววางใจมากกวาบุคคลที่ไมรูจัก ประกอบกับไมเห็น
ความสําคัญของงานบริหารบุคคล ซ่ึงจะมีความคิดแตกตางกับผูประกอบการที่เปนคนตางชาติ จะ
ดําเนินการคัดเลือกบุคคลจากคนที่มีความรูความสามารถที่จะจัดการงานบริหารบุคคลไดมีประสิทธิภาพ
ม า ก ก ว า 
การเลือกจากคนใกลชิด เพราะผูประกอบการที่เปนชาวตางชาติไดเล็งเห็นวางานบริหารบุคคลเปน
หนวยงานที่มีความสําคัญ จะตองไดคนที่มีความรูความสามารถตามวิชาชีพการบริหารงานบุคคลเทานั้น 

 

ประการที่ 3 การทํางานของฝายบริหารงานบุคคล จะไดรับความเชื่อถือ และความไว 
วางใจในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคล ในการดําเนินงานแกไขปญหา 
ตลอดจนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังไดรับการยอมรับและการไวใจจากผูประกอบการตลอดจน
พนักงานในองคการนั้น ๆ ของผูประกอบการตางชาติ ในขณะเดียวกันทางผูประกอบการที่เปนคนไทย
มักจะเขามากาวกาย และขาดความไววางใจในการปฏิบัติงานของฝายบริหารงานบุคคล เพราะจะมี
ความคิดวาผูที่ทํางานฝายบริหารงานบุคคลมักมีใจเอนเอียงหรือเขาขางพนักงานในองคการมากกวา
ผลประโยชนขององคการ จึงทําใหการทํางานของฝายบริหารบุคคลในองคการดังกลาวขาดเสถียรภาพใน
การปฏิบัติงาน 

 

ประการที่ 4 การเปรียบเทียบรายได คาจาง และตลอดจนการปรับอัตราเงินเดือนของ 
ผูประกอบการที่เปนชาวไทย จะไมมีการจัดอัตราคาจางเหมาะสมกับตําแหนง และขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบของงานที่ตองปฏิบัติ การปรับอัตราเงินเดือนก็จะไมมีวางกฎเกณฑการประเมินพิจารณาตาม
ผลงานจากการทํางาน แตจะขึ้นอยูกับความพึงพอใจของผูประกอบการซึ่งมักจะเห็นวาฝายบริหารงาน
บุคคลเปนหนวยงานที่ไมใชหนวยงานหลักในองคการ ที่สามารถจะเปนตัวทํารายไดใหกับองคการ เชน 
ฝายผลิต และฝายตลาด เปนตน แตจะมองฝายบริหารงานบุคคลเปนเพียงหนวยงานเสริมเทานั้น ในขณะที่
ผูประกอบการที่เปนคนตางชาติจะใหความสําคัญกับฝายบริหารงานบุคคลเทากันหรือมากกวาหนวยงาน
ฝายตาง ๆ ในองคการ จึงไดมีเกณฑพิจารณาคาจางและการปรับอัตราเงินเดือนเปนไปตามระบบที่เสมอ
ภาคเหมือนกันทุกหนวยงานในองคการ 

 

ประการที่ 5 หนาที่ทางดานการบริหารบุคคลเพิ่มขึ้น เมื่อขอบเขตหนาที่ของดานการ
บริหารงานบุคคลขยายออกไปก็มีผลทําใหจําเปนตองมีผูเชี่ยวชาญในแตละดาน เชน การคัดเลือก การ
ฝกอบรม แรงงานสัมพันธ และรักษาระเบียบวินัย เปนตน จากสิ่งที่กลาวขางตนถาเปนผูประกอบการ
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ชาวตางชาติจะมีการจางผูเชี่ยวชาญในแตละดานที่กลาวมาขางตน แลวจะมาทําหนาที่ดูแลควบคุมในแต
ละดานในองคการ เพราะผูประกอบการชาวตางชาติไดเล็งเห็นวาประสิทธิภาพของการทํางานของบุคคล
เดียวในการทําหลาย ๆหนาที่จะตองดูแลควบคุม ก็จะทําใหผลงานที่ออกมาจะไมมีคุณภาพ สวนถาเปน
ผูประกอบการคนไทยจะพยายามจางหรือหาผูบริหารงานบุคคลที่สามารถทําหนาที่ไดครอบจักรวาล คือ 
สามารถที่จะทําหนาที่ในหลาย ๆ หนาที่พรอมกันไปในผูบริหารงานบุคคลคนเดียว เชน สามารถจัดการ
ฝกอบรมได สามารถดูแลและควบคุมความปลอดภัยในการทํางานได และหนาที่ของแมบานเปนตน จาก
ตั ว อ ย า ง ที่ 
ยกมาใหพิจารณาเปนเพราะผูประกอบการคนไทยไมไดเห็นถึงประสิทธิภาพของงานที่จะออกมาวามี 
คุณภาพหรือไม แตเพราะเห็นวาฝายบริหารงานบุคคลเปนเพียงหนวยงานที่สนับสนุน หรืองานบริการคน
ในองคการเทานั้น ซ่ึงผูประกอบการคนไหนเล็งเห็นวาไมสําคัญ และสิ้นเปลืองเงินทองในการที่จะตอง
จางคนหลาย ๆ คนมาทํางานฝายบริหารงานบุคคล 

 

ประการที่ 6 งานดานบริหารงานบุคคลนับวาเปนวิชาชีพ (Profession) อยางหนึ่งและ 
ผูทํางานทางดานการบริหารบุคคลก็เปนมืออาชีพ คือเปนผูประกอบวิชาชีพ (Profession) นั้นเทานั้นที่จะ
ทํางานทางดานบริหารงานบุคคล และไดรับการศึกษาหรือการอบรมทางดานบริหารงานบุคคลที่ตรงกับ
สายงานที่จะปฏิบัติจริง (เสนาะ  ติเยาว.2540 : 3) ซ่ึงจากประเด็นดังกลาวขางตน ถาเปนผูประกอบการ
ชาวตางชาติจะคํานึงถึงผูที่จะมาทํางานฝายบริหารงานบุคคลจะตองเปนบุคคลที่ประกอบวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลเทานั้นเพราะทางผูประกอบการตางชาติไดคํานึงถึงประสบการณและความรู
ความสามารถในการทํางานของฝายบริหารงานบุคคล จะเปนประโยชนตอการทํางานขององคการได
บรรลุเปาหมายมากกวาผูประกอบการคนไทยที่จะคัดเลือกผูที่ไมมีความรู ประสบการณ หรือวิชาชีพ
ทางดานบริหารงานบุคคลเลยก็ได เพราะมีความรูสึกวางานการบริหารงานการบุคคลเปนสิ่งใคร ๆ ก็ทํา
ได ไมจําเปนจะตองจางบุคคลที่มีความรูความสามารถทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล ประกอบกับ
ตองการประหยัดคาใชจายถาจะตองจางคนที่เปนมืออาชีพทางดานบริหารงานบุคคลโดยตรง 

 

ดวยเหตุผลทั้ง 6 ประการที่กลาวมานี้ จึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาเปรียบเทียบแนวคิดและ
ปรัชญา บทบาทและหนาที่งาน การยอมรับ การสนับสนุนการบริหารงานบุคคลและเสนทางความ 
กาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล โดยผูวิจัยไดมุงความสนใจไปที่องคการที่มีผูประกอบการเปน
คนไทย และองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติ ทั้งนี้เพื่อเปรียบเทียบเหตุผลดังกลาว วาสงผลตอ
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลมากนอยเพียงใด 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

 

เพื่อศึกษาความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่ดําเนินงานในองคการ ซ่ึง 
ในดานรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 



 4

1. เพื่อศึกษาความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล   
2. เพื่อเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะองคการ 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 
 

1. ผลการศึกษาครั้งนี้จะสามารถนําไปใชการวางแผนพัฒนาปรับปรุงงานบริหารงาน
บุคคล 
 

2. เปนขอมูลสําหรับผูที่สนใจประกอบอาชีพดานงานบริหารงานบุคคล 
 

 

ขอบเขตการวจัิย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและการสุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือผูที่ประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลซึ่งทํางาน

บริหารงานบุคคลอยางนอย 1 ปในเขตอุตสาหกรรม จํานวน 5 แหง คือ  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง  
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค นิคมอุตสาหกรรมบางปู  นิคมอุตสาหกรรมบางกระดี่(สมุทรสาคร)  และนิคม
อุตสาหกรรมบางพลี    

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย  
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้   คือ    ผูที่ประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลซึ่ง

ทํางานบริหารงานบุคคลอยางนอย 1 ป ในเขตอุตสาหกรรม จํานวน 5 แหง   เนื่องจากไมสามารถระบุ
จํานวนที่แนนอนไดจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางอาศัยสูตรของ Taro Yamane ที่   ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ความผิดพลาดที่ยอมรับไดไมเกิน +  5%  ดังนั้นจะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คนและผูวิจัย 
ขอกําหนดขนาดกลุมตัวอยางเปน  400  คน  ซ่ึงทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive  Sampling) 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
 

ตัวแปรตน (Independent Variable) แบงไดดังนี้ 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการ ไดแก 
 

1.1 เพศ 
 

1.1.1 ชาย 
 

1.1.2 หญิง 
 

1.2 อายุ 
 

1.2.1 ไมเกิน 30 ป 
 

1.2.2 31 – 45 ป 
 

1.2.3 45 ปขึ้นไป 
 

1.3 สถานภาพทางครอบครัว 
 

1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส 
1.3.3 มาย/หยาราง/แยกกันอยู 

 

1.4 ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 

1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
1.4.2 ปริญญาตรี 
1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
 

1.5 สาขาวิชาที่ศึกษา 
 

1.5.1 รัฐศาสตร/นิติศาสตร. 
1.5.2 บริหารธุรกิจ /เศรษฐศาสตร 
1.5.3 ศิลปศาสตร 

 

      1.6 ตําแหนงหนาที่ณ.ปจจุบัน 
 

1.6.1 ปฏิบัติการ 
  1.6.2 หัวหนาแผนก 

1.6.3 ผูจัดการแผนก /ฝาย 
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1.7 รายไดที่ไดรับ 
1.7.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท. 
1.7.2 10,001 – 20,000 บาท 
1.7.3 มากกวา 20,000 บาท 

  

1.8 ระยะเวลาในการทํางานในฝายบริหารงานบุคคล 
1.8.1 ต่ํากวา 10 ป 
1.8.2 ระหวาง 10 ป  - 15 ป 
1.8.3 มากกวา 15 ปขึ้นไป 
 

   1.9 สัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการ 
1.9.1 ไทย 
1.9.2 ตางชาติ โปรดระบุ………………………………………… 
 

1.10 ขนาดจํานวนพนักงานขององคการ 
1.10.1 ต่ํากวา 500 คน 
1.10.2 501 – 1,000 คน 
1.10.3 มากกวา 1,000 คน 
 

1.11 ประเภทอุตสาหกรรมขององคการ 
1.11.1 อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส 
1.11.2 อุตสาหกรรมสิ่งทอ 
1.11.3 อุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค 
1.11.4 อุตสาหกรรมยานยนต 
 

1.12 อายุการกอตั้งองคการจนถึงปจจุบันเปนเวลา 
1.12.1 ต่ํากวา 10 ป 
1.12.2 ระหวาง 10 – 15 ป 
1.12.3 มากกวา 15 ปขึ้นไป 

 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) : 

 

2. ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล 
2.1 แนวคิดและปรัชญา 

  2.2 บทบาทและหนาที่ 
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2.3 การยอมรับและสนับสนุน 
2.3 การนิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความกาวหนาในเสนทางวิชาชพี หมายถึง เสนทางของหนาที่ความรบัผิดชอบงานอาชีพ
การที่ผูปฏิบัติดานการบริหารงานบุคคลในองคการมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการพัฒนาตวัเอง
ใหสูงสุดในการปฏิบัติงานของบุคคลที่ถือครองอยูและสามารถระบุโอกาสหรือตําแหนงสุงสุดของ
เสนทางอาชีพนั้น ๆ ได โดยพิจารณาหรือวดัที่ความรูความสามารถและผลงานควบคูกันไป  โดยแบงเปน 
3 ดาน คอื 

1.1  แนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  แนวคิดและแนวความ
เชื่อของผูประกอบการบริหารงานบุคคล  ซ่ึงแบงเปนแนวคิด และปรัชญาการบริหารบุคคลรวมสมัย และ
แนวคิดปรัชญาการบริหารบุคคลแบบดั้งเดิมที่สับสนุนใหการบริหารงานบุคคลนองคการประสบ
ความสําเร็จกาวหนา  

 

1.2  การบทบาทและหนาท่ีบริหารงานบุคคลขององคการ  หมายถึง  การกําหนด
ภาระหนาที่การดําเนินงานดานการบริหารบุคคลขององคการ ซ่ึงประกอบดวยการกําหนดนโยบายดาน
บริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ของฝายบุคคล การวางแผนดานอัตรากําลังคนลวงหนา การกระตุนให
ผูประกอบการและพนักงานในระดับตาง ๆ ในองคการมีการวางแผนดานทรัพยากรมนุษย เปนตน 

 

1.3. การยอมรับ   การสนับสนุนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารหรือ
ผูประกอบการในองคการ หมายถึง การที่ผูประกอบการขององคการหรือผูบริหารใหการยอมรับ  
ตลอดจนสนับสนุนที่จะผลักดันใหงานบริหารบุคคลกาวหนายิ่งขึ้น โดยจัดเสนทางเดิน ความกาวหนา
วิชาชีพใหบุคคลที่อยูสาขานี้มีความเจริญเติบโต 

 

2  สัญชาติของบริษัทแมของผูประกอบการ หมายถึง บริษัทที่มีบริษัทแมเปนสัญชาติอ่ืน ๆที่
มิใชสัญชาติไทยและสํานกังานใหญตั้งอยู ณ.ตางประเทศ  
 

3. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคล หมายถึง ผูที่ทํางานดานบริหารงานบุคคลมาแลว
อยางนอย 1 ป 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย    
    

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
       
1. ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะองคการ      ความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล 
  1.1. เพศ      - แนวคดิปรัชญาการบริหารงานบุคคล 

  1.2. อายุ      - บทบาทและหนาที่ 
  1.3. สถานภาพทางครอบครัว      - การยอมรับ การสนับสนุน 
 1.4. ระดับการศึกษาชั้นสูงสดุ       
 1.5. สาขาวิชาที่ศึกษา       
  1.6. ตําแหนง ณ.ปจจุบนั        
  1.7. รายไดที่ไดรับ      
  1.8. ระยะเวลาการทํางานในฝายบริหารงาน
บุคคล 

1.9 สัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการ 
1.10 ขนาดจํานวนพนักงานขององคการ 
1.11 ประเภทอุตสาหกรรม 
1.12 อายุการกอตั้งองคการ     
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2.3 สมมติฐานในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
 

       1.. ผูประกอบวิชาชพีบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมคีวามกาวหนาในวิชาชพีกา
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       2.  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุที่แตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       3.  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวที่แตกตางกนัมีความกาวหนา
ในวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       4.  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสดุที่แตกตางกนัมีความกาวหนา
ในวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       5.  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชพี
การบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       6 .   ผูประกอบวิชาชพีบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงณ.ปจจุบนัที่แตกตางกนัมีความกาวหนาใน
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

       7 .   ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดที่แตกตางกนัมีความกาวหนาในวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

      8.  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานงานบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
       9.  ผูประกอบการมีบริษัทแมที่มีสัญชาติแตกตางกนัมีความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
       10.ผูประกอบการที่มีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
       11.ผูประกอบการที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
       12.ผูประกอบการที่มีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

 
 
 
 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. ทฤษฎีการบริหารงานบุคคล 
2. กระบวนการบริหารงานบุคคล 
3. บทบาทหนาทีข่องการบริหารงานบุคคล 
4. คุณสมบัติของผูบริหารงานบุคคล 
5. อาชีพงานการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรงุเทพฯและปริมณฑล 
7. ลักษณะการจดัองคการบริหารงานบุคคล 
8. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

1 ทฤษฎีการบริหารงานบคุคล 
 

1.1 ความหมายการบริหารงานบคุคล 
 

คําวา “การบริหารงานบุคคล” นั้น ในภาษาอังกฤษมีการใชกันอยูหลายคํา เชน  Personnel 
Management, Personnel Administration, Manpower Management, Pubic Personnel Administration  
ซ่ึงจะใช คําใดนั้นขึ้นอยูกับลักษณะขององคการ เชน ถาเปนราชการหรือรัฐวิสาหกิจก็มักใชคําวา Public 
Personnel Administration ถาเปนองคกรธุรกิจก็อาจใชคําวา Personnel Administration ซ่ึงในปจจุบันมี
การใชคําใหม คือคําวาการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resouce)  แตอยางไรก็ดีไมวาจะใชคําใดก็จะ
หมายความตามคําจํากัดความตอไปนี้ ซ่ึงมีผูใหความหมายกันไวในหลายลักษณะ เชน 

 

ธงชัย  สันติวงษ (2546) ไดใหความหมายการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหาร
ทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการเปน
ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

 

พยอม  วงศสารศรี (2542)  การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ใชศิลปะและ 
กลยุทธการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้ง
สนใจการพัฒนา ธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มความรูความสามารถ มีสุขภาพกาย 
และสุขภาพจิตที่ดีการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพน
จากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ  เกษียณอายุ  หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสุข 

 

จากความคิดเห็นของนักวิชาการสามารถสรุปไดวาการบริหารบุคคล หรือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะดําเนินงานนับตั้งแตการสรรหา  และคัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษา
บุคคล การพัฒนาบุคคลที่กําลังปฏิบัติงานในองคการเพื่อมุงใหเกิดผลผลิตสูงสุด และผูปฏิบัติงานให
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ไดรับความพึงพอใจ  ตลอดจนการดําเนินภารกิจตอบุคคลที่พนจากงานใหดําเนินชีวิตในสังคมอยางมี 
ความสุข 

 

1.2 ความสําคัญของการบริหารงานบคุคล 
 

พยอม  วงศสารศรี (2542 : 7) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 
 

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโตเพราะการบริหารงานบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆเพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน 
องคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารงานบุคคลดําเนินการ
อยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพ
สังคมโดยสวนรวมมีความสุข ความเขาใจที่ดีตอกัน 

 

จากความสําคัญของการบริหารงานบุคคลขางตนนี้ จะพบวากอใหเกิดประโยชนทั้งฝาย 
องคการและผูปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษาในเรื่องนี้เพื่อกอใหเกิดประโยชนตอการ
บริหารงานภายในองคการ 

 

1.3 ปรัชญาการบรหิารทรัพยากรมนุษย 
 

โดยปกติมนุษยจะตัดสินทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดตามแนวความคิด  ความเชื่อ และคานิยมที่อยูในตัว
ของเขา โดยมีแนวความคิดที่เปนพื้นฐานวาสิ่งที่เลือกทําเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด  ซ่ึงสิ่งที่เปนพื้นฐานของ
ความคิดก็คือปรัชญาประจําตัวนั่นเอง การจัดการศึกษา นักการศึกษาตองมีปรัชญาการศึกษาเปนแมบทที่
จะในไปสูการเลือกแนวความคิด หลักการหรือแนวปฏิบัติมาจัดการศึกษาฉันใด  การบริหารทรัพยากร
มนุษยก็เชนกัน ผูบริหารหรือผูจัดการก็จะตองมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวปฏิบัติฉันนั้น 
 

ผูบริหารทรัพยากรมนุษยตองพยายามวิเคราะหหาความหมายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย
คืออะไร (Meaning of Human Resource Management) จุดหมายปลายทางของการบริหารทรัพยากร
มนุษยอยูที่ใด (Ends of Human Resource Management) และคนหาแนวทางที่จะไปสูจุดหมายปลายทางที่
กําหนดไว (Means of Human Resource Management) พรอมกันนั้นจึงวางหลักการที่จะนําไปสูจุดหมาย 
(Managing of Human Resources) จากลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นวาปรัชญามีสวนสําคัญอยางยิ่งในการ
กําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย (พยอม  วงศสารศรี.2542 :8-10) 

 
ปรัชญาคืออะไร คําถามนี้ยากแกการที่จะใหความหมายลงไป   เพราะนักปรัชญาเองก็ให

ความหมายไวตาง ๆ กัน ทั้งนี้เนื่องจากปรัชญาเปนวิชาที่มีขอบเขตกวางขวางแตถาพิจารณาความหมายที่
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นักปรัชญาหลายทานใหไว จะพบวาบางทานใหความหมายเฉพาะญาณวิทยา (Epistemology) บาง  
ภววิทยาหรืออภิปรัชญา (Ontology or Metaphysics) บาง คุณวิทยา(Axiology) บาง และความหมายบาง
ความหมายของปรัชญาก็เปนความหมายเดียวกับวิทยาศาสตร 
 

ตัวอยาง เชน 
 

ความหมายของ คานท (Kant) ที่เนนเฉพาะญาณวิทยา ไดกลาววา  “ปรัชญาคือศาสตรวาดวย
ความรูและการวิจารณความรู) 
 

ความหมายของเพลโต (Plato) ซ่ึงเนนเฉพาะภววิทยาหรืออภิปรัชญาอยางเดียวไดกลาววา 
“ปรัชญามุงจะรูส่ิงนิรันดร และธรรมชาติที่แทจริงของสิ่งทั้งหลาย” 
 

ความหมายของ วุนดท (Wundt) เปนความหมายเดียวกับวิทยาศาตร ไดกลาววา “ปรัชญาคือ
การรวบรวมความรูที่ไดจากวิทยาศาสตรสาขาตาง ๆ มาไวในที่เดียวกัน” 

 

คําวา “ปรัชญา” นี้ พระเจาวรวงศเธอกรมหมื่นนราธิปพงศประพันธ  ทรงบัญญัติขึ้นจากคําวา 
Philosophy ซ่ึงคํานี้มาจากคําวา Philosophia ในภาษากรีกเปนคําสนธิระหวางPhilos กับ Sophia คําวา 
Philos ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Loving of ” ตรงกับภาษาไทยวา  “ความรัก”  คําวา “Sophia”  ตรงกับ
ภาษาอังกฤษวา  “Wisdom”  และความกับภาษาไทยวา  “ปรัชญาหรือความรู”  เมื่อรวมความแลวเปน
ภาษาอังกฤษวา  “Loving of wisdom”  ตรงกับภาษาไทยวา  “ความรักในความรู”  หรือ  “ความรักใน
ปญญา” แตการใหความหมายเชนนี้ก็เปนเพียงการตีความหมายโดยนัยแหงพยัญชนะเทานั้น 

 

ในลักษณะของคนทั่วๆไป คําวา “ปรัชญา” หมายถึง แนวความคิด ความเชื่อตลอดจนคานิยม 
ที่เปนแนวทางในการปฏิบัติตอส่ิงตาง ๆ 
 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยไดนําแนวความคิดของปรัชญาใชเปนหลักการในการที่จะ
ประยุกตใหบุคคลที่จะปฏิบัติงานในระดับผูบังคับบัญชาดานนี้ไดตระหนักและใหความสําคัญโดยทั่ว ๆ 
ไป เมื่อเร่ิมสงสัยในปญหาขั้นพื้นฐานทางการบริหารทรัพยากรมนุษย นั่นแสดงวากําลังคิดถึงปญหา
ในทางปรัชญานั่นเอง เชน  

 

เมื่อถามวา  “ลักษณะองคการที่พึงปรารถนาควรเปนอยางไร  จะไดวางระบบการบริหารให
เปนไปเพื่อผลอันนั้น” 

 

“ธรรมชาติของมนุษยนั้นเปนเชนไร” จะไดจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมและ
สนองความตองการของมนุษยนั้น” 

 

“สภาพสังคมเปนเชนไร เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่งในองคการ
ที่จะมีสวนชวยใหสังคมพัฒนาไป” 
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จากลักษณะและขอสงสัยดังกลาว  สามารถสรุปเปนปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย ได
ดังนี้ 

 

1. เชื่อวาถาในองคการประกอบดวยสมาชิกที่มีความรู ความสามารถ จะทําใหองคการ
พัฒนาและเจริญเติบโต  จากแนวความคิดนี้ถาผูบริหารทรัพยากรมนุษยเชื่อ และยอมรับขอความนี้จะ
ดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานเขามาอยูในองคการ ทําให
องคการไมเกิดปญหาการปฏิบัติงานใหบรรลุแผนงานที่กําหนดไว 

 

2. เชื่อวาในองคการประกอบดวยสมาชิกที่มีความพึงพอใจระหวางสมาชิกกับสมาชิก และ
ระหวางสมาชิกกับผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ แลว จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในองคการจากความคิด
ดังกลาวจะเปนแนวทางแกฝายบริหารทรัพยากรมนุษยดําเนินการพัฒนาประสิทธิภาพการสื่อสาร การ
สรางขวัญ กําลังใจ ใหแกมวลสมาชิก เพื่อกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 

 

3. เชื่อวาบุคคลผูซ่ึงทํางานตรงกับความถนัด ความสามารถของตน จะเกิดความพึงพอใจ
และมีความสุขในการทํางาน แนวความคิดนี้คลายขอแรกแตกตางตรงที่เนนบุคคล ฉะนั้นการพัฒนา เล่ือน
ตําแหนงโยกยาย ควรคํานึงถึงแนวคิดนี้เพื่อกอใหเกิดผลดีในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

4. เชื่อวาบุคคลที่เขามาทํางานในองคการนั้น มีสวนชวยเหลือและพัฒนาใหองคการ
เจริญเติบโต อยาคิดวาคนเหลานั้นมางองานทํา เพราะถาคิดในแงนั้นจะเกิดปญหาในการใหออก ปลดออก 
คนงานที่เราไมพอในเสมอ 

 

5. เชื่อวาการประนีประนอมการประสานประโยชน  ระหวางสมาชิกกับองคการ องคการ
กับสังคม จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและสรางความสงบสุขแกสังคมโดยสวนรวม 

 

6. เชื่อวาสภาพสังคมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ฉะนั้นวิทยาการใหมๆและความ
ทันสมัยในความรูที่เปลี่ยนแปลงไปเปนสิ่งที่มีความสําคัญ 

 

7. เชื่อวาองคการเปนระบบหนึ่งที่มีสวนรับผิดชอบตอสังคม ฉะนั้นควรมีการพิจารณาจัดหา
เงินทดแทนเมื่อสมาชิกในองคการเกิดอันตรายตางๆขณะปฏิบัติงานและเมื่อทํางานครบเกษียณที่จะตอง
ออกจากงาน  ทั้งนี้เพื่อใหสมาชิกมีความสุขใจเมื่อตองออกไปเผชิญกับสังคมภายหนา  ขณะเดียวกันการ
ดําเนินกิจกรรมในลักษณะนี้ยังสงผลสะทอนกลับใหบุคคลที่กําลังปฏิบัติงานมีกําลังใจ  และมองเห็นได
วามีการเอาใจใสพวกตน อันเปนการเพิ่มความจงรักภักดีตอองคการและยังเปนการสรางความรูสึกที่ดีตอ
มวลสมาชิกในสังคมทั่วไป ยอมรับและศรัทธาองคการมากยิ่งขึ้น 

 

จากแนวความคิดและความเชื่อในการบริหารทรัพยากรมนุษย  หรือที่เรียกวาปรัชญาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยนั้น ถาผูอานพิจารณาผิวเผินจะพบวาเนนและเอาในใสสมาชิกในองคการแตถา
วิเคราะหอยางลึกซึ้งแลวเปนการเนนใหองคการพัฒนาและเจริญเติบโตไปอยางมั่นคงที่สุด 

 



 14

1.4 วัตถุประสงคในการบริหารงานบุคคล 
 

พยอม   วงศสารศรี  (2542 : 7)  กลาวถึงวัตถุประสงคที่สําคัญของการบริหารงานบุคคลไว 3 
ประการ คือ 

 

1. สนองความตองการทางสังคม (Society’s Requirements) ดวยการคํานึงถึงสิทธิและ
ประโยชนพิเศษของบุคคลในสังคมและตระหนักถึงความสําคัญของกฏหมายระเบียบและพระราชบัญญัติ
ตางๆ รวมทั้งสภาพวางงานที่เกิดขึ้นในสังคม 

 

2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานบริหาร หรือการจัดการ (Management’s Expectations) 
โดยปกติฝายบริหารคาดหวังใหองคการเจริญเติบโต ใหผลผลิตขององคการเพิ่มปริมาณสูงขึ้น ดังนั้นงาน
ที่ฝายบริหารงานบุคคลควรคํานึงถึง คือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล คาตอบแทน เปนตน ทั้งนี้เพื่อให
ฝายบริหารงานบุคคลแสวงหาวิธีที่ดีคัดเลือกคนที่เหมาะสมเขามาในองคการ 

 

3. สนองความตองการของปฏิบัติงาน (Employee’s Needs) ฝายบริหารงานบุคคลจะตอง
ตระหนักวาคนไมใชเครื่องจักร แตคนมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึก ฉะนั้นกิจกรรมตาง ๆ ที่คิดจะดําเนินการ
ควรเปนกิจกรรมที่เขาใจธรรมชาติของคน ทั้งนี้เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงาน อันกอใหเกดิ
แรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงผลที่ไดรับขั้นสุดทายคือความเจริญเติบโตขององคการ 

 

ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 7) ไดกลาวถึงเปาหมายของหนาที่งานดานบริหารงานบุคคลไว ดังนี้ 
 

1. มีการใชทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ 
 

2. มีบรรยากาศ ความสัมพันธในหนาที่งานที่ดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ 
 

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโตและกาวหนาของแตละบุคคลที่พรอมมูลและเพื่อให
บรรลุเปาหมาย ขึ้นอยูกับภารกิจ ดังนี้ 

 

1. การไดคนดีมีความสามารถในการทํางาน 
 

2. การใชคนใหสามารถปฏิบัติงานโดยมีประสิทธิภาพสูง 
 

3. การดํารงรักษาความเต็มใจของสมาชิกทุกคน เพื่อใหทุมเทจิตใจชวยกัน
ทํางานใหถึงเปาหมายสวนรวมขององคการ 

 
1.5 หนาท่ีและขอบเขตของการบริหารงานบุคคล 

ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 8-9) โดยทั่วไปแลวองคการธุรกิจทุกแหงยอมหวังในผลประการ
สําคัญประการหนึ่ง คือ การผลิตและการจําหนายสินคาและบริการใหไดกําไรสูงคุมคาในหลาย ๆ ดาน 
ซ่ึงการจะสัมฤทธิผลตามความหมายประการสําคัญเหลานี้ได ยอมขึ้นอยูกับความสมบูรณครบถวนทั้ง 4 
แงมุม คือ 
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1. ความตองการทางเศรษฐกิจที่มีตอสินคาหรือบริการ หรือประโยชนที่ไดรับจากสินคาและ
บริการนั้น ๆ มีอยูอยางครบถวนสมบูรณตรงกัน 

 

2. สภาพการจางทํางานสําหรับพนักงานของทุกองคการดีพอ ที่จะสามารถตอบสนองความ
พึงพอใจใหกับแตละคนได ซ่ึงจะเปนแรงดึงดูดใจใหพนักงานทํางานใหกับหนวยงานดวยใจรัก 
 

3. มีการบริหารการใชทรัพยากรทั้งดานกําลังคนและวัตถุโดยไดประสิทธิภาพสูงทั้งสอง
อยาง 

4. การสามารถดําเนินธุรกิจโดยตอเนื่องและไมสะดุดหยุดกับที่ หรือชะงักงัน 
 

เพื่อที่จะใหบรรลุผลสําเร็จดังกลาว  ธุรกิจจะตองดําเนินการใหหนาที่งานสําคัญทุกดาน ทั้ง
ทางดานการขาย การผลิต การจัดหา การเงิน และอื่น ๆ ใหประสานสอดคลองกัน”จนสามารถผลิตสินคา
เพื่อขายจนไดกําไร”  แตอยางไรก็ตามหากพิจารณาใหถองแทจะเห็นวาหนาที่งานตาง ๆ เหลานี้ทุกอยาง
ลวนแตจะตองดําเนินการโดยคน คนจะเปนผูทําทุกสิ่งทุกอยางเหลานั้น ซ่ึงยอมใหความหมายความเขาใจ
ไดวา  ภายใตหนาที่งานตางไ เหลานั้น “การบริหารงานบุคคล” กลับเปนสวนสําคัญสําหรับการทํางาน 
ทุกดาน 

 

โดยความสําคัญของงานดานการบริหารงานบุคคลดังกลาวนี้  ซ่ึงทําใหการบริหารงานบุคคล
เปนภาระหนาที่ที่สําคัญที่สุดของหนาที่ทางดานบริหาร และยังเปนรากฐานที่เกี่ยวของไปในงานทุกดาน
ขององคการ ซ่ึงในความสําคัญดังเชนที่กลาวจึงยอมถือไดวาการบริหารงานบุคคลไมควรจะเปนเพียงการ
บริหารเกี่ยวกับคนของหัวหนางาน หรือไมควรเปนเพียงงานดานบุคลากร  ที่มอบหมายใหเปนความ
รับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเทานั้น หากแตควรจะมีฐานะเปน “ระบบงานยอยที่สําคัญที่สุด” (A 
MAJOR SUBSYSTEM) ที่ครอบคลุมและมีอยูในทุกสวนขององคการ 

 

หนาที่งานทางดานการบริหารงานบุคคลนี้  ลักษณะจะแตกตางกับหนาที่ทางธุรกิจประการ
อ่ืน ๆ ขององคการธุรกิจ กลาวคือ หนาที่งานประการอื่น ๆ ทางธุรกิจไมวาจะเปนหนาที่งานการตลาด 
การผลิต การเงิน และการบัญชี แตละอยางตางก็จะมีขอบเขตและลักษณะเฉพาะของตนเอง แตหนาที่งาน
การบริหารงานบุคคลนั้นจะมีขอบเขตคาบเกี่ยวไปสองทาง คือ ในทางหนึ่งจะเห็นไดวา หนาที่งานการ
บริหารบุคคลนั้นจะเกี่ยวของหรือคาบเกี่ยวในกิจกรรมตางๆเกือบทุกดาน และในอีกทางหนึ่ง คือ งาน
บริหารงานบุคคลนี้ตลอดเวลาก็จะเปนภาระหนาที่ที่ตองปฏิบัติของผูบริหารทุกคน ซ่ึงตางก็จะเปนผู
บริหารงานบุคคลดวยพรอมกัน 

 

ความสําเร็จหรือลมเหลวของธุรกิจจะเปนไปในทางใดนั้น  ทุกกรณียอมเปนผลมาจาก “คน” 
เปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใดทางหนึ่งไดเสมอและในการดําเนิงานประจํา
วันเปนประจําตลอดเวลา ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอคนในความปกครองดวยเสมอ ปญหาหรือความ
พอใจของคนที่จะเปนในทางใดจึงขึ้นอยูกับผูบริหารเหลานี้เปนอยางมาก 
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ขอเท็จจริงอันนี้ถือวาเปนที่เขาใจและเปนที่ยอมรับของนักบริหารงานบุคคลซึ่งจะมุงพยายาม
สรางความชํานาญที่เปนความสามารถทางวิชาชีพที่แทจริงของตน และคอยใหคําแนะนําตอผูบริหารใน
ฝายปฏิบัติการทั้งหลายท่ีอยูในทุกระดับในองคการ ซ่ึงตางก็เปนผูบริหารงานบุคคลในจุดของการปฏิบัติ
ภายในองคการดวย 

 

บีช(Beach,1985) ไดกําหนดขอบขายของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ คือ 
1. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
 

2. การปฐมนิเทศบุคคลที่เขามาทํางานใหม 
 

3. การจัดฝกอบรม 
 

4. การสรางภาวะผูนําขึ้นในตัวบุคคล 
 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

6. การฝกงานและการแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
 

7. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 
 

8. การใหขอเสนอแนะแกผูที่มีอํานาจในการเพิ่มเงินเดือน เล่ือนตําแหนง การโอน การยาย 
การใหออกจากงาน 

 

9. การนํากฎและระเบียบตาง ๆ มาใชและการรักษากฎระเบียบ 
 

10. การแจงและชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานทราบ 
 

1.6 วิวัฒนาการของระบบการบริหารงานบุคคล 
 

ประวัติความเปนมาของการบริหารงานบุคคล 
 

เร่ืองราวของการบริหารงานบุคคล ธงชัย สันติวงษ (2546 : 15) ตลอดจนปรัชญาและวิธี
ปฏิบัติตาง ๆ ไดมีการวิวัฒนาการเกิดขึ้นมาจากเหตุการณสําคัญที่เกี่ยวเนื่องกัน ตั้งแตระยะเริ่มแรกของ
การปฏิวัติอุตสาหกรรม  การบริหารงานบุคคลที่มีมาเปนลําดับจากสมัยดั้งเดิมนั้นไดมีการเปลียนแปลง
เพราะเปนผลสืบเนื่องมาจากการมีการรวมตัวกันทํางานกันเปนกลุม การเปลี่ยนแปลงทางดานการศึกษา
และการเกิดของสภาพแรงงานตาง ๆ 

 

นอกจากนี้ ผลอันสืบเนื่องมาจากความสนใจของผูปฏิบัติในวิชาชีพ การขยายตัวของโรงงาน
อุตสาหกรรมหรือบริษัทขนาดใหญ และความกาวหนาทางวิทยาการที่เกี่ยวกับการผลิต ตลอดจนความ
เปนอยูตาง ๆ ของสภาพสังคมและเศรษฐกิจ และวิวัฒนาการทางการเมืองที่เปลี่ยนแปลงตอเนื่องกันนั้น 
ลวนแลวแตมีผลโดยตราตอการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยตางๆ  เหลานี้ไดมีผลโดยตรง
ตอการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยตาง ๆ เหลานี้ไดมีอิทธิพลโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลง
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ในตัวคนงาน ขณะเดียวกันนายจางซึ่งเปนผูใชแรงงานในการผลิตและตองมีการแขงกันในการสราง
ประสิทธิภาพใหมาก  ก็จําเปนตองหันมาสนใจทางดานการบริหารงานบุคคลมากขึ้น สาเหตุตาง ๆเหลานี้
ลวนมีสวนสําคัยที่ทําใหวิชาการทางดานนี้ตองกาวหนาและจะตองพัฒนาวิธีการใหมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นเปนลําดับ ในที่นี้จะไดมีการกลาวถึงเรื่องราวความเปนมาของการบริหารงานบุคคลเพียงยอ ๆ เพื่อ
จะไดทราบเปนพื้นฐานสําหรับการเขาใจและศึกษาตอไป 
 

การบริหารงานบุคคลในระยะเริ่มแรก 
 

การบริหารงานบุคคลไดเกิดขึ้นคอนขางชัดแจงในชวงที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในระยะ
ปลายศตวรรษที่ 17 และตนศตวรรษที่ 18 ในยุคของการปฏิวัติอุตสาหกรรมนั้น ส่ิงเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 
คือ ไดมีการนําเอาเครื่องจักรเขามาใช ซ่ึงมีผลทําใหโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ เกิดขึ้นอยางมากมาย 
ความจําเปนที่จะตองจางคนเปนกลุมขนาดใหญ  ไดมีผลโดยตรงที่ทําใหเกิดการใชแรงงานมนุษยเพื่อการ
ผลิตมากขึ้นกวาเดิมในสมัยนั้นสิ่งหนึ่งที่รากฎขึ้นควบคูกัน คือ ไดมีการแบงแยกแรงงานกันทําในทางการ
ผลิตโดยเหตุทีมีการใชพนักงานเขามาทํางานตามสภาพงานตาง ๆ ที่ไดแบงออกดังกลาว สภาพจึง
เปลี่ยนแปลงเปนลักษณะซึ่งผูปฏิบัติงานจะตองมีความสามารถมากขึ้น มิใชสักแตเพียงทํางานงาย ๆ 
หากแตตองขึ้นอยูกับเงื่อนไขของเครื่องจักรที่มีความซับซอนยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังจะตองกระทําโดย
รวดเร็วตามขั้นตอนตาง ๆของระบบ พนักงานสวนใหญจึงตองมีการฝกฝนใหเกิดความชํานาญดานตาง ๆ
มากขึ้นพรอมกันไปดวย โดยที่มีโรงงานอุตสาหกรรมเกิดขึ้นมากและไดมีพนักงานจํานวนมากเขามารวม
ทํางานดวยกัน เงื่อนไขการปฏิบัติงานที่จะตองมีการกําหนดเวลาที่แนนอนของการเริ่มตนเขาทํางาน  
ตลอดจนการตองปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดไวและตองมีการประสานงานตามลําดับความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธของพนักงานที่ปฏิบัติรวมกันเปนกลุมกอนจึงเปนความสัมพันธที่มีความ
สลับซับซอนยิ่งขึ้น นอกจากนี้สภาพการณทั่วไปภายในโรงงานก็มีลักษณะทีไมเหมาะสม และมีปญหาใน
เร่ืองอุณหภูมิ ฝุนละออง ตลอดจนเสียงหรือความไมสะดวกอื่น ๆ ซ่ึงกอใหเกิดปญหาสําหรับผูทํางาน
พรอมกันไปดวย ในสภาพการณเชนนั้น โดยที่แรงงานไดเกิดขึ้นในระยะเริ่มแรก และอุตสาหกรรมได
ขยายตัวอยางรวดเร็ว การวาจาง ตลอดจนการใชแรงงานตาง ๆ จึงนับเปนปญหาที่กอใหเกิดสภาพความ
ไมเหมาะสมหลายประการ และเปนการบั่นทอนคุณภาพชีวิตของคนผูที่เปนผูใชแรงงานจนปรากฏเห็น
ไดชัด 

 

ดวยเหตุดังกลาวผูใชแรงงานในสมัยนั้นจึงไดรวมตัวเปนกลุมกอนในลักษณะของสหภาพ
แรงงาน ทั้งนี้เพื่อปกปองผลประโยชนและพยายามใหชีวิตความเปนอยู ตลอดจนสภาพการทํางานดีขึ้น 
การเรียกรองเพื่อใหมีการปรับปรุงสภาพการทํางานจึงไดรับความสนใจจากผูรับผิดชอบตลอดจนจาก
สังคมโดยสวนรวม  ในที่สุดไดมีผลทําใหมีการออกกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานหลายประการกฎหมาย
เหลานี้ก็เพื่อที่จะใหมีการปองกันผูใชแรงงานใหมีสวัสดิภาพดีขึ้น โดยมีการกําหนดชั่วโมงทํางานสําหรับ
แรงงาน และตลอดจนตองมีการควบคุมดูแลสภาพการทํางานที่มิใหมีผลกระทบตอสุขภาพความปลอดภยั 
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รวมตลอดถึงการเริ่มตนพิจารณาเกี่ยวกับความเหมาะสมของการจายตอบแทน คาจางตางๆ และการจาย
ตอบแทนชดเชยอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการทํางาน กฎหมายตาง ๆ เหลานี้ที่เกิดขึ้นจากการตอรองของกลุม
แรงงานไดมีสวนชวยอยางสําคัญในการปรับปรุงสภาพเงื่อนไขของการจางงานตาง ๆ และมีผลทําใหการ
บริหารงานบุคคลเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดของฝายผูผลิตซึ่งเปนผุวาจางแรงงานมาใช 
 

1) การบริหารงานบุคคลในอดีต 
 

การบริหารงานบุคคลในอดีตมีหลายลักษณะ ซ่ึงแตละลักษณะมีความแตตางกันไปตาม
ยุคตามสมัย เพราะผูบริหารในแตละสมัยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน วิชาการ
บริหารงานบุคคลก็มีเนื้อหาและวิธีการศึกษาเปนไปตามทรรศนะดังกลาวดวย ซ่ึงทั้งภาคทฤษฎีแลปฏิบัติ
ในยุคปจจุบันไดพัฒนาสืบตอมาจากความคิดเห็นของผูบริหารในอดีตเหลานี้ การเรียนรูและทําความ
เขาใจลักษณะตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคลในอดีต ยอมชวยใหเราเขาใจลักษณะสําคัญของการ
บริหารงานบุคคลในลักษณะตาง ๆ ปจจุบันไดดียิ่งขึ้น ลักษณะตาง ๆ ของการบริหารงานบุคคลในอดีต
สามารถแยกอธิบายออกไดเปน 5 ลักษณะดวยกัน คือ 

 

1. ลักษณะการบริหารงานบุคคลที่เนนอํานาจนิยม ลักษณะของการบริหารงานบุคคล
ประเภทนี้ผูบริหารจะคํานึงถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลในระดับต่ํา หรือแทบจะไมใหความสําคัญ
ในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยเลย คนงานจึงเปรียบเสมือนเปนสวนประกอบชิ้นหนึ่งของเครื่องจักร ซ่ึง
จะนําไปวางไวที่ไดก็ยอมจะใหผลผลิตออกมาอยูเสมอแตมีคาที่ต่ํากวาเครื่องจักรซึ่งซื้อหามาและเสียคา
บํารุงรักษาสูงกวาการวาจางและธํารงรักษามนุษยในองคกร   เมื่อผูบริหารมีทรรศนะตอคนดังนี้การ
ควบคุมบังคับบัญชาจึงมีลักษณะที่ใชอํานาจประการเดียวเปนเครื่องมือในการควบคุมอยางเขมงวดเพื่อให
เกิดการผลิต 

 

ลักษณะที่เนนอํานาจนิยมในการจัดการหรือการบริหารนี้ กอใหเกิดผลดีตอหนวยงาน
ในสมัยนั้น ๆ เปนอันมาก เพราะเปนยุคอุตสาหกรรมและสมาชิกของสังคมทั่วไปอดอยากมีความตัอง
การเงินเพื่อนํามาแลกเปลี่ยนกับอาหารที่อยูอาศัย เครื่องนุงหมและยารักษาโรค จึงพากันไปขายแรงงานที่
ตนพอจะมีอยูตอโรงงาน  คนงานในโรงงานทั้งหลายรับความชอกช้ําจากการใชอํานาจในการจัดการเปน
อันมาก ตอมาไดพยายามรวมกลุมกันกอตั้งสภาพขึ้นเพื่อจะใชพลังของกลุมเปนเครื่องมือในการตอรองจะ
นํามาซ่ึงชีวิตที่ดีขึ้น ลักษณะของการบริหารที่เนนการใชอํานาจอยางเดียวจึงกอใหเกิดพลังทําลายตัวเอง
โดยแท นอกจากนั้นความเจริญทางเทคโนโลยีก็เปนพลังที่ทําลายลักษณะการบริหารแบบเนนอํานาจนิยม
ดวย เพราะเมื่อเทคโนโลยีเจริญมากขึ้น เครื่องมือในการผลิตตาง ๆ เชน เครื่องจักรยอมตองใหผูที่มีความรู
ความชํานาญ หรือผูมีความสามารถบางคนเปนผูใช ซ่ึงบุคคลเหลานี้ยอมใชความรูความสามารถของตน
ตามที่ตนปรารถนาหรือตามโอกาส มากกวาที่จะทําเพราะความหลัวถูกไลออก เหมือนคนงานไมใชฝมือ  

 

2. ลักษณะการบริหารงานบุคคลแบบบิดาปกครองบุตร ลักษณะการบริหารประเภทนี้
ปรากฏขึ้นมาในสังคมเพื่อแกปญหาการบริหารงานบุคคลที่เนนอํานาจเปนใหญ ซ่ึงไมสามารถบริหารงาน
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บุคคลใหไดผลดีตามความตองการได สาระสําคัญของการบริหารงานบุคคลประเภทนี้อยูที่ผูบริหารมี
ความเชื่อมั่นวาองคการตาง ๆ มีลักษณะของความเปนครอบครัว คือ ผูบังคับบัญชาก็คือ บิดา และ
ผูใตบังคับบัญชาก็คือ บุตร ซ่ึงพึ่งตนเองไมไดและยังตองการคําสั่งสอนอบรมจากบิดาอยูเสมอ บุตรที่ดี
ยอมไดรับรางวัลจากบิดา เชน ไดอยูบานฟรี ไดเงินบําเหน็จบํานาญ ไดเงินชดเชย บุตรที่เลวยอมถูก
ลงโทษตาง ๆ นานา จนกระทั่งถูกใหออกจากงาน การบริหารงานบุคคลแบบบิดาปกครองบุตรกอใหเกิด
ความไมพอใจของบุตร(คนงาน) ตอบิดา (ผูบริหาร) มากกวาที่จะกอใหเกิดความรูสึกสวามิภกัดิ ์และความ
กตัญูรูคุณ  ดวยเหตุที่วาบุตรถูกบังคับใหมีบทบาทเสมือนเปนคนไรความสามารถไมมีอิสระในการ
ควบคุมหรือคาดคะเนผลตอบแทนหรือรางวัลที่ตนเองไดรับและที่รายคือผูบริหารอาจเพิกถอนสิทธิ์ใน
ผลประโยชนดังกลาวตามอําเภอใจ แลวนําไปมอบใหบุตรผูใดที่ชอบพอเปนพิเศษ 

 

สําหรับในกรณีที่บิดาจัดสรรผลประโยชนทุกอยางใหแกบุตรโดยทั่วถึง และเทาเทียม
กัน ทรรศนะนิยมของบุตรเกี่ยวกับผลประโยชนที่ไดรับมีอยูในระดับต่ําเนื่องจากไดรับมาโดยผูอ่ืน
ชวยเหลือหยิบยื่นใหโดยไมตองใชความสามารถอะไร  ซ่ึงทําใหบุตรมองขามความหวังดีของบิดาไป เวน
แตถาผลประโยชนนั้นเพิ่มมากขึ้นกวาปกติ บุตรอาจจะแสดงความพอใจเฉพาะในสวนที่เพิ่มขึ้นและบิดา
จําเปนที่จะตองเพิ่มผลประโยชนอยูเร่ือย ๆ ถาหากบิดาตองการความรวมมือจากบุตรหรือคนงานที่มีขวัญ
สูงในการทํางานซึ่งทําใหบิดหรือผูบริหารมีความหนักใจเปนอันมาก 

 

การใชระบบบิดาปกครองบุตรในการจัดการคอย ๆ หายไปจากสังคมอุตสาหกรรม 
แตยังมีบางประเทศในสังคมดังกลาวนิยมใชระบบนี้ เชน ประเทศญี่ปุนในปจจุบัน เปนตน ซ่ึงมีลักษณะ
ไมเหมือนกับประเทศลาตินอเมริกา ซ่ึงเปนชุมชนกสิกรรมมีชีวิตที่ไมคอยจะแนนอนเพราะเปนสังคมที่
ปจเจกบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนเสมือนคนไรความสามารถที่จะเผชิญกับพลังรืออิทธิพลภายนอกที่อยู
รอบ ๆ ตัวหรือครอบครัว จึงตองหาที่พึ่งที่มีอิทธิพลสูง และเมื่อไดมีกําบังภัยจากผูอุปถัมภแลว จึงตอบ
แทนการคุมครองสวนบุคคลที่ชวยปกปองการถูกไลออก การถูกจับคุมขังและความยากลําบากอื่น ๆ ดวย
ความจงรักภักดีและการสนับสนุนตางๆ สวนในประเทศญี่ปุนระเบียบวินัยเปนสิ่งที่ชวยเหลือสนับสนุน
และคงซึ่งการบริหารงานบุคคลแบบบิดาปกครองบุตร 

 

3. ลักษณะการบริหารงานบุคคลที่เนนระบบราชการหรือลัทธิสํานักงาน (Bureaucracy) 
การบริหารงานบุคคลในชวงที่การบริหารมีลักษณะเปนการปกครองตามลําดับชั้นของเจาหนาที่หรือตาม
แบบลัทธิสํานักงาน เพราะผูบริหารในลักษณะนี้นิยมใชวิธีการตาง ๆ ที่เปนลักษณะของระบบดังกลาว 
เชน การมีกฎระเบียบขอบังคับที่เขมงวดกวดขัน การมีการเลือกเฟนผูปฏิบัติงาน การเก็บรักษาเอกสาร
และการเขียนกฎเกณฑเปนลายลักษณอักษร เปนตน 

 

3.1  การมีกฎระเบียบขอบังคับที่เขมงวดกวดขันในตนศตวรรษที่ 20 นักบริหารงาน
บุคคลไดรับอิทธิพลจากการบริหารเชิงวิทยาศาสตรดวยเชนกัน นั่นคือทรรศนะตอบุคคลวาคนไมดีมาแต
กําเนิด คนมีความเกียจคราน ไมชอบทํางานและไมรับผิดชอบการที่ใหไดผลงานออกจากคนตองควบคุม
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อยางใกลชิด และจําเปนตองมีวิธีการเคนเอาความสามารถออกจากคนโยการใชวิธีการทางวิทยาศาสตร
ตาง ๆ ที่ผูบริหารคิดคนขึ้นมาใชกับคนงาน เชน การใชแรงจูงใจกระตุนใหคนงานปฏิบัติงานโดยการจาย
คาตอบแทนตามจํานวนชิ้น ไมใชตามระยะเวลา คือ ถายิ่งทําไดจํานวนมากเทาใด จํานวนเงินก็จะมากตาม
ไปดวยและผูบริหารเหลานี้เชื่อวายิ่งคนไดคาตอบแทนมากขึ้นก็จะยิ่งทํางานหนักขึ้นและใหผลผลิตสูงขึ้น
เร่ือย ๆ ซ่ึงถาคิดดูแลวนาจะเปนไปได แตตอมาการทดลองที่ Howthrone ของ Eton Mayo ไดลมเลิกความ
เชื่อเหลานี้ไป จุดประสงคหลักของการคิดคนวิธีการตาง ๆ ทางวิทยาศาสตร หรือกฎระเบียบที่บังคับโดย
เขมงวดกวดขันมาใชในการบริหารก็เพื่อจะเพิ่มหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานระเบต่ําใหดีขึ้น
นั่นเอง ซ่ึงบางสวนของการบริหารงานบุคคลเชิงวิทยาศาสตรที่ตกทอดมาจนถึงปจจุบันนี้ ก็มีอยูเปน
จํานวนมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งการที่มีการประดิษฐเครื่องมือในการทํางาน วิธีการในการทํางาน และ
อุปกรณที่ชวยในการทํางานของคนงาน วิธีการทํางานทั้งหลายในสมัยดังกลาวเปนที่มาของการฝกอบรม
ที่กระทําอยูในระบบการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน 

 

3.2  มีการเลือกเฟนผูปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ใหมีการพิจารณาคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน
ในการคัดเลือกบรรจุและแตงตั้งระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1 โดยมีนักจิตวิทยาเขามาชวยสราง
แบบทดสอบเพื่อทําการคัดเลือกผูที่มีความสามารถมีความรูที่สุด ซึ่งถือวาเปนบุคคลเหนือระดับปกติ  
เพราะเชื่อกันวาบุคคลเหลานี้จะทํางานไดมากกวาบุคคลระดับปกติเพราะงานจะงายสําหรับเขา การ
บริหารงานบุคคลในระยะนี้จึงเนนที่วิธีการคัดเลือก คือนอกจากวิศวกรจะพยายามหาคนงานระดับปกติ
แลวสรางเครื่องมือใหชวยในการทํางานแลวนักจิตวิทยาก็พยายามจะหาบุคคลหรือเจาหนาที่ที่เหนือกวา
ปกติโดยการเลือกเฟนดวย 

 

นอกจากจะพิจารณาคนแลว ก็ยังมีการพรรณงานในรายละเอียดดวยเพื่อชวยให
คนกับงานจับคูกันไดอยางเหมาะสมรับกัน ซ่ึงจะทําใหสามารถประหยัดพลังงานตาง ๆ ที่จําเปน 
 

3.3  การเก็บรักษาเอกสารและเขียนกฎเกณฑเปนลายลักษณอักษร งานเก็บรักษา 
ขอมูลตาง ๆที่เกี่ยวกับบุคลากรหรือคนงานเริ่มมีความสําคัญ เมื่อการบริหารงานบุคคลเริ่มมีเจาหนาที่และ
คนงานเพิ่มมากขึ้นก็มีการจัดตั้งหนวยงานบริหารงานบุคคลขึ้นเพื่อเก็บรักษาขอมูลตางๆ เชน ใบสมัคร
เขาทํางาน ขอมูลเกี่ยวกับพื้นฐานการศึกษา ความกาวหนาในการงาน วินัยและการลงโทษที่เคยไดรับ 
เวลาการปฏิบัติงานและการทําอัตราเงินเดือน ซ่ึงงานเหลานี้เปนงานกิจวัตรประจําวันที่ชวยใหผูอ่ืนได
ทํางานอื่นตามความถนัดของตน มากกวามาเสียเวลากับขอมูลสวนบุคคลเหลานี้ 

 

การเขียนกฎเกณฑหรือนโยบายเปนลายลักษณอักษร  ก็เร่ิมปรากฏขึ้นชัดเจน
ดวยเชนกันเพื่อที่จะแสดงใหทราบโดยทั่วกันและเปนแนวปฏิบัติเหมือนๆ กันตอทุกคนในองคการวา
องคการจะทําอะไรเมื่อใดและอยางไร เชน มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใหเงินเทากับงาน
เทากัน นโยบายเกี่ยวกับการไมกีดกันในการจางงาน ถาปราศจากการบันทึกนโยบายเปนลายลักษณอักษร
แลว ผูบริหารที่ตองการความสามารถของนาย ก อาจจะใหเงินเดือนเพิ่มทุกครั้งที่นาย A. ขอเพิ่มเงินเดือน 
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พรอมขูวาไมใหจะลาออก ในทํานองเดียวกันผูจัดการของนาย B ก็อาจจะเพิ่มงานใหทํามากขึ้นโดยไม
เพิ่มเงินให เพราะรูวา นาย B จําเปนตองทํางานใกล ๆ บาน เปนตน 

 

4. ลักษณะการบริหารงานบุคคลที่ผูบริหารเปนผูปกปองผลประโยชน ผูบริหารงาน
บุคคลในลักษณะนี้ตองทําหนาที่เปนผูเจรจาไกลเกลี่ย ดูแลและตอรองในขอตกลงตาง ๆ ระหวางนายจาง
ซ่ึงมีสหภาพแรงงานเปนฝายสนับสนุน ทําใหอํานาจของฝายบุคคลมีมากกวาเดิม  

 

ผลจากผลของการเจรจาตอรองตาง ๆ ดังกลาวทําใหรัฐบาลตองเขามามีบทบาท เชน 
ออกกฎหมายแรงงานเพื่อควบคุมการใชแรงงาน เปนตน ซ่ึงแรงบีบเหลานี้ทําใหฝายบุคคลจําเปนตองทํา
การฝกอบรมและนําวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน เชน มีการฝกอบรมหรือสอนหัวหนางานให
สามารถบอกสภาพของการทํางานที่เปนอันตราย หรือสามารถแกปญหาการรองทุกขจากสหภาพแรงงาน
ที่เกี่ยวกับการทํางานที่มีภาระพอเหมาะสมกับเงิน ระดับการจายเงิน นโยบายเกี่ยวกับวินัย เปนตน 

 

5. ลักษณะบริหารงานบุคคลที่เนนความเปนวิชาชีพการจัดการเชิงวิทยาศาสตรซ่ึงเนน
ความชํานาญพิเศษ (Specialization) และนําไปใชในระดับคนงาน ไดเร่ิมแทรกซึมเขาไปในระดับบริหาร
เองดวย เพราะการบริหารเปนเรื่องสลับซับซอน มีผูบริหารนอยคนนักที่สามารถจัดการในทุก ๆ ดานได 
จึงจําเปนที่จะตองรวมกลุมของผูมีความชํานาญพิเศษเขาดวยกันตามหนาที่หรือตามวัตถุประสงค ผังของ
องคการปรากฏใหเห็นถึงงานตาง ๆ เหลานี้คือ ฝายการเงิน ฝายการผลิต ฝายการตลาด ฝายวิศวกร และ
ฝายบุคคล ซ่ึงประกอบดวยผูเชี่ยวชาญทางดานงานบุคคลเปนพิเศษ ผูชํานาญการพิเศษเหลานี้มีความรูดี
และจบการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย ผูชํานาญการแตละดานจะพัฒนาหลักการ วิธีการ จรรยาบรรณ และ
กระบวนการของตนเองขึ้นมาเพื่อใชเปนเครื่องมือในการตอรองกับฝายปฏิบัติ และมีสมาคมวิชาชีพของ
ตนเองเปนศูนยกระจายโครงการและวิธีการตาง ๆ ที่เกี่ยวกับวิชาชีพของตน 
 

2) การบริหารงานบุคคลในปจจุบัน 
การบริหารงานบุคคลในปจจุบันเปนผลที่ไดจากการบริหารงานบุคคลในอดีต ซ่ึงสถานะ

ของการบริหารดานนี้ในชวงเวลาที่ผานมา มีทั้งความเสื่อม และความเจริญในสถานะภาพควบคูกัน มีผล
ชวยใหหลักการบริหารงานบุคคลเกิดขึ้น จากการที่ไดทําการวิจัยทดสอบทฤษฎี และนํามาทดลองใช จน
กลายเปนกฎเกณฑเปนหลักการที่เชื่อถือไดในปจจุบัน ไมใชเปนเรื่องของสามัญสํานึกดังที่เคยเขาใจกัน 
ไดทําใหแขนงวิชาการบริหารงานบุคคลในปจจุบันนี้ประสบความสําเร็จและกาวหนามากกวายุคใด ๆ ที่
ผานมา มีหนังสือเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสมัยปจจุบันไดเขียนเกี่ยวกับความกาวหนาของแขนง
วิชานี้ไวเปนจํานวนมากมาย 

 

เหตุที่เกิดความกาวหนาคือ การที่รัฐบาลไดเขามากําหนดแนวทาง หรือกฎเกณฑตางๆ 
ใหกับลูกจางหรือพนักงานกับนายจางหรือองคการ เพื่อยึดถือเปนแนวในการปฏิสัมพันธระหวางกัน และ
เหตุที่รัฐบาลจําเปนตอบงเขามาเกี่ยวของก็คือ 
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1. สังคมเรียกรองความเสมอภาคและความยุติธรรมในการวาจาง 
 

2. สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรในการทํางานเปนเรื่องสําคัญที่ตองไตรตรอง
พิจารณาเปนพิเศษ 
 

3. การที่รัฐสภาออกกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานมาบังคับมากขึ้น ทําใหตองมีหนวยงาน
ของรัฐบาลที่บังคับใชกฎหมายเหลานี้เกิดขึ้นมากตามมาดวย 
 

อยางไรก็ตามความตองการความยุติธรรมที่สะทอนกองออกมา ใหองคการจัดบริการที่ดี
และใหผลตอบแทนที่คุมคาแกบุคลากรในบางครั้งดูจะไมมีที่ส้ินสุด ในขณะที่องคการจะสิ้นสุดเพราะ
การขวนขวายจัดหาส่ิงที่บุคลากรตองการ ทําใหองคการประสบกับการขาดทุน และบทบาทขององคการ
ตางๆ ในสังคมควรจะเปนเชนไร และจะสามารถแกปญหาในสังคมไดรวดเร็วทันตอเหตุการณไดหรือไม
ก็ยังเปนปญหาที่ตองขบคิด รวมตลอดถึงสภาพการแขงขันดานแรงงานระหวางประเทศหรือทั่วโลกซึ่ง
บีบบังคับอยูก็เปนสิ่งที่ผูบริหารงานบุคคลจะตองประสบและแกไขปญหาดังกลาวเหลานี้ 

 

ผูบริหารงานบุคคลในปจจุบันจึงจําเปนตองพิจารณาหนาที่การบริหารดานนี้ในมุมที่กวาง
หรือครอบคลุมทุกวานของระบบ (System view) ซ่ึงไดกอใหเกิดความกาวหนาในแขนงวิชานี้ คือ 
จําเปนตองพิจารณาสิ่งตาง ๆ ดังนี้ 

 

1. การบูรณการนโยบาย (Policy Integration) การมองในมุมกวางขอนี้หมายความวาผู
บริหารงาน บุคคลไมอาจทําตนเปนผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิค หรือกระบวนการบริหารงานบุคคลอยาง
เดียว แตตองสามารถมองเห็นหรือเขาใจความสัมพันธของโครงการและนโยบายที่ตองพึ่งพาศัยซ่ึงกัน
และกันและยิ่งกวานั้นตองสามารถชวยใหผูบริหารระดับสูงสุดเขาใจความสัมพันธที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน
และกันของโครงการและนโยบายตาง ๆ ดวย ยกตัวอยางเชน ในหนวยงานหนึ่งถามีการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเทคโนโลยีที่จําเปนตองวาจางวิศวกรไฟฟาแทนวิศวกรเครื่องกล การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะมี
ผลกระทบตอกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก พรอมกันนี้อาจกอใหเกิดปญหาในความแตกตางของ
อัตราเงินเดือนของกลุมงานวิศวกรรมดวย รวมตลอดถึงการเปลี่ยนแปลงในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
และอาจกระทบตอสหภาพแรงงานได เนื่องจากในระบบหนึ่ง ๆ การเปลี่ยนแปลงสวนใด ๆ ยอมมี
ผลกระทบตอสวนอื่น ๆ ดวยเสมอ นักบริหารบุคคลที่เฉลียวฉลาดยอมคํานึงถึงความสัมพันธที่พึ่งพา
อาศัยกันและกันอยูเสมอในการบริหารงานตัวอยางนี้จึงใหขอคิดวานโยบายการบริหารงานบุคคลตอง 
บูรณาการหรือทําใหสอดคลองกับนโยบายของหนวยงาน 
 

2. มีลีลา (Style) ในการปรับบริหารงานบุคคลใหสอดคลองตามความจําเปนได องคการ
ทั้งหลายมีความแตกตางกัน จากผลของการวิจัยพบวามนองคการที่เกี่ยวกของกับการผลิตทั่วไปจะมี
สวนประกอบของบุคลากรระดับบริหารจํานวนนอย ในขณะที่จะมีบุคลากรระดับใชกําลังแรงงาน
มากกวา ในองคการที่ใหบริการ เชน บริษัทประกนัภัยตาง ๆยอมมีบุคลากรที่ใชฝมือ เชน เสมียนพนักงาน 
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หรือผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคตาง ๆ มากกวาบุคลากรระดับที่ใชกําลังแรงงานก็ได  สวนหนึ่งอาจเปน
เพราะวาไดลงทุนไปมากในการศึกษาของตน สวนประกอบของสมาชิกในองคการจึงมีสัดสวนที่ตางกัน
ในแตละองคการ ซ่ึงลีลาการบริหารงานบุคคลก็จะมีความแตกตางไปดวย ยกตัวอยางเชน 

 

2.1  องคการที่มีสมาชิกใชวิชาชีพ เชน  โรงเรียน  โรงพยาบาล  มหาวิทยาลัย 
สํานักงานทนาย คลีนิกแพทย บริษัทที่ปรึกษา ยอมมีการจัดการหรือการบริหารที่มีลักษณะแตกตางจาก
องคการของรัฐบาล เพราะบุคคลที่ใชวิชาชีพดังกลาวพึ่งพาองคการเพียงบางสวนเทานั้น ระดับการบริหาร
เปนเพียงผูใหบริการไมใชเจานายโดยตรง (Boss) และถาจะใชอํานาจบังคับควบคุมตามสายการบังคับ
บัญชาก็ทําไดอยางยากยิ่ง เชน กลุมศาสตราจารย หรืออาจารยในมหาวิทยาลัย หรือกลุมแพทยใน
โรงพยาบาลมักมีความเห็นวาตนใชสถานที่เพื่อการบริการใหผูมารับบริการเทานั้น และมีความลังเลในที่
จะรับการจัดการจากผูบริหารการบริหารงานบุคคลก็จําเปนสอดคลองกับเอกลักษณะขององคการชนิดนี้
ดวย 

 

การพัฒนาของอาชีพมีวิวัฒนาการมาตามลําดับ ทั้งทางดานความรู ทักษะและ
ความมีมาตรฐานของการอาชีพจนเกิดการรวมกลุมกันของแตละอาชีพ ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของ
การอาชีพอยางจริงจังในสมัยหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยมีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษา
เกี่ยวกับเรื่องของการทํางาน บทบาทหนาที่เฉพาะอยาง การใหบริการของนักปฏิบัติการกับผูรับบริการ 
แตผลการศึกษายังไมเปนที่รับรองชัดเจนจนไดมีการศึกษาเปรียบเทียบระหวางชาติและการศึกษาขาม
วัฒนธรรม ผลการศึกษาวิจัยนี้ทําใหเกิดหลักการเบื้องตนและพัฒนาเปนรูปแบบของวิชาชีพขึ้นในตอน
ปลายของคริสตศตวรรษที่ 19 (Rueschemeyer. 2000 : 38 – 39) 

 

พัฒนาการของวิชาชีพเร่ิมจากการกระจายของงานที่หลากหลาย  การมี
วิวัฒนาการทางความคิดของการาชีพ การเกิดความคิดที่ขัดแยงกัน การมีความสนใจแตกตางกันและการ
เปลี่ยนแปลงสังคม ทําใหเกิดการแบงอาชีพออกเปนกลุมเปนเหลา แตละกลุมก็มีประวัติความเปนมา มี
เปาหมายสําหรับอนาคต มีกิจกรรมขององคการที่มีสถาบันรับรอง มีขอตกลงที่ชัดเจนแนนอนตางจาก
กลุมอื่น ๆ และพยายามพัฒนางานของตนใหมีเอกลักษณเฉพาะตัวขึ้น (Bucher and Strauss. 1961 : 325 
– 326) 

 

การแขงขันกันในดายการอาชีพ การขัดแยงในทางความคิด ทําใหบุคคลมีการ
ประเมินสถานะของตนในสังคม ตองการปรับปรุงสถานภาพของตนทางสังคม ประกอบกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมที่เจริญและการขยายขอบขายและพัฒนาสถานภาพของจนใหมั่นคงเปนที่ยอมรับ
ของสังคมใหได ในขณะเดียวกันก็เกิดกลุมอาชีพใหมที่ตองการพัฒนาอาชีพตนใหไดรับการยอมรับจาก
สังคมในฐานะวิชาชีพ (Rueschemeyer. 2000 : 39 –40 ) 
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กูด (Good 1957 : 194 –200) ไดกลาวถึงวิชาชีพวา วิชาชีพจะตองมีการถายทอดทาง
สังคม (Socialization) หรือผานการอบรม มีดารควบคุมทางสังคม (Social Control) มีการระเมินทาง
วิชาชีพ (Professional Evaluation) .ซ่ึงคุณลักษณะของกลุมวิชาชีพ จะมีดังนี้ 

 

1. สมาชิกเชื่อมโยงกันดวยความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หรือมีความเปนลาย
ลักษณอักษร 
 

2. มีสถานภาพยืนยาวในฐานะสมาชิก 
 

3. สมาชิกมีคานิยมพื้นฐานรวมกัน 
 

4. มีการกําหนดบทบาทของผูที่เปนสมาชิกไวอยางชัดเจน 
 

5. มีการปฏิบัติหรือแสดงออกในแนวทางเดียวกัน 
 

6. กลุมสังคมมีอิทธิพลในการควบคุมมวลสมาชิกทุกคน 
 

7. มีขอจํากัดที่ชัดเจน และมีเหตุผลทางสังคม 
 

8. สมาชิกรุนใหมตองผานกระบวนการถายทอดทางสังคม โดยมีกระบวนการฝก
ปฏิบัติและมีการควบคุมการฝกปฏิบัติในวิชาชีพนั้น 

 

การสรางกลุมอาชีพใหพัฒนาขึ้นเปนวิชาชีพ    สรางใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน สมาชิกจะรวมกันสรางเอกลักษณ คานิยม  กําหนดบทบาท หนาที่ และเปาหมายเพื่อเปนกรอบมิ
ใหเกิดความแตกตางกันไปของมวลสมาชิกใหมจะนําไปสูการมีลักษณะรวมกันของบรรทัดฐานเฉพาะ
แบบหลักการ และแบบแผนพฤติกรรมทางวิชาชีพ  การใหการศึกษาอบรมหรือการถายทอดทางสังคมแก
สมาชิกใหมจะนําไปสูการมีลักษณะรวมกันของบรรทัดฐานเฉพาะแบบหลักการ และแบบแผนพฤติกรรม
ทางวิชาชีพ ทั้งดานความรูสึก นึกคิด และการแสดงออกทางภายนอก นางสังคมวิทยาความเปนวิชาชีพ
เปนสิ่งชวยใหเกิดความเหนียวแนนในดานโครงสรางทางสังคมขององคการ ถึงแมวาทางปฏิบัติยังมีความ
หลากหลายในความเปนเอกลักษณ คานิยมและความสนใจ แตเปนผลใหเกิดลักษณะของรูปแบบ และมี
สวนใหเกิดการพัฒนาการอาชีพใหกาวหนาขึ้นไปอีก (Bucher ans Strauss.1961: 326 - 329) 

 

โฮโรบิน (Horobin. 1983 : 85 –87 ) ไดกลาววา  เปนการยากที่จะใหคําจํากัดความของ
คําวา “วิชาชีพ” ใหชัดเจนได แตวิชาชีพจะแตกตางจากอาชีพทั่ว ๆ ไปคือ ระยะการฝกปฏิบัติมีระยะเวลา
ยาวนาน มีการศึกษาหาความรูลึกลงไปในเฉพาะสาขา และมีพฤติกรรมตามเอกลักษณเฉพาะแบบ  
คํานึงถึงประโยชนของประชาชนผูรับบริการมากกวาประโยชนตอบแทนบุคคลที่อยูในกลุมวิชาชีพ เชน 
แพทย พยาบาล ครู และนักกฎหมาย เปนตน การใชเวลาในการฝกฝนในงานที่ยาวนายอยางเต็ม
ความสามารถและมีหลักวิชาการ ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตออาชีพ ประสงคที่จะประกอบอาชีพนั้น
ตอไป โดยไมคิดที่จะเปลี่ยนงาน และมีพฤติกรรมตามบรรทัดฐานอันเปนเอกลักษณเฉพาะแบบเกิดขึ้น 
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ไวเลนสกี (Wilensky. 1964 : 137 - 148) ไดกลาวถึงการพัฒนางานอาชีพเขาสูความเปน
วิชาชีพวา ลักษณะของงานอาชีพนั้นจะประกอบดวย 

 

1. การปฏิบัติงานตองใชเทคนิคเฉพาะ มีความรูทางวิชาการรองรับ เชน คณิตศาสตร 
ฟสิกส เคมี สรีรวิทยาและจิตวิทยาสังคม มีระบบการฝกฝนการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาระดับความสามารถ
ของบุคคล 
 

2. การปฏิบัติงานครอบคลุมไปถึงการถายทอดความรูทางดานทักษะดวย 
 

3. การปฏิบัติงานดําเนินไปไดดวยกลุมสมาชิกซึ่งมีระบบอาวุโส การมีอํานาจ
เปลี่ยนแปลงไปตามลําดับขั้นอาวุโส  มีการรับรองสถานภาพในงานคาตอบแทนไดตามสถานภาพของตน 
 

4. วัตถุประสงค กฎ ระเบียบ และมาตรฐาน อยูภายใตบัญญัติจรรยาแหงวิชาชีพมี
สมาคมเปนผูรับผิดชอบสามชิกทั้งมวล ทั้งในดานกฎหมายคุมครองสมาชิก คาตอบแทนการทํางานและ
อ่ืน ๆ 
 

จากพัฒนาการอาชีพเขาสูความเปนวิชาชีพ โคลบ รูบิน และ แมคอินธราย (Kolb,Rubin 
and Mcintry.1979 : 18 – 19) ไดรวบรวมคุณลักษณะของความเปนวิชาชีพไดดังนี้ 

 

1. การตัดสินใจในทางวิชาชีพมีพื้นฐานอยูบนหลักการ ทฤษฎี และขอตกลงรวมกันใน
วิชาชีพ 

2.  ใชความรูเฉพาะสาขา มิใชความรูทั่ว ๆ ไป 
 

3. มีความสัมพันธกับผูรับบริการโดยมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
 

4. สมาชิกภาพไดมาดวยความสามารถเชิงสมรรถนะ มิใชดวยอํานาจ หรือการแขงขัน 
 

5. การตัดสินใจทางวิชาชีพสวนหนึ่งเปนของผูรับบริการ และอีกสวนหนึ่งเปนของ 
ผูประกอบวิชาชีพซ่ึงตัดสินใจไดอยางอิสระตามหลักวิชากา 
 

6. ผูประกอบวิชาชีพจะตองยอมรับอํานาจของกลุมสมาชิก ในการควบคุมความ
ประพฤติของตน 
 

7. ตองมีจรรยาบรรณวิชาชีพเพื่อปกปองผูรับบริการ 
 

การประกอบวิชาชีพ ผูประกอบวิชาชีพตองทํางานอยางมีความสํานึกในความ 
รับผิดชอบ ยอมรับบรรทัดฐานและมาตรฐานของอาชีพนั้น  มีความเปนสมาชิกภาพและไดรับการรับรอง
จากกลุม ในทางดานการศึกษาเพื่อความเปนวิชาชีพ  มีพื้นฐานจากความสนในที่แตกตางกันของสมาชิก
ในสมาคมวิชาชีพ จึงมีการศึกษาความแตกตางกันไปตามสาขายอย ๆ และตามความเฉพาะของปญหาที่
เกิดขึ้น และเพื่อคุณภาพของการบริการจึงเกิดการกําหนดมาตรฐานการศึกษาของผูประกอบวิชาชีพวา   
ควรจะไดรับการศึกษาในระดับสูงอยางนอยจะตองศึกษาในระดับอุดมศึกษา  (Moore.1979 : 3 – 4) 
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จากการศึกษาความเปนวิชาชีพ สรุปไดวา วิชาชีพเปนอาชะที่มีรากฐานอยูบนหลักการ
ทางวิชาการ มีการถายทอดความรูและทักษะเพื่อใหสมาชิกใหมมีความสามารถเชิงสมรรถนะสมารถ
ใหบริการแกผูรับบริการไดตามมาตรฐาน และบรรทัดฐานของวิชาชีพมีจรรยาบรรณในการประกอบ
อาชีพและมีการรั  บรองสถานภาพในทางสังคม 

 

2  การบริหารงานบุคคลในองคการของรัฐบาล สําหรับการบริหารงานบุคคลของ
องคการรัฐบาลก็มีความแตกตางจากองคการอื่น ๆ ดวยเนื่องจากนโยบายการบริหารงานบุคคลถูกกําหนด
โดยพลังทางการเมือง ฝายนิติบัญญัติมากกวาจากระดับผูบริหารเอง เชน สํานักงาน ก.พ. ยอมเปนที่มี 
บทบาทในการวางนโยบายสรรหาและกําหนดเวลาราชการใหเปนเกณฑทั่วไปสําหรับหนวยงานของรัฐ 
ลีลาการบริหารงานบุคคลที่จําตองปรับใหเขากับเอกลักษณของหนวยงานนั้น ๆ ดวย 
 

3. ยอมรับวาสวนประกอบตาง ๆ ของระบบสังคมมีผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ
บุคลากรไมอาจจะทิ้งธุรกิจสวนตัวของเขาไดโดยส้ินเชิง ขณะกาวเขาสูที่ทํางานก็ยังคงนําสิ่งเหลานี้มา
กอใหเกิดผลกระทบตาง ๆ ในงานดวย  ซ่ึงก็มีลักษณะเหมือนกันกับที่การเมืองยอมมีผลกระทบตอชุมชน  
และผลกระทบตอชุมชนและการเมืองยอมสงผลกระทบตอองคการดวยนั่นเอง  ซ่ึงเปนลักษณะที่
พรมแดนของสวนประกอบตาง ๆ มีความของเกี่ยวกันและกัน (Amrophous Boundaries)  ดังนั้น ฝาย
จัดการจึงเล็งเห็นความจําเปนและสนับสนุนใหบุคลากรซึ่งเปนสมาชิกของสังคม   สมาชิกของชุมชนและ
สมาชิกขององคการเขามีสวนรวมในกิจการของสังคมยอย ๆ เหลานี้  เชน กิจการดานชุมชน กิจการดาน
สังคม และกิจการดานการเมือง และที่สําคัญยิ่งกวานั้น คือ ฝายบุคคล ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
การเชื่อมสัมพันธระหวางองคการและกลุมตางๆของชุมชน เชน กลุมแมบาน กลุมศาสนา กลุมเยาวชน 
 

4. การประนีประนอมใหเกิดความสมดุลระหวางเปาหมาย สําหรับการกอใหความ
สมดุลในเปาหมายระยะยาวและระยะสั้นนี้ เปนหนาที่สําคัญหนาที่หนึ่งที่ผูบริหารบุคคลตองพิจารณา
จัดทํา  เพราะในการบริหารจะประสบกับการเรียกรองบีบบังคับที่ไมอาจจะขอผลัดใหผานไปไดโดยไมมี
การตัดสินใจ จากสาเหตุดังกลาวนี้ทําใหผูบริหารตองตัดสินใจทันทีทันควันเพื่อแกปญหาที่กําลังเปนอยู 
ทําใหไมอาจพิจารณาไดวาปญหาเหลานั้นจะมีผลกระทบตอเปาหมายในระยะยาวอยางไรบาง เชน การที่
บริษัทหนึ่งพยายามธํารงรักษาพนักงานที่เปนคนดี มีความรู ความสามารถซึ่งกําลังจะลาออก บริษัท
อาจจะเพิ่มเงินเดือนใหพนักงาน ๆ อาจจะทํางานกับบริษัทตอไป แตการขึ้นเงินเดือนไดทําใหเกิดความไม
ยุติธรรมในแงของการบริหารคาจางและอัตราเงินเดือนแกพนักงานอื่น ๆ ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะเปน
สาเหตุที่กอใหเกิดปญหาการบริหารงานบุคคลในระยะยาวตามมาในหนวยงาน การบริหารงานบุคคลจึง
ตองมีบทบาทในการแกปญหาอยูเสมอ ซ่ึงนับวาเปนงานที่มีความยากลําบากมาก 
 

5. การตระหนักถึงพลวัตของการบริหารงานบุคคล ผูบริหารงานบุคคลซึ่งมองงานดาน  
บุคคลในเชิงระบบมักจะพอใจที่จะใหมีการพัฒนาโครงการดานงานบุคคลตาง ๆ สามารถนํามาใชแกไข
ปญหางานบุคคลซึ่งเปล่ียนแปลงอยูเสมอและจะไมพอใจอยูเพียงโครงการหรือวิธีการเกา ๆ วาจะเปน
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เครื่องมือในการแกปญหางานบุคคลไดทุก ๆ ดาน ผูบริหารงานบุคคลจําเปนตองตระหนักในความ 
แตกตางของพฤติกรรมของบุคคลและทรรศนะนิยม นอกจากนี้องคการเปนระบบสังคมทางเทคนิค 
(Social technical System) ที่ซับซอนหากเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคการ ณ ที่ใดก็จะมีผลกระทบ
เกิดขึ้นทั่วไปทั้งองคการ และการบริหารงานที่ดีไมอาจเกิดขึ้นไดถาเราไมพิจารณาผลกระทบของสวนตาง 
ๆ ของระบบนี้ การบริหารงานบุคคลจึงจําเปนตองเขาไปยุงเกี่ยวกับปญหาทุกจุดที่เกี่ยวกับบุคคล กลุม 
และองคการ และยิ่งขอบขายของหนวยงานหรือองคการขยายออกไปกวางเทาใด หรือความคาดหวัง
สมาชิกแตละคนที่เกี่ยวกับสิทธิผลประโยชนตาง ๆ ยอมมีความแตกตางอยางมากมายความหลากหลายใน
ความคาดหวังนี้บางครั้งก็ขัดกันเอง และการใหไดมาซึ่งการตอบสนองความคาดหวังเหลานี้ก็ทําไดโดย
การรวมกลุมในลักษณะทางการเมืองของกลุมผลประโยชนตาง ๆ เชน การจัดตั้งสหภาพแรงงาน เปนตน 
สภาวะดังกลาวซึ่งยุงเหยิงและซับซอนนี้แวดลอมการบริหารงานบุคคลอยู  ซ่ึงมีผลใหการบริหารงาน
บุ ค ค ล 
นับวันจะมีความสําคัญเพิ่มมากขึ้นไปเรื่อย ๆ 

 

  จะพบวาการบริหารงานบุคคลไดมีวิวัฒนาการของทฤษฎีตาง ๆ ที่ ช้ีใหเห็นความ
แตกตางในแตละยุค ดังตารางที่ 1 ทฤษฎีการจัดการกับปจจัยมนุษย (Koontz and Weihrich. 1989 
Citing Miles. 1975) พะยอม วงศสารศรี 2542 : 4 
 
ตาราง 1 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในอดีตถึงปจจุบัน 
 

ทฤษฎีแบบดัง้เดิม ทฤษฎีเนนมนษุยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 
 คติฐาน (Assumption)  
1. สําหรับมนุษยทั่วไปงาน
 เปรียบเสมือนยาขม 

1. มนุษยโดยทั่วไปอยากใหคน
เ ป น ค น มี ป ร ะ โ ย ช น มี
ความสําคัญ 

1. งานไมใชยาขม    มนุษยตอง 
การจะอุทิศตนใหแกงานที่เขา

มีสวนสรางขึ้นมา 
2. งานที่เขาทํามีความสําคัญ
นอยกวาเงินที่เขาไดรับ 

 
 

2 มนุษยมีความปรารถนาที่จะ
เปนที่ยอมรับและเปนสวน
หนึ่งขององคการ 

 

2. มนุษยสวนมากสามารถที่จะ
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ลั ก ษ ณ ะ
สร างสรรคมากขึ้น  มีการ
รับผิดชอบที่จะชี้นําตนเอง
แ ล ะ ค ว บ คุ ม ต น เ อ ง ไ ด
ม า ก ก ว า ที่ ง า น ป จ จุ บั น
ตองการ 

   
3. มนุษยส วนนอยมีความ 3. ความตองการของมนุษย  
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ตองการหรือความสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานที่มีลักษณะ
สรางสรรคการชี้นําตนเอง
หรือการควบคุมตนเอง 

ดั ง ก ล า ว มี ค ว า ม สํ า คั ญ
มากกวาเงินที่ใชในการจูงใจ
ใหเขาทํางาน 

 
 
 
 

ตาราง 1(ตอ)   
ทฤษฎีแบบดัง้เดิม ทฤษฎีเนนมนษุยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 

 นโยบาย (Policies)  
1. งานหลักของผูจัดการก็คือ
ก า ร ให คํ า แ น ะนํ า แ ล ะ
ควบคุมผูใตบังคับบัญชา
อยางใกลชิด 

1. งานหลักของผูจัดการ  คือ 
การทําใหผูใตบังคับบัญชา
ทุกคนรูสึกวาตนมีประโยชน 

1. หนาที่หลักของผูจัดการคือ
การนําเอาทรัพยากรมนุษยมา
ใชอยางกวางขวาง 

2. ยึ ด ห ลั ก ก า ร แ บ ง ง า น
ออกเปนงานยอย ๆ ที่ไม
ซับซอนเพื่อการเรียนรูที่จะ
ปฏิบัติงานไดรวดเร็ว 

2. ผูจัดการยอมรับฟงขอโตแยง
ของ ผู ใตบั งคับบัญชาใน
แผนงานที่กําหนดขึ้น 

2. ส ร า ง บ ร ร ย า ก า ศ ใ ห
ผู ป ฏิ บั ติ ง า น อุ ทิ ศ ต น แ ก
อ ง ค ก า ร อ ย า ง เ ต็ มที่ ต า ม
ความสามารถของเขา 

3. กําหนดรายละเอียดและ
ขั้นตอนของงานประจําให
ป ฏิบัติ อย า งจริ งจั งและ
ยุติธรรม 

3. ผู จั ดก ารควรอนุญาตให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
แนวความคิดของเขาและ
ควบคุมตัวเขาเอง 

3. ใหกําลังใจผูปฏิบัติงานใน
การเขามามีสวนรวมงานที่
สําคัญและพยายามสงเสริม
การควบคุมตนเองชี้นําตนเอง
ใหมากขึ้นเรื่อย ๆ 

 การคาดหวัง (Expectations)  
1. ถาคาแรงสูงและนายจาง
ยุติธรรม ผูปฏิบัติงานก็จะ
ทนทํางานตอไป 

 
 
 
 
 
 

1. เกิดการแลกเปลี่ยนขาวสาร
แบบผูใตบังคับบัญชาและรว
มือกับผูใตบังคับบัญชาใน
ก า ร ตั ด สิ น เ พื่ อ ทํ า ใ ห
ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึก
ว า เขา เปนส วนหนึ่ งของ
องคการ และมีความสําคัญ
ตอองคการ 

 

ข ย า ย บ ท บ า ท ข อ ง
ผูใตบังคับบัญชาใหมากยิ่งขึ้น
การชี้นําและการควบคุมตนเอง
จ ะ นํ า ไ ป สู ก า ร ป รั บ ป รุ ง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในงานอาจ
ช ว ย ป รั บ ป รุ ง ใ ห
ผู ใ ต บั ง คั บ บั ญ ช า ไ ด ใ ช
ความสามารถอยางเต็มที่ 

2. ถ า ง า น ง า ย  แ ละมี ก า ร
ควบคุมผูปฏิบัติงานอยาง

2. การสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาจะนําไปสู
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ใกล ชิ ด  ผลงานก็ จะได
มาตรฐาน 

การปรับปรุงขวัญและลด
การตอตานอํานาจอยางเปน
ทางการ การรวมมืออยางเต็ม
ใจจากผูบังคับบัญชา 

 
จากลักษณะทฤษฎีทั้งสามดังกลาวจะพบวา  ยุคปจจุบันไดมาสูแนวความคิดในการมอง

มนุษยวามีศักยภาพในตนมากมาย  ถาผูบริหารสามารถใชความสามารถที่มีอยูอยางกวางขวางในตัวมนุษย
ใหอทิศตนแกองคการอยางเต็มที่ตามความสามารถของเขาไดแลวยอมแสดงวาไดเนนคุณคาของ
ทรัพยากรมนุษย 

 

กลาวไดวา มนุษยเปนสินทรัพยที่มีคายิ่งขององคการที่สามารถสรางคุณูปการใหแก 
องคการอยางมหาศาล ในอดีตมุมมองที่ผูบริหารมองมนุษยที่ปฏิบัติการในองคการเปนเพียงสิ่งของวัสดุ
หรือเครื่องจักร ที่ชวยใหงานในองคการประสบผลสําเร็จ แตสําหรับมุมมองปจจุบันนั้น มนุษยที่
ปฏิบัติงานในองคการนั้นมีคุณคาที่องคการตองธํารงรักษาใหมีสุขภาพกายและจิตที่ดี โดยผูบริหารยุค
ใหมเชื่อวาบุคคลในองคการลวนมีความรู ความสามารถ และศักยภาพที่องคการจะตองคนหาเพื่อนํามา
สรางสรรคประโยชนแกองคการ นอกจากนี้ยังยอมรับวา การทํางานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
เ มื่ อ 
ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการดํารงชีวิตในองคการ และไดรับการยอมรับ
จากผูบริหารและเพื่อนสมาชิก 

 

ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย จึงหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้ง
สนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสามาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพน
จากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสุข 
 

1.7  การบริหารงานบุคคลในประเทศไทย 
 

1) การบริหารงานบุคคลในภาพธุรกิจเอกชน 
 

ภาคธุรกิจเอกชน จากการพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติตามแผนที่ 1 และแผนที่ 2 ซ่ึงได 
เนนถึงความสําคัญของภาคธุรกิจเอกชน (Private sector) นั้น ยังผลใหมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจทั้งใน
สวนเกษตรกรรม  อุตสาหกรรม  และพาณิชยกรรม  โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมไดเจริญเติบโตกวาที่
เปนอยูเดิมคอนขางมาก  ซ่ึงยอมนาจะทําใหบุคคลผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมในธุรกิจเอกชน
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ไดรับความสนใจเพิ่มมากขัน  แตการณกลับตรงกันขามจากการสรุปของ ธงชัย  สันติวงศ  วาโดย
หลักการแลวมีการใชหลักการบริหารงานบุคคลที่ตางบริษัทตางทํากันไป ซ่ึงเริ่มตนมาชานาน แตความ
ส น ใ จ ที่ 
แทจริงในการบริหารงานบุคคลของธุรกิจเอกชนนั้นมีอยูนอยมาก  การบริหารงานบุคคลในภาคธุรกิจใน
ประเทศไทยนั้นยังมิไดรับความสนใจเทาที่ควรในโรงงานอุตสาหกรรมสวนมากการจัดการเกี่ยวกับงาน
บุคคล มีการจัดทําในลักษณะที่ไมเปนทางการ ไมมีการจัดทําทางดานคน ไมพยายามเสาะหาคนอยาง 
เอาจริงเอาจัง วิธีการคัดเลือกคนงาน การฝกอบรมและพัฒนาตัวคน การประเมินผลงาน การบริหารคาจาง
และเงินเดือน รวมทั้งการจัดสวัสดิการตาง ๆ มีการจัดทําที่ไมถูกตองตามวิธีการ และมักจะจัดทําขึ้น
ตามแตความจําเปนเปนครั้งคราวเทานั้น บริษัทมิไดคาดการณเร่ืองกําลังคนไวลวงหนา ถาหากตองการ
เมื่อไรจึงคอยมาคิดแลวรีบจัดหามาทันที  บางแหงการประเมินผลงานกระทําโดยตัวเพียงคนเดียวงาย ๆ 
หรืออาจใหรางวัลหรือเล่ือนขั้นโดยเสนหาก็ได บางแหงบริษัทคัดเลือกและฝกอบรมคนงานโดยไมตองมี
วิธีการแตอยางใด มีบางบริษัทซึ่งมาจากประเทศในแถบยุโรป ที่เขามาดําเนินกิจการขนาดใหญใน
ประเทศไทยมาเปนเวลาหลายสิบปเพิ่งจะจัดตั้งแผนกบริหารงานบุคคลขึ้น ในปจจุบันนี้แมจะมกีารใชการ
บริหารงานบุคคลเพิ่มมากขึ้นในวงการธุรกิจก็ตาม แตการนําไปใชนั้นมิไดเกิดจากการริเร่ิมที่จริงจังจาก
ฝายบริหารนัก กลับเกิดขึ้นเพราะมีการกระตุนใหเกิดขึ้น 
 

อยางไรก็ตาม มีกรณีตรงขามกับที่ไดกลาวมาแลว ธุรกิจบางแหงโดยเฉพาะบริษัทของ
ชาวตางประเทศไดมีการจัดการงานบุคคลที่ดี  และมีมาตรบานตามสภาพแวดลอมของประเทศไทย  
บริษัทเหลานี้สวนใหญจัดทําขึ้นตามแนวนโยบายของบริษัทใหญในตางประเทศ  จึงเปนการนํา
แนวความคิดที่มีการใหความสําคัญกับคนมาใช  คือมีนโยบายจากบริษัทใหญในตางประเทศใหนําเอา
วิธีการจัดการงานบุคคลที่ดีตองสงคนงานออกไปฝกอบรมดานตาง ๆ อยูเสมอเปนจํานวนกี่คร้ังตอป  และ
คาใชจายดานนี้ใหถือเปนคาใชจายที่จําเปนและถือเปนการลงทุนของบริษัทฯที่เกี่ยวกับคน  บริษัท
ดังกลาวถึงกับจัดตั้งแผนกฝกอบรมและพัฒนาตัวคนขึ้นเอง  การอบรมบางอยางก็อาศัยบริการของศูนย
เพิ่มผลผลิต หรือสถาบันอื่น ๆ และสําหรับระดับผูบริหารก็ใหเปนสมาชิกของสมาคมตาง ๆ เชน สมาคม
การจัดการงานบุคคล หรือสมาคมการจัดการแหงประเทศไทย เปนตน 

 

2) การบริหารงานบุคคลในภาครัฐกิจ 
 

  ภาครัฐกิจ การบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนไทยนั้นเปลี่ยนแปลงมาจากระบบ 
เจาขุนมูลนายซึ่งมียศศักดิ์  และตองรับราชการจะหลีกเลี่ยงมิได  นับแตสมัยสุโขทัยซ่ึงมีลักษณะการ 
ปกครองแบบพอปกครองลูก  พระมหากษัตริยเปนเสมือนพอ  ขาราชการเปนเสมือนลูกหรือคนใน 
ครอบครัวสมัยอยุธยาซึ่งมีระเบียบขาราชการพลเรือนในลักษณะเปนระบบทหารคือถือวาชายฉกรรจ 
ทุกคนตองเปนทหาร ตอมากลายเปนระบบอุปถัมภซ่ึงการเปนขาราชการใชวิธีการชวยเหลือฝากฝงญาติ 
พี่นอง เพื่อน ฯลฯ และจนถึงสมัยกอนประกาศใชพรบ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2471 ไดเร่ิมมีแนวคิด 
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พื้นฐานในการพัฒนาระบบคุณธรรมขึ้น ตั้งแตสมัยรัชกาลที่ 5 จุดเริ่มตนของการบริหารงานบุคคลใน
ระบบราชการสมัยใหมจึงเกิดขึ้นอยางจริงจังในสมัยของพระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวรัชกาลที่ 7 
จึงไดประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2471 และบังคับใชเมื่อ 1 เมษายน 2472 
เปนตน ซ่ึงวันนี้ของทุกปเปนวันขาราชการพลเรือนดวย  นับไดวากฎหมายฉบับนี้เปนกฎหมายจัดระบบ
การบริหารงานบุคคลฉบับแรกของไทย โดยมีคณะกรรมการรักษาพระราชบัญญัติดวย นั่นคือ  ก.ร.พ. ซ่ึง
ถือกันวาเปนองคการบริหารงานบุคคลกลางองคการแรกในราชการพลเรือนไทย  ตอมาหลังจากวันที่ 24 
มิถุนายน  2475 ไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชาการพลเรือน พ.ศ.2476 ขึ้นใหม  ซ่ึงมีการ
เปลี่ยนระเบียบหลายประการที่สําคัญซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ก็คือเปลี่ยนชื่อคณะกรรมการ
รักษาพระราชบัญญัติ หรือ ก.ร.พ. เปนคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ. ซ่ึงก็ไดใชช่ือนี้จน
ปจจุบัน 
 
2. กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 

การบริหารงานบุคคล เปนการปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคล หรือตัวเจาหนาที่องคการ  มี
ขอบขายกวางขวาง    มิไดจํากัดขอบเขตอยูเฉพาะบุคคลหรือเจาหนาที่ขององคการนั้นเทานั้น  แต
หมายถึงการบริหารแรงงานโดยทั่วไป  ซ่ึงหมายรวมถึงการสงเสริมการพัฒนาแรงงานใหมีคุณภาพ  และ
มีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการขององคการนั้น ๆ อีกดวย  ดังนั้น  การบริหารงานบุคคลจึงมี
ขอบเขตกวางขวาง  ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดระบุขอบขายของการบราหรงานบุคคลไว  พอสรุปได
ดังตอไปนี้ 

 

พัชราภรณ  ทองประเสริฐ (2526 : 20 –23) กลาววา  กิจกรรมของการบริหารบุคคลสามารถ
เรียงลําดับไดดังนี้ 

 

1. การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน (Task Specialization 
Process) 

 

2. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning Process) 
 

3. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection process) 
 

4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงาน (Orientation) 
 

5. การอบรมและสัมมนา (Training and Development Process) 
 

6. การจายคาตอบแทน (Compensation) 
 

7. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยการแรงงานสัมพันธ (Health, Safety 
maintenance Process and Labor Relations) 

 

8. การใชวินัยการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล 
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เดนพงษ  พลละคร (2527 : 24 – 26) แบงงานดานบริหารงานบุคคลออกเปนงานยอยไดดังนี้ 
1. งานในดานการจางงาน (Employment) 
 

2. งานในดานการบริหารคาจางและเงินเดือน (Wage and Salary) 
 

3. งานในดานแรงงานสัมพันธ (Employee Relations) 
 

4. งานดานสุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) 
 

5. งานในดานสวัสดิการ (Welfare) 
 

6. งานในดานการใหคําปรึกษาและฝกอบรมคนงาน (Training) 
 

คาสสเตทเตอร (1981 : 49) ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของการบริหารงาน
บุคคล  โดยวิธีวิเคราะหกระบวนการ  และไดจําแนกองคประกอบของการบริหารงานบุคคลได 11 
องคประกอบ ดังนี้ 

 

1. การวางแผน (Planning) 
 

2. การสรรหา (Recruitment) 
 

3. การคัดเลือก (Selection) 
 

4. การแนะนะเขาสูหนวยงาน  (Induction) 
 

5. การประเมิน (Appraisal) 
 

6. การพัฒนา (Development) 
 

7. การจายผลตอบแทน (Compensation) 
 

8. การเจรจาตอรอง (Bargaining) 
 

9. ความมั่นคง (Security) 
 

10. การบริการตอเนื่อง (Continuity) 
 

11. การใหขอมูล (Information) 
 

ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 50 –52 ) ไดใหรายละเอียดไวดังนี้ 
 

1. การออกแบบงาน และการวิเคราะห เพื่อจัดแบงตําแหนงงาน (Task Specialization 
process) เปนขั้นตอนที่จะทําการวิเคราะหงานในองคการนั้น ๆ วาประกอบดวยงานลักษณะใดบาง 
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2. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning Process) เมื่อสามารถจําแนกงานตางๆ เสร็จ
เรียบรอย ในขั้นนี้จะเปนการระบุคุณสมบัติของบุคลากรใหสอดคลองกับลักษณะงานแตละกลุม รวมไป
ถึงการกําหนดจํานวนที่เหมาะสมกับปริมาณงานดังกลาว 

 

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment and Selection Process) เปนขั้นตอน
เพื่อใหไดบุคคลตรงตามคุณสมบัติและจํานวนที่กําหนดไว 

 

4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Induction and 
Appraisal Process) ในขั้นตอนนี้จะเริ่มที่การแนะนําเพื่อบรรจุ หรือการปฐมนิเทศ หลังจากนั้นก็จะเปน
การทดลองปฏิบัติงาน    ซ่ึงในการทดลองปฏิบัติงานนั้นจะตองควบคูไปกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) เพื่อเปนกลไกในการติดตามใหแนใจวาทรัพยากรที่ไดคัดเลือกมา
นั้นมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาวยังเปนกลไกหนึ่งในการติดตาม
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร เพื่อประโยชนในดานการเลื่อนขั้น โยกยาย หรือลดตําแหนง 

 

5  การอบรมและพัฒนา (Training and Development Process) ขั้นตอนนี้จําเปนตอง
ดําเนินการอยางสม่ําเสมอ เพื่อมุงที่จะใหมีการเสริมความรูความสามารถ ตลอดจนความชํานาญใหเกิดขึ้น
ในบุคลากร 

 

6. การจายคาตอบแทน (Compensation Process)  เปนการหาวิธีในการจายผลตอบแทน
บุคลากรดวยผลประโยชนตาง ๆ เพื่อใหเกิดความพอใจ และสามารถที่จะจูงใจบุคลากรใหเกิดกําลังใจที่ดี 
ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
 

7. การทะนุบํารุงรักษาดานสุขภาพ  ความปลอดภัย  และการแรงงานสัมพันธ (Health 
Safety  Maintenance Process and Labor Relations) เพื่อเปนสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรและ
หนวยงาน 

 

8. การใชวินัยและการควบคุม  ตลอดจนการประเมินผล (Discipline Control Evaluation) 
เปนการใชวิธีการทางวินัยที่ถูกตอง เพื่อปองกันการเสียหายและใหเปนธรรมแกพนักงาน 
 

สุชาญ  โกศิน (2527 : 29 –36) หนาที่หลักของงานบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับเรื่องของบุคคล
ในองคการ นับแตการรับเขาทํางาน จนกระทั่งออกจากองคการนั้นไป  หนาที่หลักเหลานั้น ไดแก 

 

1. การวางแผนดานกําลังคน (Manpower Planning) เปนการประสานงานกับผูบังคับบัญชา
ในฝายตาง ๆ เพื่อกําหนดจํานวนของบุคลากรที่ตองการใช  ตลอดจนคุณสมบัติประจําตําแหนงตาง ๆ 
รวมไปถึงการวางแผนในอนาคต เพื่อรองรับการขยายตัวขององคการ 
 

2. การจางงาน (Employment) เพื่อใหองคการไดคนดีมีฝมือ  มีคุณสมบัติเหมาะกับงาน  จึง
ประกอบดวยการดําเนินการทางดานรับสมัคร การทดสอบ และการคัดเลือก ตลอดจนการบรรจุแตงตั้ง  
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3. การโยกยาย เล่ือนตําแหนง และการใหออกจากงาน (Transfer/Promotion/Termination of 
Employment) เพื่อใหการดําเนินการในเรื่องนี้การปฏิบัติในแนวเดียวกัน  ตลอดจนเกิดความยุติธรรม  
นโยบายในเรื่องนี้จะตองไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารระดับสูงแลว 
 

4. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคล
ในองคการมีประสิทธิภาพในการทํางาน สงเสริมขีดความสามารถและพรอมที่จะกาวไปพรอมกับการ
พัฒนาองคการ 

 

5. การบริหารคาจางและเงินเดือน (Wage and Salary & Administration) ซ่ึงจําเปนจะตอง
ไดรับความรวมมือจากฝายตาง ๆ ในการวิเคราะห และประเมินงาน ตามหนาที่ตําแหนงงาน  ความยาก
งาย ความรับผิดชอบ เพื่อดูวาควรจะจายคาจางเทาไรจึงเหมาะสม โดยคํานึงถึงภาวะในตลาดแรงงาน 
กฎหมาย อัตราการจางงาน คาแรงขั้นต่ํา 

 

6. การแรงงานสัมพันธ (Labor Relation) หมายถึง  ความสัมพันธระหวางฝายบริหารกับฝาย
ผูใชแรงงาน เพื่อปองกันความขัดแยงทั้งสองฝาย ซ่ึงจะนําไปสูปญหาทางดานแรงงานและกลายเปนกรณี
พาทในที่สุด 
 

7. สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน (Health and Safety) ซ่ึงจะหมายถึงสภาพ
รางกายและสมบูรณแข็งแรงของพนักงาน   ตลอดจนความปลอดภัยของเครื่องจักรอุปกรณตาง ๆ และ
เครื่องปองกันอันตราย 

 

8. ประโยชนการใหบริการตาง ๆ (Benefits and Service) ซ่ึงรวมถึงสวัสดิการ (Welfare) ที่
คิดวาเหมาะสมและควรจัดใหดวย 

 

9. บันทึก-รายงาน-สถิติ (Records/Reports/Statistics) ซ่ึงไดแกขอมูลตางๆ  ของหนวยงาน 
 

10  การวิจัยดานการบริหารงานบุคคล (Personnel Research) เพื่อนําไปสูความรูความเขาใจ
ในพฤติกรรมของคนหรือพฤติกรรมของกลุม 
 

11  การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติใหผูบังคับชาทราบ 
 

12  การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล 
 

13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน 
 

จากแนวคิดของนักวิชาการทางการบริหารงานบุคคลไดกลาวมาแลว  พอสรุปขอบขายการ
บริหารงานบุคคลดังตอไปนี้ 

 

1. การใหไดมาซึ่งบุคลากรเปนการดําเนินการใหตัวบุคคลเขามาในหนวยงานนับตั้งแตการ
วิเคราะหตําแหนง การกําหนดตําแหนง การสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนถึงการบรรจุแตงตั้ง 
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2. การบํารุงรักษาบุคลากร  เปนการดําเนินการตอเนื่องจากการใหไดมาซึ่งบุคลากรหรือให
บุคลากรไดอยูกับหนวยงานใหนานที่สุดดวยความพอใจและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

3. การพัฒนาบุคลากรเปนการดํา เนินการเกี่ ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถ มีทักษะ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีขึ้นในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

 

4. การใหบุคลากรพนจากงานเปนการดําเนินการใหบุคลากรพนจากหนาที่การงานและหมด
สิทธิตาง ๆ ที่พึงจะมีได 
 

3. บทบาทและหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล 
 

บทบาทของการบริหารงานบุคคล ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 50-52)  ไดกลาววา ประกอบดวย
สวนสําคัญตาง ๆ ดังนี้ 

 

1. การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน (task specialization process) 
คือขั้นตอนที่ตอเนื่องจากการกําหนดเปาหมายขององคการที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือ 
การวางแผนองคการ (organization planning) และการออกแบบงาน (job design) ซ่ึงการตองทําการ
วิเคราะหงาน (job analysis) จะเปนหัวใจสําคัญที่สุดของกิจกรรมที่ตองทําในขั้นนี้ 

 

2. การวางแผนกําลังคน (manpower planning process) คือ ขั้นตอนของการวิเคราะหเพื่อ
ทราบชนิดและจํานวนของตําแหนงงาน และบุคคลที่ตองการเพื่อจัดเปนแผนกําลังคนขององคการ ซ่ึงจะ
นําไปสูการเริ่มตนขั้นตอนแรกของการหาคนมาบรรจุ 

 

3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (recruitment and selection process) การมีวิธีการสรร
หาบุคคล (recruitment) ก็เพื่อใหไดบุคคลที่พึงประสงคที่สุด และการมีวิธีการคัดเลือกคน (selection) 
เพื่อใหไดคนที่ดีมีคุณสมบัติและจํานวนตองตามจํานวนตําแหนงงานตาง ๆ 

 

4. การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (induction and appraisal 
process) คือขั้นตอนที่ตอเนื่องจากขั้นที่ 2 ที่จะตองเริ่มตนสงมอบคนเขาทํางานดวย กิจกรรมขั้นแรกสุดที่
ตองทํา คือ การแนะนําเพื่อบรรจุหรือการปฐมนิเทศ (induction or orientation) ซ่ึงพนักงานใหมจะเริ่มเขา
ทํางานในชวงแรกของการทดลองงานและเรื่อยไปจนมีการบรรจุ (placement) ซ่ึงมีประสิทธิภาพของ
ระบบการบริหารบุคคลที่จะมีกลไกในการติดตามกํากับใหแนใจวาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูนั้นไดมี
ประสิทธิภาพดีอยูตลอดเวลา ส่ิงที่ตองทําเปนระยะตามเวลาตอเนื่องกันคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(performance evaluation) นอกจากนี้ หลังจากทุกครั้งที่ไดทราบผลการปฏิบัติงานแลว เพื่อการสงเสริม
และการแกไขปญหากันอาจเกิดขึ้นจากความแตกตางของประสิทธิภาพการปฎิบัติงาน  ก็จะดําเนินการ
โดยมีการเลื่อนขั้น โยกยาย ปรือลดตําแหนง 
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5. การอบรมและพัฒนา (training and development process) คือ ขั้นตอนที่เปนหนาที่สําคัญ
ที่ตองมีอยูตลอดเวลาทุกขณะที่มีทรัพยากรมนุษยทํางานอยูกับเรา หรือที่เรียกวาการอบรม หรือการ
ฝกอบรม (training) และการพัฒนา (development) :ซ่ึงหมายถึงกิจกรรมหรือหนาที่งานทางการบริหาร
บุคคลที่จัดทําขึ้นเพื่อมุงที่จะใหมีการเสริมความรูความสามารถตลอดจนความชํานาญใหมีขึ้นตัวพนักงาน 
เพื่อที่จะใหแนใจไดวาคุณภาพของตัวพนักงานจะไมตกต่ําลง  เพราะผลอันสืบเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงในปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะทางดานเทคนิค วิธีการผลิต และเงื่อนไขของปจจัยสภาพแวดลอม
อ่ืน  ตลอดจนการชวยใหพนักงานมีความเติบโตกาวหนาทันโลก 

 

6. การจายคาตอบแทน (compensation process) คือ กิจกรรมทางดานการหาวิธีและทําการ
จายผลตอบแทนพนักงานดวยผลประโยชนตาง ๆ เพื่อใหพนักงานไดรับความพอใจมากพอสมเหตุสมผล 
และพอเพียงในระดับที่จะสามารถสรางแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงาน ซ่ึงจะสงใหเกิดกําลังใจที่ดีและทํา
ใหผลผลิตสูงขึ้น งานเหลานี้ก็คืองานที่เกี่ยวกับการบริหารคาจาง เงินเดือนตลอดจนผลประโยชนตอบ
แทนอื่น ๆ 

7. การทะนุบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ (health, safety 
maintenance process and labor relations) เพื่อการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานและบริษัท การ
ตองคอยดูแลทั้งเรื่องสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยยอมเปนงานอีกดานหนึ่งที่ตองคํานึงถึง และมี
แผนงาน มีวิธีปฏิบัติทางดานนี้ครบตามสมควร ทั้งนี้ก็เพื่อผลประโยชนรวมกันทั้งสองฝาย ซ่ึงกิจกรรมที่
จะมีไวนี้เพื่อคอยปองกันแกไข และเสริมสรางความสัมพันธทั้งดานการดูแลการเอาใจใสตามปกติ และ
การเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางนายจางและพนักงาน ตลอดเวลาจะตองสรางความมีระบบของ
การเจรจาระหวางทั้งสองฝายใหตั้งบนฐานที่มีความหวังดีละเจตนาดีตอกัน ทั้งนี้ก็เพื่อความราบรื่นในการ
อยูรวมกัน 

 

8. การใชวินัยลากรควบคุมตลอดจนการประเมินผล (discipline control and evaluation 
process) ในขั้นนี้ก็คือ การตองมีการรักษากติกาดวยวิธีการดําเนินงานทางวินัยที่ถูกตองเพื่อปองกันการ
เสียหายและใหความเปนธรรมแกพนักงานซึ่งก็ยอมหมายถึงการตองมีกลไกหมายถึงการตองมีกลไกการ
ควบคุมติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานบุคคลใหครบถวนทุกหนาที่งาน
และทุกขอบเขตของกิจกรรม  ทั้งนี้ก็เพื่อวัตถุประสงคในดานความสําเร็จผลทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่สมบูรณแบบใหดีอยูตลอดเวลานั่นเอง  ในที่นี้การตองคอยวิจัยคนควาและพัฒนาเทคนิควิธีการที่
ใชใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นก็ตองกระทําเปนประจําดวย 

 

บทบาทหนาที่งานของการบริหารงานบุคคลทั้ง 8 ประการดังกลาวนี้  ซ่ึงในทางปฏิบัติ
นั้นการปฏิบัติหนาที่ประการใดประการหนึ่งนั้น  ในบางกรณีอาจตองมีการปฏิบัติงานดานอื่นพรอมกัน
ไปดวย  ทั้งนี้เพราะการปรับปรุงประสิทธิภาพงานดานการบริหารงานบุคคลนั้นจําเปนที่ตองทําอยาง
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ตอเนื่องและสัมพันธกันครบถวนทุกดาน  และการดําเนินการในเรื่องใด ๆ ก็จะตองมีการดําเนินการใน
เร่ืองที่เกี่ยวของพรอมกันไปดวยเสมอ 
 

4. คุณสมบัติของผูบริหารงานบุคคล 
 

การเปลี่ยนแปลงทางดานเนื้อหาของหนาที่ทางดานการบริหารงานบุคคล ทําใหมีการ
เปลี่ยนแปลงลักษณะงานและอาชีพทางดานการบริหารบุคคล คุณสมบัติของนักบริหารงานบุคคลตอง
พิจารณาในแงของขีดความสามารถในเรื่องตาง ๆ ตอไปนี้ คือ 

 

1. ผูบริหารงานบุคคลจําเปนตองมีความรูทางดานกฎหมาย กฎขอบังคับที่เกี่ยวกับแรงงาน
สัมพันธและแนวปฏิบัติที่ยอมรับกันทางดานแรงงาน  การรูกฏหมายแรงงานไมใชเพียงเพื่อใหสามารถมี
การปฏิบัติตามกฏขอบังคับที่รัฐกําหนดเทานั้น  แตใหสามารถตีความตามกฎหมายและขอบังคับนั้นอยาง
ถูกตอง 
 

2. ผูบริหารงานบุคคลจําเปนตองมีความรูในการรวบรวม วิเคราะห และตีความขอมูล 
ตาง ๆ เพื่อประโยชนในงานบุคคล ความรูเหลานี้ ไดแก วิชาสถิติ  การประมวลขอมูลโดยคอมพิวเตอร 
วิธีการวิจัยและบัญชี เชน การออกขอสอบเพื่อคัดเลือกบุคคลจะตองมีการทดสอบความเชื่อถือไดของ 
ขอสอบนั้น โดยอาศัยวิธีการทางวิชาสถิติ  เพื่อแยกใหเห็นความแตกตางระหวางคะแนนที่สอบผานกับ
คะแนนที่สอบไมผานของผูสมัคร 
 

3. บริหารงานบุคคลจําเปนตองมีความรูทางดานพฤติกรรมบุคคล หรือตองเปนนัก
พฤติกรรม  คือตองเปนผูที่มีความรูความเขาใจในเรื่องของคน  เพื่อที่จะสามารถประสมประสานระหวาง
ความตองการของคนในการทํางานกับประสิทธิภาพของงาน 
 

4. ผูบริหารงานบุคคลจําเปนตองทําตน ใหเหมาะสมกับสถานภาพ  ของงานอาชีพในฐานะ
ที่การบริหารงานบุคคลเปนงานอาชีพอยางหนึ่งที่มีศักดิ์ศรีเหมือนอาชีพอยางอื่น ซ่ึงใชความรูความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
 

5. ผูบริหารงานบุคคลจําเปนตองมีความสามารถในการบริหาร  เพราะในปจจุบันนี้ตองมี
สวนรวมรับผิดชอบในฐานะที่เปนคนกลางระหวางฝายตาง ๆ และในฐานะผูใชทรัพยากรขององคการให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  บทบาทของผูบริหารงานบุคคลมีแนวโนมของการเปนผูบริหารมากกวา
ผูเชี่ยวชาญ 
 

จึงเห็นไดวามีบุคคล 3 กลุม ที่อาจเขามาสูอาชีพการบริหารงานบุคคลไดคือ 
 

กลุมแรก ไดแก  ผูที่มีพื้นความรูทางดานกฎหมายเพราะการบริหารงานบุคคลในปจจุบันมี
ความใกลชิดและเกี่ยวของกับกฎหมายอยางมาก  
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กลุมสอง  ไดแก ผูที่มีพื้นความรูในวิชาเฉพาะหรือวิชาทางเชิงปริมาณ เชน บริหารธุรกิจ 
สถิติ การประมวลขอมูล หรือเศรษฐศาสตรเพราะวาตองใชความรูในดานการวิเคราะห  ขอมูลสําหรับ 
วัดความแตกตางระหวางบุคคล 
 

กลุมสาม   ไดแก  ผูที่มีพนความรูทางดานมนุษย  เชน สังคมวิทยา  จิตวิทยา  การศึกษา   
รัฐศาสตร และปรัชญา  เพราะสามารถนําเอาความรูเหลานั้นมาใชในการพัฒนาบุคคลในองคการ 
 

5. อาชีพงานและการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ 
 

ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 247 )  อาชีพงาน (career) หมายถึง “ ลําดับที่ตอเนื่องของ 
ประสบการณจากงานหลาย ๆ อยาง ที่คน ๆ หนึ่งไดเคยเขาไปเกี่ยวของ และเคยทํามาในชวงเวลาของชีวิต
การทํางานของเขา” ขณะเดียวกัน  ความกาวหนาในสายงานอาชีพ (career development) หมายถึง  
“กิจกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่มีขึ้นเพื่อจะชวยใหแตละคนไดมีแผนสําหรับงานอาชีพของตัว
ในอนาคตภายในองคการ  ทั้งนี้เพื่อที่จะชวยใหองคการสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค  และขณะเดียวกัน
พนักงานก็มีโอกาสจะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตัวเองไดสูงสุด” 

 

ในเรื่องของอาชีพนั้น  ถือไดวาเปนเรื่องของแตละคนที่จะกําหนดแนวทางของตนเอง   
ขณะเดียวกนัการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพนัน้  องคการสวนมากมกัจะไดมีสวนเขามา
ชวยเหลือแตละคนในเรื่องนีด้วยไมมากก็นอย  แตก็มเีปนจํานวนไมนอยที่หลายคนตางก็ไดมีแผนงาน

อาชีพของตนที่ไดกําหนดไวเองแลว 
 

ตามภาพยอมชี้ใหเห็นวา  การพัฒนาความกาวหนาสายงานอาชีพนั้น  อยูในใจกลางของ
ขอบเขตงานการบริหารงานบุคคลทั้งหมด  กลาวคือ  ภายหลังจากการวางแผนกําลังคนและทําการ
วิเคราะหงานจนไดตําแหนงงานและกลุมงานอาชีพ  รวมทั้งลักษณะคุณสมบัติคนที่ตองการแลว เมื่อได
มาถึงขั้นของการแสวงหา คัดเลือก และปฐมนิเทศ ขอมูลตาง ๆ ตลอดจนความชอบพอในทางอาชีพของ
คนงานก็จะถูกรวบรวมมาตลอดทาง  และเมื่อมาถึงจุดนี้ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาความกาวหนาสายงาน
อาชีพนั้น  วิธีการก็คือ  จะอาศัยผลที่ไดรับทราบจากการประเมินผลการปฎิบัติงานนํามาใชประกอบ
พิจารณาวางแผน  และใหคําปรึกษาแกพนักงานตลอดเวลา  พรอม ๆ กับการเสริมสรางความสามารถ
ตลอดทางดวยการใหการอบรมและพัฒนา  ซ่ึงในที่สุดก็จะสงผลใหเขาไดรับการเลื่อนชั้น  โดยกยายหรือ
ไดรับตําแหนงใหม  โดยไมหยุดอยูกับที่เร่ือยไป  ตามความเหมาะสมของจังหวะเวลาจนกระทั่งถึงอายุ
เกษียณ 
 

ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชพี 
 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ  คือ 
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ก. ลักษณะของงาน  ในปจจุบันการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพนี้มักจะมี
ขอบเขตจํากัด  ซ่ึงกระทํากันมากเฉพาะภายในกลุมอาชีพของผูชํานาญการดานวิชาชีพ  ผูทํางานดาน
เทคนิค  พนักงานในตําแหนงผูบริหาร และกับบางคนที่สนใจเทานั้น สาเหตุที่เปนเชนนี้นอกจากจะเปน
เพราะตัวพนักงานไมสนใจแลว  งานบางประเภทอาจจะมีขอจํากัด ทําใหยากแกการเปลี่ยนไปทําอยางอื่น 

 

ข  ลักษณะและความสนใจของพนักงาน  เนื่องจากเรื่องนี้เปนเรื่องที่ตองขึ้นอยูกับความ
สมัครใจดวย  ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับความสนใจ และความกระตือรือรนของตัวพนักงานเอง ถาหากพนักงาน
คนใดสนใจเรื่องนี้เปนพิเศษแลว และ/หรือประจวบเหมาะกับหัวหนางานสนใจทําใหและเกงในเรื่องนี้
ดวยแลว  การพัฒนาความกาวหนาก็จะทําไดโดยมีประสิทธิภาพสูง 
 

ค. นโยบายและเปาหมายขององคการ  ถาหากองคการไดมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน
นี่จะสงเสริมและใหความสําคัญตองานดานนี้  และมีทัศนะที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรดานบุคคลแลว 
การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพก็จะมีไดงาย และมีความสมบูรณดวย 
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ประโยชนของการพัฒนาสายงานอาชพี 
 

ทํานองเดียวกันกับงานดานบริหารงานบุคคลอื่น ๆ การพัฒนาความกาวหนาสายงานอาชีพก็
เปนสิ่งที่เปนประโยชนตอบุคคลและองคการ ถาหากไดมีการจัดทําสิ่งเหลานี้ไดถูกตองเหตุผลที่ไดมีการ
จัดการพัฒนาความกาวหนานายงานอาชีพก็เพราะเหตุผลตอไปนี้คือ 

 

1  เพื่อชวยใหพนักงานและองคการบรรลุถึงวัตถุประสงคไดรวมกัน  วัตถุประสงคของการ
มีการจัดพัฒนาความกาวหนานายงานอาชีพก็คือ  เพื่อที่จะใหมีการจัดและกําหนดแผนการเติบโตของ
พนักงานแตละคนที่จะมีโอกาสสําเร็จผลในการทํางานตามเปาหมายตาง ๆขององคการไดสําเร็จ วิธีหนึ่งที่
องคการจะชวยใหมีความมั่นใจในเปาหมายของความกาวหนาแตละคนนี้ก็คือ การใหขอสัญญาวาถาหาก
พนักงานผูนั้นสามารถทํางานไดสําเร็จผลตามที่องคการกําหนดไวแลวบุคคลผูนั้นก็จะมีโอกาสสําเร็จผล
ในอันที่จะกาวหนาในสวนตัวของตัวเขาเองดวย โดยปกติทั่วไปแลวพนักงานที่มีความรูความสามารถ
มักจะตองการที่จะควบคุมความกาวหนาของตัวเองตลอดเวลา  ดังนั้นถาหากเปาหมายนี้ไดบรรลุถึง
วัตถุประสงคและมีโอกาสที่จะใหเขาเขาใจถึงระดับขั้นตอนของการเติบโตแลว พนักงานก็ยอมจะมีความ
พึงพอใจ และผลผลิตตลอดจนความสําเร็จในงานก็จะปรากฏ นอกจากนี้ยังชวยใหผูนั้นมีความภาคภูมิใจ
ในความสามารถของตัวเองดวย 

 

2  เพื่อที่จะเปนเครื่องมือปองกันมิใหการหวงคนเอาไว  จากที่ไดพบโดยทั่วไปจะเห็นวา
เมื่อหัวหนางานไดสรางทีมงานของตัวเองขึ้นมาแลว เมื่อสรางสําเร็จเมื่อใดก็มักจะไมยอมที่จะใหคนของ
ตัวเองออกไปอยูกับจุดอื่น ทั้งนี้ก็เพราะวาการมีคนเกาที่เปนงานอยูกับตนนั้นยอมเปนการสะดวกกวา แต
กลับเปนปญหาที่เปนอุปสรรค ทําใหคนที่ถูกดึงเอาไวนั้นพลาดโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชั้นหรือพัฒนา
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ประสบการณใหม ๆ ในจุดอื่นตอไป แตยังคงตองทํางานในที่เกา  ที่ถูกแลวเขาควรจะไดรับการเลื่อนชั้น
ไปในจุดอื่น ซ่ึงจะใหผลตอองคการในสวนรวมคุมคากวา ในกรณีที่หัวหนางานดึงเอาคนของตนไวเชนนี้  
ยอมจะกอใหเกิดผลเสียที่พนักงานนั้นจะเกิดความกระอักกระอวนทั้งกับตัวเองและเปนปญหาติดขัดกับ
องคการดวยเชนกัน ดังนั้นการจัดแผนการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพจึงกับเปนเครื่องปองกัน
มิใหมีการกระทําดังกลาว 
 

อยางไรก็ตาม  เนื่องจากปญหาตนทุนไดบีบคั้นเปนอันมาก  ในระยะปจจุบันซึ่ง
ประสิทธิภาพในการตองใชคนจะตองมีผลดียิ่งขึ้นและคุมคายิ่งขึน  ไดมีสวนทําใหปญหานี้ลดนอยลงไป
บางในหลาย ๆ แหง 

 

3. ชวยลดความลาสมัยของพนักงานแตละคน  เมื่อพนักงานทํางานไปนาน ๆในจุดใดจุด
หนึ่งโดยไมมีการโยกยายนั้น มักจะทําใหคนนั้นลาสมัยกลายเปนคนแคบ  ขาดทัศนคติที่กวางหรือขาด
ประสบการณในหนาที่งานอื่น ๆ หลาย ๆ ดาน สาเหตุสวนใหญอาจจะเกิดขึ้นจากการขาดการฝกอบรม 
ก็ได  แตสวนใหญแลวปญหาที่ไดพบมักจะกลายเปนวาพนักงานผูนั้นขาดโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาให
เติบโตไปในจุดอื่นจึงมักมีนอยลง  ซ่ึงทําใหคนดังกลาวยิ่งมีปญหาซ้ําเติมที่ไมอาจจะมีความรูในเรื่อง 
ใหม ๆ พอเพียงสําหรับการเติบโตไปในสายงานในจุดอื่น  ความลาสมัยในหนาที่งานนี้มักจะปรากฏ
ในชวงของการทํางานในระยะอายุงานที่อยูในชวงกลางของอาชีพ  ซ่ึงหมายถึงวาไดทํางานในหนาที่นั้น
นานตามสมควร และมิไดมีการฝกอบรมและเตรียมการที่จะไปสูงานใหม 

 

4  ชวยลดอัตราการลาออกและตนทุนดานบุคคล  จากการศึกษาของผูชํานาญการดานการ
บริหารงานบุคคล  ไดพบวาถาหากองคการไดตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องนี้  และไดชวยพนักงานของ
ตัวในการวางแผนเกี่ยวกับอาชีพแลว ผลประโยชนที่พลอยไดที่สําคัญก็คือ ไดมีสวนในการชวยลดการ
ลาออกของพนักงาน  และลดตนทุนที่เกี่ยวกับการที่พนักงานลาหยุดดวย  อันนี้นับวาเปนเหตุสําคัญที่เปน
เครื่องชี้ชัดวา  ฝายจัดการจะตองเห็นถึงความจําเปนในการดําเนินการจัดแผนการพัฒนาความกาวหนา
ทางอาชีพให 

 

ในเรื่องของการจัดความกาวหนาทางสายอาชีพนี้ ในทัศนะของผูบริหารโดยทั่วไปแลวมิใช
ทุกคนจะเห็นประโยชนดังกลาวไดทั่วกันหมด  หัวหนางานหลายคนมักจะไมคอยเห็นดวยกับเรื่องนี้  
หรือแมแตพนักงานบางคนก็เปนปญหาที่ไมเขาใจถึงปญหาในเรื่องนี้  อยางไรก็ตามการจัดพัฒนา
ความกาวหนาในสายงานอาชีพมิใชเปนเรื่องที่จะทําใหงาย ๆ ทั้งนี้ก็เพราะวาแตละคนมักจะมีความ
ตองการที่แตกตางกันมากในเรื่องความกาวหนาของอาชีพ   และในเวลาเดียวกันในองคการก็มีสายงานใน
อาชีพที่แตกตางกันอยางมากดวยเชนกัน  ดังนั้นจึงเปนการยากที่จะกําหนดเปนมาตรฐานของชองทางและ
หนทางความกาวหนาของสายอาชีพใหแนนอนที่แตละคนจะดําเนินไปตามแผนได   วิธีที่จัดทําสวนใหญ
จึงมักจะมีการจัดทําในลักษณะเปนกลุมมากกวาที่จะจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาใหเปนรายบุคคล
ขึ้นเปนคน  ๆ ไป   ในเรื่องของการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพงานนี้  นับวาเปนเรื่องใหมซ่ึง
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ผูชํานาญการหลายคนไดตั้งคําถามไวเชนเดียวกันวา  องคการจะสามารถพัฒนาและจัดความกาวหนาสาย
งานอาชีพใหกับพนักงานไดจริง  หรือในเรื่องนี้หากไดมีการพิจารณาถึงผลประโยชนแลว ส่ิงเหลานี้แม
จะยากก็ยังคงเปนสิ่งที่ควรจะไดทดลองทํา 

 

ผูรับผดิชอบในการจัดการพฒันาในสายงานอาชีพ 
 

การจัดการพัฒนาใหความกาวหนาในสายงานอาชีพนั้น มีบุคคลที่เกี่ยวของกันทั้ง 3 ฝาย ฝาย
แรกที่สําคัญทีสุด คือตัวพนักงานเอง กลาวคือ พนักงานจะตองสามารถกําหนดทิศทางเปาหมายของตัวที่
เกี่ยวกับอาชีพใหตอเนื่องมาจากพื้นฐานทางครอบครัว  ตลอดจนขั้นตอนความกาวหนาของชีวิต
จนกระทั่งถึงขั้นตอนความกาวหนาในอาชีพการงาน  เพื่อใหสมบูรณตามแผนการชีวิตของตนเอง  ฝายท่ี
สองที่จําเปนคือจะตองมีผูชํานาญการทางดานการบริหารงานบุคคลที่จะชวยคอยแนะนําหรือคอยชี้
ชองทาง  และใหคําปรึกษาแกพนักงานที่ตองการจะพัฒนาตนเองไปในอาชีพตาง ๆ ดังกลาว   นอกจากนี้
ฝายท่ีสาม ที่จําเปน คือ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน  ซ่ึงนับวามีความสําคัญอยางยิ่ง  และเปนผูใกลชิด
โดยตรงที่จะเปนผูใหคําแนะนําปรึกษาตลอดจนการใหการสนับสนุนเพื่อความกาวหนาของเขา  โดยปกติ
แลว การจัดแผนพัฒนาสายงานอาชีพนั้นโดยทั่วไปมักจะเปนกระบวนการที่ไมเปนทางการระหวาง
หัวหนางานและพนักงานที่กระทําอยูตลอดเวลา 

 

การพัฒนาความกาวหนาสายงานอาชพีของแตละบุคคล 
 

การพัฒนาความกาวหนาสายงานอาชีพของแตละคนนัน้  มักจะประกอบไปดวยข้ันตอนของ
กิจกรรมดานตาง  ๆ ดังนี ้ คือ 
 

ก. การประเมินตนเอง 
 

ข. การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพตาง ๆ 
 

ค. การกําหนดเปาหมาย 
 

ง. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพลากรดําเนินการตามแผน 
 

ก การประเมินตนเอง (self-appraisal) 
 

กอนอื่นที่สุดทุก ๆ คนควรจะไดมีโอกาสรูจักตัวเองเสียใหดีกอน  ซ่ึงอาจจะทําไดโดย
การใหคําปรึกษาหรือแนะแนว  หรืออาจจะกระทําดวยการทดสอบเพื่อที่จะใหแตละคนไดรูจักและ
ประเมินถึงความสามารถ  ตลอดจนจุดออนจุดแข็งของตัวเองออกมาใหเห็นไดตามสมควรซึ่งจะชวยให
บุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่ เปนจริงมากขึ้นกอนที่จะกําหนดแผนงานพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของคนตอไป 
 

ข. การเสาะแสวงหาขอมูลท่ีเก่ียวกับอาชีพตาง ๆ(information gathering) 
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ในขั้นนี้คือ การตองรูจักสนใจคนควาเสาะหาขอมูลตางๆ ที่มีอยู และที่เปนโอกาสในปจจุบันซึ่งจะชวยให
สามารถมองเห็นจากจุดของตัวเองที่จะมีทศิทางเติบโตไปในทางใดบางของอาชีพงานตาง ๆ 

 

ค. การกําหนดเปาหมาย (goal selection) 
 

ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลแลว และไดประเมินถึงโอกาสในความกาวหนาตาง ๆ ใน
อาชีพแลว  ผูตองการความกาวหนาในอาชีพก็ควรจะไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในทางอาชีพ
ของตนเอาไว  ซ่ึงเปาหมายในที่นี้อาจจะมีการกําหนดในเชิงปริมาณ เชน ตั้งเปาที่จะรับงานไปถึงอายุ
ระดับหนึ่งของอายุของการทํางาน  หรืออาจจะระบุถึงตําแหนงที่ตองการตามอายุที่กําหนดไว  หรือจะ
กําหนดไว  หรือจะกําหนดจุดเริ่มตนของการที่จะแยกออกไปประกอบธุรกิจของตนเองดวย 
 

เนื่องจากแตละคนมีลักษณะที่แตกตางกัน  ดังนั้นเปาหมายของแตละคนจึงมักจะไม
เหมือนกัน  แตอยางไรก็ตาม เปาหมายที่กําหนดไวนี้ของแตละคนในความหมายที่ถูกตองแลว ไมควรที่
จะยึกถือเปาหมายจนขาดความคลองตัวและไมควรเปนเปาหมายที่สูงจนเกินไปที่ยากที่จะมีโอกาสทําได
สําเร็จ 

 

หลักของการวางแผนความกาวหนาสายงานอาชีพจะดีเพียงใดนั้น  ยอมขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถของแตละคนที่มีอยู เมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่น ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งการที่ไดรูถึงความ
เปนไปของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจที่เกี่ยวของกับงานที่ตองทําอยูวาเปนไปอยางไรก็จะชวยไดมาก 
 

ง. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพการดําเนินการตามแผน  
 

หลังจากที่ไดมีการกําหนดเปาหมายแลว  ขั้นตอไปก็คือ  การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จ
ตามเปาหมายของสายงานอาชีพ  โดยแผนอาชีพที่ดีควรจะมีการแบงแยกเปนระยะ ๆ ที่จะตรวจสอบเปน
ขั้น ๆ ตามความสําเร็จของงาน เร่ือยไปจนถึงเปาหมายที่ตองการ ผูที่มีความสําเร็จในทางอาชีพตาง ๆ นั้น 
สวนใหญมักจะมีพรอมในประการตาง ๆ เหลานี้คือ การปฏิบัติตามปณิธานที่จะชวยใหเปนผูบริหารที่
ประสบความสําเร็จได นั่นคือ 

 

ก) ตลอดเวลาควรจะมีการขยายวงและเสาะหางานไวลวงหนาใหกวางและมากที่สุด ที่
จะเปนหนทางสําหรับการเตรียมการสําหรับการขยายและเติบโตตอไปได 

 

ข) เปนผูที่ไมปลอยใหเวลาสูญไปโดยเปลาประโยชน  โดยเฉพาะการตองเสียเวลาไป
กับการทํางานกับหัวหนา  ซ่ึงไมมีความกระตือรือรนเลยนั้น เปนเรื่องที่ตองหลีกเลี่ยงใหมากที่สุด 

 

ค) พยายามทําตนใหเปนลูกนองคนสําคัญสําหรับผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่ตื่นตัว
อยูเสมอ 

ง) ทําตัวใหเปนผูที่มีโอกาสรูจักคนกวางขึ้น และนึกคิดหรือคิดตามเรื่องราวใน
ขอบเขตที่เปนทัศนวิสัยที่กวางและไกลขึ้น 
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จ) ตองมุงพยายามจัดเตรียมที่จะเอาชนะตัวเองใหไดอยูเสมอเกี่ยวกับตําแหนงงานที่
กําลังเปดรับสมัคร นั่นคือการถือหลักวา บริษัทเปนเพียงสวนหนึ่งของตลาดของงานตาง ๆทั้งหมดนั่นเอง 

 

ฉ) การพิจารณาลาออกจากบริษัทในกรณีซ่ึงสายงานอาชีพเห็นไดชัดวาจะเติบโตตอไป
ไดชามาก 

ช) ทําตนใหเปนคนพรอมที่จะลาออกไดเสมอเมื่อจําเปน 
 

ซ) อยาปลอยใหความสําเร็จในงานปจจุบันเปนตัวกําหนดแผนงานของอาชีพทั้งนี้ 
เพราะถาทําเชนนั้นก็จะทําใหเปนการบั่นทอนการเติบโตหรือเล่ือนชั้นไปในแนวดิ่งที่สูงขึ้น 
 

ขอพิจารณาในการวางแผนความกาวหนาของอาชีพ 
 

ในการวางแผนความกาวหนาของอาชีพนั้นควรจะตองมีการพิจารณาอยางชัดแจง ทัง้นี้ เพื่อให
สามารถเปนเครื่องชวยใหเกดิความสําเร็จและเปนจริง 

ส่ิงที่ตองพิจารณาที่จะชวยใหความกาวหนาของอาชีพเกิดผลและเปนจริงได คือ 
 

1. เปาหมายตองจําเพาะเจาะจงและมีรายละเอียด (specific) คือ ควรจะตองระบุชัดเกี่ยวกับ
ช่ือตําแหนง ระดับ หนาที่งาน อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของใหชัดมากที่สุดเทาที่จะมากได ทั้งนี้เพื่อรายละเอียด
เหลานั้นที่แสดงออกจะไดเปนขอมูลที่จะชวยใหหัวหนางานหรือผูบริหารเขาใจได 

 

2. การกําหนดกรอบเวลา (time-framed) คือ ควรจะตองมีการกําหนดขั้นตอนของเวลาเปน
รายละเอียดเปนขั้น ๆ ที่จะตองใชและที่ตองกระทําสิ่งตาง ๆ ที่หวังการกาวหนาตามลําดับขั้นที่วางไว  ซ่ึง
การมีกรอบเวลาจะเปนแนวทางหรือเครื่องชวยเตือนวาจะตองทําอะไรเสร็จจึงจะชวยใหสามารถบรรลุ
เปาหมายอาชีพไดตามกําหนดเวลา 

 

3  การพิจารณาความเปนไปได (attainable) ภายหลังจากการกําหนดรายละเอียดของ
เปาหมายไวชัดแลว และมีกรอบเวลาไวแลว  ส่ิงสําคัญประการหนึ่งที่ตองทํา คือการประเมินโอกาสที่จะมี
ทางบรรลุเปาหมายตามเวลาที่ระบุไววามีเพียงใด วิธีการประเมิน  คือประเมินถึงความชํานาญและ
ความสามารถของบุคคล  และสภาพของโอกาสและขอจํากัดขององคการที่มีอยูซ่ึงหมายรวมถึงการ
ประเมินภาวะการแขงขันที่ตองเผชิญดวย 

 

4  การวัดผล (measurable) การวัดผลควรจะตองสามารถกระทําไดตลอดทาง ทั้งนี้ก็เพื่อให
มีการทบทวนประเมินความเหมาะสมของเปาหมายที่กําหนดไวคร้ังแรก พรอมกับการมีโอกาสแกไข
ปรับปรุงได การวัดผลอาจเปนการวัดผลตามเปาหมายก็ได แตวิธีงายกวาที่ทําไดเสมอ คือ การวัดผลดวย
กําหนดวันที่ที่จะทําสิ่งตาง ๆ วาไดทําแลวหรือไม 
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5  การเปดเผยใหเห็นทั่วกัน (visible) ทั้งนี้เพื่อที่จะไดมีโอกาสชวยเหลือโดยใชประโยชน
จากการวิเคราะห  และแกไขจากการเทียบกับทะเบียนขอมูล คุณสมบัติหรือความชํานาญตาง ๆ กับ
ทําเนียบตําแหนงงานที่จะไดจัดทําแผนความกาวหนาใหดําเนินไปโดยถูกตองตามเปาหมาย 

 

6. ความสอดคลองเขากันได (relevant) ขอที่ควรพิจารณาที่สําคัญคือ ตองดูวาเปาหมาย
สอดคลองเขากับไดกับความชํานาญ ความรู ประสบการณ และคุณสมบัติที่จําเปนประการอื่น ๆ หรือไม 
และพิจารณาตอไปวาเปาหมายนั้นตรงกับความตองการสวนตัวของเขาบางหรือไม 
 

วิธีการทดสอบความเหมาะสมเขากันไดนี้  ควรพิจารณาดูคุณสมบัติสวนตัวของเขาเทียบกับ
เปาหมายที่ระบุไว  ทั้งนี้เพื่อใหแนใจวา  ความชํานาญที่จะเปนลักษณะทาทางที่ตองการและประสบการณ
ตาง ๆ ไดมีอยางครบถวนพอเพียงแลวหรือไม 

 
 
 
 
การพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพท่ีกระทําโดยองคการ 

 

ในปจจุบันไดมีองคการจํานวนมากที่ไดใหความสนใจเปนพิเศษในการที่จะชวยเหลือ
พนักงานของตนใหสามารถสรางหนทางกาวหนาสําหรับอาชีพของเขาเหลานั้นได  แตอยางไรก็ตาม  
กิจกรรมดานนี้ที่ทําขึ้นจากฝายองคการก็ยังมีไมมากนักเชนกัน ถาหากองคการไดมีแนวนโยบายที่จะ 
สงเสริมและชวยเหลือพนักงานในเรื่องนี้  ก็จําเปนที่จะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับตัวคนงาน 
เพื่อที่จะสามารถชี้แนวทางตลอดจนแนะนําหรือวางแผนความกาวหนาใหได 
 

การใชเทคนิคของ Job Ladders และ Job Posting 
 

เครื่องมือที่จัดทําขึ้นเพื่อชวยเหลือเกี่ยวกับการพัฒนาความกาวหนาสายงานอาชีพ ที่จะให
พนักงานไดมีโอกาสเห็นถึงหนทางที่จะกาวหนาและเลื่อนชั้นตอไป  ก็คือ 
 

ก. Job ladders หรือที่เรียกอีกอยางวา “promotion ladders” ซ่ึงหมายถึง แผนผังที่แสดงให
เห็นถึงโอกาสที่จะกาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงานอื่น ๆ ไดทั้งโดยในแนวนอนและการเลื่อนไปยัง
ตําแหนงที่สูงขึ้นไป 

 

ในการใชผังแสดงความกาวหนานี้  ปกติมักจะตองมีการใหรายละเอียด เชน อัตรา
เงินเดือนและประสบการณ และการอบรมที่ตองการตาง ๆ job ladders นี้นับวาจะเปนประโยชนตอ
คนงานเปนอันมากที่จะเห็นถึงชองทางที่จะกาวหนาตอไปไดภายในองคการ และยังชวยใหสามารถทํา
การวางแผนจัดเตรียมการอบรม และฝกฝนหาประสบการณในสิ่งตาง ๆ ที่จําเปนเพื่อสําหรับการนํามาใช
เสริมสรางความสําเร็จในเปาหมายงานอาชีพ 
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นอกจากนี้ผังความกาวหนาของอาชีพงานยังเปนประโยชนประการสําคัญสําหรับชวย
ฝายจัดการที่จะสามารถตรวจสอบสภาพใหรูถึงความเปนไปของตําแหนงงานทุกชนิดที่เปนอยูในขณะนัน้ 
เพื่อที่จะหาทางขยายตําแหนงหรือคล่ีคลายปญหาการตีบตันของตําแหนงใหกาวหนาตอไปไดและเพื่อ
สําหรับการพิจราณาจัดแผนการอบรม  และการใหคําแนะนําปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพงานตาง ๆ 

 

ข. Job posting  เปนวิธีการงาย ๆ ที่หลายองคการนิยมใชเพื่อเปดโอกาสใหคนงานหา
ความกาวหนา โดยการเลื่อนชั้นหรือโยกยายไปทํางานที่ชอบ  ตามระบบนี้เมื่อมีตําแหนงใหมเกิดขึ้น
เมื่อใดก็จะมีการแจงใหทราบในขาวสาร หรือในตูประกาศ ซ่ึงจะระบุถึงความสามารถประสบการณ และ
อายุงานที่จําเปนซึ่งพนักงานก็จะมีสิทธิสมัครในตําแหนงที่เปดใหมนี้ได 
 

ความกาวหนาในสายงานอาชีพสําหรับพนกังานที่เปนผูชาํนาญการที่เปนวิชาชีพ 
 

ในที่นี้จะไดพิจารณาถึงเรื่องราวพิเศษของการพัฒนาบุคคลที่เกี่ยวของกับกลุมพนักงาน
วิชาชีพ (professionals) ที่มักจะเปนผูชํานาญการดานตาง ๆ ที่องคการในสมัยปจจุ ุบัน  ไมวาจะเปนธุรกิจ  
ราชการ และรัฐวิสาหกิจ  ตลอดจนสถาบันตางๆ จะตองเกี่ยวของมากขึ้นกวาเดิม  ทั้งนี้ก็ เพราะ
ความกาวหนาของเทคนิค วิทยาการทางการผลิตที่กาวหนายิ่งขึ้น และการขยายตัวขององคการซึ่งไดทํา
ใหงานตาง ๆ ตองถูกแบงแยก และถูกยกระดับความสําคัญที่ตองอาศัยผูชํานาญการดานวิชาชีพเขามาทํา  
ตําแหนงงานเหลานี้ เชน นักเศรษฐกร แพทย  พยาบาล นักจิตวิทยา  นักการประชาสัมพันธ  นักบัญชี นัก
กฎหมาย และอื่นๆ คือ นักวิศวกร  นักวิทยาศาสตร  และนักออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอร  เปนตน 
 

ความสําคัญและเหตุผลของการตองใชผูชาํนาญการ 
 

เหตุผลของการตองใหความสนใจและใชผูชํานาญการมากยิ่งขึ้นนั้นอาจสรุปได  4 ประการ คือ 
1. เพราะเหตุที่การแขงขันระหวางธุรกิจดวยกันเปนไปเขมขนกวาแตกอนและโดยที่ปจจัย

ทางดานการเมือง และการเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  ซ่ึงยอมทําใหตองมีการคิดคนและริเร่ิม
ส่ิงใหม ๆ ใหบังเกิดขึ้นเพื่อที่จะใหองคการมีคุณคาขอดีและจุดเดน จากคุณภาพงานพิเศษ หรือจากสิ่ง
ใหม ๆ ที่ดีกวา 
 

2. สาเหตุที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคนิควิทยาการ (technology) ที่เปลี่ยนแปลง
รวดเร็วมาก ไดกอใหทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรเครื่องจักรตางลาสมัยไปโดยรวดเร็ว จึงนําเปนอยูเอง
ที่องคการจะตองมีผูชํานาญการและชางเทคนิคที่เกี่ยวของ       เพื่อมาชวยใหองคการสามรถปรับตัวไดทนั
และตามทันการเปลี่ยนแปลง เชน ความกาวหนาของเครื่องจักรสมองกล และความรูใหม ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ลงบัญชี และประมวลบัญชีดวยเครื่องจักร  ที่ทําใหกิจการธนาคารเกือบทุกแหงในประเทศไทยตองนําเขา
ใชอยางหลีกเลี่ยงไมได  ก็ยอมทําใหตองมีผูชํานาญเกี่ยวกับดานนี้เขามาใหม และอาจตองมีชํานาญดาน
จิตวิทยา  เพื่อเขามาชวยเหลือพัฒนาบุคคลใหรับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็วข้ึน 
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3 ดวยเหตุผลที่เกิดจากสองประการแรกไดทําใหทุกองคการตองมีพนักงานผูชํานาญดาน
วิชาชีพเขามาเพิ่มมากขึ้นตลอดเวลา และดวยเหตุผลที่อัตราสวนของพนักงานดานนี้มีสูงขึ้นกวาแตกอน
นั่นเอง จึงทําใหความสนใจที่จะตองมีผูชํานาญการเขามาเปนสิ่งที่จําเปนมากยิ่งขึ้น 

 

4. เหตุผลประการสุดทายที่ทําใหตองหันมาใหความสนใจเกี่ยวกับเรื่องราวของกลุม
ผูชํานาญการทั้งทางวิชาชีพและทางเทคนิคก็เพราะเหตุที่วางานชํานาญการเหลานี้มีลักษณะพิเศษที่ตางไป
จากงานชนิดอื่น ๆ ที่มีอยูแลวในองคการ ทั้งความรับผิดชอบ ตลอดจนมาตรฐานผลงานแลอื่น ๆ ของ
กลุมผูชํานาญการ  เหลานี้นับไดวายังมิไดมีการวางหลักเกณฑเอาไวแนนอนเหมือนงานอื่น ๆ กลาวคือ 
การประเมินผลนับวาทําไดยากกวา การเปรียบเทียบคุณคางานก็ทําไดยาก และการจัดเตรียมการเลื่อนชั้น
ใหถูกตองก็นับวานับทําไดยากมาก  เพราะความยุงยากและซับซอนของตําแหนงงานของผูชํานาญการทั้ง
ทางเทคนิคและวิชาชีพนี้จึงเทากับแสดงใหทราบถึงปญหาไดโดยตรงวาเครื่องมือระบบและนโยบาย
ทางการบริหารงานบุคคลเทาที่มีใชอยูแลวนั้น ไมอาจจะนํามาใชกับกลุมเหลานี้ได 

 
คุณลักษณะพิเศษของพนักงานผูชํานาญการ 

 

ลักษณะของพนักงานผูชํานาญการทั้งทางดานเทคนิค และวิชาชีพ มกัจะมีลักษณะพิเศษที่
แตกตางไปจากพนักงานปกติทั่วไปบางอยาง และความแตกตางเหลานี้เองที่ทําใหเกิดปญหาแกองคการที่

จะตองมีมาตรการพิเศษเพื่อสําหรับนํามาใชกับกลุมนี้โดยเฉพาะ  
 

ลักษณะที่เปนขอแตกตางทีส่ําคัญอาจสรุปไดโดยยอ 4 ประการ คือ 
 

ก. ระดับสติปญญาและการศึกษา  ซ่ึงโดยปกติมักจะมีระดับสูงกวาพนักงานโดยถัวเฉลี่ย
โดยทั่วไป ความนึกคิดตลอดจนความสามารถในการวิเคราะหปญหาและแกปญหามักจะมีสูงมากกวา 
และจากการสํารวจในตางประเทศก็พบเชนกันวาจํานวนปที่ตองใชเพื่อการศึกษาที่จะเปนผูชํานาญการนัน้ 
มักจะสูงกวากรณีอ่ืน ๆ เปนอยางมากดวย 

 

ข. บุคลิกภาพ ลักษณะบุคลิกภาพของกลุมผูชํานาญการนี้มักจะไมเหมือนกับกลุมอื่นทีดียว 
จากการวิจัยดูบุคลิกภาพและอุปสินัยของผูชํานาญการดานวิศวกรรมในตางประเทศ ไดพบลักษณะพิเศษ
ที่วาผูชํานาญการวิศวกรรมมักจะมีกําลังแรงผลักดัน และแรงจูงใจที่ตองการประสบผลสําเร็จสูงมากกวา 
และนอกจากนี้โดยนิสัยก็มักจะชอบทํางานกับเครื่องกับเครื่องจักรสิ่งของมากกวาที่จะตองไปยุงกับ
ปญหาเรื่องคน และแมวาอาจจะเปนคนคอนขางขรึมในตอนหนุม ๆ แตก็เขาสังคมไดดีเมื่ออายุมากขึ้น
และที่เดนที่สุดคือ พนักงานกลุมนี้มักจะทุมเทจิตใจกับงานมากเปนพิเศษ 
 

ค. ความโนมเอียงของคานิยม พนักงานกลุมชํานาญการนี้มักจะมีคานิยม และทัศนคติเปน
แบบฉบับของตน ซ่ึงลักษณะจะแตกตางจากผูบริหารธุรกิจที่อยูในหนาที่งานตาง ๆ ทางดานการผลิต การ
ขายและการบริหารงานทั่ว ๆ ไปเกี่ยวกับคน โดยกลุมผูชํานาญการหรือบางครั้งมักจะเรียกกันวางาน
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วิชาการนี้  สวนมากแลวมักจะเปนคนเถรตรงที่มุงจะหาความจริงดวยตนเองทํานองของการเปนเสรีชนที่
นิยมจะใฝหาสัจธรรมดวยตนเอง  การที่จะมีความคิดเห็นเหมือนคนอื่น ๆ จึงมักเปนเรื่องยาก และโดยที่
กลุมผูชํานาญการทางวิชาชีพเหลานี้มักจะมีกลุมที่อางอิงถึงของตนเอง (เชน สมาคมวิชาชีพหรือวงการ
ของอาชีพ) จึงมักจะทําใหพนักงานกลุมผูชํานาญการนี้ไมผูกตัวแนนอนอยูกับบริษัท และมักจะโนมเอียง
ไปคํานึงถึงอาชีพของคน(career oriented) มากกวาที่จะมุงคํานึงถึงบริษัทของตน (company oriented) 
 

ง  ความตองการพิเศษเกี่ยวกับงาน  นักวิชาการหรือผูชํานาญการมักจะมีความตองการ
พิเศษเกี่ยวกับงานหลายอยาง เชน ตองการเสรีภาพในการแสดงออก มีโอกาสไดสังคมกับพวกนักวิชาการ
ดวยกัน  มีฐานะและการยอมรับความสําคัญของงานวิชาการโดยองคการ  มีอุปกรณและเครื่องมือพรอม
มูล มีโอกาสกาวหนาในทางอาชีพและในทางบริหารดวยและอยางอื่น ๆ เชน โอกาสที่จะไดศึกษาตอ เปน
ตน ซ่ึงความตองการตาง ๆ เหลานี้ยอมชี้ใหเห็นถึงความจําเปนที่ตองมีการออกแบบงานใหถูกตองเปน
พิเศษดวย 
 

ปญหาที่เกิดขึ้นกับพนักงานกลุมชํานาญการ 
 

การใชพนักงานผูชาํนาญการในทางวชิาชพีนี้มักจะมีปญหาหลายประการ  อาทิเชน 
 

ก. ถาหากผูชํานาญการไมทํางานที่ใดเปนถาวร แตตองชวยงานไปในจุดตาง ๆ คาบเกี่ยวไป
หลาย ๆ แผนกแลว ก็ยอมเปนการยากที่จะเห็นชัดถึงขอบเขตงานที่ถูกตอง 
 

ข. แรงจูงใจอาจถูกกระทบตลอดเวลาถาหากไดมีการโยกยายเปลี่ยนสภาพงาน เชน การยาย
พยาบาลจากโรงพยาบาลใหญไปประจําสถานพยาบาลยอย ๆ ก็ยอมทําใหขวัญและกาํลังใจตกต่ําได 

 

ค. ปญหายุงยากที่สุด คือ งานของผูชํานาญการนับวาวัดและประเมินคุณคาไดยากกวากรณี
ปกติอ่ืน ๆ เชน งานผลิต หรืองานขาย 

 

ง. เร่ืองสําคัญ คือ การบริหารคาจางเงินเดือนจะยากลําบาก โดยเฉพาะกรณีที่ตองแขงขันหา
บุคลากรพิเศษที่เปนผูชํานาญเขามา  ซ่ึงการใหเงินเดือนเริ่มแรกการขึ้นเงินเดือนเปนพิเศษจะกอปญหาตอ
แผนงานและโครงสรางการบริหารคาจางและเงินเดือนเปนอยางมาก 

 

จ. ปญหาที่นากลัวที่สุดและอาจเปนปญหามากกวากลุมอื่น ๆ คือ การลาสมัยกลายเปนคน
ตามไมทันเหตุการณ ซ่ึงถาหากเกิดขึ้นกับกลุมวิชาชีพหรือผูชํานาญการเหลานี้ การแกไขจะยากลําบาก
เปนพิเศษ จนบางกรณีอาจจะทําใหตองทอแทเพราะแกไขไมได 
 

การพัฒนาพนักงานผูชํานาญการ 
 

พนักงานผูชํานาญการขององคการมักจะมปีญหาที่ตองมีการพิจารณาเปนพิเศษเกี่ยวกับการ
พัฒนาความกาวหนาทีจ่ะตองมีตอไป  ซ่ึงสามารถพิจารณาดําเนินการดวยแนวทางตาง ๆ ตอไปนี้ คือ 
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ก. การโยกยาย  บอยครั้งพนักงานผูชํานาญการในองคการมักจะตองการโยกยายเปลี่ยนงาน
โดยเปลี่ยนทิศทางไปในงานหรืออาชีพดานอื่นนอกเหนือจากที่ตัวชํานาญอยู ในกรณีที่เห็นไดชัดแจงวา
การโยกยายไปทํางานดานปฏิบัติการอยางแนนอนแลว  การอนุญาตใหโยกยายก็อาจจะเปนประโยชนมาก
ที่ผูชํานาญการนั้น ๆ จะไดรับผลสําเร็จอยางสูงไดเชนกัน วิธีการที่ปฏิบัติกันอยูเปนสวนมากก็คือการให
โอกาสทํางานในแผนกที่ใกลเคียงถัดออกไปเปนขั้น ๆ เชน จากหองทดลองคนควาอาจใหไปทํางานใน
หนาที่การพัฒนาผลิตภัณฑใหมที่อยูในขั้นตอนถัดไป หรือนั่นก็คือ งานกึ่งวิชาการกึ่งปฏิบัติการ จากนั้น 
ก็ใหโยกยายตอไปยังแผนกการผลิตหรือปฏิบัติการจริง ๆ ซ่ึงถาสําเร็จและทํางานตอไปไดปญหาก็คงหมด
ไป แตหลายกรณีเมื่อถึงจุดนี้จริง ๆ พนักงานผูชํานาญการหลาย ๆ คนอาจยอมแพและขอหันกลับไป
ทํางานดานวิชาชีพหรือชํานาญการอีกครั้งก็มีอยูไมนอย 
 

ข  การเลื่อนชั้น  แนวโนมที่ปรากฏในระยะหลังนี้ประการหนึ่งคือ พนักงานผูชํานาญการ
ทั้งหลายตางก็มีความตองการจะเติบโตไปในวิชาชีพของตนสูงขึ้นตอไปอีก  โดยไมประสงคจะโยกยาย
ไปในงานอาชีพอ่ืน ๆ ที่เปนงานปฏิบัติการหรืองานบริหาร  ซ่ึงทําใหองคการธุรกิจหลายแหงตอง
จัดระบบใหมที่จะใหมีโอกาสเลื่อนชั้นขึ้นไปคูขนานกับงานบริหารและปฏิบัติการดานอื่น ๆ เชน อาจให
เติบโตในตําแหนงอาวุโสตาง ๆ เปนตน 
 

อยางไรก็ตาม โดยที่ตําแหนงงานดานที่เปนงานชํานาญการยังคงมีจํานวนนอยอยู  ดังนั้น
แทนที่จะมีการเติบโตไปในงานวิชาชีพตอไปเรื่อยนั้นขอเท็จจริงกลับกลายเปนวาในขณะที่กําลังเติบโต
ขึ้นไปนั้น  หลาย ๆ กรณีมักจะตองมีการพัฒนาความรูเพิ่มเติมและเติบโตไปในสายงานอื่น แนวความคิด
ที่เกี่ยวกับบันไดการเลื่อนชั้นที่คูขนานกัน (the parallel-ladder concept) นี้ เมื่อนํามาปฏิบัติในบางครั้งอาจ
ทําใหเกิดปญหาเรื่องความเปนธรรมไดมาก  โดยเฉพาะปญหาที่วาเงินเดือนและการจายตอบแทนตาง ๆ 
มักจะไมเทากัน เชน งานในตําแหนงบริหารอาจไดรับนอยกวาหรือมากกวาผูชํานาญการก็ได ซ่ึงยอม
ตองการทั้งเหตุผลและขอเท็จจริงที่จะตองชี้แจงใหเขาใจและมีการประเมินคาเห็นชัดใหเปนที่ยอมรับ
ระหวางกัน 

 

สําหรับการพัฒนาความสามารถใหกับพนักงานผูชํานาญการเพื่อที่จะกาวหนาตอไปนั้น 
วิธีการที่ใชอยูเปนสวนมากนั้นมักจะนิยมใชวิธีการโยกยายเปลี่ยนงานหรือ Job rotation เพื่อใหมีความ
รอบรูในงานหลาย ๆ ดานมากยิ่งขึ้น 

 

6. นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล 
นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล คือ ในเขตกรุงเทพ ,สมุทรสาคร ,อยุธยา , 

สมุทรปราการ  มีประมาณ  12 แหง เชน นิคมอุตสาหกรรมบางพลี, นิคมอุตสาหกรรมบางปู, นิคม
อุตสาหกรรมนวนคร(โรจนะ), นิคมอุตสาหกรรมบางกระดี่ (สมุทรสาคร), นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค, 
นิคมอุตสาหกรรมบางชัน, นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน, นิคมอุตสาหกรรมบานหวา, นิคมอุตสาหกรรม
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สหรัตนนคร, นิคมอุตสาหกรรมอัญธรณี, นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง, นิคมอุตสาหกรรมการพิมพสิน
สาคร  
 

7. ลักษณะการจัดองคการบริหารงานบุคคล 
 

1) การจัดองคการของผูประกอบการที่เปนคนไทย 
 

โดยสวนใหญการจัดการองคการบริหารงานบุคคลของผูประกอบการที่เปนคนไทยที่จะพบเห็นกนัมาก 
กลาวคือ ลักษณะทัว่ไปฝายบริหารงานบุคคลขององคการคนไทยจะมกีารแบงแยกสวนการทํางานของฝายฯ
ออกเปน  

 

1.1 แผนกงานบุคคล  จะแบงการทํางานที่อยูขอบขายการทํางานในสวนงานนี้คือ  
การจางงาน การรับสมัคร การคัดเลือก การจัดทําทะเบียนประวัติพนักงาน และการจัดทําคาจางเงินเดือน 
ซ่ึงงานที่กลาวมาแลวขางตนจะเปนงานในหนาที่ความรับผิดชอบของสวนงานนี้ 
 

1.2 แผนกแรงงานสัมพันธ  ในสวนนี้จะมีการแบงแยกหนาที่การทํางานอันไดแก
กฎหมายแรงงาน งานดานสุขภาพความปลอดภัย และการบริหารทางวินัยรองทุกข ที่ฝายบริหารงาน
บุคคลจะตองทําทั้งหมดที่กลาวมา 
 

1.3 แผนกธุรการ  การทํางานของธุรการที่อยูในสวนหนึ่งของฝายบริหารงานบุคคลที่
จะมีหนาที่รับผิดชอบในเรื่องการดูแลอาคารสํานักงาน งานแมบาน งานจัดซื้อ และดูแลทนุบํารุงซอมแซม
ส่ิงตาง  ๆ ในองคการ 
 

จากประเด็นดงักลาวที่กลาวมาขางตนแลวจะเปนการทํางานของฝายบคุคลขององคการที่เปนคนไทย จะ
เปนการทํางานเหมือนกับครอบจักรวาล  คือจะทํางานหลายอยางหลายหนาทีไ่ปพรอมกัน 

 
   ผูจัดการฝายบุคคลและธุรการ   
  

 
       

         
 แผนกงานบุคคล  แผนกแรงงานสัมพันธ  แผนกธุรการ 
 การจางงาน  กฎหมายแรงงาน  งานดูแลอาคารสํานักงาน 
 การรับสมัคร  ดานสุขภาพ ความปลอดภัย  งานจัดซื้อส่ิงของอุปกรณตาง ๆ 
 การคัดเลือก  การบริหารทางวินัยและ  งานแมบาน 
 งานทะเบียนประวัติ  การรองทุกข  งานทะนุบํารุงรักษา 
 คาจางเงินเดือน     ซอมแซมในบริษัท 
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ภาพประกอบ 2 แผนผังการจัดองคการบรหิารงานบคุคลของคนไทย 
 

2) การจัดองคการของผูประกอบการที่เปนตางชาติ 
 

ลักษณะการจัดการ  องคการที่เปนคนตางชาติจะมีการแบงแยกขนาดของการทํางานของ
ฝายบริหารงานบุคคล  จะขยายขอบเขตหนาที่เพื่อเพิ่มระสิทธิภาพในการใชคนใหเกิดประโยชนมากที่สุด 
องคการของตางชาติไดแบงแยกหนาที่ในฝายบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

 

2.1 แผนกการจาง  มีหนาที่สําคัญคือ การคัดเลือกบุคคลเขาทํางานตามขั้นตอน การ
ปฏิบัติงานแผนกนี้จะไดรับเรื่องจากฝายตาง ๆ ในองคการตองการพนักงานเขาเปนจํานวนเทาไร และมี
คุณสมบัติอยางไร แลวก็จะทําการเสาะแสวงหาบุคคลใหไดตามคุณสมบัติที่แตละฝายตองการ แลวให 
ผูสมัครกรอกใบสมัคร ทําการสัมภาษณเพื่อกล่ันกรองขั้นตอนตรวจสอบประวัติ สอบคัดเลือก สอบ
สัมภาษณ ตรวจสุขภาพและบรรจุเขาทํางาน แตการตัดสินใจขั้นสุดทายวาจะรับหรือไมรับเขาทํางานใน
หนวยงานใดหรือฝายใดก็ใหหัวหนาหนวยหรือหวัหนาฝายนั้นรวมตัดสินใจดวย 
 

2.2 แผนกฝกอบรม  ทําหนาที่ตอจากแผนกการจางงาน  เพราะวาเมื่อพนักงานไดรับ
คัดเลือกเขามาแลวจะสงเขาทํางานทันทีไมไดจะตองไดรับการปฐมนิเศในขั้นตนแลวจึงถูกสงเขารับการ
ฝกอบรมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดเสียกอน เพื่อจะไดทํางานได การเลือกวิธีการฝกอบรมวาใชวิธีการ
ใดจะตองเลือกใหเหมาะสมกับบุคคล กลาวคือ คนที่ยังไมเคยทํางานก็จะจัดหลักสูตรอบรมแบบเบื้องตน 
สวนคนที่เคยทํางานมาแลวก็จะเลือกวิธีการฝกอบรมที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน และคนที่เปน
พนักงานระดับบริหารของบริษัทอยูแลวแตมีความจําเปนที่จะตองไดรับความรูเพิ่มเติม หรือแมแต
พนักงานระดับบริหารที่จะเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นก็ตองผานหลักสูตรอบรมเชนเดียวกัน วัตถุประสงคที่
สําคัญของแผนกฝกอบรมก็เพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนดวยการ
เพิ่มพูนความรู ใหรูจักวิธีการทํางานที่ดี และชวยแกปญหาอันเกิดจากวิธีการปฏิบัติงานในองคการ 
 

2.3 แผนกคาจางและเงินเดือน  มีหนาที่ในการศึกษา และกําหนดระบบคาจางและ 
เงินเดือนของพนักงาน จัดทําวิเคราะหงานเพื่อใหเห็นวางานใดมีลักษณะอยางไร และจะตองจางบุคคลที่มี
คุณสมบัติอยางไรเขาทํางานในแตละตําแหนง กําหนดประเภทของงานเพื่อนํามาใชในการประเมินคางาน
แตละอยางและแตละตําแหนง  แลวจึงกําหนดโครงสรางของอัตราคาจางและเงินเดือนทั้งองคการ  
นอกจากนั้นก็ยังมีงานปลีกยอยอ่ืน ๆ คือ วิจัยการวิเคราะหตําแหนงงานและการประเมินตําแนงงานโดย
พิจารณาปจจัยตาง ๆ ตอการทํางาน อัตราคาจางและเงินเดือน 
 

2.4 แผนกสุขภาพและความปลอดภัย   มีหนาที่ในการจัดหาเครื่องอุปกรณปองกัน
อุบัติเหตุอันอาจเกิดขึ้นจากการทํางาน และจัดใหมีสภาพการทํางานที่ปลอดภัย จัดใหมีหองรักษาพยาบาล
บุคคลที่เจ็บปวยจากการทํางาน  ใหการศึกษาอบรมวิธีการทํางานอยางปลอดภัยตรวจสอบสุขภาพดูแลให
เครื่องอุปกรณในการทํางานอยูในสภาพที่ดีและปลอดภัย ตรวจสอบสาเหตุอันอาจกอใหเกิดภัยอันตราย
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ในการทํางาน รวมทั้งพฤติกรรมของพนักงานที่อาจนําไปสูอุบัติเหตุ  จุดประสงคของงานในแผนกนี้ก็
ธํารงรักษาสมรรถภาพการปฏิบัติงานใหอยูตลอดไป 
 

2.5 แผนกประโยชนและบริการพนักงาน  มีหนาที่จัดอํานวยความสะดวกและ
ประโยชนใหแกพนักงาน  ลักษณะที่สําคัญมี 3 ประการ คือ ประการแรก  ทางดานเศรษฐกิจ  เชน การจัด
ประกันชีวิต  บําเหน็จบํานาญและออมทรัพย  ประการสอง  ทางดานการพักผอน  เชน  จัดใหมีการ
แขงขันกีฬา  งานอดิเรกและกิจกรรมทางสังคม  ประการที่สาม  ทางดานอํานวยความสะดวก  เชน จัดให
มีรานอาหาร รานขายของ หองสมุด รับปรึกษากฎหมายและปญหาการเงิน เปนตน แผนกนี้มีบทบาท
สําคัญในการสรางขวัญและทัศนคติที่ดีของพนักงาน เพราะการใหบริการตาง ๆ ทําใหพนักงานมี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความสําคัญ 
 

2.6 แผนกแรงงานสัมพันธ  มีหนาที่เจรจาตอรองกับฝายพนักงานเกี่ยวกับปญหาขอ
พิพาทแรงงาน การตีความในสัญญาจางงาน การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน และที่เกี่ยวของกับการ
ทํางาน  การสรางความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจาง การเกิดขึ้นของงานในแผนกนี้ก็เพราะใน
ปจจุบันสหภาพแรงงานเขามามีบทบาทอยางมากตอพนักงานลูกจางขององคการธุรกิจ ตลอดจนบทบาท
ของรัฐบาลที่เขามาแทรกแซงในเรื่องการจางงาน 
 
     ผูจัดการฝายบุคคล     
           
     ผูชวยผูจัดการ     
           
           
 แผนกการจาง   แผนกฝกอบรม   แผนกคาจางและเงินเดือน 
 จัดหา   จัดโครงการ   วิเคราะหงาน 
 สัมภาษณ   ดําเนินการฝกอบรม   แยกประเภทงาน 
 ทดสอบ   จัดหาอุปกรณ   กําหนดมาตรฐาน 
 บรรจุ   คําบรรยาย   โครงสรางคาจางวิจัย 
 โยกยาย   พิมพเอกสาร    
 ทะเบียน       
        
           
 แผนกสุขภาพและความ   แผนกประโยชนและบริการ   แผนกแรงงานสัมพันธ 
 ปลอดภัย    ปรึกษา    นโยบาย 
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  ตรวจรักษา    ประกันภัย    เจรจาตอรอง 
  หองพยาบาล    อาหาร    รองทุกข 
  วิเคราะห    ที่อยูอาศัย    สํารวจความเห็น 
  สงเสริม    พาหนะเดินทาง    เสนอแนะ 
  เผยแพร       รายงาน 
 

ภาพประกอบ 3 แผนผังการจัดองคการบรหิารงานบคุคลของตางชาต ิ
 

จากรูปแบบการจัดองคการบริหารงานบุคคล   ทั้ง  2 ประเภท  คือ  องคการที่มี
ผูประกอบการเปนคนไทยและองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติ จะมีการจัดรูปแบบองคการที่
คอนขางจะแตกตางกัน เพราะในแตละองคการจะใหความสําคัญตอคนในองคการของตนไมเทากัน 
ผูประกอบการที่เปนคนตางชาติจะมีแนวคิดปรัชญารวมสมัย จะเห็นถึงความสําคัญของคนอยางมาก
เพราะผูประกอบการคิดวาการที่องคการจะบรรลุเปาหมายไดจะตองมาจากการที่องคากรเอาใจใสสมาชิก
ในองคการอยางลึกซึ้งแลว จะทําใหองคการสามารถพัฒนาและเจริญเติบโตไปอยางมั่นคงที่สุด ดังนั้นการ
จัดองคการจะมีการแยกหนาที่ในฝายมากขึ้น เชนแผนกฝกอบรม แผนกคาจางและเงินเดือน ในขณะที่
องคการที่มีผูประกอบการเปนคนไทยจะมีแนวคิดการบริหารบุคคลแบบดั้งเดิมผสมผสานอยู  ที่ไดรับการ
ปลูกฝงกันมานาน  จึงทําใหการบริหารงานบุคคลที่ดําเนินการนั้นจะเปนเพื่อผลประโยชน และ
ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ข อ ง 
องคการ แตยังขาดการใหคุณคาของพนักงานในองคการ จึงทําใหแผนกการจัดองคการออกมาในลักษณะ
งานไมซับซอนจะมีการทํางานในฝายบริหารงานบุคคลที่คนเดียวแตปฏิบัติหลาย ๆ หนาที่พรอมกันไป  
เชน แผนกงานบุคคล แผนกงานธุรการ เปนตน 
 

8  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
เสนาะ  ติเยาว (2531 : 5) ไดเสนอรายงานผลการวิจัยเร่ือง ความมั่นคงในอาชีพการ

บริหารงานบุคคล การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะเฉพาะและบทบาทของการบริหารงานบคุคล
ในองคการ ผลการวิจัยพบวา หนาที่การบริหารงานบุคคลมีบทบาทสําคัญในการกําหนดและควบคุม
องคการ คือ ในดานโครงสรางการวางแผนกําลังคน สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย การสื่อความ
เหมาะสมและสังคม หนาที่ที่สําคัญที่สุดของการบริหารงานบุคคล คือเร่ืองมนุษยสัมพันธ รองลงมาคือ 
การบริหารคาจางและเงินเดือน ความรับผิดชอบ ในเรื่องของคุณสมบัติที่สงเสริมใหประสบผลสําเร็จใน
การบริหารงานบุคคลมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบ สวนงานที่ทําใหกาวสูตําแหนงบริหารเร็วที่สุดคือ
งานการตลาด การวิเคราะหเปรียบเทียบลักษณะการบริหารงานบุคคลของไทยกับสหรัฐอเมริกา
เปรียบเทียบขอมูลรวมกัน สรุปไดดังนี้ คือ ผูบริหารงานบุคคลของอเมริกาใชช่ัวโมงการทํางาน โดยเฉลี่ย
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ตอสัปดาหมากกวาผูบริหารงานบุคคลของไทย ปจจัยที่ทําใหผูบริหารงานบุคคลของสหรัฐอเมริกาเปลี่ยน
งานมากที่สุด คือเบื่องานเกา ขณะที่ผูบริหารของไทยจะพิจารณา เร่ืองของความกาวหนาของงาน 
คุณสมบัติที่สงเสริมใหผูบริหารงานบุคคลของสหรัฐอเมริกาประสบผลสําเร็จมากที่สุด คือการมุงที่งาน
เปนสําคัญในขณะที่ผูบริหารของไทยพิจารณาในเรื่องของความรับผิดชอบเปนสําคัญสวนหนาที่ที่ทั้ง
ผูบริหารของสหรัฐอเมริกาและไทยใหความสําคัญเหมือนกันคือหนาที่ทางดานมนุษยสัมพันธ 

 

สุเนตร  คุมทรัพย. (2539: บทคัดยอ)  วิจัยเร่ืองความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคล : ศึกษาเปรียบเทียบองคการที่มีผูประกอบการเปนคนไทยและองคการที่มีผูประกอบการเปนคน
ตางชาติ  ผลการวิจัยสรุปวา  องคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติแตกตางจากองคการที่มี
ผูประกอบการเปนคนไทยโดยองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติจะมีความกาวหนาในวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลสูงกวาองคการที่มีผูประกอบการเปนคนไทย โดยผูประกอบการที่มีเชื้อชาติอเมริกัน 
เกาหลี ญ่ีปุนจะมีเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลสูงกวาองคการที่มีผูประกอบการ
เปนคนไทย  และองคการที่มีผูประกอบการเปนคนไทยจะมีเสนทางความกาวหนาในวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลสูงกวาผูประกอบการของไตหวัน 

 

รศ.ดร.พะยอม  วงศสารศรี (2542 : บทคัดยอ)  วิจัยเร่ืองการตระหนักถึงความสําคัญใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย  : ศึกษาเฉพาะกรณี  ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลาง เขตหวยขวาง 
กรุงเทพมหานคร  การวิจัยคร้ังนี้ดําเนินการโดยใชประชากรในการวิจัยประกอบดวยผูประกอบธุรกิจ
ขนาดกลาง เขตหวยขวาง ที่มีลูกจาง 50 – 59 คน จํานวน 169 แหงและที่มีลูกจาง 100 – 299 คน จํานวน 
121 แหง  รวมประชากรทั้งหมดที่เปนผูประกอบการ 290 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+  ใชสถิติ  ความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยง
แบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคา t-test และ ONE WAY ANOVA  ผลการวิจัยพบวา 

 

ผูประกอบการมีวิสัยทัศนดานทรัพยากรมนุษยคอนขางดี  วิสัยทัศนดานทรัพยากรมนุษย
ของผูประกอบการในสถานประกอบการประเภทตางกัน จะไมแตกตางกัน สําหรับสถานประกอบการที่
จัดใหมีหรือไมมีฝายบุคคลที่ดําเนินการ และสถานประกอบการที่มีจํานวนลูกจางแตกตางกันทําใหภารกิจ
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตาง  แตวุฒิการศึกษาของผูประกอบการและระยะเวลาดําเนินธุรกิจ
แตกตางกัน  ภารกิจดานการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน  สําหรับคุณลักษณะทรัพยากรมนุษยที่
ตองการ และใหความสําคัญมากที่สุด  คือ  ความรับผิดชอบ  ความซื่อสัตย ความขยันในงาน  การตรงตอ
เวลา  ความสามารถในงาน  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และการมีมนุษยสัมพันธที่ดี  เมื่อเปรียบเทียบ
ประเภทสถานประกอบการที่แตกตางกันในทุกดานพบวาคุณลักษณะทรัพยากรมนุษยที่หนวยงาน
ตองการและใหความสําคัญไมแตกตางกัน 
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กลาวโดยภาพรวม ผูประกอบการธุรกิจขนาดกลาง เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร มีการ
ตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยคอนขางนอย และยังขาดการดําเนินภารกิจดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยอยางครบวงจร 

 

สมบูรณ  พงษพูลสุข. (2546:บทคัดยอ)  วิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในสังกัดเขต 3 ภาคกลาง2. ผลการวิจัยสรุปวา พนักงานที่มีเพศ
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย
ดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติและพนักงานที่มีตําแหนงตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

วันวิสาข  เกิดผล.(2546:บทคัดยอ)  วิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความกาวหนาการทํางาน
ของพนักงานในบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตรในจังหวัดสมุทรปราการ  
ผลการวิจัยสรุปวา  พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความกาวหนาการทํางานโดยรวมทุก
ดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดานคือ การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนการ
เปดเผยและเผชิญหนา กระบวนการทํางานในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการ
ทํางาน การศึกษาชั้นสูงสุดและขนาดของพนักงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอกาวหนาการทํางานของ
พนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จิตตา  ยุติ.(2548:บทคัดยอ)  วิจยัเร่ืองปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนกังาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด.ผลการวิจัยสรุปวา  พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยจูง
ใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนาในตําแหนงอยู
ในระดบัมากและความคิดเหน็ตอปจจยัค้ําจนุ ดานการบังคบับัญชา ดานความสัมพันธผูรวมงานและดาน
ความมั่นคงในงานอยูในระดบัมากเชนกนั พนักงานที่มเีพศ อายุ การศกึษา สาขาที่ศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดและประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนกังานไมแตกตางกันและพนกังานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานแตกตางกนัระดับนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 
 
 



 56

 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาเชิงสํารวจ การวิจัยคร้ังนี้ มีวิธีการที่เกี่ยวของ คือ 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. กําหนดประชากรที่ใชในการศึกษาและเลือกกลุมตัวอยาง 
 

1.1  ประชากร 
 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ผูที่ประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลซึ่งทํางาน
ดานบริหารงานบุคคลอยางนอย 1 ปในเขตอุตสาหกรรม จํานวน 5 แหง คือ  นิคมอุตสาหกรรมบางปู  นิคม
อุตสาหกรรมบางพลี  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง  นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค และนิคมอุตสาหกรรมบาง
กระดี่(สมุทรสาคร)  โดยใชวิธีการเลือกจากการจับฉลากนิคมอุตสาหกรรมจากนิคมอุตสาหกรรมทั้งหมดใน
กรุงเทพและปริมณฑลซึ่งนิคมฯทั้ง 5 แหงเปนนิคมฯที่นาสนใจมีจํานวนประชากรเปาหมายเปนจํานวนมาก  

 

1.2  กลุมตัวอยาง          
  

กลุมตัวอย างที่ ใช ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ  ผูประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงทํางานดานการบริหารงานบุคคลอยางนอย 1 ปในเขตอุตสาหกรรม จํานวน 5 แหง เนื่องจากไมสามารถ
ระบุจํานวนที่แนนอนไดจึงใชขนาดตัวอยางที่ไดมาจากคาคํานวณหากลุมตัวอยางของYAMANE โดยให
ความคลาดเคลื่อน  +  5% ในความเชื่อมั่น 95% จากสูตร  
  N = Z2

 1 - ∝/ 2  
    4E2  

ในที่นี้ Z1 - ∝/ 2   =  Z .975      =   1.96 
เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 E = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางมีคาเทากับรอยละ 5 
แทนคา 

 N = (1.96)2
       = 384.16 

   4(0.05)2   
 
ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยางขั้นต่ําจํานวน 385 คน แตผูวิจัยขอทําเพิ่มเปน 400 คน 
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2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
          การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการวิจัย โดยในแบบสอบถามจะมีคํา
ช้ีแจงขอแนะนําในการตอบแบบสอบถามรวมอยูดวย  ทั้งนี้ก็เพื่อที่จะใหผูตอบแบบสอบถามมีความสนใจใน
การตอบเพื่อที่จะใหขอมูลที่ได รับมีความถูกตองสมบูรณและตรงกับขอเท็จจริงใหมากที่ สุด  โดย
แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการวิจัยประกอบดวย 4  ตอน ไวสําหรับใหกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
เปนผูตอบซึ่งรายละเอียดของแบบสอบถาม   แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก . เพศ  อายุ สถานภาพ
ทางครอบครัว ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษา ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน รายไดที่ไดรับ 
ระยะเวลาในการทํางานในฝายบริหารงานบุคคล  สัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการของทาน  ขนาดจํานวน
พนักงานขององคการ  ประเภทธุรกิจขององคการของทาน  อายุการกอตั้งบริษัทของทานจนถึงปจจุบันเปน
เวลา  จํานวน 12 ขอ 
 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล มี
เนื้อหาเกี่ยวกบั   แนวคดิปรัชญาทางการบริหารงานบุคคลขององคการ     บทบาทและหนาที่ของฝาย
บริหารงานบุคคลขององคการ    การยอมรับและสนับสนนุฝายบริหารงานบุคคลขององคการ มีลักษณะ
คําถามเปนแบบปลายปด จํานวนทั้งสิ้น 48 ขอ ซ่ึงคําถามผูวิจัยใชสเกลของลิเคอรท (Likert  Scale)  โดยแปลง
ความคิดเหน็เปน 5 ระดับ คอื เห็นดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

ซ่ึงคําถามที่ผูที่ประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลตองตอบมีคําตอบกําหนดเอาไว โดยกําหนดระดับการ
ใหคะแนน ดังตอไปนี ้
 
 

    ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน  หมายถึง 
    เห็นดวยอยางยิ่ง   5 มีความกาวหนามาก 
    เห็นดวย    4 มีความกาวหนาคอนขางมาก 
    ไมแนใจ   3 มีความกาวหนาปานกลาง 
    ไมเห็นดวย   2 มีความกาวหนานอย 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 ไมมีความกาวหนา 
 
 

 เมื่อรวบรวมและแจกแจงความถี่แลวจะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาแบงระดับความกาวหนา
ในวิชาชพีการบริหารงานบุคคล ตามระดับคะแนนโดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =     คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  

 จํานวนชั้น 
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= 5  - 1 = 0.8 
 5   
    

 
 จากเกณฑดังกลาวผูวิจัยสามารถแปลความหมายของระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคล สามารถกําหนดไดดังนี ้
  คะแนน 1.00 – 1.80       หมายถึง ไมมคีวามกาวหนา 
   คะแนน 1.81 – 2.60       หมายถึง มีความกาวหนานอย 
  คะแนน 2.61 – 3.40     หมายถึง มีความกาวหนาปานกลาง 
       คะแนน 3.41 – 4.20       หมายถึง มีความกาวหนาคอนขางมาก 
       คะแนน 4.21 – 5.00       หมายถึง มีความกาวหนามาก 
 

ตอนที่ 4 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะ ซ่ึงผูวิจยัใหผูตอบแบบสอบแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับปญหาและใหขอเสนอแนะ โดยเปนคําถามเปด 
 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมอื 

1. ศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยทีเ่กีย่วกับการบริหารงานบุคคล เพื่อเปนแนวทางในการสราง 
แบบสอบถาม 
 2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด และ
ทฤษฎีที่ใชในการวิจยั โดยสรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจยัสวนบุคคลและลักษณะขององคการ จํานวน 12 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับความกาวหนาในเสนนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคล จํานวน 48 ขอ 
 ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน 4 
ขอ ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณผูเกี่ยวของเพื่อกําหนดขอบเขตและเนื้อหา
แบบทดสอบ เพื่อจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจยัมากขึ้น 
 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ แกไขเนื้อหา ภาษาใหมีความ
สอดคลองกับวัตถุประสงคเพื่อใหเนื้อหาและขอคําถามตาง ๆตรงกับกรอบแนวความคิดในการวิจยัที่ตองการ
วัด กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
 4 นําแบบสอบทีผ่านการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง     จากนั้นนําเสนอตอ
คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
 5 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและแกไขเรยีบรอยไปทดสอบ  (Try - out)   กับผูประกอบ
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลที่มิใชกล ุ มตัวอยางจํานวน 50 คน แลวนําแบบทดสอบนั้นมาทดสอบหาความ
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เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์ แอลฟา  ของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
(กัลยา  วาณิชยบัญชา.2546:247-9) ซ่ึงคาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา
ระหวาง 0 ≤∝ ≤  1 คาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อมั่นสูง (กลัยา  วาณิชยบญัชา.2546:449) โดยได
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมีคาเทากับ 0.928 
 6. นําแบบสอบถามที่ผานการวิเคราะหความเชื่อมั่นแลว เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
ตรวจสอบขอความเหน็ชอบเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 7. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลในการศกึษาวจิัยตอไป 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้  มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 450 ชุดและไดเผ่ือจํานวนแบบสอบถามที่อาจผิดพลาดจาก
การตอบ 

2. ผูวิจัยนําแบบถามไปแจกใหผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลตามบริษัทตางๆดวยตัวเอง
หรือPost ลงในWebsite ของสมาคมบริหารงานบุคคลตาง ๆ  
 

3. นําแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัส และตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวและนําไป
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical for the Social 
Sciences) 
 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวจะทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีขอความครบถวนถูกตอง
และสมบูรณของขอขอมูลทุกชนิดกอนที่จะนํามาลงรหัส โดยทําการประมวลขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวย
เครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 
Sciences/Personal Computer) ซ่ึงจะมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

การวิเคราะหขอมูล 
1.แบบสอบถาม สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการ  ไดแก เพศ  อาย ุ 

สถานภาพทางครอบครัว  ระดับการศกึษาชั้นสูงสุด  สาขาวิชาที่ศึกษา  ต่ําแหนงในปจจุบัน  รายไดที่ไดรับ  
อายุงานในฝายบุคคล  สัญชาติองคการแมของผูประกอบการ  ขนาดจํานวนพนักงานขององคการ  ประเภท
ธุรกิจขององคการ  อายุการกอตั้งองคการ วเิคราะหดวย การแจกแจงความถี ่ และรอยละ 
 2.แบบสอบถาม สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคล  ไดแก 
แนวความคิดและปรัชญา  บทบาทและหนาที่  การยอมรับ การสนับสนุน  วิเคราะหโดย การแจกจงความถี่ 
รอยละ  คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) 
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 3.แบบสอบถาม สวนที่ 3 เปรียบเทียบความกาวหนาจําแนกตาม  ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะของ
องคการ  ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพทางครอบครัว  ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด  สาขาวิชาที่ศึกษา  ต่ําแหนงใน
ปจจุบัน  รายไดที่ไดรับ  อายุงานในฝายบุคคล  สัญชาติองคการแมของผูประกอบการ  ขนาดจํานวนพนักงาน
ขององคการ  ประเภทธุรกิจขององคการ  อายุการกอตั้งองคการ 
 4. แบบสอบถาม สวนที่ 4 ปญหาและขอเสนอแนะ  
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. สถิติพื้นฐานของการวัด ไดแก 
      1.1.การคารอยละ (Percentage) ใชสูตร (บุญชม  ศรีสะอาด 2538:101) 

  
รอยละ = จํานวนผูตอบแบบสอบถามขอนั้น × 100 

  จํานวนผตอบแบบสอบถาม   
    
  1.2 คาเฉลี่ย (Arithmetic mean) ใชสูตร (กัลยา  วาณิชยบัญชา 2546 : 39) 
  

   
X = ∑X 
  n 

    
 เมื่อ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
  ∑X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 1.3 ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวัดการกระจายของขอมูลโดยใชสูตร (กานดา  
พูนลาภทวี 2539 : 55) 
   

S.D = n∑X2  -  (∑X)2 
  n(n – 1)   
 .   

 เมื่อ S.D  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
  (∑X)2   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   ∑X2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  n  แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 
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 2. สถิติท่ีใชทดสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
  การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  ใชวิ ธีหาคาสัมประสิทธิ์  อัลฟา   (∝ - 
coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  วานิชยบัญชา 2548:449) มีสูตรดังนี้ 
 

Cronbach’s alpha   = kcovariance / variance 
  1 + (k - 1)covariance / variance 

 
   เมื่อ Cronbach’s alpha  คือ คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
  K  คือ จํานวนคําถาม 
  Covariance คือ คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  Variance คือ คาเฉลี่ยแปรปรวนของคําถาม 
 

3. สถิติสําหรับการทดสอบสมมติฐาน    
 

  3.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ตามตัวแปรเพศ อายุและ
สถานภาพครอบครัว เชื้อชาติบริษัทแม โดยใชวิธีทดสอบคาที (t-test) โดยใชสูตร (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2545 
: 313) 
  

T = X 1  -  X 2 
  S1

2  +  S2
2 

  n1             n2 

    
 เมื่อ t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  X1 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
  X2 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
  S1

2 แทน คาปรวนแปรของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
S2

2 แทน คาปรวนแปรของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
n1  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
n2 แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 

  3.2 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก ตัว
แปร ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษา ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน รายไดที่ไดรับ และอายุการ
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ทํางานในฝายบริหารงานบุคคล ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการและขนาดจํานวนพนักงาน  โดย
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545 : 331) 
 

F = MSb โดยที่ df = (k – 1, n – k) 
  MSw 

     
เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

  MSb  แทน ความแปรปรวน ( Mean Square ) ระหวางกลุม 
MSw  แทน ความแปรปรวน ( Mean Square ) ภายในกลุม 

โดยมี dfb แทน ช้ันแหงความอิสระระหวางกลุม (k – 1) 
dfw แทน ช้ันแหงความอิสระระหวางกลุม (k – 1) 
k แทน คาจํานวนของกลุมทั้งหมาดที่ใชทดสอบ 
n แทน คาจํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 

 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจความแตกตางเปนรายคู ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี  Least Significant Difference (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545 : 333) 
 

 = t 1 - ∝ ;  n – k    MSE 1 + 1 
    ni  nj 

   

ถา n i   =  n j  จะทําให 
LSD = t 1 - ∝ ;  n – k    2MSE
   ni 

         

 เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยางกลุมที่ i  และ j  
  MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
  N แทน จํานวนขอมูลตัวอยาง 
  ∝ แทน คาความเชื่อมั่น 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจยัเร่ือง  เปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคล กรณีศึกษา : บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลครั้งนี้  เพื่อใหเกิดความ
เขาใจตรงกนัในการแปลความหมาย  ผูวจิัยไดกําหนดสัญลักษณในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ 
 N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 X แทน คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  t. แทน การแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 df แทน ขั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 F แทน การแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 SS แทน ผลบวกของคาความเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Square) 
 MS แทน คาเฉลี่ยของคาความเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of Square) 
 Sig แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกระดับนยัสําคัญ (Significance) 
 * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ** แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยไดนาํเสนอ  โดย
แบงเปน 3 ตอน ดังนี ้
 

ตอนที่ 1 การวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 การวเิคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ 
ตอนที่ 3 การวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยจําแนกตาม
ขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการ  แนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล   บทบาทและหนาที่    การ
ยอมรับ  การสนับสนุน 
ตอนที่ 4 รวบรวมปญหาและขอเสนอแนะ 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 ตอนที่ 1 การวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะของบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 
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 เปนการวเิคราะหขอมูลสวนตัวของผูที่ทํางานฝายบุคคลในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  โดยนําเสนอในรปูความถี่และรอยละ ปรากฏผลดังตาราง 2 
ตาราง 2  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคลและลักษณะขององคการของผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตาม เพศ อายุ  
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  สาขาวิชา  ตําแหนง  รายได  ระยะเวลาในการทํางานฝายบริหารงานบุคคล  ลักษณะสญัชาติ
บริษัทแม  สัญชาติบริษัทแม ขนาดจํานวนพนักงาน ประเภทธุรกิจ อายกุารกอตั้งในประเทศไทย 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวนคน รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 115 28.75 
หญิง 285 71.25 

รวม 400 100.00 
2.อายุ   

ไมเกิน 30 ป 183 45.75 
31 - 45 ป 202 50.50 
46 ปขึ้นไป* 15 3.8 

รวม 400 100.00 
3.สถานภาพทางครอบครัว   

โสด 247 61.75 
สมรส 150 37.50 
หมาย หยาราง แยกกันอยู** 3 .75 

รวม 400 100.00 
4. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี 45 11.25 
ปริญญาตรี 295 73.75 
สูงกวาปริญญาตรี 60 15.00 

รวม 400 100.00 
5. สาขาวิชาที่ศึกษา   

นิติศาสตร/รัฐศาสตร 43 10.75 
บริหารธุรกิจ/บัญชี 247 62.00 
ศิลปศาสตร(มนุษยศาสตร,ศกึษาศาสตร,สังคมสงเคราะห) 69 17.25 
อ่ืนๆ(วิทยาศาสตร,ภูมิศาสตร,วิศวกรรม,จติวิทยา) 40 10.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ)   

ขอมูลทั่วไป จํานวนคน รอยละ 
6. ตําแหนง   

ปฏิบัติการ 287 71.75 
หัวหนาแผนก 59 14.75 
ผูจัดการแผนก/ฝาย 54 13.50 

รวม 400 100.00 
7. รายได   

ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 71 17.75 
10,001 – 20,000บาท 193 48.25 
มากกวา 20,000 บาท 136 34.00 

รวม 400 100.00 
8.ระยะเวลาการทํางานในฝายบริหารงานบคุคล   

ต่ํากวา 10 ป 205 51.25 
ระหวาง 10 - 15 ป 101 25.25 
มากกวา 15 ปขึ้นไป 94 23.50 

รวม 400 100.00 
9. ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการ   

ไทย 194 48.50 
ตางชาติ : 206 51.50 
                ญ่ีปุน 104 26.00 
                อเมริกา 55 13.75 
                อ่ืนๆ(ฮองกง,สวิสเซอรแลนด,อังกฤษ,อิสราเอล,สิงคโปร, 
เนเธอรแลนด) 47 11.75 

รวม 400 100.00 
10.ขนาดจํานวนพนักงาน   

ต่ํากวา 500 คน 174 43.50 
501 – 1,000 คน 102 25.50 
มากกวา 1,000 คน 124 31.00 

รวม 400 100.00 
11.ประเภทอุตสาหกรรม   

อุตสาหกรรมสิ่งทอ 40 10.00 



 66

ตาราง 2 (ตอ)   

ขอมูลทั่วไป จํานวนคน รอยละ 
อุตสาหกรรมยานยนต 23 5.75 
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส 98 24.50 
อุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค 239 59.75 

รวม 400 100.00 
12.อายุการตั้งองคการ   

ต่ํากวา 10 ป 41 10.20 
10 – 15 ป 106 26.50 
มากกวา 15 ปขึ้นไป 253 63.30 

รวม 400 100.00 
* นําไปรวมกลุมกับชวงอาย ุ31 – 45 ป เปนอายุมากกวา 30 ป 
** ไมนํามาใชในการวิเคราะห 
จากตาราง 2 พบวาผูประกอบวิชาชีพงานบริหารบุคคลผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุ

มากกวา 30 ป  มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี ตําแหนงเปน พนักงาน
ปฏิบัติการ มีรายได 10,001 – 20,000  บาท อายุงานในฝายบริหารงานบุคคลต่ํากวา 10 ป องคการแมสัญชาติไทย ขนาด
จํานวนพนักงานต่ํากวา 500 คน ทํางานในอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค และทํางานในองคการที่มีอายุการกอตั้งมากกวา 
15 ปขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2    การวิเคราะหระดบัความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบรหิารบุคคลโดยสรุป 3 ดานไดแก 
แนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล,บทบาทและหนาทีแ่ละการยอมรับการสนับสนุน 
 
ตาราง 3 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลโดยรวมและรายดานโดยสรุป 
 

ปจจัยตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ X S.D ระดับความกาวหนา 
แนวคดิและปรัชญาการบริหารงานบุคคล 3.99 0.405 คอนขางมาก 
บทบาทและหนาที่ 3.87 0.460 คอนขางมาก 
การยอมรับการสนับสนุน 3.76 0.577 คอนขางมาก 

รวม 3.87 0.423 คอนขางมาก 
 

       จากตาราง 3 แสดงการวเิคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชพีงานบริหารบุคคลโดยรวมและรายดานโดย
สรุป พบวา มีระดับความกาวหนาคอนขางมาก 
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ตาราง 4 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลดานแนวความคดิและปรัชญาการ
บริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน 
 

แนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล X S.D ระดับความกาวหนา 
1. พนักงานทีม่ีความรูความสามารถทําใหองคการมีความเจริญ 4.50 0.557 มาก 
2. สนับสนุนการพัฒนาคน 4.19 0.716 มาก 
3. ทํางานตรงกับความสามารถจะเกิดความสุข 4.24 0.671 มาก 
4. การจัดคนใหทํางานตามความสามารถเปนภารกจิสําคัญของผูบริหาร 4.00 0.889 คอนขางมาก 
5. เงินเปนตวักระตุนพนกังานใหทํางาน 3.55 1.015 คอนขางมาก 
6.การประนีประนอมกันกอใหเกิดความเขาใจและสรางความสงบสุขโดยรวม 4.20 0.763 คอนขางมาก 
7.จัดสรรงบพัฒนาเทคโนโลยีกอน 3.50 0.926 คอนขางมาก 
8.การสรางขวัญกําลังใจเพื่อใหพนกังานจงรักภักด ี 4.06 0.698 คอนขางมาก 
9.เชื่อวาคนมีคามหาศาล 3.70 0.869 คอนขางมาก 

รวม 3.99 0.405 คอนขางมาก 
 

       จากตาราง 4 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลดานแนวความคิดและปรัชญาการ
บริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน พบวาผูประกอบวิชาชีพงานบริหารบุคคลโดยรวมมีระดับ
ความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดานในดานพนักงานที่มีความรูความสามารถทําใหองคการมีความเจริญและ
ทํางานตรงกับความสามารถจะเกิดความสุขอยูในระดับมีความกาวหนามาก สวนดานสนับสนุนการพัฒนาคน,การจัดคน
ใหทํางานตามความสามารถเปนภารกิจสําคัญของผูบริหาร,เงินเปนตัวกระตุนพนักงานใหทํางาน,การประนี ประนอมกัน
กอใหเกิดความเขาใจและสรางความสงบสุขโดยรวม,จัดสรรงบพัฒนาเทคโนโลยีกอน, การสรางขวัญกําลังใจเพื่อให
พนักงานจงรักภักดี,เชื่อวาคนมีคามหาศาลอยูในระดับมีความกาวหนาคอนขางมาก  
 
ตาราง 5 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ในการ
บริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน 
 

บทบาทและหนาที่ในการบริหารงานบุคคล X S.D ระดับความกาวหนา 
1. ในการกําหนดนโยบายดานบริหารงานบุคคล 3.90 0.721 คอนขางมาก 
2. ในการวางแผนดานอัตรากาํลังคนลวงหนา 3.82 0.850 คอนขางมาก 
3. ในการจดัประชุมชี้แจงรับฟงพนักงาน 3.83 0.820 คอนขางมาก 
4. ใหความสําคัญฝายบุคคลในการเปลี่ยนการทํางานตามกระแสเปลี่ยนธุรกิจ 3.66 0.788 คอนขางมาก 
5. ในการกระตุนใหผูบริหารมีการจัดทําแผนบุคคล 3.77 0.782 คอนขางมาก 
6. ในการคัดเลอืกโดยยึดหลักความสามารถเปนเกณฑ 3.99 0.751 คอนขางมาก 
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ตาราง 5 (ตอ)    
บทบาทและหนาที่ในการบริหารงานบุคคล X S.D ระดับความกาวหนา 

7. โดยสงเขาอบรมพัฒนาอยางเสมอ 3.93 0.804 คอนขางมาก 
8. จัดหนวยงานเพื่อความคลองตัวในการบริหาร 3.81 0.679 คอนขางมาก 
9. ในการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง 3.90 0.685 คอนขางมาก 
10. โดยมอบหมายใหจัดพีเ่ล้ียงสอนพนกังานใหม 3.60 0.779 คอนขางมาก 
11. การหาเทคนิคใหมเพื่อสรรหาคนทันความตองการ 3.77 0.759 คอนขางมาก 
12. จัดปฐมนิเทศพนักงานใหมมีการประเมินผลตอเนื่อง 4.14 0.780 คอนขางมาก 
13. จัดใหพนกังานหมุนเวยีนเปลี่ยนงานโดยสมัครใจ 3.10 0.956 ปานกลาง 
14. กําหนดใหมีการประเมินผลในทุกระดบั 3.93 0.823 คอนขางมาก 
15. ในการจดัสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาฝกอบรมพนักงาน 3.88 0.772 คอนขางมาก 
16. จัดตั้งคณะกรรมการคาตอบแทนโดยจดัทําโครงสรางเงินเดือน 3.69 0.841 คอนขางมาก 
17. จัดใหมีการปรับปรุงคาตอบแทนตามดชันีคาครองชีพอยูเสมอ 3.69 0.852 คอนขางมาก 
18. โดยจัดทําแผนพัฒนางานบุคคลตอเนื่อง 3.87 0.747 คอนขางมาก 
19. กําหนดใหผูบริหารหัวหนารับอบรมการประเมินผล 3.89 0.835 คอนขางมาก 
20. จัดตั้งหนวยงานที่ใหคําปรึกษาแกพนกังาน 3.63 0.968 คอนขางมาก 
21. จัดทําแฟมประวัตใิหทันสมัยเสมอ 4.02 0.813 คอนขางมาก 
22. นําระบบโปรแกรมบุคคลมาใชในงาน 4.10 0.862 คอนขางมาก 
23. มีการจัดตัง้กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 4.09 0.908 คอนขางมาก 
24. ในการจดัสภาพแวดลอมใหเหมาะสมในการทํางาน 3.98 0.836 คอนขางมาก 
25. ในดานสวสัดิการ 4.00 0.876 คอนขางมาก 
26. จัดรางวัลกระตุนใหทํางานดีและขยัน 3.90 0.860 คอนขางมาก 
27. จัดรางวัลแกพนักงานที่มอีายุงานหลายป 4.04 0.896 คอนขางมาก 
28. จัดสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมทํากิจกรรม 4.15 0.778 คอนขางมาก 
29. จัดกิจกรรมความปลอดภัยในการทํางาน 4.09 0.756 คอนขางมาก 

รวม 3.87 0.460 คอนขางมาก 
 

       จากตาราง 5 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ในการ
บริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน โดยรวมอยูในระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวาเกือบทุกดานมคีวามคิดเหน็ในระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก ยกเวนดานจัดใหพนักงานหมุนเวียน
เปลี่ยนงานโดยสมัครใจมีความกาวหนาปานกลาง  
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ตาราง 6 การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลเกี่ยวกับการยอมรับการสนับสนุน
กลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน 
 

การยอมรับและการสนับสนนุ X S.D ระดับความกาวหนา 
1. ใหความสําคัญฝายบุคคลโดยจัดใหเปนเอกเทศ 3.46 1.010 คอนขางมาก 
2. องคการเหน็ความสําคัญของฝายบุคคลเทากับฝายอื่นๆ 3.90 0.855 คอนขางมาก 
3. องคการใหความสําคัญฝายบุคคลโดยใหอํานาจรับผิดชอบตัดสินใจ 3.44 0.859 คอนขางมาก 
4. องคการใหการสนับสนุนฝายบุคคลโดยจัดสรรงบประมาณเพื่อจดัหาบุคลากร 3.70 0.744 คอนขางมาก 
5. องคการยอมรับขอเสนอของฝายบุคคลในการพจิารณาเพิ่มเงินเดือน 3.68 0.784 คอนขางมาก 
6. องคการยอมรับฝายบุคคลในฐานะเปนตัวประสานระหวางพนักงานกับองคการ 4.04 0.731 คอนขางมาก 
7. มีการสนับสนุนการคัดเลอืกบุคคลตามหลักการบริหารงานบุคคล 4.04 0.737 คอนขางมาก 
8. การยอมรับขอเสนอของฝายบุคคลเกี่ยวกับการจัดสวสัดิการใหพนกังาน 3.98 0.737 คอนขางมาก 
9. การสนับสนุนฝายบุคคลโดยใหดําเนินการในเรื่องการวิจัยงานดานบริหาร 3.76 0.844 คอนขางมาก 
10. การยอมรับฝายบุคคลโดยขอเสนอการปรับปรุงดานบุคคลอนุมัติทันที 3.65 0.851 คอนขางมาก 

รวม 3.76 0.577 คอนขางมาก 
 

       จากตาราง 6  การวิเคราะหระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบริหารบุคคลเกี่ยวกับการยอมรับและการ
สนับสนุนของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน โดยรวมมีความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดาน
มีความกาวหนาคอนขางมาก  
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ตอนที่ 3. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล 
 เปนการเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล กรณีศึกษา บริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมในกรุงเทพและปริมณฑลโดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพทางครอบครัว ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
สาขาวิชาที่ศึกษา ตําแหนงหนาที่ในปจจุบัน รายได อายุงานในฝายบริหารงาบุคคล ลักษณะของบริษัท  เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ดังแสดงในตาราง  7   ถึง  30 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกัน 
 H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบโดยใชคากลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน  (Independent 
Sample t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธ H0  ก็ตอเมื่อ Prob  มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงสามารถแสดงผลการ 
ทดสอบสมมติฐานดังนี ้
 

ตาราง 7 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามเพศ   
 

ชาย หญิง   

N = 115 N = 285   ปจจัยมีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ 

X S.D X S.D t Prob. 
แนวความคิดและปรัชญา 3.99 0.406 3.99 0.406 -0.150 0.881 
บทบาทและหนาที่ 3.88 0.448 3.86 0.466 0.297 0.767 
การยอมรับ การสนับสนุน 3.78 0.544 3.75 0.591 0.467 0.641 

รวม 3.88 0.402 3.86 0.432 0.301 0.763 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
       จากตาราง  7  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   พบวา  ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลเพศหญิงและเพศชายมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
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 สมมติฐานขอท่ี 2 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ผูประกอบวิชาชีพงานบริหารบุคคลที่มีอายุที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกัน 
 H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 

เนื่องจากผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลท่ีมีอายุมากกวา 45 ป มีเพยีง 15 คนจงึใหนําไปรวมกลุมทําใหการ
ทดสอบสมมตฐิานมีเพียง 2 กลุม คือ อายุไมเกิน 30 ป กับ อายุมากกวา 30 ปเทานั้น 
 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยการใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
Independent Sample t-test ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)   ก็ตอเมื่อ Prob มีคานอย
กวา 0.05 ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้  

 
ตาราง 8 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามอายุ ดังนี ้
 

ไมเกิน 30 ป มากกวา 30 ป  
N = 183 N = 217  ปจจัยมีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ 

X S.D. X S.D. 

t 

Prob. 
แนวความคิดและปรัชญา 3.97 0.427 4.01 0.386 -0.857 0.392 
บทบาทและหนาที่ 3.92 0.458 3.82 0.458 2.243 0.025 * 
การยอมรับ การสนับสนุน 3.85 0.557 3.69 0.586 2.770 0.006** 

รวม 3.92 0.424 3.83 0.419 2.104 0.036* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   พบวา  ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีอายุแตกตางกัน มีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 เมื่อพิจารณารายดานมีรายละเอียดดังนี้ 
       ดานแนวคิดและปรัชญา  ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีอายุตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
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       ดานบทบาทและหนาที่,ดานการยอมรับและสนับสนุน ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีอายุตางกัน มี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
 
 สมมติฐานขอท่ี 3 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวแตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 :ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวที่แตกตาง กันมีความกาวหนาในเสนทาง

วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวที่แตกตาง กันมคีวามกาวหนาในเสนทาง

วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลแตกตางกัน 
 เนื่องจากผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัว หยาราง/หมาย มีเพยีง 3 คนจึงทําใหทํา
การทดสอบสมมติฐานไดเพยีง 2 กลุม คือ โสดกับสมรสเทานั้น 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยการใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
Independent Sample t-test ใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)   ก็ตอเมื่อ Prob มีคานอย
กวา 0.05 ซ่ึงสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้  

บริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวตางกัน มีปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนยัสําคัญ  0.05  

 
ตาราง 9 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามสถานภาพทาง
ครอบครัว 
 

โสด สมรส   
N = 247 N = 150   ปจจัยตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ 

X S.D. X S.D. t Prob. 
แนวความคิดและปรัชญา 4.00 0.417 3.99 0.378 0.474 0.635 
บทบาทและหนาที่ 3.92 0.46 3.80 0.442 2.603 0.010* 
การยอมรับ การสนับสนุน 3.81 0.564 3.69 0.595 2.170 0.031* 

รวม 3.91 0.427 3.81 0.401 2.416 0.016* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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       จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหศึกษาสถานภาพทางครอบครัวมีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลโดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา สถานภาพครอบครัวที่แตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  
       ผลการวิเคราะหศึกษาสถานภาพทางครอบครัวมีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลรายดาน
ของผูประกอบวิชาชีพงานบริหารบุคคลพบวา ดานแนวคิดและปรัชญา ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลที่มี
สถานภาพครอบครัวตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  
0.05 
       สวนดานบทบาทและหนาที่, ดานการยอมรับและสนับสนุน  ผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีอายุตางกัน มี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
 
 สมมติฐานขอท่ี 4 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสุดแตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสุดทีแ่ตกตาง กันมคีวามกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลไมแตกตางกัน 

H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสุดทีแ่ตกตาง กันมคีวามกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 10 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา
ช้ันสูงสุด 
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

Df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.076 0.038 0.229 0.795 
 ภายในกลุม 397 65.530 0.165   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 0.321 0.161 0.758 0.469 
 ภายในกลุม 397 84.211 0.212   
 รวม 399 84.532    
การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 0.352 0.176 0.526 0.591 
 ภายในกลุม 397 132.708 0.334   
 รวม 399 133.060    
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ตาราง 10 (ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

Df SS MS F Prob 

รวม ระหวางกลุม 2 0.264 0.132 0.736 0.479 
 ภายในกลุม 397 71.089 0.179   
 รวม 399 71.352    
 
       จากตาราง 10   ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลของผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสุดที่
แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 สมมติฐานขอท่ี 5 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาศึกษาที่แตกตาง กันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 

H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาศึกษาที่แตกตาง กันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดยีว(One Way 
Analysis of Variance : One – Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) จึงสามารถสรุปไดวามีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง จึงนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comarison) โดยใชการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนยัสําคัญ 
0.05 ดังนี ้
 

ตาราง 11 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามสาขาวิชาศึกษา 
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 3 2.843 0.948 5.978 0.001** 
 ภายในกลุม 396 62.763 0.158   
 รวม 399 65.605    
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บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 3 1.991 0.664 3.815 0.024 
ตาราง 11 (ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

 ภายในกลุม 396 82.541 0.208   
 รวม 399 84.532    
การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 3 4.501 1.500 4.622 0.003** 
 ภายในกลุม 396 128.559 0.325   
 รวม 399 133.060    

รวม ระหวางกลุม 3 2.227 0.742 4.252 0.006** 
 ภายในกลุม 396 69.126 0.175   
 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนก สาขาวิชาที่ศึกษา พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษา
แตกตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน    ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
       ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของของความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลรายดานของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลกลุมตัวอยาง ดานแนวความคิดและปรัชญา การยอมรับ การสนับสนุน พบวา ผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
       สวนดานบทบาทและหนาที่ พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวม เปนราย
คูดวยวิธี LSD จําแนกตามสาขาวิชาที่ศึกษา ดังนี ้
 

สาขาวิชาที่ศึกษา  บริหารธุรกิจ/บัญชี อ่ืนๆ ศิลปศาสตร นิติศาสตร/รัฐศาสตร 
 X 3.92 3.86 3.77 3.73 

บริหารธุรกิจ/บัญชี 3.92 - 0.369 0.008 0.005 
   (0.06) (0.15)* (0.19)* 
อ่ืนๆ 3.86  - 0.290 0.159 
    (0.09) (0.13) 
ศิลปศาสตร 3.77   - 0.609 
     (0.04) 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร 3.73    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       จากตาราง 12  ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี กับ 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร พบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
สาขาวิชาที่ศึกษานิติศาสตร/รัฐศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี กับศิลปศาสตร    จากผลการวิเคราะห
พบวา คา Sig. เทากับ 0.008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษา
ศิลปศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
สาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.15 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เปนรายคูดวยวิธี 
LSD ดานแนวความคิดและปรัชญาจําแนกตามสาขาวิชาที่ศึกษาดังนี ้

สาขาวิชาที่ศึกษา  บริหารธุรกิจ/บัญชี ศิลปศาสตร อ่ืนๆ นิติศาสตร/รัฐศาสตร 
 X 4.03 4.02 3.96 3.76 

บริหารธุรกิจ/บัญชี 4.03 - 0.860 0.288 0.000 
   (0.01) (0.07) (0.27)* 
ศิลปศาสตร 4.02  - 0.429 0.001 
    (0.06) (0.26)* 
อ่ืนๆ 3.96   - 0.022 
     (0.20)* 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร 3.76    - 
      
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี กับ 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร พบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
สาขาวิชาที่ศึกษานิติศาสตร/รัฐศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาอื่นๆ กับนิติศาสตร/รัฐศาสตร จากผลการวิเคราะหพบวา 
คา Sig. เทากับ 0.022 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษา
นิติศาสตร/รัฐศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.020 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาศิลปศาสตรกับนิติศาสตร/รัฐศาสตร จากผลการวิเคราะห
พบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษา
นิติศาสตร/รัฐศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาศิลปศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.264 
 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เปนรายคูดวยวิธี 
LSD ดานการยอมรับ การสนับสนุน จําแนกตามสาขาวชิาที่ศึกษาดังนี ้
 

สาขาวิชาที่ศึกษา  บริหารธุรกิจ/บัญชี อ่ืนๆ นิติศาสตร/รัฐศาสตร ศิลปศาสตร 
 X 3.84 3.75 3.62 3.59 

บริหารธุรกิจ/บัญชี 3.84 - 0.348 0.020 0.001 
   (0.09) (0.22)* (0.25)* 
อ่ืนๆ 3.75  - 0.304 0.153 
    (0.13) (0.16) 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร 3.62   - 0.765 
     (0.03) 
ศิลปศาสตร 3.59    - 
      
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       จากตาราง 14  ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี กับ 
นิติศาสตร/รัฐศาสตร พบวา คา Sig. เทากับ 0.020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
สาขาวิชาที่ศึกษานิติศาสตร/รัฐศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.220 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี กับศิลปศาสตร    จากผลการวิเคราะห
พบวา คา Sig. เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษา
ศิลปศาสตร มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
สาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.253 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานขอท่ี 6 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานณ.ปจจุบนัที่แตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานณ.ปจจุบนัที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตาง 
 H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานณ.ปจจุบนัที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชพีการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
 

ตาราง 15 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามตําแหนงงาน  
  

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.241 0.121 0.732 0.482 
 ภายในกลุม 397 65.364 0.165   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 1.692 0.846 4.053 0.018* 
 ภายในกลุม 397 82.808 0.209   
 รวม 399 84.532    
การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 1.111 0.555 1.671 0.189 
 ภายในกลุม 397 131.949 0.332   
 รวม 399 133.060    

รวม ระหวางกลุม 2 1.204 0.602 3.406 0.034* 
 ภายในกลุม 397 70.149 0.177   
 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 

       จากตาราง 15  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกตําแหนงงาน ณ.ปจจุบัน   โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
( One Way Analysis of Variance : One – Way ANOVA) ในการทดสอบ พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน    ที่ระดับนัยสําคัญ  
0.05 โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
      ดานแนวความคิดและปรัชญา การยอมรับ การสนับสนุน ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานณ.
ปจจุบันแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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      ดานบทบาทและหนาที่ ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานณ.ปจจุบันแตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  

 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เปนรายคูดวยวิธี 
LSD ดานบทบาทและหนาที่จําแนกตามตาํแหนงงาน ณ.ปจจุบัน ดังนี ้
ตําแหนงงาน ณ.ปจจุบนั  ปฏิบัติการ หัวหนาแผนก        ผูจัดการแผนก/ฝาย 

 X 3.90 3.82 3.73 
ปฏิบัติการ 3.90 - 0.213 0.007 
   (0.08) (0.17)* 
หัวหนาแผนก 3.82  - 0.230 
    (0.09) 
ผูจัดการแผนก/ฝาย 3.73   - 
     
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 

       จากตาราง 16  ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่ตําแหนงงาน พบวา คา Sig. เทากับ 0.007 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงาน ณ.ปจจุบันปฏิบัติการมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงาน ณ.ปจจุบันผูจัดการ
แผนก/ฝายโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.17 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวม เปนราย
คูดวยวิธี LSD จําแนกตามตําแหนงงาน ณ.ปจจุบัน ดังนี ้
ตําแหนงงาน ณ.ปจจุบนั  ปฏิบัติการ หัวหนาแผนก        ผูจัดการแผนก/ฝาย 

 X 3.90 3.83 3.74 
ปฏิบัติการ 3.90 - 0.241 0.013 
   (0.07) (0.16)* 
หัวหนาแผนก 3.83  - 0.284 
    (0.09) 
ผูจัดการแผนก/ฝาย 3.74   - 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
       จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่ตําแหนงงาน พบวา คา Sig. เทากับ 0.013 ซ่ึงนอย
กวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงาน ณ.ปจจุบันปฏิบัติการมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงาน ณ.ปจจุบันผูจัดการ
แผนก/ฝายโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานขอท่ี 7 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดทีแ่ตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลไมแตกตางกัน 

H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดทีแ่ตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลแตกตางกัน 
       สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชในการทดสอบดวยการวิเคราะหคาแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One – Way Anova)  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา Sig(2 – tailed)มี
คานอยกวา 0.05 และสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จึงสามารถสรุปไดวามี
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จึงนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Muliple Comparison) โดยใชการทดสอบแบบโดยใช
การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนี้ 
 
ตาราง 18 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามรายได 
  

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.042 0.021 0.127 0.881 
 ภายในกลุม 397 65.563 0.165   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 0.774 0.387 1.834 0.161 
 ภายในกลุม 397 83.758 0.211   
 รวม 399 84.532    
การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 1.120 0.560 1.685 0.187 
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 ภายในกลุม 397 131.94 0.332   
 รวม 399 133.06    
       
ตาราง 18 (ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

รวม ระหวางกลุม 2 0.592 0.296 1.662 0.191 
 ภายในกลุม 397 70.760 0.178   
 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 18  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกสาขาวิชาที่ศึกษา  
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดแตกตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล
โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน    ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
 

สมมติฐานขอท่ี 8 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานบริหารงานบุคคลแตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานบริหารงานบุคคลแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานบริหารงานบุคคลแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามอายุงาน   
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.087 0.044 0.264 0.768 
 ภายในกลุม 397 65.518 0.165   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 .065 0.033 0.153 0.858 
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 ภายในกลุม 397 84.467 0.213   
 รวม 399 84.532    
       
ตาราง 19(ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 2.840 1.420 4.329 0.014* 
 ภายในกลุม 397 130.220 0.328   
 รวม 399 133.060    

รวม ระหวางกลุม 2 0.138 0.069 0.385 0.680 
 ภายในกลุม 397 71.214 0.179   
 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 19  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกตามอายุงาน  
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมไมแตกตาง  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05 โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดาน 
       ดานแนวความคิดและปรัชญา บทบาทและหนาที่ และความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคล  พบวา ผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาศึกษาที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบคุคล
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05 
       ดานการยอมรับ การสนับสนุน พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาศึกษาที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
 
ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล เปนรายคูดวยวิธี 
LSD ดานการยอมรับ การสนับสนุน จําแนกตามอายุงาน ดังนี ้
 

อายุงาน  ระหวาง 10 – 15 ป ต่ํากวา 10 ป มากกวา 15 ปขึ้นไป 
 X 3.91 3.72 3.70 

ระหวาง 10 – 15 ป 3.91 - 0.007 0.014 
   (0.19)* (0.20)* 
ต่ํากวา 10 ป 3.72  - 0.852 
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    (0.01) 
มากกวา 15 ปขึ้นไป 3.70   - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางของคาเฉลี่ย 
 
       จากตาราง 20  ผลการวิเคราะหผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ปกับอายุงานระหวาง 10 – 15 
ป พบวา คา Sig. เทากับ 0.007 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานต่ํากวา 10 ป 
มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานระหวาง 
10 – 15 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานระหวาง 10 – 15 ป กับ อายุงานมากกวา 15 ปขึ้นไปจากผลการ
วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.014 ซ่ึงนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีมากกวา 15 ป
ขึ้นไป มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงาน
ระหวาง 10 – 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.20 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานขอท่ี 9 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีองคการแมสัญชาติแตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีองคการแมสัญชาติแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีองคการแมสัญชาติแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 21 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามสัญชาติ  
 

ปจจัยตอความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ ไทย ตางชาติ   

 N = 194 N = 206   

 X S.D. X S.D. t Prob. 
แนวความคิดและปรัชญา 3.97 0.390 4.01 0.419 -0.916 0.36 
บทบาทและหนาที่ 3.82 0.437 3.91 0.478 -1.867 0.063 
การยอมรับ การสนับสนุน 3.69 0.572 3.83 0.576 -2.383 0.018* 
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รวม 3.82 0.405 3.91 0.435 -2.076 0.039* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกตามเชื้อชาติขององคการแมใชสถิติ Independent Samples t – test จากการ
วิเคราะหขอมูล ในการทดสอบ พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเชื้อชาติขององคการแมแตกตางกัน มี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
       เมื่อพิจารณาดานการยอมรับ การสนับสนุน พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเชื้อชาติขององคการแม
แตกตางกัน มีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05   
 

สมมติฐานขอท่ี 10  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 22 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามขนาดจํานวน
พนักงาน 
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.586 0.293 1.788 0.169 
 ภายในกลุม 397 65.020 0.164   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 0.384 0.192 0.906 0.405 
 ภายในกลุม 397 84.148 0.212   
 รวม 399 84.532    
การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 0.136 0.068 0.203 0.817 
 ภายในกลุม 397 132.924 0.335   
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 รวม 399 133.060    
รวม ระหวางกลุม 2 0.235 0.117 0.655 0.520 

 ภายในกลุม 397 71.118 0.179   
ตาราง 22(ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

       จากตาราง 22   ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกขนาดจํานวนพนักงาน    โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว  
(One Way Analysis of Variance One – Way ANOVA) ในการทดสอบ พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่
องคการมีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดาน
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
 

สมมติฐานขอท่ี 11  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกนัมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 23 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามประเภท
อุตสาหกรรม 
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 3 2.797 0.932 5.878 0.001** 
 ภายในกลุม 396 62.809 0.159   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 3 3.021 1.007 4.893 0.002** 
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 ภายในกลุม 396 81.511 0.206   
 รวม 399 84.532    
 
ตาราง 23(ตอ) 

      

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 3 2.043 0.681 2.059 0.105 
 ภายในกลุม 396 131.017 0.331   
 รวม 399     
รวม ระหวางกลุม 3 1.846 0.615 3.506 0.016* 
 ภายในกลุม 396 69.506 0.176   
 รวม 399 71.352    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 23  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล จําแนกประเภทอุตสาหกรรม  พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมี
ประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญ  0.05  
โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
       ดานแนวความคิดและปรัชญา บทบาทและหนาที่ และความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคล   พบวาผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
       ดานการยอมรับ การสนับสนุน พบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีประเภทอุตสาหกรรมแตกตาง
กันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ  0.05  
 
ตาราง 24 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลโดยรวม เปนรายคูดวยวิธี LSD โดยจําแนกตาม
ประเภทอุตสาหกรรม ดังนี ้ 
 

ประเภทอุตสาหกรรม  อิเลคทรอนิคส ส่ิงทอ อุปโภคบริโภค เครื่องยนต 
 X 3.97 3.93 3.82 3.81 

อิเลคทรอนิคส 3.97 - 0.599 0.003 0.092 
   (0.04) (0.15)* (0.16) 
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ส่ิงทอ 3.93  - 0.124 0.264 
    (0.11) (0.12) 
อุปโภคบริโภค 3.82   -  
ตาราง 24(ตอ)    - - 
ประเภทอุตสาหกรรม  อิเลคทรอนิคส ส่ิงทอ อุปโภคบริโภค เครื่องยนต 

 X 3.97 3.93 3.82 3.81 

เครื่องยนต 3.81    - 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางของคาเฉลี่ย 
 
       ผลการวิเคราะหตาราง 24 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส กับผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรม อุปโภคบริโภค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.15 

 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 25 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลดานแนวคิดและปรัชญา เปนรายคูดวยวิธี LSD 
โดยจําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดังนี ้ 
 

ประเภท
อุตสาหกรรม 

 เครื่องยนต อิเลคทรอนิคส ส่ิงทอ อุปโภคบริโภค 

 X 4.30 4.03 3.99 3.95 
เครื่องยนต 4.30 - 0.004 0.004 0.000 
   (0.27)* (0.31)* (0.35)* 
อิเลคทรอนิคส 4.03  - 0.639 0.085 
    (0.04) (0.08) 
ส่ิงทอ 3.99   - 0.486 
     (0.04) 
อุปโภคบริโภค 3.95    - 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
       ผลการวิเคราะหตาราง 25 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส กับผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนต จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.27 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมสิ่งทอ กับผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนต จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรม
ส่ิงทอ มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรม
เครื่องยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 
ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภคกับผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
ประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนต จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรม
อุปโภคบริโภค มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลนอยกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภท
อุตสาหกรรมเครื่องยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.35 
 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 26 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลดานบทบาทและหนาที่ เปนรายคูดวยวิธี LSD 
โดยจําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดังนี ้ 
 

ประเภทอุตสาหกรรม  อิเลคทรอนิคส ส่ิงทอ อุปโภคบริโภค เครื่องยนต 
 X 4.00 3.94 3.81 3.74 

อิเลคทรอนิคส 4.00 - 0.462 0.001 0.013 
   (0.06) (0.19)* (0.26)* 
ส่ิงทอ 3.94  - 0.109 0.093 
    (0.12) (0.20) 
อุปโภคบริโภค 3.81   -  
      
เครื่องยนต 3.74    - 
      
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       ผลการวิเคราะหตาราง 26 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส กับผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนตจากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมเครื่องยนตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.26  
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส กับผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่
มีประเภทอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภคจากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภท
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
ประเภทอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.19 

 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานขอท่ี 12  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่บริษัทมีอายกุารกอตั้งองคการแตกตางกนัมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
H0 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่บริษัทมีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกนัมคีวามกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
H1 : ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่บริษัทมีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกนัมคีวามกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
 
ตาราง 27 แสดงการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารบุคคล จําแนกตามอายุการกอตั้ง
องคการ 
 

ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

แนวความคิดและปรัชญา ระหวางกลุม 2 0.329 0.165 1.001 0.368 
 ภายในกลุม 397 65.276 0.164   
 รวม 399 65.605    
บทบาทและหนาที่ ระหวางกลุม 2 3.934 1.967 9.689 0.000** 
 ภายในกลุม 397 80.598 0.203   
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 รวม 399 84.532    
       
       
ตาราง 27(ตอ)       
ปจจัยตอความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพี 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

การยอมรับ การสนับสนุน ระหวางกลุม 2 2.947 1.474 4.496 0.012* 
 ภายในกลุม 397 130.113 0.328   
 รวม 399 133.060    
รวม ระหวางกลุม 2 2.698 1.349 7.801 0.000** 
 ภายในกลุม 397 68.655 0.173   
 รวม 399 71.352    
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
       จากตาราง 27  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลของผู 
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล    จําแนกอายุการกอตั้งองคการ    โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance One – Way ANOVA) ในการทดสอบ    พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่
องคการมีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญ  0.05  
โดยสามารถจําแนกวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
       ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของของความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลรายดานของผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลกลุมตัวอยาง ดานบทบาทและหนาที่ การยอมรับ การสนับสนุน และความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชีพบริหารงานบุคคล พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีอายุการกอตั้งแตกตางกันที่
แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน  
       สวนดานแนวความคิดและปรัชญา พบวา  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่องคการมีอายุการกอตั้งแตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน  
 
ตาราง 28 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลโดยรวม  เปนรายคูดวยวิธี LSD โดยจําแนกตาม
อายุการกอตั้งองคการ ดังนี ้ 

อายุการกอตั้งองคการ  มากกวา 15 ปขึ้นไป ต่ํากวา 10 ป 10 – 15 ป 
 X 3.93 3.77 3.75 
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มากกวา 15 ปขึ้นไป 3.93 - 0.026 0.000 
   (0.16)* (0.18)*  
ต่ํากวา 10 ป 3.77  - 0.799  
ตาราง 28 (ตอ)      
อายุการกอตั้งองคการ  มากกวา 15 ปขึ้นไป ต่ํากวา 10 ป 10 – 15 ป 

 X 3.93 3.77 3.75 
    (0.02) 
10 – 15 ป 3.75   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       ผลการวิเคราะหตาราง 28  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ป กับผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการต่ํากวา 10 ป ขึ้นไปจากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการต่ํากวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการ 10 – 15  ป กับผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
อายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไปจากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้ง
องคการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มี
อายุการกอตั้งองคการ10 - 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.18 

 

       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 29 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลดานบทบาทและหนาที่  เปนรายคูดวยวิธี LSD 
โดยจําแนกตามอายุการกอตัง้องคการ ดังนี ้ 
 

อายุการกอตั้งองคการ  มากกวา 15 ปขึ้นไป ต่ํากวา 10 ป 10 – 15 ป 
 X 3.94 3.74 3.73 

มากกวา 15 ปขึ้นไป 3.94 - 0.009 0.000 
   (0.20)* (0.21)* 
ต่ํากวา 10 ป 3.74  - 0.907  
    (0.01) 
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10 – 15 ป 3.73   - 
     * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
     ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
     ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
 
       ผลการวิเคราะหตาราง 29  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ป กับผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการต่ํากวา 10 ป ขึ้นไปจากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการต่ํากวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.20 
       ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป กับผูประกอบวิชาชีพบริหารงาน
บุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการ10 – 15  ป จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการ
กอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคล
ที่มีอายุการกอตั้งองคการ10 - 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.21 

 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 30 แสดงผลเปรียบเทียบความกาวหนาในงานบริหารบุคคลดานการยอมรบัและสนับสนนุ  เปนรายคูดวยวิธี 
LSD โดยจําแนกตามอายกุารกอตั้งองคการ ดังนี ้ 
 

อายุการกอตั้งองคการ  มากกวา 15 ปขึ้นไป 10 – 15 ป ต่ํากวา 10 ป 
 X 3.83 3.65 3.65 

มากกวา 15 ปขึ้นไป 3.83 - 0.007 0.072 
   (0.180)* (0.17) 
10 – 15 ป 3.65  - 0.958 
    (-0.006)  
ต่ํากวา 10 ป 3.65   -  
     

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ตัวเลขใน( )หมายถึง ความแตกตางคาเฉลี่ย 
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       ผลการวิเคราะหตาราง 30  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป กับผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการ10 – 15  ป จากผลการวิเคราะหพบวา ผูประกอบวิชาชีพ
บริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการมากกวา 15 ปขึ้นไป มีความกาวหนาในอาชีพบริหารงานบุคคลมากกวาผู
ประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการ10 - 15 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.180 
       สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคล 
ตัวแปรที่ตองศึกษา แนวคดิและ

ปรัชญา 
บทบาทและ

หนาที ่
การยอมรับ การสนับสนุน รวม 

ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะองคการ 
1. ประชากรศาสตร 
     1.1  เพศ 

 
 
× 

 
 
× 

 
 
× 

 
 
× 

         1.2  อายุ × √ √ √ 
         1.3  สถานภาพทางครอบครัว × √ √ √ 
         1.4  ระดบัการศึกษาชัน้สูงสุด × × × × 
         1.5  สาขาวิชาที่ศึกษา √ √ √ √ 
         1.6  ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน × √ × √ 
         1.7  รายไดที่ไดรับ × × × × 
         1.8  ระยะเวลาในการทาํงานในฝายบคุคล × × √ × 
         1.9  ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของ
ผูประกอบการ 

 
x 

 
x 

 
√ 

 
√ 

        1.10  ขนาดจํานวนพนกังาน × × × × 
        1.11  ประเภทอุตสาหกรรม √ √ × √ 

        1.12  อายุการกอตั้งองคการ x √ √ √ 
 

หมายเหตุ เครื่องหมาย √ หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   เครื่องหมาย × หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาคนควาในครั้งนี้   เปนการศึกษาเกี่ยวกับการเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคล กรณีศึกษา : องคการในนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพฯและปริมณฑล โดยเปรียบเทียบจากปจจัย
สวนบุคคลและสัญชาติของผูประกอบการ โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพทางครอบครัว ระดับการศึกษา
ช้ันสูงสุด วิชาที่ศึกษา ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน รายไดที่ไดรับ ระยะเวลาในการทํางานฝายบริหารงานบุคคลและ
ลักษณะองคการโดยจําแนกตาม สัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการ ขนาดจํานวนพนักงาน ความกาวหนาใน
วิชาชีพการบริหารงานบุคคล โดยจําแนกตาม แนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล บทบาทและหนาที่ 
การยอมรับ การสนับสนุน 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 

เพื่อศึกษาความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่ดําเนินงานในองคการ ซ่ึง 
ในดานรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

1. เพื่อศึกษาความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
และลักษณะองคการ 

2. เพื่อเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลและลักษณะองคการ 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 

ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
 

1. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมคีวามกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

2 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

3 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวที่แตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

4 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชัน้สูงสุดที่แตกตางกันมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

5. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  
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6. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงณ.ปจจุบนัที่แตกตางกนัมีความกาวหนาใน

เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

7 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดที่แตกตางกนัมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

8 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานงานบริหารงานบุคคลที่แตกตางกนัมี
ความกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน  

9 ผูประกอบการมีองคการแมที่มีสัญชาติแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

10  ูผูประกอบการที่มีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

11 ผูประกอบการที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

12 ผูประกอบการที่มีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ประชากร  ที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือผูที่ประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลซึ่งทํางาน
บริหารงานบุคคลอยางนอย 1 ปในเขตอุตสาหกรรม จํานวน 5 แหง คือ  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง  นิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค นิคมอุตสาหกรรมบางปู  นิคมอุตสาหกรรมบางกระดี่(สมุทรสาคร)  และนิคมอุตสาหกรรม
บางพลี  สาเหตุที่เลือกกลุมตัวอยาง เนื่องจากเปนแหลงที่มีขนาดกลุมตัวอยางเหมาะสมตามเปาหมาย  

การเลือกกลุมตัวอยาง  ในการศึกษาครั้งนี้     คือ     ผูที่ประกอบวิชาชีพ  การบริหารงานบุคคลซึ่งทํางาน
บริหารงานบุคคลอยางนอย  1 ป  ในเขตอุตสาหกรรม จํานวน  5  แหง    เนื่องจากไมสามารถระบุจํานวนที่
แนนอนไดจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางอาศัยสูตรของ    Taro Yamane      ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ความ
ผิดพลาดที่ยอมรับไดไมเกิน +  5%  ดังนั้นจะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385  คนและผูวิจัย ขอทําเพิ่มขนาดกลุม
ตัวอยางเปน  400  คน   ซ่ึงทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
          การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการวิจัย โดยในแบบสอบถามจะมีคําชี้แจง
ขอแนะนําในการตอบแบบสอบถามรวมอยูดวย  ทั้งนี้ก็เพื่อที่จะใหผูตอบแบบสอบถามมีความสนใจในการตอบ
เพื่อที่จะใหขอมูลที่ไดรับมีความถูกตองสมบูรณและตรงกับขอเท็จจริงใหมากที่สุด โดยแบบสอบถามที่ใชเปน
เครื่องมือในการวิจัยประกอบดวย 2  ตอน ไวสําหรับใหกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนผูตอบซ่ึงรายละเอียด
ของแบบสอบถาม   แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี ยวกับปจจัยสวนบุคคลและลักษณะองคการของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก . 
เพศ  อายุ สถานภาพทางครอบครัว ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด สาขาวิชาที่ศึกษา ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน รายไดที่
ไดรับ ระยะเวลาในการทํางานในฝายบริหารงานบุคคล  ลักษณะสัญชาติขององคการแมของผูประกอบการ ขนาด
จํานวนพนักงานขององคการ ประเภทอุตสาหกรรมขององคการและอายุการกอตั้งองคการ จํานวน 12 ขอ 
 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล มีเนื้อหาเกี่ยวกับ   แนวคิด
ปรัชญาทางการบริหารงานบุคคลขององคการ     บทบาทและหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคลขององคการ    การ
ยอมรับและสนับสนุนฝายบริหารงานบุคคลขององคการ มีลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด จํานวนทั้งสิ้น 48 ขอ 
ซ่ึงคําถามผูวิจัยใชสเกลของลิเคอรท (Likert  Scale)  โดยแปลงความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไวดังนี้ 
    ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน  หมายถึง 
    เห็นดวยอยางยิ่ง   5 มีความกาวหนามาก 
    เห็นดวย    4 มีความกาวหนาคอนขางมาก 
    ไมแนใจ   3 มีความกาวหนาปานกลาง 
    ไมเห็นดวย   2 มีความกาวหนานอย 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1 ไมมีความกาวหนา 
 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมอื 

1. ศึกษาเอกสาร ตําราและงานวิจัยทีเ่กีย่วกับการบริหารงานบุคคล เพื่อเปนแนวทางในการสราง 
แบบสอบถาม 
 2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถาม ที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิด และทฤษฎทีี่ใช
ในการวิจัย โดยสรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการ จํานวน 12 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับความกาวหนาในเสนนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล 
จํานวน 48 ขอ 
 ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงปญหาและขอเสนอแนะ จํานวน 4 ขอ 
ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณผูเกี่ยวของเพื่อกาํหนดขอบเขตและเนื้อหาแบบทดสอบ เพื่อ
จะไดมีความชดัเจนตามความมุงหมายของการวิจยัมากขึน้ 
 3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบ แกไขเนื้อหา ภาษาใหมีความ
สอดคลองกับวัตถุประสงคเพื่อใหเนื้อหาและขอคําถามตาง ๆตรงกับกรอบแนวความคิดในการวิจยัที่ตองการวัด 
กอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
 4 นําแบบสอบทีผ่านการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้นนําเสนอตอ

คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ 
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 5 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและแกไขเรยีบรอยไปทดสอบ  (Try - out)   กับผูประกอบ
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลที่มิใชกล ุ มตัวอยางจํานวน 50 คน แลวนําแบบทดสอบนั้นมาทดสอบหาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์ แอลฟา  ของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient)  (กัลยา  
วาณิชยบัญชา.2546:247-9) ซ่ึงคาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคีาระหวาง 0 
≤∝ ≤  1 คาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามคีวามเชื่อมั่นสงู (กัลยา  วาณชิยบัญชา.2546:449) โดยไดคาความเชื่อมัน่
ของแบบสอบถามมีคาเทากับ 0.928 
 6. นําแบบสอบถามที่ผานการวิเคราะหความเชื่อมั่นแลว เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธ ตรวจสอบขอ
ความเหน็ชอบเพื่อนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

7. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้  มีรายละเอียด ดังนี้ 
 

1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 450 ชุดและไดเผ่ือจํานวนแบบสอบถามที่อาจผิดพลาดจากการ
ตอบ 

2. ผูวิจัยนําแบบถามไปแจกใหผูประกอบอาชีพการบริหารงานบุคคลตามบริษัทตางๆดวยตัวเอง  
 

3. นําแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัส และตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวและนําไปดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical for the Social Sciences) 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

เมื่อไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวจะทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีขอความครบถวนถูกตองและ
สมบูรณของขอขอมูลทุกชนิดกอนที่จะนํามาลงรหัส โดยทําการประมวลขอมูลและวิเคราะหขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences/Personal 
Computer) ซ่ึงจะมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. การวิเคราะหแบบสอบถามสวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะขององคการ  วิเคราะหปจจัย
สวนบุคคลและลักษณะขององคการของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยวิธี การแจกแจงความถี่ และรอยละ 
 2. การวิเคราะหแบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพบริหารงาน
บุคคล  ไดแก แนวความคิดและปรัชญา  บทบาทและหนาที่  การยอมรับ การสนับสนุน  วิเคราะหโดยการหา
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คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนรายดานและโดยรวม ซ่ึงพิจารณาประเมิน
ตามเกณฑดังนี้ 
  คะแนน 1.00 – 1.80       หมายถึง ไมมคีวามกาวหนา 
   คะแนน 1.81 – 2.60       หมายถึง มีความกาวหนานอย 
  คะแนน 2.61 – 3.40     หมายถึง มีความกาวหนาปานกลาง 
       คะแนน 3.41 – 4.20       หมายถึง มีความกาวหนาคอนขางมาก 
       คะแนน 4.21 – 5.00       หมายถึง มีความกาวหนามาก 
 

3. การวิเคราะหขอมูลในการทดสอบสมมติฐานผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
สมมติฐานขอที่ 1.ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทาง

วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมและรายดาน แตกตางกัน โดยการทดสอบคา t - test  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางทีม่ีเพศแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 2 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพการบรหิารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการทดสอบคา t-test เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางทีม่ีอายุแตกตางกัน 
สมมติฐานขอที่ 3  ผูประกอบวิชาชพีบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัวที่แตกตางกันมี

ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั โดยการทดสอบคา t - test 
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพทางครอบครัวแตกตางกัน 

 

สมมติฐานขอที่ 4  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสุดที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั   โดยการวิเคราะหความ
แปร ปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาชั้นสูงสดุ

แตกตางกัน 
สมมติฐานขอที่ 5  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกันมีความกาวหนา

ในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดาน แตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว ( O n e - W a y  A N O V A )  เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีม่ีสาขาวิชาที่ศึกษาแตกตางกนั 

สมมติฐานขอที่ 6 .ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงณ.ปจจุบนัที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกนั โดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีตาํแหนงณ.ปจจบุันแตกตางกนั 

สมมติฐานขอที่ 7  ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดที่แตกตางกนัมีความกาวหนาใน
เสนทางวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว 
( O n e - W a y  A N O V A )  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีม่ีรายไดแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 8.ผูประกอบวิชาชพีบริหารงานบุคคลที่มีอายุงานดานงานบริหารงานบุคคลที่

แตกตางกันมคีวามกาวหนาในวิชาชพีการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดยีว ( O n e - W a y  A N O V A )  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มอีายุงานดานงาน

บริหารงานบุคคลแตกตางกัน 
สมมติฐานขอที่ 9 ผูประกอบการมีองคการแมที่มีสัญชาติแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ

การบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีองคการแมที่มีสัญชาติแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 10 ผูประกอบการที่มีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพ
การบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีขนาดจํานวนพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 11 ผูประกอบการที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 12 ผูประกอบการที่มีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชีพการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดานแตกตางกัน โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีอายุการกอตั้งองคการแตกตางกัน 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม  
ผูประกอบวิชาชีพงานบริหารบุคคลผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุมากกวา 30 ป  

มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี สาขาวิชาที่ศึกษาบริหารธุรกิจ/บัญชี ตําแหนงเปน พนักงาน
ปฏิบัติการ มีรายได 10,001 – 20,000  บาท อายุงานในฝายบริหารงานบุคคลต่ํากวา 10 ป องคการแมสัญชาติไทย 
ขนาดจํานวนพนักงานต่ํากวา 500 คน ทํางานในอุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค และทํางานในองคการมีอายุ
มากกวา 15 ปขึ้นไป 
  

2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบุคคลโดยรวมและรายดาน 
โดยการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบุคคล 3 ดาน ดังนี้ 
    2.1.ดานแนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล 
   2.2.ดานบทบาทและหนาที่ในการบริหารงานบุคคล 
   2.3.ดานการยอมรับการสนับสนุน 
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จากการศึกษาความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพงานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  สามารถสรุป

โดยรวมทั้ง 3 ดาน มีระดับความกาวหนาคอนขางมาก ซ่ึงสามารถแยกรายดานได ดังนี้ 
 2.1.ดานแนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล 

2.1.1ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลมีแนวคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ
รายดานบุคคล มีคาเฉลี่ยรวม เทากับ 3.99 แสดงถึงระดับความกาวหนาคอนขางมาก พิจารณารายดาน พบวา ดาน
พนักงานที่มีความรูความสามารถทําใหองคการมีความเจริญ,ดานสนับสนุนการพัฒนาคนและทํางานตรงกับ
ความสามารถจะเกิดความสุขมีระดับความกาวหนามาก ดานการจัดคนใหทํางานตามความสามารถเปนภารกิจ
สําคัญของผูบริหาร,เงินเปนตัวกระตุนพนักงานใหทํางาน,การประนีประนอมกันกอใหเกิดความเขาใจและสราง
ความสงบสุขโดยรวม,จัดสรรงบพัฒนาเทคโนโลยีกอน, การสรางขวัญกําลังใจเพื่อใหพนักงานจงรักภักดี,เชื่อวา
คนมีคามหาศาลมีระดับความกาวหนาคอนขางมาก 
  2.1.2 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติไทย ซ่ึงความคิดเห็น
แนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล โดยรวมมีคาเฉลี่ยรวม 3.97 แสดงถึงระดับความกาวหนา
คอนขางมาก ยกเวนดานพนักงานที่มีความรูความสามารถทําใหองคการมีความเจริญจะมีระดับความกาวหนามาก
   2.1.3 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติตางชาติ ซ่ึง
ความคิดเห็นแนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล โดยรวมมีคาเฉลี่ยรวม 4.01 แสดงถึงระดับที่มี
ความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาเกือบทุกดานอยูในระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก 
ยกเวนดานพนักงานที่มีความรูความสามารถทําใหองคการมีความเจริญ,ดานสนับสนุนการพัฒนาคน,ดานทํางาน
ตรงกับความสามารถจะเกิดความสุขและดานการประนีประนอมกันกอใหเกิดความเขาใจและสรางความสงบสุข
อยูในระดับที่มีความกาวหนามาก 
 2.2 ดานบทบาทและหนาที่ในการบริหารงานบุคคล 

2.2.1ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ใน
การบริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดานโดยรวมมีคาเฉลี่ยรวมบทบาท 3.87 แสดงถึงระดับที่มี
ความกาวหนาคอนขางมาก ยกเวนดานจัดใหพนักงานหมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยสมัครใจมีความคิดเห็นในระดับไม
แนใจ แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาปานกลาง 

2.2.2 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ใน
การบริหารงานบุคคลของกลุมตัวอยางบุคคลจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติไทยโดยรวม มีคาเฉลี่ยรวมบทบาท 
3.82 แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก ยกเวนดานจัดใหพนักงานหมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยสมัครใจมี
ความคิดเห็นในระดับไมแนใจ แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาปานกลาง 

2.2.3.ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ใน
การบริหารงานบุคคลจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติตางชาติ  โดยรวมมีคาเฉลี่ยรวมบทบาท 3.91 แสดงถึง
ระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก ดานมีการจัดตั้งกองทุนสํารองเล้ียงชีพ,จัดสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมทํา
กิจกรรมมีความคิดเห็นในระดับที่เห็นดวยอยางยิ่งแสดงถึงระดับที่มีความกาวหนามาก,ดานจัดใหพนักงาน
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หมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยสมัครใจมีความคิดเห็นในระดับไมแนใจ แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาปานกลาง 
นอก นั้นมีความคิดเห็นในระดับที่เห็นดวย แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก 
  
 2.3 ดานการยอมรับการสนับสนุน 
  2.3.1 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับและการ
สนับสนุนของกลุมตัวอยางโดยรวมและรายดาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยรวมการยอมรับการสนับสนุน เทากับ 3.99 
แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานมีความกาวหนาคอนขางมาก  
  2.3.2.ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับการ
สนับสนุนกลุมตัวอยางจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติไทยโดยรวมและรายดาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 
แสดงถึงระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับที่มีความกาวหนา
คอนขางมาก  
  2.3.3 แสดงความคิดเห็นของผูประกอบวิชาชีพงานบุคคลในดานของการยอมรับการสนับสนุน
กลุมตัวอยางจําแนกตามผูประกอบการเชื้อชาติตางชาติโดยรวมและรายดาน  โดยรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 แสดง
ถึงระดับที่มีความกาวหนาคอนขางมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับที่มีความกาวหนา
คอนขางมาก  
   
 ตอนที่ 3. การเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลกรณีศึกษา บริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมในกรุงเทพและปริมณฑล สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศ ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด รายได อายุงานดานบริหารงาน
บุคคล ขนาดจํานวนพนักงานที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลไมแตกตางกัน 
และพบวาผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุ สถานภาพทางครอบครัว ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน 
ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการ ประเภทอุตสาหกรรมและอายุการกอตั้งองคการที่แตกตางกันมี
ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตาราง 32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่    สมมติฐาน     ผลการทดสอบ 

1. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีเพศแตกตางกัน   ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
มีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

2. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุแตกตางกัน   สอดคลองกับสมมติฐาน 
มีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

3. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสถานภาพทางครอบครัว  สอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกันมคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 
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ตาราง 32(ตอ) 
สมมติฐานที่    สมมติฐาน     ผลการทดสอบ 

4. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาชัน้สูงสุด         ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกันมคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

5. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสาขาที่ศึกษาแตกตางกัน  สอดคลองกับสมมติฐาน 
มีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

6. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน สอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกัน มคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

7. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีรายไดที่ไดรับแตกตางกัน  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
มีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

8. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีระยะเวลาในการทาํงานใน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ฝายบุคคลแตกตางกันมีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

9. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีสัญชาติบริษัทแมแตกตางกัน สอดคลองกับสมมติฐาน 
มีความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

10. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีขนาดจํานวนพนักงาน  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกัน มคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

11. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีประเภทอุตสาหกรรม  สอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกัน มคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 

12. ผูประกอบวิชาชีพบริหารงานบุคคลที่มีอายุการกอตั้งองคการ  สอดคลองกับสมมติฐาน 
แตกตางกัน มคีวามกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคลตางกัน 
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อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการศึกษาความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลของผูประกอบ
วิชาชีพบริหารงานบุคคล     กรณีศึกษา   องคการนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพและปริมณฑล สามารถสรุป
ประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลไดดังนี้ 

1. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคล ที่มี เพศ ระดับการศึกษาชั้นสูงสุด รายไดที่ไดรับ 
ระยะเวลาการทํางานในฝายบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงาน
บุคคล ทั้ง 3 ดานไมแตกตางกัน  เนื่องจากปจจุบันมีการจัดการการเทาเทียมเรื่องเพศทั้งเพศหญิงและชาย,ระดับ
การศึกษาชั้นสูงสุด มีโอกาสแสดงความสามารถไดเทากันทําใหความกาวหนาขึ้นอยูที่ความสามารถเปนสําคัญ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของวันวิสาข  เกิดผล (2546 : บทคัดยอ) วิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความกาวหนาการ
ทํางานของพนักงานในบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตรในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน การศึกษาชั้นสูงสุดและขนาดของพนักงานแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอกาวหนาการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 

2. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคล ที่มี อายุ สถานภาพทางครอบครัว สาขาวิชาที่ศึกษา 
ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบันที่แตกตางกันมีความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ซ่ึง
ขัดแยงกับงานวิจัยของจิตตา  ยุติ(2548 : บทคัดยอ) วิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา เพศ อายุ การศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษา สถานภาพสมรส รายได 
และประสบการณทํางานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิในการทํางานไมแตกตางกันและ
สอดคลองกับงานวิจัยของจิตตา  ยุติ(2548 : บทคัดยอ) ซ่ึงพบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาประสิทธิในการทํางานแตกตางกัน ทั้งนี้เพราะผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงาน
ระดับปฏิบัติการมีความทะเยอทะยานในการทํางานตองการความสําเร็จในอาชีพการทํางานไมกลัวงานหนักและ
ไมเกี่ยงงาน 

3. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคล ที่มีสัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการแตกตางกันมี
ความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของสุเนตร  คุมทรัพย 
(2539:บทคัดยอ) วิจัยเร่ืองความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล : ศึกษาเปรียบเทียบองคการที่มี
ผูประกอบการเปนคนไทยและองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติ พบวา องคการที่มีผูประกอบการเปนคน
ตางชาติแตกตางกันและมีความกาวหนามากกวาเพราะองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติเปดโอกาสให
พนักงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่และมีสวนรวมทั้งในดานการวางนโยบายและการพัฒนาตางๆ 

4. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคล ที่มีประเภทอุตสาหกรรมและอายุการกอตั้งองคการ
แตกตางกันมีความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน พบวา ดานแนวคิดและปรัชญา ดาน
บทบาทและหนาที่โดยรวมมีความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน โดยรวมประเภท
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคสจะมีความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลมากกวา เนื่องจาก องคการเล็งเห็น
ความสําคัญของฝายบุคคลมีบทบาทตอความเจริญเติบโตขององคการโดยเฉพาะดานการสรรหา การฝกอบรม การ
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ประเมินผลและดานแรงงานสัมพันธซ่ึงขัดแยงกับผลการวิจัยของรศ.ดร.พะยอม  วงศสารศรี(2542 : บทคัดยอ) 
ศึกษาเรื่องตระหนักถึงความสําคัญในกรบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา วิสัยทัศนดานทรัพยากรมนุษยของ
ผูประกอบการในสถานประกอบการประเภทตางกันจะไมแตกตางกันและพบวาอายุการกอตั้งองคการแตกตางกัน
ภารกิจดานบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันดวย ซ่ึงองคการที่มีอายุการกอตั้งมากกวาจะมีความกาวหนา
มากกวา อาจเปนเพราะองคการที่มีอายุมากกวามีระบบงานที่ดีและเปดโอกาสใหกาวหนามากกวามีการเปดโอกาส
ไดแสดงความสามารถและองคการใหการยอมรับและสนับสนุนมากกวาดวย 

 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ืองการเปรียบเทียบความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล กรณีศึกษา : 
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานปฎิบัติการไมไดมีความกาวหนาในเสนทาง
วิชาชีพนอยกวาผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลตําแหนงงานผูจัดการแผนก/ฝายและหัวหนาแผนก ดงันัน้ผู
ประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่มีตําแหนงงานปฎิบัติการจึงควรมีความตั้งใจและทํางานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหสอดคลองกับโอกาสที่ทางผูบริหารไดมอบให และควรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมเพื่อนํามา
ประยุกตใชกับงานไดอยางเหมาะสมเพื่อเพิ่มความกาวหนาตอไป 

2. ผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่มี เพศและระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีโอกาส
ความกาวหนาเทาเทียมกันอยูที่ความสามารถและผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลที่
มีเพศและระดับการศึกษาแตกตางกันจึงควรมีความตั้งใจในการปฎิบัติงานและไมเกี่ยงงานควรทํางานที่ไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถใหแสดงศักยภาพของทานใหปรากฎแกผูบริหาร 

3. สมาคมการบริหารงานบุคคลในประเทศไทย ควรจะมีการจัดโครงการสงเสริมงานบุคคลเพื่อโดยการ
แลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลจากองคการที่มีผูประกอบการเปนคนตางชาติ มาสูองคการที่มี
ผูประกอบการเปนคนไทย โดยเฉพาะดานการยอมรับ การสนับสนุน สงเสริมผูประกอบการคนไทยใหความสําคัญ
ฝายบุคคลโดยจัดใหเปนเอกเทศและใหอํานาจความรับผิดชอบตัดสินใจในงานบริหารบุคคล ควรยอมรับขอเสนอ
ในการพิจารณาดานบริหารเงินเดือน เล่ือนตําแหนง การโอนยายตางๆและการปรับปรุงดานบริหารงานบุคคล 
รูปแบบตางๆ เชนการสงไปอบรมและการไปดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

4. ผูที่สนใจประกอบวิชาชีพการบริหารงานบุคคลควรศึกษาสาขาบริหารธุรกิจและทํางานในองคการที่
มีประเภทอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส เพราะจะมีโอกาสกาวหนาตามสายงานบุคคลมากกวา 

5. องคการทุกองคการควรตองทําความเขาใจและเพิ่มบทบาทของฝายบุคคลเกี่ยวกับการจัดใหพนักงาน
หมุนเวียนเปลี่ยนงานโดยสมัครใจใหมากขึ้นมีการกําหนดรายละเอียดของงานดานนี้ลงในหนังสือการบรรยาย
ลักษณะงานของฝายบุคคลอยางชัดเจนและใหฝายบุคคลมีสวนรวมในงานดานนี้ถือเปนบทบาทที่สําคัญดานหนึ่ง
ดวย 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึงเปรียบเทียบความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคล กรณีศึกษา
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพและปริมณฑล ผูวิจัยพบวายังมีส่ิงที่ดีที่นาสนใจที่ควรศึกษาเชน  

1. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคล บริษัทอื่นๆนอกเหนือจาก
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในกรุงเทพและปริมณฑล เพื่อดูวาผลการวิจัยที่ไดมีความสอดคลองไปในทิศทาง
เดียวกันหรือไม เชน ศึกษาบริษัทโดยแบงตามจังหวัดและตามภาคเพื่อศึกษาความกาวหนาวามีการแตกตางกันมาก
นอยแคไหน 

2. ควรศึกษาเปรียบเทียบเทียบความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคล ระหวางบริษัทสัญชาติไทย
และตางชาติ โดยแยกเปนแตละสัญชาติ  
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ตัวแปรที่ตองศึกษา แนวคดิและ
ปรัชญา 

บทบาทและ
หนาที ่

การยอมรับ การสนับสนุน รวม 

ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะองคการ 
1. ประชากรศาสตร 
     1.1  เพศ 

 
 
× 

 
 
× 

 
 
× 

 
 
× 

         1.2  อายุ × √ √ √ 
         1.3  สถานภาพทางครอบครัว × √ √ √ 
         1.4  ระดบัการศึกษาชัน้สูงสุด × × × × 
         1.5  สาขาวิชาที่ศึกษา √ √ √ √ 
         1.6  ตําแหนงหนาที่ ณ.ปจจุบัน × √ × √ 
         1.7  รายไดที่ไดรับ × × × × 
         1.8  ระยะเวลาในการทาํงานในฝายบคุคล × × √ × 
         1.9  ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของ
ผูประกอบการ 

 
x 

 
x 

 
√ 

 
√ 

        1.10  ขนาดจํานวนพนกังาน × × × × 
        1.11  ประเภทอุตสาหกรรม √ √ × √ 

        1.12  อายุการกอตั้งองคการ x √ √ √ 
 

หมายเหตุ เครื่องหมาย √ หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   เครื่องหมาย × หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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เรื่อง   เปรียบเทียบความกาวหนาในอาชีพการบริหารงานบุคคล
คําช้ีแจง แบบสอบถามนีเปนสวนหนึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
                เพือใชสอบถามความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล   ซึงมีวัตถุประสงคในการศึกษาวิจัยเทานัน

ตอนที 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและลักษณะขององคการ   12  ขอ
ตอนที 2 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกียวกับความเปนจริงในเรืองความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล          48  ขอ
ตอนที 3 ปญหาและขอเสนอแนะ   4  ขอ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล
โปรดใสเครืองหมาย    ลงใน (        ) ทีตรงกับความเปนจริง
1. เพศ
1.1 (   ) ชาย 1.2 (   ) หญิง
2. อายุ
1.1 (   ) ไมเกิน 30 ป 1.2 (   ) 31 - 45 ป
1.3 (   ) 46 ปขึนไป
3. สถานภาพทางครอบครัว
1.1 (   ) โสด 1.2 (   ) แตงงาน
1.3 (   ) มาย / หยาราง
4. ระดับการศึกษาชันสูงสุด
1.1 (   ) ตํากวาปริญญาตรี 1.2 (   ) ปริญญาตรี
1.3 (   ) สูงกวาปริญญาตรี
5. สาขาวิชาทีศึกษา
1.1 (   )   นิติศาสตร 1.2 (   ) บริหารธุรกิจ 
1.3 (   ) อืน ๆ โปรดระบุ…………………………………………………………….
6. ตําแหนงหนาทีณ.ปจจุบัน
1.1 (   ) ปฎิบัติการ 1.2 (   ) หัวหนาแผนก
1.3 (   ) ผูจัดการแผนก/ฝาย
7. รายไดทีไดรับ
1.1 (   ) ไมเกิน 10,000 บาท 1.2 (   ) 10,001 - 20,000 บาท
1.3 (   ) มากกวา 20,000 บาท
8. ระยะเวลาในการทํางานในฝายบริหารงานบุคคล
1.1 (   ) 1 - 5 ป 1.2 (   ) ระหวาง 5 ป - 10  ป
1.3 (   ) มากกวา 10 ป
9. ลักษณะสัญชาติบริษัทแมของผูประกอบการของทาน
1.1 (   ) ไทย 1.2 (   ) ตางชาติ โปรดระบุ………………………………………………………..
10. ขนาดจํานวนพนักงานขององคการ
1.1 (   ) ไมเกิน 500 คน 1.2 (   ) 501 -1,000 คน
1.3 (   ) มากกวา 1,000 คน
11. ประเภทอุตสาหกรรมขององคการของทาน
1.1 (   ) อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิค 1.2 (   ) อุตสาหกรรมสิงทอ
1.3 (   ) อุตสาหกรรมอุปโภคบริโภค 1.4(   ) อุตสาหกรรมอืนๆโปรดระบุ………………………………………………………………..
12. อายุการกอตังองคการของทานจนถึงปจจุบัน
1.1 (   ) ตํากวา 5 ป 1.2 (   ) ระหวาง 5 ป - 10  ป
1.3 (   ) 10 - 15 ป 1.4(   ) มากกวา 15 ปขึนไป
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ตอนที่ 2  ความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคล

โปรดเขียนเครื่องหมาย (      )  ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับความเปนจริงทรรศนะในเรื่องความกาวหนา
ในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลในองคการ

เห็นดวยอยางยิง่เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

1. บริษัทฯของทานเชื่อวาถาองคการประกอบดวยสมาชิกที่มีความรู ความสามารถ
    จะทําใหองคการพัฒนาและเจริญเติบโต
2. การแสวงหาวิถีทางตาง ๆ เพื่อพัฒนาคนในองคการเปนส่ิงที่บริษัทฯของทาน
    ไดใหการสนับสนุนอยางมาก
3. บริษัทฯของทานเชื่อวาบุคคลผูซึ่งทํางานตรงกับความถนัดความสามารถของ 
    ตนจะเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน
4. บริษัทฯของทานเชื่อวาการจัดคนใหทํางานตามความถนัด ความสามารถของ
    พนักงาน เปนภารกิจที่สําคัญของผูบริหาร
5. บริษัทฯของทานเชื่อวาคาตอบแทน (เงิน) เปนวิถีทางเดียวที่สามารถกระตุนให
    พนักงานทํางานอยางเต็มที่
6. บริษัทฯของทานเชื่อวาการประนีประนอมการประสานประโยชนระหวางพนักงาน
    กับองคการ องคการกับสังคม จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน และ สราง
    ความสงบสุขแกสังคมโดยสวนรวม
7. ถาจะจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาสิ่งใดในองคการ ระหวางคนและเทคโนโลยี
    บริษัทฯของทานจะเลือกการพัฒนาเทคโนโลยีกอน
8. บริษัทฯของทานมีความเชื่อวาการที่องคการไดมีการดําเนินการพัฒนาการสื่อสาร
    การสรางขวัญ   กําลังใจใหแกพนักงานเพื่อตองการใหพนักงานเกิดความจงรัก
   ภักดีตอองคการ
9. บริษัทฯของทานเชื่อวาคนมีคามหาศาล  งานที่เขาทํานั้นยังไมสามารถเทียบเทา
    กับศักยภาพที่ตัวเขามี

บทบาทและหนาที่
10. บริษัทฯของทาน ใหความสําคัญของฝายบุคคลในการกําหนดนโยบายดาน
       การบริหารงานบุคคล
11. บริษัทฯของทาน ใหความสําคัญในการวางแผนดานอัตรากําลังคนลวงหนา
12. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดประชุม การชี้แจงและรับฟง
      ทํางานของพนักงานระดับตาง ๆ ภายในองคการ
13. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการปรับเปล่ียนการทํางานตาม
      กระแสการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจและโลก
14. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการกระตุนใหบริษัทฯและผูบริหาร
      ในระดับตาง ๆมีการจัดทําแผนงานบุคคล
15. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการคัดเลือกพนักงานเขาปฏิบัติงาน
      โดยยึดหลักความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ
16. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยการจัดสงฝายบุคคลเขารับการ
       อบรมพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ

แนวความคิดและปรัชญาการบริหารงานบุคคล

ขอความ
ระดับความคิดเห็น



136
ตอนที่ 2  ความกาวหนาในเสนทางวิชาชีพการบริหารงานบุคคล

โปรดเขียนเครื่องหมาย (      )  ลงในชองระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปนจริงทรรศนะของทานในเรื่อง
ความกาวหนาในวิชาชีพการบริหารงานบุคคลในองคการ

เห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

17. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดรูปหนวยงานตางๆ ในองคการ
      เพื่อความคลองตัวในการบริหารและการทํางาน
18. บริษัทฯของทาน ใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดการพัฒนาพนักงานทุกระดับ
      อยางตอเนื่อง
19. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยการมอบหมายใหจัดพี่เล้ียงสอน
      พนักงานเขาใหมทุกตําแหนง
20. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยการจัดแสวงหาเทคนิคใหมเพื่อ
      สรรหาบุคลากรใหทันกับความตองการขององคการ
21. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยใหจัดปฐมนิเทศแกพนักงานใหม  
      พรอมทั้งมีการประเมินผลอยางตอเนื่อง
22. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดใหพนักงานหมุนเวียนเปลี่ยน
      งานที่ทําเปนระยะ ๆโดยความสมัครใจ
23. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการกําหนดใหมีการใชการประเมิน
      ผลพนักงานในทุกระดับโดยจัดทําระเบียบการประเมินผล
24. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดสรรงบประมาณ  เพื่อพัฒนา
      ฝกอบรมพนักงานในระดับตาง ๆ ภายในองคการ
25. ฝายบุคคลฯมีการจัดตั้งคณะกรรมการวิเคราะหคาตอบแทนใหกับพนักงานโดย
       จัดทําโครงสรางเงินเดือน
26. ฝายบุคคลฯจัดใหมีการปรับปรุงคาตอบแทนตามดัชนีคาครองชีพอยูเสมอ
27. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยจัดทําแผนพัฒนางานบุคคลอยาง
      ตอเนื่อง
28. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลกําหนดใหผูบริหารและหัวหนางานใน
      แตละระดับเขารับการอบรมเรื่องการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถใชการ
      ประเมินผลไดเต็มประสิทธิภาพ
29. ฝายบุคคลมีการจัดตั้งหนวยงานที่ใหคําปรึกษาแกพนักงานในบริษัทฯ
30. ฝายบุคคลมีการจัดทําแฟมประวัติของพนักงานใหทันสมัยอยูเสมอ
31. ฝายบุคคลมีการนําระบบโปรแกรมบุคคลเขามาใชในงานบุคคล
32. ฝายบุคคลมีการจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพใหพนักงานทุกระดับ
33. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม
       แกการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
34.ใหความสําคัญฝายบุคคลในการจัดความสําคัญดานสวัสดิการ เชน คาอาหาร
      กลางวัน,คารักษาพยาบาล,ประกันชีวิต,การกูยืมเงินบริษัทฯโดยไมคิดดอกเบี้ย
35. ฝายบุคคลมีการจัดรางวัลกระตุนใหพนักงานที่ปฏิบัติงานดีและขยัน
36. มีการจัดรางวัล คาตอบแทนพนักงานที่มีอายุงานหลายปตลอดจนการจัดงานเพื่อ
      เปนเกียรติแกพนักงานเกษียณอายุ

ขอความ
ระดับความคิดเห็น

บทบาทและหนาที่
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เห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

37. การจัดสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆที่สรางเสริม
       ประสิทธิภาพในการทํางาน เชน 5ส  นโยบายทําใหอุบัติเหตุเปนศูนย
38.ฝายบุคคลจัดกิจกรรมสงเสริมความปลอดภัยในการทํางานแกพนักงาน

39. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยจัดใหหนวยงานของฝายบุคคลเปน
       เอกเทศ
40. บริษัทฯของทานเห็นความสําคัญของฝายบุคคลเทากับฝายอื่น ๆในบริษัทฯ
41. บริษัทฯของทานใหความสําคัญฝายบุคคลโดยใหอํานาจความรับผิดชอบตัดสินใจ
       ในขอบเขตงานบริหารบุคคลโดยไมเขามากาวกาย
42. บริษัทฯของทานใหการสนับสนุนฝายบุคคลโดยการจัดสรรเงินหรืองบประมาณ
      สําหรับการจัดหาบุคลากรใหกับบริษัทฯ
43. บริษัทฯของทานยอมรับขอเสนอของฝายบุคคลในการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน เล่ือน
       ตําแหนง การโอนยายและใหออกจากงาน
44. บริษัทฯของทานยอมรับหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคลในฐานะเปนตัวแทนบริษัท
      ทําหนาที่เปนตัวประสานระหวางพนักงานกับบริษัทฯ
45. มีการสนับสนุนการคัดเลือกบุคลากรตามหลักการบริหารงานบุคคลเพื่อใหได
      บุคคลตรงตามคุณสมบัติและจํานวนที่กําหนดไว
46. การยอมรับขอเสนอของฝายบุคคลเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการและหลักประกันใน
      การทํางานใหแกพนักงานที่ดีขึ้น
47. การสนับสนุนฝายบุคคลโดยใหดําเนินการในเรื่องการวิจัยงานทางดานบริหาร
      งานบุคคลเพื่อเปนขอมูลในการพัฒนางาน
48. การยอมรับฝายบุคคลโดยขอเสนอแนะของฝายบุคคลเกี่ยวกับการปรับปรุงดาน
      บริหารงานบุคคลตอบริษัทฯของทานจะไดรับการอนุมัติทันที
ตอนที่ 3 ปญหาและขอเสนอแนะ
1.บริษัทฯของทานมีความตั้งใจในการจัดเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานในระดับตางของฝายบริหารงานบุคคลหรือไม
   และมีปญหาและอุปสรรคอยางไรบางเมื่อปฏิบัติจริง

2. ขอเสนอแนะและแนวคิด ปรัชญาการบริหารงานบุคคลของผูประกอบการของทานเปนไปในแนวทางไหน

3. บริษัทฯของทานสนใจในการพัฒนาความกาวหนาใหแกพนักงานในองคการอยางทั่วถึงหรือไม อยางไร

4. ในฐานะที่ทําหนาที่งานการบริหารงานบุคคลทานไดรับการยอมรับหรือตอตานจากพนักงานบางหรือไมสวนใหญเปนดานใด

ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม

การยอมรับ การสนับสนุน

ขอความ
ระดับความคิดเห็น

บทบาทและหนาที่
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กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมบางปู
ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ

บริษัท คอมพาสส อีสต อินดัสตรี้ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พัดลม, อุปกรณตลอดจนสวนประกอบของพัดลม
 และอบพนสีช้ินสวนที่ทําจากเหล็ก, พลาสติก

560 จีน-ไทย

บริษัท คิงฟชเชอร โฮลดิ้งส จํากัด อาหารทะเลบรรจุกระปอง และผลิตกระปอง ผลิต
 ประกอบ ซอมแซมเครื่องจักร เครื่องมือกล
รวมทั้งอะไหลและอุปกรณของเครื่องจักร ผลิต
ฝากระปอง

178 ไทย-ญี่ปุน-
อเมริกา-อังกฤษ

บริษัท เจ.ที.เอ็น.เท็กซไทลอินดัสตรีส จํากัด ทอผามุง,ผาทอจากดายยอมสี ฟอกยอมพิมพผา
และตกแตงผา

274 ไทย

บริษัท ชไนเดอร (ไทยแลนด) จํากัด ผลิตและประกอบเครื่องอุปกรณไฟฟา 374 ไทย-ฝรั่งเศส-
อเมริกัน

บริษัท เคอรรี่ อินกรีเดียนท (ไทยแลนด) จํากัด ผลิตคาสง คาปลีก และสงออก ซึ่งสิ่งปรุงแตง 152 ดัตช-ไอริช-ไทย

บริษัท ซันสตาร เอ็นจิเนียริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ผลิต,จําหนาย,สงออกและนําเขา ADHESIVES
และ SEAVLANTS สําหรับยานพาหนะและ
่

327 ญี่ปุน-สิงคโปร-
อเมริกา-ไทย

บริษัท เซาทอีสตเอเช่ียนแพคเกจจิ่งแอนดแคนนิ่ง จํากัด อาหารทะเลบรรจุกระปอง, ผลิตกระปองและฝา
กระปอง ประกอบซอมแซมเครื่อจักร เครื่องมือ
รวมทั้งอะไหลและอุปกรณของเครื่องจักร ผลิต
อาหารสัตว และการทําอาหารผสมหรืออาหาร
สําเร็จรูป สําหรับสัตวเล้ียง

2,000 ไทย

บริษัท ทีไอเค แมนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ผลิตช้ินสวนพลาสติก สําหรับเครื่องใชไฟฟา,
เครื่องใชสํานักงาน, ช้ินสวนประกอบรถยนต
และผลิตภัณฑพลาสติกทุกประเภท

349 ไทย-ญี่ปุน

บริษัท ไทยสโตเรจ แบตเตอรี่ จํากัด (มหาชน) แบตเตอรี่รถยนต และแบตเตอรี่รถจักรยานยนต 628 ไทย
บริษัท เนสทเล (ไทย) จํากัด ครีมเทียม และเครื่องดื่มผงผสมสําเร็จและนมผง 925 สวิส
บริษัท ไลออน ไทรส (ปทท.) จํากัด ผลิตและจําหนายยางในและยางนอกรถจักรยาน 791 ฮองกง

ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ

บริษัท ไทยอินเตอรเนช่ันแนลไดเมคกิ้ง ช้ินสวนรถยนตโดยการปมขึ้นรูป ผลิตและ
ประกอบชิ้นสวนรถยนต

627 ไทย-ญี่ปุน

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมบางปู (ตอ)



บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ปทท.) จํากัด โคมไฟฟา กระเปาะแกว หลอดอินแคนเดสเซนต
 และหลอดฟลูออเรสเซนต ผลิต ประกอบ หรือ
ดัดแปลงหรือซอมแซม เครื่องรับวิทยุ เครื่องรับ
โทรทัศน ผลิตบัลลาสต ผลิตไฟสัญญาณและ
ระบบควบคุม

416 ดัชท-อังกฤษ

บริษัท แม แม อินดัสเตรียล จํากัด กลองกระดาษ สติ๊กเกอร ปายแขวน และงาน
พิมพทุกชนิด

215 ไทย-จีน

บริษัท วัททิล ไดเมท (สยาม) จํากัด สีนํ้าและสีนํ้ามันทุกชนิด 90 ไทย-ออสเตรเลีย
บริษัท ศรีไทย ฟูดส เซอรวิส จํากัด ซอสมะเขือเทศ ซอสพริก และแบงบรรจุนํ้าตาล

ทรายขาวและครีมเทียม
216 ไทย

บริษัท สยามบรรจุภัณฑอุตสาหกรรม จํากัด แผนกระดาษลูกฟูกและกลองกระดาษลูกฟูก 335 ไทย-ญี่ปุน
บริษัท อูเอโนไฟนเคมีคัลส อินดัสตรี(ปทท.) จํากัด SORBITAL COMPOUND,ผลิตภัณฑ 

SORBITAL และสารใหความหวาน
330 ญี่ปุน-

เนเธอรแลนด -
ไทย

บริษัท เอเซียไฟเบอร จํากัด (มหาชน) เสนใยสังเคราะหไนลอน (POV,DTV) เสนใย
ยืดหยุน เม็ดไนลอน ทอผาจากใยสังเคราะห และ
ฟอกยอมหรือแตงเสนใยสังเคราะหหรือผา

1,321 ไทย-ญี่ปุน

บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ปทท.) จํากัด ช้ินสวนอะไหลของรถยนตและเครื่องประดับ
ภายในรถยนต

939 ญี่ปุน-ไทย

บริษัท โอเชียนกลาส จํากัด (มหาชน) ผลิตภัณฑแกว 483 ญี่ปุน-ไทย
บริษัท ฮั้วฟง รับเบอร (ไทยแลนด) จํากัด (มหาชน) ยางนอกและยางในรถทุกชนิด 1,163 จีน-ญี่ปุน

บริษัท แมทเทล กรุงเทพ จํากัด ผลิตและของเลนสําหรับเด็ก ตุกตา เกมส ช้ินสวน 1,351 ไทย-อเมริกัน

ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ

บริษัท กริฟฟทท ทีเอ็นเอฟ จํากัด เครื่องปรุง เครื่องประกอบอาหาร เครื่องเทศ 
เครื่องดื่มชนิดผง ผลิตภัณฑจากแปง

107 ไทย-อเมริกัน

บริษัท เค พี เอ็น พลาสติก จํากัด (มหาชน) ช้ินสวนพลาสติกสําหรับรถยนต-รถจักรยานยนต
และช้ินสวนพลาสติกตาง ๆ เข็มขัดนิรภัยสําหรับ
รถยนต และหมวกนิรภัยสําหรับยานพาหนะ และ
งานอุตสาหกรรม

342 ไทย

บริษัท เค.เอ็ม.อินเตอรแล็บ จํากัด เครื่องสําอาง 300 ไทย

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี



นายสุวัฒน รัตนโกวิท เสื้อผาสําเร็จรูป โดยการตัดเย็บ 246 ไทย

บริษัท เอ็นโด ไลทติ้ง (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โคมไฟฟา ฐานโคมไฟฟาเพื่อสงออก และ
ผลิตภัณฑจากไมอัด (ไมชิปบอรด)

272 ญี่ปุน

บริษัท อลิอันซบิวตี้คอนแท็กซ แมนนูแฟคเจอริ่ง จํากัด เครื่องสําอาง 238 ไทย

บริษัท เอเซียการเมนต จํากัด ตัดเย็บเสื้อผาสําเร็จรูป 583 ไทย - จีน
บริษัท บอดี้ แฟช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด ชุดช้ันในและชุดวายนํ้า 3,272 อเมริกัน-

เยอรมัน-ลิช
เทนสไตน-ไทย

ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ
บริษัท แกมมาเท็กซไทลแมนนูแฟคเจอริ่ง จํากัด ฟอกยอมผา 216 ไทย
บริษัท คีย อินเตอรเนช่ันแนล ฟูด จํากัด ไอศครีมโยเกิรต โยเกิรตแชแข็งและโยเกิรต

พรอมดื่ม
60 ไทย-ญี่ปุน 

อเมริกัน
บริษัท ชุมแสงเท็กซไทล จํากัด ทอผาและปนดาย 295 ไทย
บริษัท ไดโฮ (ประเทศไทย) จํากัด อาหารทะเลแชเข็ง 488 ไทย-ญี่ปุน
บริษัท นารัก-เทียรา จํากัด แปงฝุน, แชมพู, ครีมนวดผม,โลช่ัน 230 ไทย

ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ
บริษัท คอมพารท พรีซิช่ัน (ประเทศไทย) จาํกัด ผลิตและประกอบชิ้นสวนของ Hard Disk Drive

 สําหรับคอมพิวเตอร
1150 ไทย-อิสราเอล

บริษัท คาโต สปริง (ประเทศไทย) จํากัด สปริง และสปงสําหรับผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส 
ไดแก COIL SPRING,FLAT SPRING, WIRE 
FORMING, SUB-ASSEMBLY OF HINGES

250 ไทย-อิสราเอล

บริษัท โซน่ี เทคโนโลยี่ (ประเทศไทย) จํากัด เครื่องรับโทรทัศน ช้ินสวนอุปกรณ จูนเนอร และ
 DEFLECTION YOKE เครื่องเสียง และเครื่อง
เลนวีดีทัศน

2100 ไทย-ญี่ปุน

บริษัท เบนชมารค อิเลคทรอนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส และผลิตภัณฑ
อิเล็กทรอนิกส

2336 ไทย

บริษัท โนเบิ้ล พรีซิช่ัน (ไทยแลนด) จํากัด ผลิตและประกอบแมพิมพ ช้ินสวนแมพิมพ 
ช้ินสวนพลาสติก

1000 ไทย

บริษัท อายิโนะโมะโตะ โฟรเซนฟูดส (ประเทศไทย) จํากัด อาหารแชแข็ง 735 ไทย-ญี่ปุน

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมบางกระดี่ (สมุทรสาคร)

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค (บานหวา)



ช่ือผูประกอบอุตสาหกรรม ประกอบอุตสาหกรรม คนงาน สัญชาติ
อเมริกา-

ฟลิปปนส
บริษัท เพรสซิเดนทเบเกอรี่ จํากัด (มหาชน) ผลิตอาหาร เชนขนมปงปอนด บันโรล แซนวิช 

แฮมเบอเกอรบัน ไสกวน และขนมปงสอดไส
ตาง ๆ เคก คุกก้ี ซาลาเปา แปงชุบทอด เกล็ดขนม
ปง ฟรุตพาย และขนมอบตาง ๆ  และขนมปงก่ึง
สําเร็จรูปแชแข็ง

1186 ไทย

บริษัท สยามโตโยตาอุตสาหกรรม จํากัด เครื่องยนตสําหรับรถยนต 363 ไทย-ญี่ปุน
บริษัท ยูนิลีเวอร ไทย โฮลดิ้งส จํากัด ไอศกรีม 434 เนเธอรแลนด
บริษัท 3 เอ็ม ประเทศไทย  จํากัด แถบกาว กาวยาง แผนใยขัดถู กระดาษทราย สติก

เกอร และแผนสะทอนแสง ไสกรอง
254 อเมริกา

บริษัท เอส แอนด พี ซินดิเคท จํากัด(มหาชน) ผลิตภัณฑอาหารจากแปง เชน ปอเปยะสดแชแข็ง
 ซาโมซาแชแข็ง เสนมักโรนี ไอซิ่ง ผงฟู เปนตน 
และผลิตสีผสมอาหาร ผลิตอาหารสําเร็จรูปแช
แข็งชนิดบรรจุกลองและถุง และอาหารถึ่ง
สําเร็จรูปแชเย็น เชน อาหารคาว ของหวาน ซอส
ปรุงรส เครื่องแกง และน้ําจิ้มตาง ๆ

300 ไทย

บริษัท เขาชองอุตสาหกรรม 1997 จํากัด กาแฟสําเร็จรูป กาแฟคั่วและบด กาแฟปรุงสําเร็จ
ชนิดผงและสินคาที่เก่ียวของกับกาแฟทุกชนิด

ไทย

กลุมตัวอยางในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง

บริษัท จอหนสัน แอนด จอหนสัน (ไทย) จํากัด สินคาอุปโภค เชน ผาอนามัย ผาออมเด็ก แชมพู 
ครีมบํารุงผิว แปง กานสําลีพันปลายไมผลิตยา 
สําหรับลางฆาเช้ือ และเวชภัณฑ ชนิดเจล, ครีม 

419
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติผูวิจัย 
 
ช่ือ   :    นางสาวสุรีรัตน  กนกพรกุล 
 
เกิดเมื่อ  :   วันที่  31  มกราคม  พ.ศ. 2512 
 
สถานที่เกิด  :   จังหวดักรุงเทพมหานคร 
 
สถานที่อยูปจจุบัน  :  196  ซอยสลักหิน  ถนนเจริญเมือง  แขวงรองเมือง  เขตปทุมวัน  
กรุงเทพฯ 
 
ประวัติการทํางาน  : 
พ.ศ. 2535 – 2542  เจาหนาที่ฝายบุคคล บริษัท บางกอกเทเลคอม จํากัด 
พ.ศ. 2542 – 2543  เจาหนาที่ฝายบุคคล บริษทัรวมทุน บี บี ซี ที จํากัด 
พ.ศ. 2544 – ปจจุบัน  ผูจัดการฝายบคุคล บริษัทตรวจสอบบัญชี  เค พี แอล จํากดั 
 
ประวัติการศึกษา  : 
พ.ศ. 2535   บริหารธุรกิจบัณฑิต (บริหารงานบุคคล) มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
พ.ศ. 2548   บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (การจัดการ) 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร  
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