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  การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงค ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน และเพื่อพยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผู
บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – พฤษภาคม 2553  
รวม 5 เดือน 

   การศึกษาครั้งนี้แบงเปน การศึกษาเชิงคุณลักษณะดวยวิธีแจกแบบสอบถามหัวหนางาน 
จํานวนทั้งหมด 44 ชุด เพื่อศึกษา คุณลักษณะทั่วไปของพนักงาน รวมถึงคุณลักษณะของพนักงานที่
ผูประกอบการอุตสาหกรรมตองการ ไดแก คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ คุณลักษณะดานการ
ปฏิบัติงาน คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ รวมถึงศึกษา
ความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน โดยใชขอมูลเปนรายเดือน ตั้งแตเดือน ธันวาคม 
2548 – สิงหาคม 2552 รวม 45 ชุดขอมูล ของฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
จากนั้นนําขอมูลสรางสมการถดถอยตัวแปรอยางงาย (Simple Regression) เพื่อหาความสัมพันธระหวาง
ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน โดยสมการถดถอยตัวแปรอยางงาย คือ Ŷ = 484 +0.00002509(x) 

เมื่อ Ŷ = ปริมาณพนักงาน และ x = ยอดการผลิต และสมการแนวโนมปริมาณยอดการผลิต  
คือ Yc = 1,385,5241.04 +482,246.73(x) เมื่อ Yc =คาการพยากรณยอดการผลิต และ x = เวลา 

  ผลการวิจัยพบวา ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่หัวหนางานตองการเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
65.9  สวนมากตองการอายุนอยกวา 25ป คิดเปนรอยละ 56.8 สวน ระดับวุฒิการศึกษาของพนักงาน 
หัวหนางานตองการผูจบการศึกษานอยกวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง คิดเปนรอยละ 56.8 และใน
สวนของประสบการณทํางานหัวหนางานตองการพนักงานที่มีประสบการณ ระหวาง 1-3 ป มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 52.3  ในสวนคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานวิชาการจากการวิเคราะหขอมูล
คุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานวิชาการ พบวาระดับคาเฉล่ียเทากับ 3.8864 จัดอยูใน
เกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอความรูดานการจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึง
ประสงคมาก และหัวขอมีความเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด
ที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง คุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน พบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 
3.9823 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีความชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยู มี
คาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และความสามารถดานการติดตอส่ือสารใน
องคกรมีคาเฉล่ียต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง คุณลักษณะพนักงานที่พึง



ประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงค
คุณธรรมและจริยธรรมพบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9273 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอ
การมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมี
ความเสียสละอุทิศตนใหกับการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง 
และคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพ จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่
หัวหนางานพึงประสงคดานบุคลิกภาพพบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9735 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงค
มาก โดยหัวขอสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงค
มาก และการมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก ใน
ดานการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยปริมาณยอดการผลิตมีความสัมพันธโดยตรงกับปริมาณการ
จางพนักงาน ปริมาณยอดขายเดือน มกราคม ถึงพฤษภาคม 2553 มีแนวโนมสูงขึ้นสงผลใหพยากรณ
ปริมาณการจางพนักงานของผูประกอบการเพิ่มขึ้นในทิศทางเดียวกัน  
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 This research aimed to study the qualities of desired employees and the relations between the 
volume of products and the number of employees. It was made to forecast the demand to hire the 
employees of NTN Engineering Co.,Ltd during the period of 5 months from January 2010 to May 
2010. 
 The research was divided into qualitative study by giving 44 questionnaires to foremen to find 
out the employees’ general qualities as well as the qualities that the company wanted; that is, the 
academic, practical, ethical and moral qualities including good personality. It also aimed to study the 
relations between the volume of products and number of employees by using 45 monthly data of NTN 
Engineering Co.,Ltd Human Resources Department from December 2005 to August 2009. The simple 
regression model was formulated to find out the relations between the volume of products and the 
numbers of employees. The simple regression is Ŷ = 484 + 0.00002509 (X) when Ŷ = the number of 
employees and x = the volume of products. And the trend regression of the volume of products is  Yc 
= 1,385,5241.04 + 482,246.73 (X) when Yc = the forecast the volume of products and X = time.  
 The results of the study revealed that 65.9 percent of the desired employees that foremen 
wanted was female, and 56.8 percent of them was below 25 years old. For their qualification, 56.8 
percent of the foremen waned the ones who graduated below higher vocational certificate. For their 
experience, 52.3 percent of the foremen wanted the ones who had 1 – 3 year experience. From the 
data analysis for their academic quality, it was found that the average level was 3.8864 which was 
much desired criteria. The highest average of the knowledge of management was 4.3864 which was 
much desired criteria. For their self development, the lowest average level was 3.3864 which was 
normal desired criteria. For the practical quality it was found that the average level was 3.9823 which 
was much desired criteria. The highest average level of the working skill was 4.3865 which was much 
desired criteria. And for the communicative ability in the organization, the lowest average level was 
3.3864 which was at the normal desired criteria. For the ethical and moral quality, the average level 
was 3.9273 which was much desired criteria. The good working attitude was 4.3864 which was much 
desired criteria. The lowest average level of he working sacrifice was 3.3864 which was normal 
desired criteria. For the employees’ desired personality, from the data analysis, it was found that the 



average level was 3.9735 which was much desired criteria. The highest average of working adaptation 
was 4.3865 which was much desired criteria. The lowest average of strong health was 3.3864 which 
was much desired criteria. The data analysis showed the relations of the volume of products was 
directly related with the numbers of employment. The trend of sales quantity from January to May 
2010 is increasing which will affect the increase of the company’s employment in the same direction.  
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคณุูปการ 
 

  สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจากอาจารยไมตรี อภิพัฒนะมนตรี 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ อีกทั้ง  ดร.จิรวัฒน เจริญสถาพรกุล  ผูชวยศาสตราจารยรวิพรรณ สาลีผล   
ที่ไดเสียสละเวลาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตรวจสอบแกไขขอบกพรอง และปรับปรุง เพื่อใหสาร
นิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยดวยความเคารพอยางสูง และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดมอบความรูอันเปนทุนชีวิตแกผูวิจัย 

ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญที่ไดกรุณาตรวจสอบ และแกไขแบบสอบถาม 3 ทานดังตอไปนี ้
    - รองศาสตราจารยออทิพย ราษฎรนิยม ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรปริญญา

เศรฐษศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
    - นางสาวอรุณี ปรีสมัย ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยและบริหารงานทั่วไป บริษัท เอ็นทีเอ็น 

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
     - นายธีรวฒัน เจริญกิตหตัถกร ผูชวยผูจัดการฝายผลติ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจเินยีร่ิง จํากัด 

             ขอขอบพระคุณผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยและบริหารงานทั่วไป บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิ
เนียร่ิง จํากัด ที่ไดเสียสละเวลาใหคําปรึกษา และใหขอมูลในการศึกษาเชิงปริมาณ รวมถึงเพื่อนๆ
พนักงาน ทุกทานที่สละเวลาในการสํารวจขอมูลในการศึกษาเชิงคุณลักษณะจนทําใหสารนิพนธฉบับนี้
สําเร็จลุลวงไดดวยดี 
   ขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาเศรษฐศาสตร คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน 
ตลอดจนผูที่มีสวนรวมในความสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทาน 
   สุดทายนี้การทําสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปได จากการไดรักความรัก ความเอาใจใส และ
กําลังใจจากคณุพอคุณแม และพี่นองในครอบครัว ที่ทําใหผูทําวจิัยผานอุปสรรคตางๆไดจนถึงทุกวันนี ้
 

                                                                                       วัฒนากร ทองนอย 
 

 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 
บทท่ี  หนา 
       1 บทนํา …………………………………………………………………………………….. 1 
             ภูมิหลัง ………………………………………………………………………………… 1 
             ความมุงหมายของการวิจัย……………………………………………………………… 4 
             ความสําคัญของการวิจัย .................................................................................................. 4 
             ขอบเขตของการวิจยั …………………………………………………………………… 4 
             ตัวแปรที่ศึกษา………………………………………………………………………….. 5 
             นิยามศัพท……………………………………………………………………………… 5 
             กรอบความคิดในการวิจัย………………………………………………………………. 6 
  
       2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ………………………………………………………….. 8 
          ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย…………………………………………… 9 
            ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย…………………………………………….. 9 
            สาเหตุที่ตองมีการวางแผนกําลังคน……………………………………………………... 10 
            กระบวนการของการวางแผนกําลังคน………………………………………………….. 12 
            ปจจัยแวดลอมที่มีผลกระทบตออาการวางแผนกําลังคน………………………………... 13 
            ขอพิจารณา ที่เกีย่วของกับการวางแผนกําลังคน………………………………………… 14 
            การวิเคราะหความถดถอยตัวแปรอยางาย……………………………………………….. 15 
            การพยากรณเกีย่วกับการวางแผนกาํลังคน……………………………………………… 17 
            แนวคดิเกีย่วกับการวางแผนทางอปุสงค………………………………………………… 19 
            อุปสงคสําหรับแรงงานของหนวยธุรกิจ………………………………………………… 20 
            คุณลักษณะของผูใชแรงงาน…………………………………………………………….. 20 
            งานวิจยัที่เกีย่วของ………………………………………………………………………. 23 
 
 
 
 
 



สารบัญ (ตอ) 
 

บทท่ี  หนา 
       3 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา …………………………………………………………... 26 
            กําหนดประชากร………………………………………………………………………... 26 
            การสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจยั………………………………………………………. 26 
            การเกบ็รวบรวมขอมูล  …………..……………………………………………………... 27 
            การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล…………..………………………………………. 27 
  
       4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………............................................................................. 34 
            ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนยีร่ิง จํากัด……….   35 
            ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น   

  เอ็นจิเนยีร่ิง จํากัด ......................................................................................................... 
 

43 
            พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจเินียร่ิง จํากัด   
               ในชวงระยะเวลาตัง้แตเดือน มกราคม2553 – พฤษภาคม 2553..................................... 

 
45 

  
       5 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายและขอเสนอแนะ …………………………………………….. 52 
            ความมุงหมายของการวิจัย ……………………………………………………………... 52 
            ความสําคัญของการวิจัย................................................................................................... 52 
            ขอบเขตของการวิจยั……………………………………………………………………. 52 
            การเกบ็รวบรวมขอมูล ..................................................................................................... 53 
            การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล............................................................................. 53 
            สรุปการวิเคราะหขอมูล................................................................................................... 56 
            อภิปรายผล....................................................................................................................... 59 
            ขอเสนอแนะ ................................................................................................................... 63 
            ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป............................................................................ 64 
 
 
 
 



สารบัญ (ตอ) 
 

บทท่ี  หนา 
บรรณานุกรม................................................................................................................................ 65 
  
ภาคผนวก..................................................................................................................................... 68 

  
ประวัติยอผูทําสารนิพนธ.............................................................................................................. 93 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัญชีตาราง 
 

ตาราง หนา 
      1 เปรียบเทียบขอมูลการสงออกสินคาที่สําคัญ 5 รายการแรงของไทย.................................... 2 
      2 แสดงคาความถี่รอยละ ขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน................................................... ......... 36 
      3 แสดงคาความถี่รอยละ ขอมูลทั่วไปของพนักงาน................................................................ 37 
      4 แสดงคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค......................... 38 
      5 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานวชิาการ.............................. 39 
      6 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานการปฏิบัติงาน................... 40 

      7 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม..... 41 
      8 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานบุคลิกภาพ......................... 42 
      9 ขอมูลยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน ตั้งแต ธันวาคม 2548– สิงหาคม 2552................ 43 
    10 แสดงการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุแบบ Enter ของสัมพันธระหวาง 
           ปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงาน......................................................................... 

 
45 

    11 การพยากรณแนวโนมปริมาณยอดการผลิต.......................................................................... 46 
    12 แสดงผลการวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตเดือน มกราคม ถึงพฤษภาคม 2553................. 49 
    13 แสดงผลการการพยากรณปริมาณการจางงานเดือน มกราคม 2553 -พฤษภาคม 2553……. 50 
    14 แสดงผลการปริมาณการเพิ่มการจางแรงงานของผูประกอบการ เดอืน มกราคม  
           ถึงพฤษภาคม 2553………………………………………………………………………. 

 
63 

    15 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 
           ดานวิชาการ........................................................................................................................ 

 
69 

    16 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 
           ดานการปฏิบัติงาน………………………………………………………………………. 

 
70 

    17 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 
           ดานคณุธรรมและจริยธรรม................................................................................................ 

 
71 

    18 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 
           ดานบุคลิกภาพ.................................................................................................................... 

 
72 

    19 แสดงคารอยละดานเพศของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน................................ 73 
    20 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จาํแนกตามเพศของหัวหนางาน....................... 74 
    21 แสดงคารอยละดานอายุของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน…………………… 75 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง หนา 
      22 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จาํแนกตามเพศของหัวหนางาน.............. 76 
      23 แสดงคารอยละดานเพศของพนักงาน จําแนกตามวุฒิการศึกษาของหัวหนางาน...............  77 
      24 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามวุฒกิารศึกษาของหวัหนางาน...... 78 
      25 แสดงคารอยละดานอายุของพนักงาน จําแนกตามลักษณะดานวฒุิการศึกษาของ 
             หัวหนางาน...................................................................................................................... 

 
79 

      26 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จาํแนกตามลักษณะดานวุฒิการศึกษา         
             ของหัวหนางาน............................................................................................................... 

 
80 

      27 แสดงคารอยละดานเพศของพนักงาน จําแนกตามลักษณะตําแหนงของหวัหนางาน......... 81 
      28 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จาํแนกตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน 82 
      29 แสดงคารอยละดานอายุของพนักงาน จําแนกตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน......... 83 
      30 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จาํแนกตามลักษณะตําแหนงของ 
             หัวหนางาน....................................................................................................................... 

 
84 

      31 แสดงคารอยละดานเพศของพนักงาน จําแนกตามประสบการณของของหัวหนางาน........ 85 
      32 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จาํแนกตามประสบการณของหวัหนางาน..... 86 
      33 แสดงคารอยละดานอายุของผูพนักงาน จําแนกตามประสบการณของหวัหนางาน........... 87 
      34 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จาํแนกตามประสบการณของ 
             หัวหนางาน....................................................................................................................... 

 
88 

      35 แสดงคารอยละดานเพศของพนักงาน จําแนกตามอายุของหัวหนางาน.............................. 89 
      36 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จาํแนกตามอายุของหัวหนางาน.................... 90 
      37 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จาํแนกตามอายขุองหัวหนางาน……….. 91 
     38 แสดงคารอยละชวงอายุของพนักงาน จําแนกตามอายุของหัวหนางาน............................. 92 
 
 
 
 
 
 



บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ หนา 
       1 แสดงเปรียบเทียบขอมลูสงออกสินคาที่สําคัญของไทย...................................................... 1 
       2 แสดงขอมูลยอดการผลิตตั้งแต ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552………………………….   3 
       3 แสดงความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนกังาน......................................... 7 
       4 แสดงความสัมพันธการพยากรณปริมาณพนกังาน.............................................................. 7 
       5 กระบวนการของการวางแผนกําลังคน (Manpower plans)……………………………….. 13 
       6 ลักษณะของ Scatter Plot..................................................................................................... 16 
       7 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางยอดการผลิตและปริมาณพนักงานตั้งแต  
             ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552....................................................................................... 

 
44 

       8 จํานวนยอดการผลิตในชวงเวลาตั้งแต ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552………………….. 49 
       9 แสดงผลการวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตเดือน มกราคม 2553-พฤษภาคม 2553........... 50 
     10 ตารางแสดงผลการการพยากรณปริมาณพนกังานเดือน มกราคม 2553 -พฤษภาคม 2553.. 51 
     11 ความถี่ดานเพศของพนักงาน จาํแนกตามเพศของหัวหนางาน............................................ 73 
     12 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน................................... 74 
     13 ความถี่ดานอายุของพนักงาน จาํแนกตามเพศของหัวหนางาน............................................ 75 
     14 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน............................ 76 
     15 ความถี่ดานเพศของพนักงาน จาํแนกตามวุฒกิารศึกษาของหวัหนางาน............................. 77 
     16 ความถี่ดานวุฒกิารศึกษาของพนักงาน ตามลักษณะดานวุฒิการศกึษาของหวัหนางาน....... 78 
     17 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามลักษณะดานวุฒกิารศึกษาของหัวหนางาน..................... 79 
     18 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามลักษณะดานวุฒิการศึกษาของหวัหนางาน…. 80 
     19 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามลักษณะตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม…………….. 81 
     20 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามลักษณะตาํแหนงของผูตอบแบบสอบถาม............ 82 
     21 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามลกัษณะตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม..................... 83 
     22 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามลักษณะตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม….. 84 
     23 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามประสบการณของผูตอบแบบสอบถาม.......................... 85 
     24 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามประสบการณของผูตอบแบบสอบถาม…………. 86 
     25 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามประสบการณของผูตอบแบบสอบถาม.......................... 87 

 



บัญชีภาพประกอบ (ตอ) 
 

ภาพประกอบ หนา 
       26 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามประสบการณของผูตอบแบบสอบถาม......... 88 
       27 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม........................................ 89 
       28 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม.............................. 90 
       29 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม........................ 91 
       30 ความถี่ดานชวงอายุของพนักงาน ตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม................................. 92 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
  อุตสาหกรรมคอมพิวเตอรเปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจไทย เนื่องจาก

เปนอุตสาหกรรมที่เนนการผลิต  เพื่อสงออกเปนหลัก ไทยถือเปนผูผลิตรายใหญมียอดสงออกประมาณ 
40-50 % ของโลก มูลคาประมาณ 5 แสนลานบาทตอป  จึงทําใหมีขอมูลการคาการสงออกเปนอันดับ 1 
ของประเทศตั้งแตป พ.ศ.2546 จนถึงปจจุบัน  โดยเปนการลงทุนของนักลงทุนตางประเทศที่เขามาตั้ง
ฐานการผลิตในประเทศไทย  ทําใหมีเงินลงทุนเขามาในประเทศมากและมีการถายทอดเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมการผลิตใหมๆ  ซ่ึงการดําเนินการผลิตจะยึดหลักตามนโยบายของบริษัทแมในตางประเทศ  
รวมทั้งการจางงานที่เพิ่มมากขึ้น  เพราะประเทศไทยมีความไดเปรียบทางดานคาจางแรงงาน  และฝมือ
แรงงาน  เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเพื่อนบาน  ประกอบกับการสงเสริมการลงทุนของภาครัฐบาล    
ซ่ึงผลิตภัณฑที่สําคัญในอุตสาหกรรมนี้ คือ อุปกรณคอมพิวเตอร  เพราะมีมูลคาการสงออกสูงที่สุด  
และยังเปนประเภทกิจการอุตสาหกรรมเปาหมายหมวดที่ 5 คือ กิจการผลิตชิ้นสวน หรืออุปกรณที่ใชกับ
ผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกส ที่คณะกรรมการสงเสริมการลงทุนใหการสงเสริม  และใหการสนับสนุน ใน
กลุมประเทศอาเซียนตลาดสงออกที่สําคัญคือสิงคโปร  สหรัฐอเมริกา  ญ่ีปุน  และเนเธอรแลนด  
(ณภิญรัตณ   อินทรกุลไชย : 2546) ซ่ึงแสดงใหเห็นในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แสดงเปรียบเทียบขอมูลสงออกสินคาที่สําคัญของไทย 

ที่มา : กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย: 16 มิถุนายน 2551(http://www.boi.go.th/) 
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ตาราง 1 เปรียบเทียบขอมูลการสงออกสินคาที่สําคัญ 5 รายการแรงของไทย 
 

ประเภทอุตสาหกรรม 2546 2547 2548 2549 2550 

คอมพิวเตอร และสวนประกอบ 339,944.51 368,866.98 474,445.19 565,806.93 597,059.91 

รถยนต  อุปกรณและสวนประกอบ 164,705.81 220,788.13 310,306.53 362,374.31 447,109.39 

แผงวงจรไฟฟา 191,540.28 196,444.27 238,454.60 267,598.31 290,349.51 

ยางพารา 115,796.95 137,454.19 148,679.86 205,483.11 194,338.73 

อัญมณีเครื่องประดับ 104,525.63 106,278.32 129,339.28 139,864.58 185,149.57 

 
ที่มา : กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย: 16 มิถุนายน 2551(http://www.boi.go.th) 
 

  จากผลการสํารวจของ Japan Institute for Overseas Investment พบวา ประเทศที่กําลังไดรับ
ความสนใจที่ญ่ีปุนจะขยายการลงทุนตอไปไดแก จีน อินเดีย ไทย เวียดนาม โดยที่จีนและไทยยังเปน
ประเทศที่ไดรับความสําคัญสูงสุดในฐานะเปนฐานการผลิตของญี่ปุนมาเปนเวลาชานาน และเปนฐาน
การผลิตที่สําคัญที่สุดของญี่ปุนในภูมิภาค ซ่ึงประเทศไทยเองก็นับไดวามีจุดแข็งที่จะดึงดูดใหนักลงทุน
สนใจที่จะยึดเปนฐานการผลิตไดบาง จุดแข็งที่พอจะมองเห็นไดชัดเจน ไดแก  ประเทศไทยมีขอ
ไดเปรียบทางดานทําเลที่ตั้งที่ถือเปนจุดยุทธศาสตร (Strategic Location) อยูใจกลางประเทศในแถบ
ภูมิภาคอินโดจีน ติดทะเลทั้งสองดาน  อีกทั้งเรามีวัฒนธรรมที่มีความเปนเอกลักษณ และมีความยืดหยุน
สูง ความฉลาดในการดูดซับวัฒนธรรมใหมๆ เขามาปรับใชกับวิถีชีวิตของคนไทยซึ่งนับไดวาเปนจุด
แข็ง เพราะสังคมที่มีการปรับตัวอยูตลอดเวลาจะเปนสังคมที่มีการพัฒนาอยางไมหยุดชะงัก และรวมถึง
คนไทยมีจิตใจของการใหบริการสูง (Service-mind) อัธยาศัยไมตรีของคนไทยที่เห็นคนตางชาติก็ตอง
ใหการตอนรับดวยความอบอุน นั่นเปนธรรมเนียมที่สืบทอดกันมา ความมีน้ําใจเชนนี้ ทําใหประเทศ
ไทยไมเคยเกิดกรณีพิพาททางเชื้อชาติ ซ่ึงเปนเรื่องที่หาไดยากในหลายประเทศ และกลายมาเปนจุดแข็ง
อีกอยางหนึ่งที่พอจะดึงดูดนักลงทุนใหเขามาทําธุรกิจในประเทศไทย (สํานักงานที่ปรึกษาเศรษฐกิจและ
การคลัง: 9 ตุลาคม 2551) http://www.fpo.go.th 

  ดังที่กลาวมาขางตน  บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  เปนบริษัทเอกชนญี่ปุนดําเนินกิจการ
ประเภทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสที่ไดทําการกอตั้งขึ้นในป 2547 ทําการผลิต 
ลูกปนสําหรับอุปกรณคอมพิวเตอร แนวโนมยอดการผลิตมีปริมาณที่สูงขึ้นอยางตอเนื่องตาม
ภาพประกอบ2  ทั้งนี้ปจจัยสําคัญที่มีผลเกี่ยวเนื่องกับยอดการผลิต คือปริมาณพนักงาน  ซ่ึงพนักงานเปน
องคประกอบหลักที่เกี่ยวของกับแนวคิดการบริหารจัดการองคกร ระบบ 4M ไดแก Man คือ บุคลากร 
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Method คือ วิธีการ Material คือ วัตถุดิบ และ Machine คือ เครื่องจักร  บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด  เปนบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่ใชพนักงานเปนจํานวนมาก  ปญหาที่
พบคือการบริหารจัดการปริมาณพนักงานใหเหมาะสมกับปริมาณงานในชวงเวลาตางๆ  ในบางครั้งเมื่อ
ยอดสั่งซื้อจากลูกคามากขึ้น  ทําใหยอดการผลิตเพิ่มขึ้น  การรับพนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานแบบ
เรงดวนใหทันกับความตองการของยอดการผลิต  ทําใหพนักงานยังไมมีทักษะในการทํางาน  และ
ปริมาณพนักงานที่รับเขามาไมสามารถปฏิบัติงานไดเต็มที่  จากปญหาดังกลาวการวางแผนกําลังคนจึงมี
ความจําเปนเพื่อลดปญหาตางๆสําหรับการบริหารงานในองคกร   
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ภาพประกอบ 2 แสดงขอมูลยอดการผลิตตัง้แต ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552   

ที่มา : บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด พ.ศ. 2552  
 
  ซ่ึงในปจจุบันไมวาภาครัฐ  หรือเอกชนใหความสําคัญกับคําวา คน  หรือกําลังคน  เพราะถือวา

คนเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดเปนทุนมนุษย (Human Capital) ที่สงผลใหหนวยงานประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย  กําลังคนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ  และไมสามารถนํามาทดแทนกันไดในลักษณะที่มี
ความสามารถเทากันแบบคนตอคน  เนื่องจากศักยภาพของคนแตละคนมีความแตกตางกัน  ดังนั้นหัวใจ
สําคัญในการดําเนินงานของหนวยงานจึงขึ้นอยูกับ “คุณภาพของคน  และจํานวนกําลังคนที่เหมาะสม”  
การเตรียมความพรอมโดยการวางแผนกําลังคนทั้งในจํานวนและคุณลักษณะที่เหมาะสมใหสอดคลอง
กับสวนงาน  การวางแผนกําลังคนจะชวยใหองคกรมีการกําหนด  และใชประโยชนกําลังคนที่มีอยู  และ
จะมีตอไปอยางเหมาะสมเพียงพอ (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคล: 15 สิงหาคม 2552) 
http://www.ocsc.go.th 
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  ดังนั้นการศึกษาในดานคุณลักษณะของพนักงานที่เหมาะสม เปนปจจัยหนึ่งที่สามารถสงเสริม
กระบวนการผลิต รวมถึงการศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต กับปริมาณพนักงาน ซ่ึงเปน
ขอมูลสําหรับการวางแผนกําลังคนเพื่อดูแนวโนมยอดการผลิต และเพื่อพยากรณปริมาณพนักงานใน
อนาคต 

  ผลของการศึกษาการวางแผนกําลังคนของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  
ทั้งทางดานคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงค และความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณ
พนักงาน นี้จะเปนประโยชนตอการวางแผนการผลิตของผูประกอบการไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

    

ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง การวางแผนกําลังคนของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  มีวัตถุประสงค ดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น  

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
3. เพื่อพยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจเินียร่ิง จํากัด   

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
2. การศึกษาวจิัยคร้ังนี้เพื่อชวยการวางแผนกําลังคน ในอนาคตของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนยีร่ิง 

จํากัด   
3. การศึกษาวจิัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนในการพยากรณหาปริมาณความตองการจางพนักงานที่

เหมาะสมกับยอดการผลิต และสอดคลองกับการจัดซื้อวตัถุดิบและชิ้นสวนที่ตองใชในการผลิตในแตละ
ชวงเวลาของบริษัท เอ็นทีเอน็ เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  ไดแบงการศึกษา
ออกเปน 3 สวนไดแก 

1. การศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด โดยการ
เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากหัวหนางาน จํานวน 44 ชุด 

2. การศึกษาความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น  
เอ็นจิเนียร่ิง จํากัดโดยใชขอมูลเปนรายเดือน ตั้งแตเดือน ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 รวม 45 ชุด
ขอมูล 
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3. การพยากรณหาปริมาณพนักงาน ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – พฤษภาคม 
2553 รวม 5 เดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
       การวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  ไดทําการแบง
ประเด็นที่ศึกษาดังนี้ 

  1. คุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  ไดแก  
        1.1 คุณลักษณะทั่วไปของพนักงาน (เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา และประสบการณทํางาน) 

               1.2 คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ  
               1.3 คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 
               1.4 คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 

        1.5 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
  2. การศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน 
       ตัวแปรตน ไดแก  ยอดการผลิต  
       ตัวแปรตาม ไดแก  ปริมาณพนักงาน 

    3.การพยากรณปริมาณพนกังาน 
       ตัวแปรตน ไดแก  แนวโนมยอดการผลิต ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – 

พฤษภาคม 2553 
      ตัวแปรตาม ไดแก  ปริมาณพนักงานในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – 

พฤษภาคม 2553 
 
นิยามศัพท 
     1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) เปนการประมาณการดานกําลังแรงงานอยาง

เหมาะสมกับสถานการณ เหมาะสมกับคุณสมบัติของงานแตละตําแหนง และสอดคลองกับลักษณะของ
พนักงานที่พึงประสงคของ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   

     2. หัวหนางาน หมายถึง พนักงานผูที่มีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจกําหนดคุณลักษณะ
พนักงาน หรือแรงงาน ของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ซ่ึงไดแก บุคคลตอไปนี้ 

- ผูจัดการ และผูชวยผูจดัการ  
- ที่ปรึกษาอาวุโส 
- วิศวกร 
- Staff 
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      3. ปริมาณพนักงาน หมายถึง จํานวนพนักงาน หรือจํานวนแรงงานระดับปฏิบัติงาน
สายการผลิตไมรวมพนักงานระดับหัวหนางานในสายการผลิต 
             4. ยอดการผลิต หมายถึง จํานวนผลิตภัณฑ ที่ไดมาจากการยอดสั่งซื้อสินคาในแตละเดือน  
ผลิตภัณฑของบริษัทไดแก ลูกปนซึ่งเปนอุปกรณในหนวยความจําคอมพิวเตอร ในงานวิจัยนี้จะสมมุติ
ใหผลิตภัณฑทุกรุนมีหนวยที่เทากัน(หนวย: ช้ิน)  
       5. คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค ไดแก  
                  5.1 คุณลักษณะทั่วไปของพนักงานที่หัวหนางานตองการ ไดแก เพศ, อาย,ุ วุฒกิารศึกษา 
และประสบการณทํางานของพนักงาน 
                  5.2 คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ ไดแกความรูพื้นฐานวิชาสามัญ เชน วิทย   
คณิต   ภาษาไทย ภาษาตางประเทศ (ภาษาอังกฤษ) รวมถึงความรูดานชางเทคนิค ดานการจัดการ ความ
ปลอดภัยในโรงงาน ดานคอมพิวเตอร ความกระตือรือรนพัฒนาตนเองอยูเสมอ และรวมถึงผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียน 
        5.3  คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน ไดแกทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมีขั้นตอนและ 
ถูกตอง ใชวัสดุ, อุปกรณสํานักงานใหเกิดประโยชน ผลการทํางานสําเร็จและมีคุณภาพ สามารถแกไข
ปญหาเฉพาะหนาได   มีความสามารถดานการติดตอส่ือสารในองคกร มีความชํานาญในตําแหนงของ
ตนเอง มีความคิดริเร่ิม   มีไหวพริบและปฏิภาณ รวมถึงปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางเครงครัด 
        5.4 คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม ไดแก ความเสียสละใหกับการทํางาน มี
ความขยันอดทน รวมถึงมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 
         5.5 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก การปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน มีลักษณะการเปน
ผูนํา  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีมนุษยสัมพันธสามารถปรับตัวในการทํางานได   มีกิริยามารยาทสุภาพ
ออนนอม  และสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 
       6. การพยากรณ คือ การคาดการณถึงปริมาณพนักงาน ของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด ที่จะเกิดขึ้นในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – พฤษภาคม 2553 และนําคาพยากรณที่
ไดนั้นมาใชประโยชน เพื่อการตัดสินใจ ในดานการวางแผนกําลังคน และการผลิต 
 

กรอบความคิดในการวิจัย 
     1. ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคในดานตางๆไดแก คุณลักษณะทั่วไปของ

พนักงาน คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน คุณลักษณะดาน
คุณธรรมและจริยธรรม และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  
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           2. ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน        
              

    ตัวแปรตน                   ตัวแปรตาม 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 แสดงความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน      

                
3. การพยากรณปริมาณพนกังาน 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงความสัมพันธการพยากรณปริมาณพนกังาน 
 

ยอดการผลิต ปริมาณพนักงาน 

แนวโนมยอดการผลิตในชวง
ระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม

2553 – พฤษภาคม 2553 

ปริมาณพนักงาน ในชวง
ระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม

2553 – พฤษภาคม 2553 



บทที่2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  ทรัพยากรมนุษยนับเปนปจจัยการผลิตประเภทหนึ่ง ที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ 

ความสําคัญของกําลังคนในปจจุบัน ไดเนนทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ  และการใชประโยชน เนื่องจาก
กําลังคนเปนปจจัยการผลิตที่ละเอียดออน มีคุณคากวาปจจัยการผลิตอื่น ๆ จึงควรจะไดมีการเตรียม
ความพรอมในรูปแบบตาง ๆ กอนที่กําลังคนจะเขาสูตลาดแรงงาน แนวความคิดพื้นฐานของการศึกษานี้
จึงไดจากการประยุกตทฤษฎีเศรษฐศาสตรแรงงาน  และทฤษฎีการวางแผนกําลังคนเพื่อใชอธิบายทฤษฎี
ในทางเศรษฐศาสตรซ่ึงเกี่ยวกับคนหรือแรงงานที่สอดคลองกับงานวิจัยการวางแผนกําลังคนของบริษัท 
เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  โดยสรุปนําเสนอในหัวขอดังตอไปนี้ 

1. ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
2. ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
3. สาเหตุที่ตองมีการวางแผนกําลังคน 
4. กระบวนการของการวางแผนกําลังคน 
5. ปจจัยแวดลอมที่มีผลกระทบตออาการวางแผนกําลังคน 
6. ขอพิจารณา ที่เกี่ยวของกับการวางแผนกาํลังคน   
7. การวิเคราะหความถดถอยตัวแปรอยางาย 
8. การพยากรณเกีย่วกับการวางแผนกําลังคน 
9. แนวคดิเกีย่วกับการวางแผนทางอุปสงค 
10. อุปสงคสําหรับแรงงานของหนวยธุรกิจ 
11. คุณลักษณะของผูใชแรงงาน 
12. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
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1. ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย (อนิววัช แกวจาํนงค 2552: 73-75) 
 วางแผนทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเชิงปฏิบัติการไวอยางละเอียดวา การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยเปนการพยากรณความตองการพนักงานตางๆ สําหรับอนาคต โดยเปรียบเทียบ
กําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน ในการดําเนินการจะมีการพิจารณาถึงจํานวนและประเภทของพนักงานที่ตอง
ทําการสรรหาและรับเขาใหม หรือที่ตองออกไปจากองคกร หรือจะสรุป ไดวา การวางแผนทรัพยากร
มนุษย คือ กระบวนการที่ทําใหหนวยงานมั่นใจวามีส่ิงตอไปนี้ ไดแก 
                   1. มีจํานวนและประเภทของทรัพยากรบุคคลตรงตามความตองการ 
                   2. มีทรัพยากรบคุคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมบรรจุไวตรงตามที่งานตองการ 
                   3. มีทรัพยากรบคุคลไวพรอมในทุกโอกาสทีอ่งคกรมีความตองการ 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน  ไดใหความหมายวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
หมายถึงการดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกี่ยวกับอุปสงค (Demand) และ
อุปทาน (Supply) กําลังคนเพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถอยาง
เหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ มาปฏิบัติงานเวลาที่ตองการ โดยมีแผนการใช
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษากําลังคนที่
เหมาะสมไวกับองคกรอยางตอเนื่องและทํางานใหกับองคกรอยางเต็มศักยภาพ 

จากความหมายดังกลาวพอสรุปไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง  กระบวนการ
วิเคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตอยางเปนระบบ โดยระบุจํานวน 
ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของความรู ทักษะ ความสามารถที่ตองการ เพื่อให
องคกรมั่นใจวามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  และมีจํานวนเพียงพอกับการปฏิบัติงานในอนาคต 
พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีแผนการใชบุคลากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  

2. ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย (ธงชัย  สันติวงษ: 9 สิงหาคม 2552) 

http://www.siamhrm.com 
              การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่จําเปน  และมีบทบาทที่สําคัญตอการดําเนินงานของ
องคการประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีดังนี้ 
 1. ชวยปรับปรุงการใชทรัพยากรมนุษยใหดีขึ้นโดยอาศัยวิธีการประเมินผลจากการใชการ
บริหารการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะกําหนดยุทธศาสตรการวางแผนเปนระยะ 3 ป หรือ 5 ปซ่ึงอาศัย
ผานกระบวนการยุทธศาสตรการวางแผนเจาหนาที่ผูวางแผนทรัพยากรมนุษยมีขีดความสามารถพัฒนา
หนาที่การวางแผนทรัพยากรมนุษยใหดีขึ้น และการวางแผนทรัพยากรมนุษยเหลานี้จะมีความเหมาะสม
กับการวางแผนขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
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   2. ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการประสานงานทั้งดานกิจกรรมทรัพยากรมนุษยและ
วัตถุประสงคขององคการในอนาคต เพราะวา องคการจะตองมีการพัฒนาและขยายการดําเนินงานใหมี
ความเจริญกาวหนามากขึ้น จึงตองมีการวางแผนลวงหนาในขณะเดียวกันทางดานกิจกรรมทรัพยากร
มนุษยจะตองมีการวางแผนควบคู และใหมีความสอดคลองกับการวางแผนการดําเนินงานขององคการ
ในอนาคต กลาวไดวา องคการจะตองมีการวางแผนการดําเนินงาน และการวางแผนทรัพยากรมนุษย
อยางเปนระบบ และสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ 
                3.  ชวยใหประสบผลสําเร็จดานการประหยัดในการจางบุคลากรใหม เปนระบบการควบคุม
อัตราจํานวนบุคลากรใหเหมาะสมกับจํานวนตําแหนงงานภายในองคการ เปนหนาที่ของฝายทรัพยากร
มนุษยจะตองดําเนินการจางบุคลากรใหมตามยุทธศาสตรการวางแผนดําเนินงานควบคูกับการวางแผน
ความตองการทรัพยากรมนุษย การจางบุคลากรใหมแตละบุคคลเปนการเพิ่มคาใชจายในการดําเนินงาน 
ทําใหองคการมีตนทุนการผลิต หรือการบริหารที่สูงขึ้น ดังนั้นองคการจะจางบุคลากรใหม ตองคํานึงถึง
ประสิทธิภาพความคุมทุนเปนหลัก โดยตองดําเนินการจางบุคลากรใหมตามแผนการดําเนินงาน แผน
ความตองการทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้ใหเปนไปโดยประหยัด คลองตัว ตรงตามวันที่ตองการใชบุคลากร
มาปฏิบัติงาน 
                  4. ชวยกระจายขาวสารการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อชวยงานกิจกรรมทรัพยากรมนุษย 
และหนวยงานอื่นภายในองคการใหไดรับขาวสารความตองการทรัพยากรมนุษยตามแผนปฏิบัติการใน
การดําเนินงานขององคการในอนาคต จะสามารถชวยใหบุคลากรขององคการ และบุคคลภายนอกที่
สนใจมาสมัครเขาทํางาน เมื่อถึงโอกาสที่องคการมีการประกาศรับสมัครบุคลากร นับไดวาเปนการชวย
ประชาสัมพันธ ทั้งการดําเนินงาน และการับรับสมัครบุคลากรขององคการไปพรอมกันในขณะเดียวกัน 
        5. ชวยประสานงานโปรแกรมการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความแตกตางกัน เชน การ
ยืนยันแผนการปฏิบัติการ และความตองการในการจางทรัพยากรมนุษย ใหมีผลในทางปฏิบัติเปนจริง 
เพื่อทําใหองคการสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในการวางแผนการดําเนินงานของ
องคการในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

 

3. สาเหตุท่ีตองมีการวางแผนกําลังคน (บุญคง หันจางสิทธิ์. 2543: 32) 

                 โดยปกติองคการเกือบทุกแหงมักจะตองมีการวางแผนกําลังคนอยูเสมอซึ่งอาจจะทําอยางเปน
ทางการหรือยางไมเปนทางการก็ตาม ในที่นี้จะไดกลาวถึงการวางแผนกําลังคนที่มีการกระทําอยางเปน
ทางการซึ่งจะเปนประโยชนมากกวาการวางแผนโดยไมมีหลักเกณฑ ทั้งนี้เพราะการวางแผนกําลังคน
อยางมีหลักเกณฑและรูปแบบขั้นตอนที่แนนอน นับวาในปจจุบันจะมีความสําคัญยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะเหตุ
เนื่องจากตลาดแรงงานโดยเฉพาะแรงงานที่มีความชํานาญไดมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคการที่
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มุงจะใหมีประสิทธิภาพจึงควรเปนองคการที่ไดมีการทําการวางแผนกําลังคน เพื่อการสรรหาและวาจาง
ที่สมบูรณและมีการปฏิบัติงานอยางจริงจังดวย 

เหตุผลสําคัญที่จําเปนตองมกีารวางแผนกาํลังคนอยางเปนทางการ ก็เพือ่ที่จะมุงใหเกดิผลสําเร็จ
ในประการตางๆ ตอไปนี้ คือ   

1. เพื่อใหมีประสิทธิภาพและสมรรถนะสูงสุดในการใชทรัพยากรเกีย่วกับ มนษุยในองคการ  
2. เพื่อสามารถตอบสนองความพึงพอใจของพนักงาน และเพื่อโอกาสที่จะไดมีการพฒันา 

พนักงานไดมากขึ้นกวาเดิม  
3.เพื่อที่จะใหมีการวางแผนที่จะไดทําการวาจางไดอยางถูกตอง 
ซ่ึงรายละเอียดทั้ง 3 ประการสามารถขยายความได ดังนีค้ือ 
1. เพื่อประสิทธิภาพและสามารถในการใชกําลังบุคคลในการทํางานอาจกลาวไดวาการวางแผน

กําลังคนนับเปนขั้นตอนแรกที่สําคัญที่สุดของกิจกรรมของงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งปวง 
ถาหากมิไดมีการวางแผนกําลังคน ก็ยอมเปนการยากลําบากที่จะทราบไดวากําหนดตางๆที่จะรับ
พนักงานเขามาใหมนั้นควรจะทํากันเมื่อใดและเพื่อตอบสนองความตองการขอใด เปนจํานวนเทาใด 
นอกจากนี้ จะมีผลกระทบไปถึงปญหาดานการคัดเลือกที่ไมสามารถรูไดวา คนที่เราจะเลือกหรือ
คัดเลือกเพื่อเขาทํางานนั้นควรจะเปนบุคคลชนิดไหน สําหรับตําแหนงตางๆ ที่เกิดวางขึ้น และเชื่อมโยง
ไปถึงการจะมีปญหาตอไปดวยวาแผนการจัดอบรมปฐมนิเทศควรจะทําเมื่อใด อยางไร  การอบรม
พนักงานควรจะจัดขึ้นอยางไร  หรือในหัวขอใดบาง การวิเคราะหพนักงานในการวางแผนกําลังคน จะ
เห็นวามีความสําคัญอยางยิ่งตอกิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลอีก หลายๆอยาง ซ่ึงจะทําไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไมก็ขึ้นอยูกับความสมบูรณในขั้นตอนแรกนี้ ส่ิงเหลานี้ลวนแตเปนเหตุผลที่
สนับสนุนใหเห็นถึงความสําคัญของการวางแผนกําลังคนดังกลาว  

2. ประโยชนในการพัฒนาพนักงานใหดียิ่งขึ้นและใหมีความพอใจมากขึ้น เหตุผลขอนี้สามารถ
มองเห็นไดอยางเชนเดียวกันวาถาหากองคการไดมีการวางแผนกําลังคนที่พรอมสมบูรณและนํามาใช ก็
ยอมเปนไปไดที่พนักงานสวนใหญที่ทํางานอยูในบริษัทจะมีโอกสาไดรวมพิจารณาและกําหนดหนทาง
ที่จะวางแผนกาวหนาในอาชีพ หรือมีสวนรวม มีสวนชวยเหลือในการฝกอบรมและพัฒนาประสบการณ
ตางๆ ซ่ึงถาหากไดมีการวางแผนกําลังคนไวลวงหา พนักงาก็จะเขาใจถึงความสามารถของตนที่จะทํา
ประโยชนตอนายจางพรอมกับจะรูไดดวยตนเองวาควรจะใชความรูความสามารถใหเปนประโยชนตอ
งานในหนาที่อยางไรประโยชนดังกลาวนี้ถาหากไดมีขึ้นจะสามารถสรางความพอใจแกนายจางไดและ
ผลที่ตามก็คือ อัตราการวางงาน การลาออก หรืออุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจะมีนอยลง ตลอดจนคุณภาพของงาน
ตางๆ ก็จะสูงขึ้นดวย  
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3.  การชวยเหลือใหมีประสิทธิภาพในการดําเนินการวาจาง คือจะชวยสามารถทําใหสมบูรณ
ถูกตองยิ่งขึ้น ในแงนี้ถึงแมจะไมปรากฏชัดเจนนักในสังคมปจจุบันของเราก็ตาม แตก็เปนที่แจงชัดวา 
เนื่องจากระดับการศึกษาและสภาพสังคมมีคุณภาพสูงขึ้น การสรรหาและคัดเลือกพนักงานไดอยาง
ถูกตองและกระทําไดทั่วถึงก็ยอมมีความสําคัญตอภาพพจนของบริษัทดวย การมีการวางแผนกําลังคนที่
สมบูรณยอมชวยใหหนวยงานหรือบริษัทสามารถที่จะมีขอมูลเกี่ยวกับพนักงานคอนขางสมบูรณ และ
นํามาใชเพื่อการปฏิบัติงานในแงมุมตางๆ ไดอยางถูกตองและเปนธรรมยิ่งขึ้น 

กลาวโดยสรุป การมีแผนงานกําลังคนที่ดีนั้นจะชวยใหเกิดความมั่นใจไดวา การปฏิบัติงานตาม
ขั้นตนบริหารงานบุคคลอื่นๆ เร่ือยๆไปจนมีพื้นฐานที่ดีจากการวางแผนที่ดี เนื่องจากการวางแผน
กําลังคนเปนหัวใจสําคัญของการบริหารงานบุคคล และความมีประสิทธิภาพขององคการ จึงสมควร
อยางยิ่งที่ธุรกิจทั้งหลายจะไดมุงสนใจจัดทําขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อที่จะใหมีผลอยางสมบูรณใน
ฐานะของการเปนนักบริหารงานบุคคล หรือนักบริหารที่มุงสนใจความกาวหนาในอนาคตที่จะไดมีสวน
รับผลดีจากการมีผูบริหารที่มีความสามารถยิ่งขึ้น เพื่อที่จะดํารงความกาวหนาใหกับองคการนั้นๆ ตอไป 
 

4. กระบวนการของการวางแผนกําลังคน (อนิววัช แกวจํานงค 2552: 82-83) 

กระบวนการของการวางแผนกําลังคนที่สําคัญขึ้นอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบที่
สําคัญ  คือดานบุคคลที่มีอยูในปจจุบันจะตองมีพรอมทั้งในแงของขอมูลและรายละเอียดวา กําลังคนใน
ปจจุบันที่มีอยูนั้นในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเปนอยางไรบาง 

การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต (Manpower forecast) ตองมีการคาดการณและระบุไว
พรอมวา ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้นกําลังบุคคลที่ตองการมีอะไรเทาไหร อยางไร
บาง ทั้งในแงของจํานวนรวมและแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายละเอียดลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญงาน พื้นฐานการศึกษา และประสบการณ 
                 แผนกําลังคน  (Manpower plans) หรือแผนเฉพาะที่แนนอนสําหรับที่จะนํามาใชปฏิบัติเพื่อ
เสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่ เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกําลังคนที่มีอยูตาม
ภาพประกอบ 5 ยอมชี้ใหเห็นถึง  
                  ก. กําลังคนที่มีอยูเพื่อการประกอบธุรกิจในปจจุบัน 
                  ข. ที่ซ่ึงจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอันสืบเนื่องจากสาเหตุตางๆเชน การโยกยาย การเลื่อนขั้น
และการลาออก ที่จะใหองคการประกอบการเปลี่ยนแปลงไปดวย   
                  ค. การคาดการณธุรกิจใหมในอนาคต ยอมจะอํานวยใหเราทราบถึงภารกิจที่ตองทําและกําลัง
ที่ตองการใชพิจารณา 
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ภาพประกอบ 5 กระบวนการของการวางแผนกําลังคน (Manpower plans) 

 
                 ง.โดยเหตุที่องคประกอบของกําลังบุคคลที่ตองการในอนาคตจะไมเกิดขึ้นเอาจากผลของการ
เปลี่ยนแปลงในแงตางๆ ของกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน  

    ดังนั้นแผนปฏิบัติการเพื่อใหไดมาซึ่งกําลังบุคคลที่ตองการจึงตองทําขึ้นเปนการเฉพาะ
สําหรับการโยกยาย อบรมและพัฒนาคนเกา หรือจัดหาคนใหม 

 

5. ปจจัยแวดลอมท่ีมีผลกระทบตออาการวางแผนกําลังคน (ชนินทร  ชุนหพนัธรักษ. 2550: 31)            

                 การวางแผนกําลังคนจะมีประสิทธิภาพกระทําไดดีเพยีงใดนัน้ ยอมขึ้นอยูกบัปจจัยตางๆ 
ตอไปนี้  

   การมีจุดมุงหมายที่จะรักษาประโยชนความกาวหนาของเปาหมายองคการ ถาหากองคการมี
เปาหมายมุงใหเกิดความความมั่นคงและการเจริญเติบโตแลว โอกาสที่ผูบริหารจะไดใหความสําคัญตอ
การใชประโยชนทรัพยากรมนุษยในองคการก็จะดีมากในกรณีเชนนี้ การวางแผนเพื่อความกาวหนาจะมี
ความสําคัญยิ่ง และยิ่งกวานั้น ถาหากเปาหมายขององคการไดยกระดับสูงขึ้นเพื่อใหมีการเติบโต และ
ขยายตัวอยางรวดเร็วแลว โอกาสที่สมบูรณของการวางแผนกําลังคนก็จะมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับ
องคการที่จะตองจัดเตรียมพนักงานที่จะจางเขามาในอนาคต 

  นโยบายรัฐบาล  รัฐบาลไดมีการดําเนินนโยบายที่จะใหมีความเปนธรรมในการวาจาง และมี
การเสริมสรางสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาในกลุมผูใชแรงงานแลว ในกรณีเชนนี้ยอมเปนปจจัยทีมี
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ผลทางออมที่จะบังคับใหองคการตางๆหันมาใหความสนใจตอการวางแผนกําลังคนตอพนักงานกลุม
ตางๆเชน แรงงาน สตรี หรือแรงงานพิเศษ เชน แรงงานเยาวชน ตลอดจนผูใชแรงงานที่มีอายุนอย หรือ
แมแตกลุมอาชีพที่มีการควบคุมมาตรฐานโดยราชการ เชน งานสอบบัญชี  งานวิศวกรรมที่จําเปนตองได
มาตรฐาน ตลอดจนการสงวนอาชีพและการยอมรับในการปฏิบัติในทางวิชาชีพ เชน ทางสถาปนิกและ
ทางการแพทย เปนตน 

เงื่อนไขของตลาดแรงงาน  ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญไมแพกันและมีผลกระทบไมนอยตอการ
วางแผนกําลังคน หากสภาพแรงงานมีลักษณะการวางงานมากแลว การวางแผนกําลังคนยอมทําไดงาย
กวา แตถาเปนแรงงานซึ่งตองแยงกันและมีการวาจางอยูในอัตราสูง ในกรณีเชนนี้ การวางแผนกําลังคน
ก็มีความสําคัญยิ่งขึ้น 

ประเภทของบุคคลที่จะวาจาง  และงานที่เกี่ยวของที่จะใหบุคคลที่วาจางเขามาทํางาน นับไดวา
มีความสําคัญเชนเดียวกัน หากเปนกําลังคนที่ไมจําเปนตองมีความชํานาญการวางแผนก็ไมจําเปนตอง
ใหความสนใจมากนัก แตถาเปนพนักงานที่ตองมีความรูความชํานาญพิเศษ เชน พนักงานขาย หรือ
พนักงานเทคนิคทางดานคอมพิวเตอร ซ่ึงบุคคลเหลานี้เปนกลุมที่หายาก การวางแผนกําลังคนที่สมบูรณ
ที่ตองเตรียมการไวลวงหนาและอบรมโดยใชเวลานานๆ ก็จําเปนที่ตองมุงสนใจและทําใหพรอมมูลเปน
พิเศษ นอกเหนือจากปจจัยดังกลาวในบางครั้งสําหรับการรับพนักงานบางกลุม สหภาพแรงงานหรือ
กลุมวิชาชีพที่ตองการจะยกระดับอาชีพของงานก็มักจะมีกฎเกณฑตางๆ หรือเงื่อนไข หรือการรวมตัว
ในรูปแบบหนึ่ง  ซ่ึงการวางแผนกําลังคนก็จําเปนตองกาวหนาหรือตามทันโดยมีคุณภาพเพื่อรับกับ
ปญหาเหลานี้โดยเฉพาะ  

  เร่ืองเหลานี้จะพิจารณาเห็นไดไมยาก เมื่อดําเนินไปถึงขั้นตอนของการจัดทําการวางแผน
กําลังคนอยางแทจริง ซ่ึงนักบริหารงานบุคคลควรจะไดสังเกตเห็นวาปจจัยแตละตัวไดมีอิทธิพลตอ
เร่ืองราวที่เกี่ยวของกับการวางแผนกําลังคน และปญหาใน อนาคตในแงมุมตางๆอยางไรบาง 

 
6. ขอพิจารณา ท่ีเกี่ยวของกับการวางแผนกําลังคน  (อัมพร วิจติรพันธ.  2546: 95) 

  เพื่อความสมบูรณและถูกตอง ตลอดจนเพื่อใหแผนกําลังคนใชไดดีและมีประโยชนอยาง
แทจริงนั้น ในการวางแผนกําลังคนจะตองมีการพิจารณาในแงตางๆ ตอไปนี้ดวย 

  1. ควรจะตองพิจารณาและจัดทําใหสอดคลองเขากันไดกับแผนรวมขององคการ กลาวคือ 
แผนกําลังคนจะตองสอดคลองและสัมพันธกับแผนงานดานผลิต การขาย  การใชอุปกรณ การ
คนควาวิจัย และอ่ืนๆ ตลอดจนเหมาะสมกับสภาพฐานะทางการเงินขององคการ และวางแผนเกี่ยวกับ
ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ดวย  
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  2. ควรจะตองมีรายละเอียดชี้ใหเห็นถึงความตองการในเรื่องการอบรมและพัฒนา ทั้งนี้เพราะ
คุณภาพของกําลังคนในอนาคตนั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของงานดานการอบรมและพัฒนาที่ไดมีการระบุไว
อยางเดนชัดในแผนกําลังคนเปนสําคัญ  

  3. สําหรับกรณีที่มีปญหาดานการเจรจาตอรองที่มีขอตกลงพิเศษกับคนงานเกี่ยวกับเรื่องการ
โยกยาย ลดขั้นใหออก หรือไลออก ในกรณีเชนนั้น แผนกําลังคนก็จะตองจัดทําขึ้น โดยสอดคลองไมผิด
เงื่อนไขและ ถูกตองตามหลักของการเจรจาตอรองดวย  

  4. ที่สําคัญที่สุด คือ แผนกําลังคนที่จัดทําขึ้นจะตองไดผานการพิจารณาที่สอดคลองกับ
สภาพแวดลอมแลวเปนอยางดี 

  การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน ผลของการถูกกระทบจากเทคนิควิธีการผลิตเปลี่ยนไป 
สภาพเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งกฎขอบังคับของกฎหมายแรงงาน และทัศนคติของสังคมที่
เปลี่ยนแปลง เหลานี้ลวนแตจะตองไดมีการพิจารณาแลวทั้งสิ้นในขั้นตอนของการจัดทําการวางแผน
กําลังคน 
 

7. การวิเคราะหความถดถอยตัวแปรอยางาย (Simple Regression Analysis) 
  สําหรับที่ไดรับความนิยมใชมากคือ ตัวแบบความถดถอย(Regression models) การหา

ความสัมพันธแบบนี้จะสามารถพยากรณไดทุกชวงเวลา แตจําเปนตองเก็บขอมูลในการวิเคราะห
คอนขางมาก ซ่ึงใหความแมนยําคอนขางสูง  การวิเคราะหความถดถอยตัวแปรอยางงาย(Simple 
Regression Analysis) เปนการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรระหวางตัวแปรตาม (Dependent 
Variables) ซ่ึงตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ  กับตัวแปรตน (Independent Variables) โดยการคัดเลือกตัว
แปรเขาสมการถดถอย   

  แผนภาพการกระจาย (Allan Akman, M.S., and Jerome B. Gordon. 1970: 58) เปนการดู
ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรตน (X) และตัวแปรตาม (Y) วามีลักษณะแบบใด ซ่ึงในการ
วิเคราะห Regression และ Correlation จําเปนตองดูลักษณะของความสัมพันธทั้ง X และ Y วามี
ความสัมพันธในเชิงเสนตรงหรือไม กอนจะไปทําการวิเคราะหตอไปโดยนําคา X และ Y มาทํา Scatter 
Plot ลักษณะของ Scatter Plot มีลักษณะตามภาพประกอบ 6 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 6 ลักษณะของ Scatter Plot 
 

 Simple Regression เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางตัวแปร 2 ตัว ที่เปนตัว
แปรเชิงปริมาณ หรือขอมูลตอเนื่อง (Quantitative variables) โดยมีตัวแปรหนึ่งเปนเหตุ เรียกวาตัวแปร
ตน (Independent variable; X) อีกตัวแปรหนึ่งเปนตัวแปรตาม (Dependent variable; Y) สมมติฐานที่ตั้ง
ขึ้นคือเพื่อศึกษาหาความสัมพันธหรือศึกษาอิทธิพลระหวางปจจัยตาง ๆ กับผลที่เกิดขึ้น วามีรูปแบบ
ความสัมพันธอยางไร ทิศทางใด และมีขนาดมากนอยเทาใด ตลอดจนสามารถที่จะทํานายวาปริมาณของ
ตัวแปรตาม (Y) มีปริมาณเทาใด ถาทราบคาของปริมาณของตัวแปรตน (X) โดยใชเทคนิคการวิเคราะห 
Regression และ Correlation 

 การวิเคราะหสมการถดถอยตัวแปรเดียว (Simple Regression) การวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัว ประกอบดวยยอดการผลิตเปนตัวแปรตน (X) และปริมาณพนักงานตัวแปรตาม 
(Y) สมการถดถอยอยูในรูปเสนตรง หาคาความชันของเสนตรงและหาคาจุดตัดแกน y โดยใชสมการ
ตอไปนี้ (สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ และลัดดาวัลย รอดมณี 2527: 433-434) 
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Ŷ         =   a + bx 
เมื่อ  Ŷ   = ปริมาณพนักงาน 

x =  ยอดการผลิต 
a  = คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 

โดยที ่ คา b มีคาเปนบวกหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับ 
 คา b มีคาเปนลบหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางตรงขามกับ 
 คา b มีคาเปนศูนยหมายถึงการเปลี่ยนของตัวแปรมีความสมัพันธไมขึ้นซึง่กันละกนั 

 
8. การพยากรณเกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน  

 การพยากรณ (Forecasting) เปนการคาดคะเนลักษณตางๆ (Etzel, Walker and Stanton,  
1981: 176) หรือเปนศิลปะของการประเมินความตองการในอนาคตดวยการคาดการณลวงหนาโดย
กําหนดเงื่อนไขหรือสภาวะ  หรือการใหศาสตรและศิลปที่จะทํานายเหตุการณในอนาคต (Heizer and 
Render 1999 : 142) การพยากรณจะทําโดยใชประวัติและขอมูลที่ผานมาเพื่อนํามาคํานวณโดยใชการ
ทํานายเพื่อชวยในการตัดสินใจ 

 การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงอุปสงคในระยะสั้นจะชวยในแงเปนพื้นฐานในการวางแผน
ดําเนินธุรกิจของบริษัท  เชนการวางแผนการผลิต การจางคนงาน  การลงทุน การเงิน  เปนตน   
สวนการคาดคะเนแนวโนมในระยะยาวจะเปนประโยชนเบื้องตนสําหรับการวางแผนการลงทุนและ
ภาระดานอื่นๆในระยะยาว  เพราะวาการตัดสินใจขยายกําลังการผลิตซึ่งตองการคาดคะเนความตองการ
ในอนาคต  และมีความไมแนนอนอยูมาก  อาจจะมาจากแผนการขยายกิจการของคูแขงที่ไมสามารถ
ทราบไดจากการเสี่ยงในแงที่สินคาและวิธีการผลิตลาสมัย  แตการตัดสินใจก็ตองอาศัยการคาดคะเน
แนวโนมการเพิ่มอุปสงคในอนาคตขอมูลในอดีตเพื่อคาดคะเนอนาคต  
   กลยุทธสําคัญของการพยากรณ (สมบัติ ธํารงธัญวงศ. 2539: 340) การพยาการณความตองการ 
จะชวยผลักดนัใหเกิดกิจการดานตาง ดังนี ้ 
   1. ทรัพยากรมนุษย (Human resources) เปนบุคคลในองคการที่สามารถสรางมูลคาของระบบ
การบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ การจางงาน การฝกอบรม และการใหพนักงานออกจะ
ขึ้นอยูกับการคาดการณความตองการลวงหนาในการผลิตภัณฑ ถาการคาดคะเนความตองการผลิตภัณฑ
มีมาก บริษัทก็จะตองวางแผนการจางพนักงานเพิ่ม หรือมีการฝกอบรมทักษะเฉพาะที่ตองการสําหรับ
การผลิตผลิตภัณฑที่มีรูปแบบใหม  
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   2.  กําลังการผลิต (Capacity) เปนสมรรถภาพของระบบหนึ่งที่กระทําตามหนาที่ที่ไดรับการ
คาดหวังและเปนความสามารถของพนักงาน เครื่องจักร ศูนยรวมงาน โรงงาน หรือองคการในการผลิต
สินคาเพื่อใหไดผลผลิตตอหนวยของเวลา เมื่อกําลังการผลิตไมเพียงพอ การขาดแคลนกําลังการผลิตจะ
ทําใหไมสามารถผลิตผลิตภัณฑใหเปนไปตามความตองการได ซ่ึงจะทําใหสูญเสียลูกคา และสูญเสีย
สวนครองตลาดได  

   3. การบริหารเครือขายปจจัยการผลิต (Supply-chain management) เปนกิจกรรมการบริหาร
วัตถุดิบการถายโอนวัตถุดิบเขาสูสินคาขั้นกลาง และขั้นสุดทาย ตลอดจนจัดผลิตภัณฑสูระบบการจัด
จําหนายการมีสัมพันธที่ดีกับผูจัดสงปจจัยการผลิต และการทราบดานราคาขายของวัตถุดิบและชิ้นสวน
ที่แนนอนจะขึ้นอยูกับการพยากรณที่เที่ยงตรงดวย 

  4. วิธีคาดคะแนวโนม (Time Trend  Method) เปนเทคนิคการคาดคะเนเชิงปริมาณซึ่งไดจาก
การคํานวณสมการดวยตัวเลขจากอดีตและใชสมการเพื่อคาดคะเนเหตุการณในอนาคต เปนวิธีการ
พยากรณอนุกรมเวลาซึ่งเหมาะสมกับเสนแนวโนมสูอนุกรมของจุดขอมูลเดิม และมุงสูเสนการพยากรณ
ในอนาคต  หรือเปนเทคนิคการคาดคะเนเชิงปริมาณซึ่งไดจากการคํานวณสมการตัวเลขจากอดีต และใช
สมการเพื่อคาดคะเนเหตุการณในอนาคต เทคนิคชนิดนี้จะเหมาะสมกับการใชเสนแนวโนมสําหรับ
ขอมูลในอดีตและมุงสูอนาคตดวย การพยากรณตามวิธีนี้จะใชในการพยากรณระยะกลางสมการ
แนวโนมสามารถทําไดหลายชนิด แตในที่นี้จะใชเฉพาะสมการเชิงเสนของแนวโนม เทานั้น 

  องคประกอบของการพยากรณที่ดี (Elements of a Good Forecast) วิธีการที่จะพยากรณไดผล
ที่แมนยํา ถูกตองใกลเคียงกับความเปนจริง (Somsak Tambunlertchai and Chesada Loohawechit 
1980:78) มีดังตอไปนี้ 

  1. ระบุวัตถุประสงคในการนําผลการพยากรณไปใช และชวงเวลาที่การพยากรณจะคลอบคลุม
ถึง เพื่อจะเลือกใชวิธีการในการพยากรณไดถูกตองเหมาะสม 

  2. รวบรวมขอมูลอยางมีระบบ ถูกตองตามความเปนจริง เพราะคุณภาพของขอมูลมีผลอยางยิ่ง
ตอการพยากรณ 

  3. เมื่อมีส้ินคาหลายชนิดในองคการ ควรจําแนกประเภทของสิ้นคาที่มีลักษณะของอุปสงค
คลายกันไวเปนกลุมเดียวกัน พยากรณสําหรับกลุม แลวจึงแยกกันพยากรณสําหรับแตละสินคาในกลุม
อีกครั้ง โดยเลือกวิธีการพยากรณที่เหมาะสมกับแตละกลุมและแตละสิ้นคา 

  4. ควรบอกขอจํากัดและสมมติฐานที่ตั้งไวในการพยากรณนั้น เพื่อผูนําผลการพยากรณไปใช
จะทราบถึงเงื่อนไขขอจํากัดที่มีผลตอคาพยากรณ 

  5. หมั่นตรวจสอบความถูกตองของคาพยากรณไดกับคาจริงที่เกิดขึ้น เปนระยะเพื่อปรับวิธีการ 
คาคงที่ หรือสมการที่ใชในการคํานวณใหเหมาะ 
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9. แนวคิดเกีย่วกับการวางแผนทางอุปสงค (ณรงคศักดิ์  ธนวิบูลยชัย 2546: 298) 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษยทางดานอุปสงคเปนการพยากรณหรือการคาดคะเนเกี่ยวกับความ
ตองการดานแรงงานและบุคลากรสําหรับหนวยงานตางๆ ในชวงเวลาขางหนาทั้งในระยะสั้นและใน
ระยะยาว ความจําเปนที่ตองมีการวางแผนทางดานอุปสงคก็เพื่อใหหนวยงานมีกําลังคนที่พอเหมาะ มี
จํานวนที่เพียงพอกับความตองการทั้งในภาวะปกติและในภาวะที่เกิดการเปลี่ยนแปลง ไมวาใน
หนวยงานเองหรือปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอการดําเนินการของธุรกิจ ชวยใหไมมีปญหาการขาด
แคลนกําลังคนเมื่อธุรกิจหรือองคการนั้นๆ ตองการขยายงานใหมากขึ้นกวาเดิม หรือทําการผลิตใน
ปริมาณที่เพิ่มขั้นและทําใหไมมีปญหาแรงงานที่เกินความตองการ หรือเกิดภาวการณลนงานหรือ
แรงงานทํางานไมเต็มที่ในกรณีที่ธุรกิจหรือหนวยงานทําการลดขนาดการผลิตลง 

  การวางแผนทรัพยากรมนุษยทางดานอุปสงคในภาวะปกติยอมทําไดไมยุงยากนัก ผูมีหนาที่
เกี่ยวของในดานกําลังคนเพียงแตดูวาเมื่อไรควรจะหาคนมาทดแทนบุคลากรเดิมที่ออกไปเนื่องจากการ
เกษียณอายุหรือการสิ้นสุดของสัญญาจาง การลาออก หรือดวยสาเหตุอ่ืน ๆ เชน เสียชีวิต เปนตน การ
แสวงหาบุคลากรในแขนงตางๆ เพื่อใหเหมาะสมกับงานหรือแผนการดําเนินงานขององคการที่ได
กําหนดไวลวงหนา ความตองการกําลังคนทั้งในระบบปกติและในระดับที่มีขีดความสามารถเฉพาะทั้ง
แรงงานไรฝมือและแรงงานมีฝมือ ทั้งนี้เพื่อใหเปนไปตามแผนการดําเนินงานทั้งในภาวะปกติหรือใน
ภาวะที่มีการขยายการดําเนินงานออกไปจากเดิม ซ่ึงทําใหจําเปนตองมีการเพิ่มกําลังคนใหมากขึ้นเพื่อให
เพียงพอกับงานที่ขยายมากขึ้น 

   การวางแผนทรัพยากรมนุษยทางดานอุปสงคในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง ไมวาในหนวยงาน
เองหรือปจจัยภายนอกที่มีผลกระทบตอหนวยงานนั้น ยอมมีความยุงยากและอาจกระทําไดยากขึ้นเพราะ
เกิดความไมแนนอนขึ้น ทํานองวาไมอาจรูลวงหนาในเหตุการณที่จะเกิดขึ้น ทําใหไมสามารถเตรียมการ
ไดทันทวงที อาจทําใหเกิดการขาดแคลนกําลังคนอยางฉับพลัน หรือมีคนจํานวนมากที่ทํางานไดไม
เต็มที่ทําใหสูญเสียโอกาสที่จะทําใหกําไรมากขึ้น ในกรณีที่ตลาดมีความตองการสินคาเพิ่มขึ้น แตธุรกิจ
ไมมีบุคลากรเพียงพอที่จําทําการผลิต หรือทําใหตนทุนคาใชจายสูงขึ้นเพราะกําลังแรงงานทํางานไดไม
เต็มที่เนื่องจากมีการลดขนาดการผลิตลง หรือปรับลดกิจกรรมบางอยางใหนอยลง เปนตน 

   อยางไรก็ตามความเสียหายดังกลาว อาจนอยลงหรือไมเกิดขึ้นถามีการวางแผนทางดานอุป
สงคอยางดีพอ ตัวอยางเชน อาจมีการเตรียมการลวงหนาหรือมีหนวยกําลังคนสํารองกรณีที่คาดวาจะมี
การเปลี่ยนแปลงในความตองการสินคาที่หนวยธุรกิจทําการผลิต หรือมีแผนในการสับเปลี่ยนตําแหนง
หนาที่ หรือการโยกยายบุคลากรจากหนวยงานที่มีงานไมเพียงพอไปยังหนวยงานที่ยังขาดแคลน
กําลังคน ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยทางดานอุปสงคจําเปนและมีประโยชนอยางมากตอหนวย
ธุรกิจ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อตองเผชิญกับภาวการณเปลี่ยนแปลงที่ไมอาจคาดหมายลวงหนา 
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10. อุปสงคสําหรับแรงงานของหนวยธุรกิจ 
   อุปสงคสําหรับแรงงานของหนวยธุรกิจเกิดขึ้นเนื่องจาก หนวยธุรกิจจะตองผลิตสินคาและการ
บริการเพื่อสนองอุปสงคสําหรับสินคาและบริการของผูบริโภคในตลาด ดังนั้น อุปสงคสําหรับแรงงาน
จึงเปนอุปสงคสืบเนื่อง (Derived demand) ซ่ึงจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเสนอซื้อสินคาและบริการที่แรงงานได
ผลิตขึ้น และเมื่อใดที่อุปสงคสินคาเปลี่ยนแปลงไป  (โดยที่ปจจัยอ่ืนคงที่) อุปสงคแรงงานยอม
เปลี่ยนแปลงไปดวยในทิศทางเดียวกัน ตัวอยางเชน เมื่ออุปสงคสําหรับบานจัดสรรเพิ่มมากขึ้น อุปสงค
สําหรับชางกอสรางก็จะเพิ่มขึ้นดวย (แมน สารรัตน. 2527: 33) 
    นอกจากเปนอุปสงคสืบเนื่องแลว อุปสงคสําหรับแรงงานยังเปนอุปสงครวม (Joint Demand) 
กับปจจัยการผลิตอื่นๆ ตัวอยางเชน ถาอุปสงคสําหรับการบริการรถโดยสารเพิ่มมากขึ้น ผูประกอบการ
จะตองซื้อรถโดยสารเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงการเพิ่มจํานวนรถโดยสาร นอกจากจะทําใหอุปสงคสําหรับชาง
ผลิตรถโดยสารเพิ่มขึ้นแลว ยังทําใหอุปสงคสําหรับคนขับรถและกระเปารถโดยสารเพิ่มตามขึ้นไปดวย 
  

11. คุณลักษณะของผูใชแรงงาน 
     คุณลักษณะของผูใชแรงงานในประเทศไทยไดมีการศึกษา  ผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ  ไดกลาว
เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูใชแรงงานที่นายจางตองการไวดังนี้ 

    1.  ดานความรูวิชาการ  
     จากความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี  ที่มีผลตอกระบวนการผลิต เครื่องจักรเครื่องมือ  
เทคนิควิธีการตางๆ  แรงงานจึงจําเปนจะตองมีความรูทางวิชาการและพยายามศึกษาคนควาหาความรูอยู
ตลอดเวลา  เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
    ใหความหมายของคําวา  ความรูทางวิชาการ ไววา  หมายถึง ความรูทางดานทฤษฎี ของวิชา
สามัญไดแกวิทยาศาสตร  คณิตศาสตร ภาษาไทย  และวิชาชาง เพื่อนําความรูไปประยุกตใชงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  ตลอดจนการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  ความรูความสามารถทางวิชาการ ไดแก ความรู
ทางดานวิชาสามัญ  วิชาชาง  ภาษาตางประเทศ  ความรูเร่ืองคอมพิวเตอร  การจัดการ  และการหาความรู
เพิ่มเติมอยูเสมอ (จุลศิริ ศรีงามผอง. 2533: 5) รวมถึงคุณสมบัติดานสุขนิสัยและความปลอดภัยในงาน  
หมายถึง ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัย  รักษาอัตราความเร็วในการทํางาน  และอัตราการผลิตที่
เหมาะสม  รักษาสุขนิสัยสวนบุคคลอยางดี  สวมเสื้อผาที่เหมาะสมและแตงกายดี  สามารถทํางานภายใต
ภาวะความเครียดไดดี  มีความแข็งแกรงทั้งทางและจิตใจ  มีสุขภาพดี (ดนัย เทียนพุฒ. 2536: 64) 
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              2. ดานความสามารถปฏิบัตงิาน 
วิชาชีพทุกสาขาจะตองเนนความรูและทักษะเปนสําคัญ  ในการที่จะนําความรูนั้นไปปฏิบัติ 

จริงจะตองมีการฝกปฏิบัติควบคูกันไปกับการเรียน  ในภาคทฤษฎี  ผูปฏิบัติจะตองรูวิธีการปฏิบัติงาน
และสามารถใชเครื่องมือและอุปกรณไดเปนอยางดี  เพื่อใหเกิดทักษะในการทํางานสงผลใหเกิด
ความสําเร็จในการทํางานอยางมีคุณภาพ  (จุลศิริ ศรีงามผอง. 2533: 25) ไดใหความหมายของ
ความสามารถทางปฏิบัติงานไววา  หมายถึง  ความรูความสามารถและทักษะความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน  ตลอดจนมีศิลปะในการติดตอส่ือสาร  และความมีไหวพริบปฏิภาณรวมถึงเทคนิคตางๆ  ทั้ง
ดานทฤษฎีและปฏิบัติ  โดยการนําเอาความรูความสามารถมาแกไขปรับปรุงใหเกิดประโยชนตอการ
ทํางาน  สวนทางดาน  (ดนัย เทียนพุฒ. 2536: 26) ไดใหความหมายไววา  ความสามารถทางปฏิบัติงาน
ไดแก  ความสามารถในการนําความรูความสามารถทางวิชาการไปปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย จน
ประสบความสําเร็จ  จึงสรุปไดวา  ความสามารถทางปฏิบัติการ  หมายถึง  การนําความรูทางวิชาการ  
ไปฝกปฏิบัติอยางมีขั้นตอน  ถูกตองในกระบวนการ  การบริหารวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด  
การปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางเครงครัด  รวมถึงการมีไหวพริบ แกไขเหตุการณเฉพาะหนา  มีความคิด
ริเร่ิมในการปรับปรุงการทํางาน  มีความสามารถติดตอส่ือสารภายในองคกร  จนเกิดเปนทักษะและมี
ความชํานาญในการทํางานสงผลใหงานประสบผลสําเร็จ  และมีคุณภาพถูกตอง   
 
               3. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

 ดนัย เทียนพุฒ. (2536: 52) ไดใหความหมายวา คุณธรรม หมายถึง หลักธรรม 
จริยาที่สรางความรูสึกผิดชอบชั่วดีในทางศีลธรรมมีคุณงามความดีอยูในจิตใจอยูในขั้นสมบูรณจนเต็ม
เปยมไปดวยความสุขความยินดี 
  จุลศิริ ศรีงามผอง. (2533: 63) ไดใหความหมายวา คุณธรรม หมายถึง ส่ิงที่คนสวนใหญใน
สังคมเห็นวาดี เชน ความซื่อสัตย วินัย ประหยัด 
  นวลจันทร กิติพงษ. (2541: 72) ไดใหความหมายวา  จริยธรรม  หมายถึง  ความประพฤติอันพึง
ประสงคที่ปฏิบัติตอตนเอง  ตอผูอ่ืน  และตอสังคม ไดแก  ความอดทน ความมีวินัย ความซื่อสัตย  ความ
มีน้ําใจ  เอื้อเฟอเผ่ือแผเลียสละ ความรับผิดชอบ  ความละเอียดรอบคอบ  และมีเจตคติที่ดีตอการทํางาน 
  ประเวศน มหารัตนสกุล.(2551: 10)  ไดใหความหมายวา จริยธรรม หมายถึง หลักความ
ประพฤติที่อบรมกิริยาและปลูกฝงลักษณะนิสัย ใหอยูในครรลองของคุณธรรมหรือศีลธรรม คุณคาทาง
จริยธรรมชี้ใหเห็นความเจริญงอกงามในการดํารงชีวิตอยางมีระเบียบแบบแผน 
  ดังนั้น  คุณธรรมและจริยธรรม  มีความหมายสรุปไดวา  คุณธรรมและจริยธรรม  หมายถึงหลัก
ในการปฏิบัติคุณงามความดี  และเปนหลักธรรมในการยึดถือปฏิบัติ  เพื่อควบคุมกาย วาจา ใจ ใหตั้งอยู
ในความดีความงามและความถูกตอง  ไดแก  ความซื่อสัตย  ความรับผิดชอบ ความอดทน ความขยัน  
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ความเมตตากรุณา  เอื้อเฟอเผ่ือแผเลียสละใหกับการทํางาน และมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  การมี
ทัศนคติที่ดีตอชีวิตการทํางานเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่ง ที่จะทําใหบุคคลดํารงชีวิตอยางมีความสุขเพราะ
ชีวิตสวนใหญของคนเราใชเวลากับการทํางานและการเรียนรูในระหวางทํางาน หากไดทํางานที่ตนเอง
รักชอบและลักษณะงานถูกกับบุคลิกลักษณะของตนจะทําใหบุคคลมีความสุขในชีวิตทํางาน และทําให
เกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง และลดอัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนบุคลากรไดเปนอยางดี บางคนอาจ
ขาดโอกาสในการเลือกงานและจําใจตองทํางานที่ตนเองไมคอยชอบและก็สามารถทําไดดีในระดับหนึ่ง 
หากชีวิตไมสามารถทํางานที่ตนเองรักได ก็สามารถพัฒนาความรูสึกใหรักในงานที่ตนเองทําเพราะ
ความรูสึกรักและเห็นคุณคาในงานที่ตนเองทําจะนํามาสูความสุขในชีวิตการทํางานได (วุฒิพงศ ถายะ
พิงค; 6 มิถุนายน 2552) www.dmhweb.dmh.go.th  เปนตน 
 
              4. ดานบุคลิกภาพ 

นักจิตวิทยา ไดใหความหมายของคําวา “บุคลิกภาพ” ไวดังตอไปนี้ คือ   
วุฒิพงศ ถายะพิงค  (6 มิถุนายน 2552 : www.dmhweb.dmh.go.th ) ไดใหความหมายวา 

บุคลิกภาพ  หมายถึง  แบบแผนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่เปนที่รับรูของคนทั่วไป  เปน
ลักษณะรวมของบุคคลนั้น  ประกอบดวย  พฤติกรรมที่แสดงออก  และลักษณะภายในของบุคคล  ซ่ึงทํา
ใหบุคคลนั้นแตกตางจากบุคคลทั่วไป 
 ดนัย เทียนพุฒ. (2536: 39) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึง ความสัมพันธทางดาน
ความมั่นคง และองคประกอบที่เปนลักษณะเดนของพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงสามารถจําแนกแต
ละบุคคลใหแตกตางจากบุคคลอื่น 
 จุลศิริ ศรีงามผอง. (2524: 54). ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะรวมของ
รูปแบบการคิด ความรูสึก และพฤติกรรมของบุคคล ที่ทําใหบุคคลนั้นมีความแตกตางจากคนอื่น   
การทํางานรวมกับบุคคลอื่น  บางคนมีพฤติกรรมที่สามารถปรับตัวและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี แตบาง
คนประสบปญหาในการทํางานรวมกับบุคคลตาง ๆ ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจึงเปนสิ่ง
สําคัญและควรฝกฝนใหมีขึ้น การยอมรับและความรวมมือจากบุคคลตาง ๆ ยอมจะสงผลใหมีความสุข
และสนุกกับงานที่ทําอยู และในที่สุดก็จะสงผลตอเนื่องไปยังความสําเร็จในหนาที่การงาน  ทั้งนี้การ
พัฒนาทักษะหรือความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนนั้นเปนสิ่งที่ไมยาก และสามารถสรางให
เกิดขึ้นได ตามแนวทางปฏิบัติ ตามหลักของ P-S-Y-C-H-O ดังตอไปนี้ 
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P = Positive Thinking….คิดแตทางบวก สรางโลกสวยงาม 

S = Smile…ยิ้มแยมแจมใส สรางความประทับใจ 

Y = Yours…จริงใจใหกัน ชวยเหลือการงาน 

C = Compromise ….. สมานสามัคคี ดวยการประนีประนอม  

H = Human Relations ……สัมพันธที่ดี สรางมิตรผูกพัน 

O = Oral Communication….ส่ือสารชัดเจน แกไขขอขัดแยง 
 
  สรุปไดวา  บุคลิกภาพ  หมายถึง  แบบแผนพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  ที่แสดงออกใน
ลักษณะทางกาย  ลักษณะทางใจ  ลักษณะทางสังคม และลักษณะทางอารมณ ซ่ึงทําใหแตกตางจาก
บุคคลอื่น  ที่ เปนพฤติกรรมที่ สังเกตไดเชน  การแตงกาย   การใชภาษา   ความสมบูรณแข็งแรง   
การติดตอส่ือสาร  การมีมนุษยสัมพันธกับบุคลอื่น การเปนผูนํา  การปรับตัวเขาสังคม  การทํางาน
รวมกับผูอ่ืน  และความเชื่อมั่นในตนเอง  เปนตน 
 

12. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
       พงษศักดิ์  บุญญะสิทธ (2540: 74-99) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพความตองการ

แรงงาน  และแนวโนมของโรงงานอุตสาหกรรม” ผลการวิจัยคร้ังนี้ปรากฏวา 
        จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมขนาดเล็กรอยละ 60.14  

ตามดวยโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ  และโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางคิดเปนรอยละ 20.09  
และ 13.77 ตามลําดับ  กลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามเปนพนักงานตําแหนงผูจัดการฝายุคคล
มากที่สุดคิดเปนรอยละ 57.25 กลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 59.42 
และเพศหญิงรอยละ 40.58  กลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามมีอายุชวง 31-35 ป มากที่สุดคิดเปน
รอยละ 28.99  กลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามพบระดับการศึกษามากที่สุดคือระดับปริญญาตรี
คิดเปนรอยละ 44.93  กลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามพบมีปริมาณพนักงานประจํานอยกวา 51 
คน คิดเปนรอยละ 60.14  มากกวา 100 คน คิดเปนรอยละ 26.09  และระหวาง 51-100 คิดเปนรอยละ 
13.77 ตามลําดับ 

          จากการสํารวจกลุมตัวอยางพบพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเปนพนักงานระดับคนงาน
คิดเปนรอยละ 83.47  ชางชํานาญงาน  ชางเทคนิค  ฝายธุรการ  ชางฝมือ  วิศวกรโรงงาน เปนรอยละ 
4.31, 4.05,  2.82,  2.17  และ 1.22 ตามลําดับ  อายุของแรงงานอยูระหวาง 21-30 ปมากที่สุดคิดเปนรอย
ละ 34.49  จากการสํารวจพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเปนเพศหญิงมากที่สุดคิดเปนรอยละ67.47 
และเพศชายคิดเปนรอยละ 32.53 
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             จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมพบความตองการ
แรงงานที่มีความรูทักษะดานตางสรุปดังตอไปนี้ 

             คุณลักษณะดานความสามารถปฏิบัติงานสูงสุดในหัวขอดานมีความชํานาญในหนาที่
ปฏิบัติงานมากที่สุดอยูที่คาเฉลี่ย 3.69 ตามดวยการทํางานไดสําเร็จและมีคุณภาพคิดเปนคาเฉลี่ย 3.59 

             คุณลักษณะดานความรูดานวิชาการสูงสุดในหัวขอดานการมีความรูเร่ืองการตรวจสอบ
คุณภาพงานมากที่สุดอยูที่คาเฉลี่ย 3.30 ตามดวยมีความรูดานชางตามสาขาคิดเปนคาเฉลี่ย 3.27 

             คุณลักษณะดานคุณธรรม และจริยธรรมสูงสุดในหัวขอดานการมีความซื่อสัตยมากที่สุดอยู
ที่คาเฉลี่ย 3.38 ตามดวยมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานคิดเปนคาเฉลี่ย 3.37 

              และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพสูงสุดในหัวขอดานการมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณมากที่สุด
อยูที่คาเฉลี่ย 3.64  และการมีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีคิดเปนคาเฉลี่ย 3.58 

              ผลการพยากรณแนวโนมของจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานีพบวาป 
2540 พบวามีประมาณ 1,632 แหง แนวโนมของทุนจดทะเบียนประมาณ 82,190 ลานบาท  และ
แนวโนมอุปสงคแรงงานประมาณ 163,470 คน 

 
   ฐิติกร โพธสาร (2547: 75-97) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การศึกษาอุปสงคแรงงานของ               

               ผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี”่ ผลการวิจัยคร้ังนี้ปรากฏวา 
        จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่มีความ

ตองการคุณลักษณะแรงงานที่พึงประสงค คาเฉลี่ยสูงสุดในหัวขอเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ 
คาเฉลี่ยเทากับ 4.3 และดานมีความรูแลความสามารถใชภาษาตางประเทศคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 มีความรู
ดานการตลาดมีความรูคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 จบการศึกษาดานการโรงแรมคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 มีความรู
ดานการจัดการคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 มีความรูและสามารถใชคอมพิวเตอรไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และมีผล
สําฤทธิ์ดานการเรียนสูงคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 ตามลําดับ 

        จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่มีความ
ตองการคุณลักษณะแรงงานที่พึงประสงค คาเฉลี่ยสูงสุดในหัวขอ ความรูดานการปฏิบัติงานพบวาความ
ชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานคิดเปนคาเฉลี่ย 4.51 ความสามารถในการใหบริการแกลูกคาคิดเปน
คาเฉล่ีย 4.49 การทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและมีขั้นตอน การแกไขปญหาเฉพาะหนา 
สามารถทํางานไดสําเร็จและมีคุณภาพทั้ง 3 หัวขอคิดเปนคาเฉลี่ย 4.37 

          จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่มีความ
ตองการคุณลักษณะแรงงานที่พึงประสงค คาเฉลี่ยสูงสุดในหัวขอ คุณธรรมละจริยธรรมพบวามีความ
ซ่ือสัตย  4.71 มีความรับผิดชอบและมีความเสียสละคิดเปนคาเฉลี่ยหัวขอละ 4.56 มีความอดทนและ
ขยันมีคาเฉลี่ย 4.49 และการอุทิศตนใหกับการทํางานคิดเปนคาเฉลี่ย 4.34  
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           และจากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่มี
ความตองการคุณลักษณะแรงงานที่พึงประสงค คาเฉลี่ยสูงสุดในหัวขอบุคลิกภาพพบวา สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดดีคิดเปนคาเฉล่ีย 4.61 การมีมนุษยสัมพันธกับบุคคลทั่วไปคิดเปนคาเฉลี่ย 4.56  การมี
กริยามารยาทสุภาพออนนอมคิดเปนคาเฉลี่ย 4.51 ความสามารถควบคุมอารมณไดคิดเปนคาเฉลี่ย 4.44 

           ผลการพยากรณแนวโนมอุปสงคแรงงานในระดับบริหารของผูประกอบการอุตสาหกรรม
โรงแรมในจังหวัดกระบี่พยากรณคาความเชื่อมั่นเทากับ 95% ในระหวางป พ.ศ.2547-2551 ไดสมการ
คือ TMPEx = 2.363 + 0.056 (SIZE) ผลการพยากรณ  มีคาในชวง 8 -10 คนตอแหง และมีอุปสงคแรงงาน
อยูในระดับบริหารเฉล่ียปละ 1 คน สําหรับการพยากรณอุปสงคแรงงานในระดับปฏิบัติการ  ของ
ผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมในจังหวัดกระบี่ ในระหวางป พ.ศ.2547-2551 ไดสมการคือ TMPOp 
= -51.608 + 0.746 (SIZE) + 9.448(SERV) ผลการพยากรณ  มีคาในชวง 90-120 คนตอแหง มีอุปสงคใน
ระดับปฏิบัติการเฉลี่ย ปละ 16 คน  

            นวลจันทร กิติพงษ (2541: 35-48) ) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพคุณลักษณะของ
ผูใชแรงงานที่ผูประกอบการอุตสาหกรรมตองการในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผลการวิจัยคร้ังนี้
ปรากฏวา 

            จากการสํารวจกลุมตัวอยางเปนเพศชายรอยละ 61.70 การศึกษาของกลุมตัวอยางสูงสุดคือ
ระดับปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 75.70 อุตสาหกรรมในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการสํารวจกลุม
ตัวอยางพบอุตสากรรมประเภทอุตสาหกรรมโลหะและอโลหะมีสูงสุดรอยละ 56.10 ตามดวย
อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมคิดเปนรอยละ 16.8    

            ในสวนสภาพคุณลักษณะของผูใชแรงงานที่ผูประกอบการอุตสาหกรรมตองการมากที่สุด
คือ คุณลักษณะดานคุณภาพสวนบุคคลมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 โดยในหัวขอการจัดการ ในการทํางานใหมี
ความสําเร็จ มีระดับคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 4.53 ตามดวย คุณลักษณะดานทักษะการคิด ไดมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.73โดยในหัวขอการศึกษา การศึกษาคําสั่ง การรายงาน และการปฏิบัติงานมีระดับ
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 3.75   คุณลักษณะดานการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
โดยหัวขอสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีระดับคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 4.02   คุณลักษณะดาน
การใชระบบมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 โดยหัวขอการแกไข ระบบการทํางานใหเหมาะสมสะดวก มีระดับ
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.62   จากนั้นคะแนนเฉลี่ยของคุณลักษณะแตละดานมีระดับคะแนนเฉลี่ยลด
เรียงกันไปดังนี้ คุณลักษณะดานการใชทรัพยากรมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 คุณลักษณะดานการใช
เทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 คุณลักษณะดานทักษะพื้นฐานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43   และคุณลักษณะ
ดานการใชขอมูลมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.35 ตามลําดับ 

 



บทที่3 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจยัไดดาํเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี ้

        1. กําหนดประชากร 
        2. การสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจยั 
        3. การเกบ็รวบรวมขอมูล 
        4. การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 

 

กําหนดประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ประกอบดวย  หัวหนางาน  บริษัท เอ็นทีเอ็น เอน็จิเนยีร่ิง 

จํากัด จํานวนทั้งหมด 44 คน 
 

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามโดยมีการสรางแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
1. ศึกษาเอกสารรวบรวมแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาสรางแบบสอบถาม 
2. กําหนดรูปแบบคําถาม ทําการรางแบบสอบถาม   
3. ทําการตรวจสอบ และแกไขแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ  
4. ปรับปรุงแบบสอบถาม 

            5. นําแบบสอบถามไปใชทดลองกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ที่ไมใชประชากรที่เลือกไว แต
มีลักษณะคลายกับกลุมตัวอยาง คือหัวหนางานของ บริษัท ดรานา จํากัด   

6. นําขอมูลที่ไดจากการทดลองกับกลุมตัวอยางประชากร หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค โดยคาสัมประสิทธิ์จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ในกรณีที่
สัมประสิทธิ์อัลฟาของ ครอนบาค เขาใกล 1 แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นไดสูง (ชูศรี วงศรัตนะ 
2549: 76) จากการผลการวิเคราะหขอมูลหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานที่พึง
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเฉลี่ยเทากับ 0.770 

 7. ปรับปรุงแบบสอบถาม เพื่อใหเปนแบบสอบที่สมบูรณ 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
  เก็บขอมูลแบงออกเปน 2 สวนไดแก 

               1. การศึกษาเชิงคุณลักษณะของพนักงานโดยศึกษาคุณลักษณะดังนี้   
- คุณลักษณะทั่วไปในหัวขอ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ 

        - คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ  
        - คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 
        - คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
         - คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 

   โดยแจกแบบสอบถามหัวหนางานของ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ระยะเวลาระหวาง 
วันที่ 1-5 กันยายน 2552    

  2. ศึกษาความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน ใชขอมูล 45 เดือน ของฝาย
ทรัพยากรมนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ในการวิเคราะหเร่ิมตั้งแตป ธันวาคม 2548 – 
สิงหาคม 2552   

  3. พยากรณหาปริมาณการจางพนักงาน โดยใชฐานขอมูล ยอดการผลิตของฝายทรัพยากร
มนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด เร่ิมตั้งแตป ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 สรางสมการ
แนวโนมพยากรณหาปริมาณการจางพนักงาน ชวงเวลาระหวางเดือน มกราคม – พฤษภาคม 2553   
 

การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
 1. ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
 เปนการอธิบายถึงลักษณะขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน  ขอมูลทั่วไปของพนักงาน  และ

คุณลักษณะที่พึงประสงค ของพนักงาน  ในคุณลักษณะดานตางดังตอไปนี้ 
1 คุณลักษณะทั่วไปของพนักงาน 

       2 คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ 
       3 คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 
      4 คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
       5 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
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  โดยแจกแบบสอบถามหัวหนางานของ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ระยะเวลาระหวาง 
วันที่ 1-5 กันยายน 2552   แบบสอบถามวัดโดยระดับการจัดอันดับ (Ordinal scale) ตามวิธีของลิเคลิรท 
(Kin, Jae-On and Frank J. Kohout. 1975:63) โดยผูตอบเลือกตอบระดับใดระดับหนึ่งมีเกณฑการให
คะแนนดังนี้ 
  5 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการมากที่สุด 
  4 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการมาก 
  3 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการปานกลาง 
  2 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการนอย 
  1 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการนอยที่สุด 

  การวิเคราะหคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงค ผูวิจัยไดใชการหาคามัชฌิมเลข
คณิต (Arithmetic mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการจัดเรียงลําดับ
คุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของผูประกอบการ   รายการที่มีคุณลักษณะที่ตองการมากที่สุดไป
นอยที่สุด โดยขอบเขตของคามัชฌิมเลขคณิตมีความหมายดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด 2545: 35) 

4.51-5.00 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคมากที่สุด 
3.51-4.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคมาก 
2.51-3.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคปานกลาง 
1.51-2.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคนอย 
1.00-1.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานที่พึงประสงคนอยที่สุด 

 
2. ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิ

เนียร่ิง จํากัด   
  ดําเนินการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

สําหรับงานทางสังคมศาสตร  ดําเนินการวิเคราะหและประมวลผล โดยหาความสัมพันธของ ยอดการ
ผลิต และปริมาณพนักงาน โดยมีตัวแปรตาม (Dependent Variable) เปนปริมาณพนักงานของบริษัท 
เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด และตัวแปรตน (Independent Variable) ไดแก ปริมาณยอดการผลิต 

  การวิเคราะหสวนนี้ใชขอมูลอนุกรมเวลาตั้งแตเดือน ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 ใชขอมูล 
45 เดือน ของฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน(Pearson product moment correlation) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธกันเองของขอมูลยอด
การผลิต และปริมาณพนักงาน โดยที่ r คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x และ y ซ่ึง -1 < r 
<1,  ถา r มีคาสูง แสดงวา มีความสัมพันธกันมาก และ ถา r มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธกัน
เลย 
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   จากนั้นวิเคราะหการถดถอยตัวแปรอยางงาย (Simple regression Analysis) การหา
ความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน  ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหสมการถดถอยตัวแปรอยาง
งาย โดยการนําขอมูล เขาสมการพรอมกัน แลวจึงนํามาตรวจสอบผลที่แสดงออกมาวาคา R, R2 แตละคา
อยูในเกณฑที่กําหนดไว โดยที่ R คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x และ y ซ่ึง -1 < R <1,  
ถา R มีคาสูง แสดงวา มีความสัมพันธกันมาก และ ถา R มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธกัน
เลย และ R2 คือคาสัมประสิทธิ์ตัดสินใจจะเปนตัวบงชี้เปนดัชนีรอยละใหทราบวาการเปลี่ยนแปลงของ
คาตัวแปรตามจะเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรตน  ซ่ึง 0 < R2< 1  หมายถึง รอยละของการเปลี่ยนแปลง
ของตัวแปรตาม 

  จากนั้นนํามาเปนสมการ หาปริมาณพนักงาน ของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด  ดังนี้ 

Ŷ         =   a + bx 
เมื่อ  Ŷ   = ปริมาณพนักงาน 

x =  ยอดการผลิต 
a  = คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 

โดยที ่ คา b มีคาเปนบวกหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับ 
 คา b มีคาเปนลบหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางตรงขามกับ 
 คา b มีคาเปนศูนยหมายถึงการเปลี่ยนของตัวแปรมีความสมัพันธไมขึ้นซึง่กันละกนั 
 

  3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
   พยากรณโดยวิธีใชแนวโนม  เราจะมองลักษณะแนวโนมของขอมูลซ่ึงพยากรณโดยการ
ลากเสนใหใกลเคียงกับขอมูลในอดีตมากที่สุด ซ่ึงเสนดังกลาวมีลักษณะไดหลายแบบแตในที่นี้พิจารณา
เฉพาะกรณีที่ใชเสนตรงเทานั้น  เสนตรงที่ลากเลยจากอดีตสามารถพยากรณในอนาคตได  ซ่ึงการที่จะ
สรุปไดวาเสนตรงใดใหคาพยากรณไดดีที่สุดนั้น ก็ขึ้นอยูวาเสนตรงใดอยูใกลเคียงขอมูลในอดีตมาก
ที่สุด  มีความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด  ในการนี้เราสามารหาเสนตรงที่มีความคลาดเคลื่อนนอยที่สุดโดย
ใชวิธีทางคณิตศาสตร หาคาความชันของเสนตรงและหาคาจุดตัดแกน y โดยใชสมการตอไปนี้  
(สุทธิมา ชํานาญเวช 2546: 433-434) 

a          =    
n

xby∑ ∑−
 

b          =  
∑ −

∑ −
2

xn2x

xynxy  
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จาก a และ b นํามาเขียนสมการเสนตรงเพือ่หาคาพยากรณไดดังนี ้
 

Yc        =   a + bx 
 

กําหนดให 
Yc = คาการพยากรณยอดการผลิต 
a  =  คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 
n =  จํานวนขอมูลที่ใชหาสมการ 
x = เวลา 
y = ยอดชิ้นงาน 
x  = คาเฉลี่ยตัวแปรตน 
y  = คาเฉลี่ยตัวแปรตาม 

 
4. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
     4.1 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณลักษณะ  
           4.1.1 ความถี่ (Frequency) หมายถึง จํานวนขอมูลใชสัญลักษณ คือ f (ชูศรี วงศรัตนะ 

2549: 22)  
 

           4.1.2 คาคะแนนมัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใชสัญลักษณ คือ x   (ชูศรี วงศ
รัตนะ 2549: 35) การหาคาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลที่ไมแจกแจงความถีใ่ห  x1 , x2 , x3 , …,  xN  เปน
ขอมูล  N  คา  

x   =  
N

x∑
  

  เมื่อ   x   =  คะแนนตัวกลางเลขคณิต 

   Σ× =  ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 

N =  จํานวนของขอมูล 
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           4.1.3 คาสถิติรอยละ (Percentage) (ชูศรี วงศรัตนะ 2549 : 24) 

   P   = 
n
100f ×

          

  เมื่อ   P  = คารอยละ 

   f   =   จํานวนหรือความถี่ที่ตองการหาคารอยละ 

   n    = จํานวนขอมูลทั้งหมด 

 

             4.1.4 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนการวัดการกระจายทางสถิติ ใช
สําหรับเปรียบเทียบกระจายตัวออกไปมากนอยเทาใดในชุดขอมูล หากขอมูลสวนใหญอยูใกลคาเฉลี่ย
มาก คาเบี่ยงเบนมาตรฐานก็จะมีคานอย ในทางกลับกัน ถาขอมูลแตละจุดอยูหางไกลจากคาเฉลี่ยเปน
สวนมาก คาเบี่ยงเบนมาตรฐานก็จะมีคามาก และเมื่อขอมูลทุกตัวมีคาเทากันหมด คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
จะมีคาเทากับศูนย นั่นคือไมมีการกระจายตัว (ชูศรี วงศรัตนะ 2549: 25)     

                                            SD =
( )

( )1nn
xxn 22

−
− ∑∑

 

  เมื่อ   SD =  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  ΣX 2 =  ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

        (ΣX )2 =  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

  n =  จํานวนขอมูลทั้งหมด 

 

      4.1.5 การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ใชการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ  
ครอนบาค (ชูศรี วงศรัตนะ 2549: 76) 

                         
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
−

−
= ∑

Total
2

items
2

k
S

S
1

1k
kα  

  เมื่อ   αk =  ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

    k = จํานวนขอสอบของแบบสอบถาม 
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S2
items =  ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

  S2
Total =  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

   คาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ  ครอนบาค  จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ในกรณีที่สัมประสิทธิ์อัลฟาของ   
ครอนบาค เขาใกล 1 แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นไดสูง ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลหาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงค คาความเชื่อมั่นอยูในเกณฑยอมรับไดที่คา
ความเชื่อมัน ของแบบสอบถามเฉลี่ยเทากับ 0.770 
 

4.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
                    4.2.1 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะบอกใหเราทราบถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ กับตัวแปรตาม 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 68) 

( )( )
( )( ) ( )( )2222 YYNXXN

YXXYN
r

∑∑∑ ∑

∑ ∑∑

−−

−
=  

 
เมื่อ r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 N = จํานวนคูคะแนน 
 ΣXY = ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลชุดแรกกบัขอมูลชุดที่2 
 ΣX = ผลรวมของขอมูลชุดแรก 
 ΣX2 = ผลรวมของขอมูลชุดแรกยกกําลังสอง 
 ΣY = ผลรวมของขอมูลชุดที่สอง 
 ΣY2 = ผลรวมขอมูลชุดที่สองยกกําลังสอง 
 (ΣX2) = ผลรวมของขอมูลชุดแรกทั้งหมดยกกําลังสอง 

(ΣY2) = ผลรวมของขอมูลชุดที่สองทั้งหมดยกกําลังสอง 
โดยที่ r คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x และ y ซ่ึง -1 < r <1 
เครื่องหมายบวกและลบเปนตัวบงชี้ถึงทิศทางของความสัมพันธ 
ถา r มีคาเปนบวก แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทางเดยีวกัน 
ถา r มีคาเปนลบ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทางตรงกนัขามกัน 
สําหรับขนาดของความสัมพันธสามารถดูไดจากคา r ที่เปนตัวเลข 
ถา r มีคาสูง แสดงวา มีความสัมพันธกันมาก 
ถา r มีคาต่ํา แสดงวา มีความสัมพันธกันนอย 
ถา r มีคาเปนศนูย แสดงวา ไมมีความสัมพนัธกันเลย 
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 4.2.2 Simple Regression หมายถึง การทํา  regression ของตัวแปร Y หนึ่งตวับนตวั
แปร X หนึ่งตวั จึงตองมีกลุมของตัวแปร n คู 

(Xi,Yi) for i = 1,2,3,…..n 
พิจารณาวา X และ Y มีความสัมพันธเชิงเสนตรงดังสมการ 

Ŷ = a + bx+ e 
  เมื่อ   Ŷ =  ปริมาณจํานวนพนักงาน 

      x  = ปริมาณยอดการผลิต 

   e =  คาความผิดพลาด 
   a  = คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
   b =  ความลาดชันของเสนตรง 

 
4.2.3 สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of determination) ซ่ึงใชสัญลักษณ R2  

คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธยกกําลังสอง(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 46)คาสัมประสิทธิ์ตัดสินใจ จะ
เปนตัวบงชี้เปนดัชนีรอยละใหทราบวาการเปลี่ยนแปลงของคาตัวแปรตามจะเกิดจากอิทธิพลของตัว
แปรอิสระมากนอยเพียงใด ซ่ึง 0 < R2< 1 เชน R2 = 0.927 หมายถึง ตัวแปรอิสระ สามารถอธิบายความ
แปรผัน หรือการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามไดรอยละ 92.7 

-  ถา R2 มีคาสูง แสดงวา การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระที่มีอยูในสมการการ
ถดถอยนั้นไดดี เพราะตัวแปรตามและตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันมาก 

-  ถา R2  มีคาต่ํา แสดงวา การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตามจะไมสามารถอธิบายไดดวยตัวแปร
อิสระที่มีอยูในสมการการถดถอยนั้น เพราะตัวแปรตามและตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันนอยมาก 

-  ถา R2 มีคาเปน 0 แสดงวา ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธกันเลย  



บทที่4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา การวางแผนกําลังคนของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็น

จิเนียร่ิง จํากัด เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 
X  แทน คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูล 
S.D. แทน คาการวัดการกระจายของขอมูลเทียบกับคาคาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูล 
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
R2 แทน สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 
n แทน จํานวนของขอมูล 

 
   นอกจากนี้ในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชตัวยอแทนตัวแปรตางๆที่ใชใน
การศึกษา ดังนี้ 

Ŷ  แทน  ปริมาณจํานวนพนักงาน 
Yc แทน คาการพยากรณยอดการผลิต 

 x  แทน ปริมาณยอดการผลิต (ในสมการพยากรณปริมาณพนักงาน) 
x  แทน เวลา (ในสมการแนวโนมวิเคราะหยอดการผลิต) 
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  การวิ เคราะหขอมูล  ผูวิจัยจะดําเนินการวิ เคราะห  และประมวลผลขอมูลดวยเครื่อง

คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับงานทางสังคมศาสตร  ไดผลการวิเคราะหและ
ประมวลผลขอมูลแบงออกเปน 3 หัวขอดังตอไปนี้ 

 1.  ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น  

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
 3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  

ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม2553 – พฤษภาคม 2553 
 

1. ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด 
  การรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการเก็บขอมูลโดยแบงตามระดับตําแหนงการทํางาน
ของหัวหนางาน  ของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด โดยเครื่องมือที่ใชรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 44 ชุด  ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับงานทางสังคมศาสตร  ผลการวิเคราะหแสดงดวยตารางแจกแจงความถี่รอย
ละ ในรายละเอียดดังนี้ไดแก 

1.1 ขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน บริษัท เอน็ทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากดั  

1.2 ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่ พึงประสงค 

1.3 คุณลักษณะพนกังานที่ พงึประสงค 

1.1 ขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน บริษัท เอน็ทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากดั  
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      ตาราง 2 แสดงคาความถี่รอยละ ขอมูลทั่วไปของหวัหนางาน  

ขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน ความถี่ รอยละ 
1.  เพศ   
     ชาย 25 56.8 
     หญิง 19 43.2 
     รวม 44 100.0 
2.   อายุ   
     นอยกวา 25 ป 2 4.5 
     25 – 30  ป 17 38.6 
     31 – 35  ป 15 34.1 
     36 – 40  ป 7 15.9 
     มากกวา 40 ป 3 6.9 
     รวม 44 100.0 
3.  วุฒิการศึกษา   
     ปริญญาโท 1 2.3 
     ปริญญาตรี 42 95.4 
     ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง 1 2.3 
     รวม 44 100.0 
4.   ตําแหนง   
     ผูจัดการ และผูชวยผูจัดการ 10 22.7 
     ที่ปรึกษาอาวุโส 3 6.8 
     วิศวกร 17 38.7 
      Staff 14 31.8 
     รวม 44 100.0 
5.   ประสบการณทํางาน   
     นอยกวา 1 ป 1 2.3 
     มากกวา 1 – 3 ป 12 27.3 
     มากกวา 3 – 5 ป 16 36.3 
     มากกวา 5 ป 15 34.1 
     รวม 44 100.0 
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  จากตาราง 2 การสํารวจพบวา หัวหนางาน  เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.8 ซ่ึงมากกวาเพศ
หญิง  คิดเปนรอย 54.2  มีอายุในชวงอายุ 25–30ป คิดเปนรอยละ 38.6 สวนในชวงอายุ 31-35ป คิดเปน
รอยละ 34.1 ดังนั้นในชวงอายุ 25-35ป คิดเปนรอยละ 73.7 ในระดับวุฒิการศึกษาหัวหนางานจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 95.4  หัวหนางานมีตําแหนงวิศวกรมากที่สุดคิดเปน
รอยละ 38.7 และรองเปนตําแหนง Staff  คิดเปนรอยละ 38.7 ในตําแหนง วิศวกร และ Staff  คิดเปนรอย
ละ 70.5 และในสวนของประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 3-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.3  ใน
สวนของประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 34.1 ดังนั้น   ประสบการณ
ทํางานระหวาง มากกวา 3 ถึงมากกวา5 ป คิดเปนรอยละ 70.4 

 
1.2 ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่ พึงประสงค 
 

ตาราง 3 แสดงคาความถี่รอยละ ขอมูลทั่วไปของพนักงาน 

ขอมูลทั่วไปของพนักงาน ความถี่ รอยละ 
1.  เพศ   
     ชาย 15 34.1 
     หญิง 29 65.9 
     รวม    44 100.0 
2.   อายุ   
     นอยกวา 25 ป 25 56.8 
     25 – 30  ป 19 43.2 
     รวม 44 100.0 
3.  วุฒิการศึกษา   
     นอยกวาประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง 25 56.8 
     ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง 16 36.4 
     ปริญญาตรี 3 6.8 
     รวม 44 100.0 
4.  ประสบการณทํางาน   
     นอยกวา 1 ป 21 47.7 
     1 – 3  ป 23 52.3 

     รวม 44 100.0 



 38 

  จากตาราง 3 การสํารวจพบวา ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่หัวหนางานตองการเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 65.9 สวนมากตองการอายุนอยกวา 25ป คิดเปนรอยละ 56.8 สวน ระดับวุฒิการศึกษาของ
พนักงาน หัวหนางานตองการจบการศึกษานอยกวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง คิดเปนรอยละ 56.8 
และในสวนของประสบการณทํางานหัวหนางานตองการพนักงานที่มีประสบการณ ระหวาง 1-3 ป มาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 52.3   
 

 1.3 คุณลักษณะพนักงาน พึงประสงค  
       การสํารวจคุณลักษณะของพนักงานที่หัวหนางานตองการ  ไดจากการแจกแบบสอบถาม

หัวหนางาน  จํานวนทั้งหมด 44 ชุด โดยมีรายละเอียดแยกเปน 4 หมวด ไดแก คุณลักษณะดานความรู
ทางดานวิชาการ   คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม และ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ   

       1.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานที่พึง
ประสงค โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของ ครอนบาค ปรากฏดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 4 แสดงคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 

คุณลักษณะพนักงานทีห่ัวหนางานพงึประสงค สัมประสิทธิ์อัลฟา 
1. คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานวชิาการ 0.793 
2. คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 0.808 
3. คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานคุณธรรม  และจริยธรรม 0.743 
4. คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานบุคลิกภาพ 0.735 

 
  โดยคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ  ครอนบาค  จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ในกรณีที่สัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค เขาใกล 1 แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นไดสูง 
   จากตาราง 4 การผลการวิเคราะหขอมูลหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณลักษณะพนักงานที่พึง

ประสงค คาความเชื่อมั่นอยูในเกณฑยอมรับไดที่คาความเชื่อมัน 0.735 – 0.808 โดยความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเฉลี่ยเทากับ 0.770 
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1.3.2 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงค ปรากฏดังตอไปนี ้
1.3.2.1 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานวิชาการ 
 

ตาราง 5 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานวิชาการ 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานวชิาการ 
ระดับความตองการ 

แปลผล 
X  S.D. 

1.มีความรูเร่ืองความปลอดภยัในโรงงาน 3.9091 0.7414 มาก 
2.มีความรูดานชางเทคนิค 3.8182 0.8963 มาก 
3.มีความรูดานการจัดการ 4.3864 0.6182 มาก 
4.มีความรูและสามารถดานคอมพิวเตอร 3.9546 0.8880 มาก 
5.มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสงู 4.0910 0.8578 มาก 
6.เปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 3.3864 0.9697 ปานกลาง 

7.มีความรูวิชาภาษาตางประเทศ 3.6591 0.9136 มาก 

รวม 3.8864 0.8880 มาก 

 
  จากตาราง 5 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานวิชาการ พบวาระดับ

คาเฉล่ียเทากับ 3.8864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอความรูดานการจัดการ มีคาเฉลี่ย
สูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และหัวขอมีความเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑปที่พึงประสงคานกลาง  
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1.3.2.2 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานการปฏิบตัิงาน 
 

ตาราง 6 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
ระดับความตองการ 

แปลผล 
X  S.D. 

1. ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมีขั้นตอนและถูกตอง 3.9091 0.7414 มาก 
2. สามารถทํางานไดสําเร็จและมีคุณภาพ 3.8182 0.8963 มาก 
3. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได 4.3864 0.6182 มาก 
4. สามารถดานการติดตอส่ือสารในองคกร 3.3864 0.9697 ปานกลาง 
5. สามารถใชวัสด,ุอุปกรณสํานักงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 3.6590 0.9136 มาก 
6. มีความชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยู 4.3865 0.6182 มาก 
7. มีความคิดริเร่ิมในการปรบัปรุงการทํางาน 3.9546 0.8880 มาก 
8. มีไหวพริบและปฏิภาณ 4.3864 0.6182 มาก 
9. ปฏิบัติตามกฏระเบียบอยางเครงครัด 3.9546 0.8880 มาก 

รวม 3.9823 0.8640 มาก 

 
  จากตาราง 6 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน พบวา

ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9823 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีความชํานาญในตําแหนง
ที่ปฏิบัติงานอยู มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และความสามารถดานการ
ติดตอส่ือสารในองคกรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง  
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1.3.2.3 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม 
 

ตาราง 7 แสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม 
ระดับความตองการ 

แปลผล 
X  S.D. 

1. มีความรับผิดชอบ 3.8182 0.8963 มาก 
2. มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 4.3864 0.6182 มาก 
3. มีความซื่อสัตย 3.9546 0.8880 มาก 
4. มีความอดทนและขยนั 4.0909 0.8578 มาก 
5. มีความเสียสละอุทิศตนใหกับการทํางาน 3.3864 0.9697 ปานกลาง 

รวม 3.9273 0.9087 มาก 

 
จากตาราง 7 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนกังานที่พงึประสงคคุณธรรมและจริยธรรม

พบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9273 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหวัขอการมทีัศนคติที่ดีตอการ
ทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑทีพ่ึงประสงคมาก และการมีความเสยีสละอุทิศตนใหกับ
การทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง  
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1.3.2.4 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพ 
 

ตาราง 8 ตารางแสดงผลวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพ 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานบุคลิกภาพ 
ระดับความตองการ 

แปลผล 
X  S.D. 

1. สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดด ี 4.3865 0.6182 มาก 
2. มีมนุษยสัมพันธกับบุคคลทั่วไป 3.9546 0.8880 มาก 
3. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 3.8182 0.8963 มาก 
4. มีกิริยามารยาท  สุภาพออนนอม 4.3864 0.6182 มาก 
5. มีความสามารถในการปรับตัว 3.9091 0.7414 มาก 
6. สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 3.3864 0.9697 มาก 

รวม 3.9735 0.8651 มาก 

 
จากตาราง 8 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพพบวาระดับ

คาเฉลี่ยเทากับ 3.9735 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมี
คาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก  
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2. ความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิ
เนียริ่ง จํากัด   

การศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน  ใชขอมูลตั้งแตเดือน 
ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 โดยจํานวนชุดขอมูลเทากับ 45 ชุดขอมูล ดวยวิเคราะหการถดถอยตัว
แปรอยางงาย ทําใหไดสมการถดถอยที่มีคาสัมประสิทธิ์การทํานาย  แลวนํามาเปนสมการการ
ความสัมพันธ  การวิเคราะหขอมูลไดวิเคราะหจากการรวบรวมขอมูลยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน 
ที่นํามามาแสดงไวในตาราง 9 เพื่อวิเคราะหตามขั้นตอนโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
ตาราง 9 ตารางขอมูลยอดการผลิต และปริมาณพนกังาน ตั้งแต ธันวาคม 2548– สิงหาคม 2552 
 

ลําดบั ชวงเวลา 
ยอดการผลิต 

ปริมาณ
พนักงาน 

 
ลําดบั ชวงเวลา 

ยอดการผลิต 
ปริมาณ
พนักงาน 

(ชิ้น) (คน)  (ชิ้น) (คน) 

1 ธันวาคม 2548 9,148,315 513  24 พฤศจิกายน 2550 37,998,926 1,521 

2 มกราคม 2549 9,696,123 544  25 ธันวาคม 2550 36,395,418 1,465 

3 กุมภาพันธ 2549 8,798,670 566  26 มกราคม 2551 37,080,917 1,508 

4 มีนาคม 2549 7,781,153 625  27 กุมภาพันธ 2551 36,421,370 1,505 

5 เมษายน 2549 13,585,902 684  28 มีนาคม 2551 31,101,892 1,299 

6 พฤษภาคม 2549 13,923,259 732  29 เมษายน 2551 34,359,291 1,462 

7 มิถุนายน 2549 14,881,213 696  30 พฤษภาคม 2551 26,665,652 1,389 

8 กรกฎาคม 2549 15,678,326 752  31 มิถุนายน 2551 31,161,095 1,356 

9 สิงหาคม 2549 17,377,120 810  32 กรกฎาคม 2551 34,720,606 1,426 

10 กันยายน 2549 17,465,862 893  33 สิงหาคม 2551 38,533,581 1,406 

11 ตุลาคม 2549 19,772,540 980  34 กันยายน 2551 34,001,530 1,415 

12 พฤศจิกายน 2549 20,598,466 1,001  35 ตุลาคม 2551 37,017,887 1,448 

13 ธันวาคม 2549 20,953,684 1,033  36 พฤศจิกายน 2551 29,726,900 1,410 

14 มกราคม 2550 21,878,881 1,137  37 ธันวาคม 2551 11,253,965 1,395 

15 กุมภาพันธ 2550 17,753,442 1,162  38 มกราคม 2552 13,480,070 935 

16 มีนาคม 2550 15,791,508 1,081  39 กุมภาพันธ 2552 20,033,111 839 

17 เมษายน 2550 28,047,439 1,129  40 มีนาคม 2552 27,326,287 833 

18 พฤษภาคม 2550 24,530,775 1,144  41 เมษายน 2552 26,065,464 1,033 

19 มิถุนายน 2550 24,079,668 1,245  42 พฤษภาคม 2552 31,526,270 1,033 
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20 กรกฎาคม 2550 26,343,301 1,236  43 มิถุนายน 2552 38,172,233 1,086 

21 สิงหาคม 2550 26,687,940 1,288  44 กรกฎาคม 2552 36,236,780 1,075 

22 กันยายน 2550 30,312,698 1,373  45 สิงหาคม 2552 30,971,990 1,057 

23 ตุลาคม 2550 37,273,696 1,432      
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ภาพประกอบ 7 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางยอดการผลิตและปริมาณพนกังานตั้งแต  
       ธันวาคม 2548 –  สิงหาคม 2552 
 

  ซ่ึงผลการวิเคราะหสมการถดถอยของสัมพันธระหวางปริมาณยอดการผลิต และปริมาณ
พนักงานพบวา 

  2.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน(Pearson correlation) ซ่ึงผลการประมวลผลคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงาน พบวามีความสัมพันธสูง r = 
0.802 ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากในทิศทางเดียวกัน  

  ผลการวิเคราะหสมการถดถอยอยางงาย (Simple Regression) ของสัมพันธระหวางปริมาณ
ยอดการผลิต และจํานวนพนักงานแสดงดังตาราง 10 ดงันี้ 
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ตาราง 10 แสดงการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุแบบ Enter ของสัมพันธระหวางปริมาณยอดการผลิต   
      และจํานวนพนักงาน 

ตัวแปร B Constant R R2 Std Error 

X 0.00002509 484.099 0.802 0.643 76.031 

* มีระดับนยัสําคัญทางสถิติ ณ ระดับอัลฟาเทากับ 0.05 

  
 2.2  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ(Coefficient of determinant) ซ่ึงผลการประมวลผลคา 

R2=0.643 สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงาน ไดรอยละ 64.3 
  ซ่ึงผลที่ไดจากการประมวลผลตัวแปรปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงานมาวิเคราะห  
พบวาการเปลี่ยนแปลงปริมาณยอดการผลิต จะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงจํานวนพนักงานในทิศทาง
เดียวกัน  กลาวคือ  เมื่อปริมาณยอดการผลิต เพิ่มขึ้นจะมีความตองการปริมาณจํานวนพนักงานเพิ่มขึ้น
ตามไปดวย  โดยมีคาความผิดพลาดของสมการเทากัน 76.031 ซ่ึงไดสมการตอไปนี้ 

Ŷ = 484 +0.00002509(x) 
 เมื่อ Ŷ  = ปริมาณจํานวนพนักงาน 

  x  = ปริมาณยอดการผลิต 
  

3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด  
ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม2553 – พฤษภาคม 2553 

  การวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตศึกษาความสัมพันธขอมูลจากจํานวนยอดการผลิต โดย
อาศัยฐานขอมูลยอดการผลิตตั้งแต ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 โดยวิเคราะหแนวโนมดวยสมการ
เสนตรง (Time Trend) มาทําการ พยากรณโดยใชแนวโนมหาเสนตรงดวยวิธีทางคณิตศาสตรหาคาความ
ชัน และจุดตัดแกน yโดยใชสมการดังตอไปนี้ (สุทธิมา ชํานาญเวช 2546: 433-434) 

 

a          =    
n

xby∑ ∑−
 

b          =  
∑ −

∑ −
2

xn2x

xynxy  
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จาก a และ b นํามาเขียนสมการเสนตรงเพือ่หาคาพยากรณไดดังนี ้
 

Yc        =   a + bx 
 
กําหนดให 

Yc = คาการพยากรณยอดการผลิต 
a  =  คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 
n =  จํานวนขอมูลที่ใชหาสมการ 
x = เวลา 
y = ยอดชิ้นงาน 
x  = คาเฉลี่ยตัวแปรตน 
y  = คาเฉลี่ยตัวแปรตาม 

 
ตาราง 11 การพยากรณแนวโนมปริมาณยอดการผลิต 
 

ชวงเวลา ปที่ (x) ยอดการผลิต (ช้ิน) y x² xy 

ธันวาคม 2548 1.00 9,148,315 1 9,148,315 
มกราคม 2549 2.00 9,696,123 4 19,392,246 
กุมภาพันธ 2549 3.00 8,798,670 9 26,396,010 
มีนาคม 2549 4.00 7,781,153 16 31,124,612 
เมษายน 2549 5.00 13,585,902 25 67,929,510 
พฤษภาคม 2549 6.00 13,923,259 36 83,539,554 
มิถุนายน 2549 7.00 14,881,213 49 104,168,491 
กรกฎาคม 2549 8.00 15,678,326 64 125,426,608 
สิงหาคม 2549 9.00 17,377,120 81 156,394,080 
กันยายน 2549 10.00 17,465,862 100 174,658,620 
ตุลาคม 2549 11.00 19,772,540 121 217,497,940 

พฤศจิกายน 2549 12.00 20,598,466 144 247,181,592 
ธันวาคม 2549 13.00 20,953,684 169 272,397,892 
มกราคม 2550 14.00 21,878,881 196 306,304,334 
กุมภาพันธ 2550 15.00 17,753,442 225 266,301,630 
มีนาคม 2550 16.00 15,791,508 256 252,664,128 
เมษายน 2550 17.00 28,047,439 289 476,806,463 
พฤษภาคม 2550 18.00 24,530,775 324 441,553,950 



 47 

ตาราง 11 (ตอ) 
 

ชวงเวลา ปที่ (x) ยอดการผลิต (ช้ิน) y x² xy 

มิถุนายน 2550 19.00 24,079,668 361 457,513,692 
กรกฎาคม 2550 20.00 26,343,301 400 526,866,020 
สิงหาคม 2550 21.00 26,687,940 441 560,446,740 
กันยายน 2550 22.00 30,312,698 484 666,879,356 
ตุลาคม 2550 23.00 37,273,696 529 857,295,008 

พฤศจิกายน 2550 24.00 37,998,926 576 911,974,224 
ธันวาคม 2550 25.00 36,395,418 625 909,885,450 
มกราคม 2551 26.00 37,080,917 676 964,103,842 
กุมภาพันธ 2551 27.00 36,421,370 729 983,376,990 
มีนาคม 2551 28.00 31,101,892 784 870,852,976 
เมษายน 2551 29.00 34,359,291 841 996,419,439 
พฤษภาคม 2551 30.00 26,665,652 900 799,969,560 
มิถุนายน 2551 31.00 31,161,095 961 965,993,945 
กรกฎาคม 2551 32.00 34,720,606 1024 1,111,059,392 
สิงหาคม 2551 33.00 38,533,581 1089 1,271,608,173 
กันยายน 2551 34.00 34,001,530 1156 1,156,052,020 
ตุลาคม 2551 35.00 37,017,887 1225 1,295,626,045 

พฤศจิกายน 2551 36.00 29,726,900 1296 1,070,168,400 
ธันวาคม 2551 37.00 11,253,965 1369 416,396,705 
มกราคม 2552 38.00 13,480,070 1444 512,242,660 
กุมภาพันธ 2552 39.00 20,033,111 1521 781,291,329 
มีนาคม 2552 40.00 27,326,287 1600 1,093,051,480 
เมษายน 2552 41.00 26,065,464 1681 1,068,684,024 
พฤษภาคม 2552 42.00 31,526,270 1764 1,324,103,340 
มิถุนายน 2552 43.00 38,172,233 1849 1,641,406,019 
กรกฎาคม 2552 44.00 36,236,780 1936 1,594,418,320 
สิงหาคม 2552 45.00 30,971,990 2025 1,393,739,550 

รวม 1,035.00 1,122,611,216.00 31,395.00 29,480,310,674.00 
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 n  = 45.00 
 x   = 23.00 
 y   = 24,946,915.91 

 
2

x   = 529.00 

 ∑ 2x   = 31,395.00 
 ∑ xy   = 29,480,310,674.00 
 

b         =  
∑ −

∑ −
2

xn2x

xynxy  

b = 482,246.73 

a           =    
n

xby∑ ∑−
  ;  y -b x  

a = 1,385,5241.04  
Yc = a + bx 
 

สมการแนวโนมปริมาณยอดการผลิต 
 

Yc = 1,385,5241.04 +482,246.73(X)   
 

โดยความสัมพันธระหวางชวงระยะเวลาอานคาในแนวแกน X และปริมาณยอดการผลิตอานคา
ในแนวแกน Y 
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ภาพประกอบ 8 จํานวนยอดการผลิตในชวงเวลาตั้งแต ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 

 
การวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตเดือน มกราคม2553-พฤษภาคม 2553 โดยแทนคาสมการผล

ยอดการผลิต Yc  =  1,385,5241.04 + 482,246.73(X)  ที่ไดจากการวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตตาม
ตาราง 12  ดังตอไปนี้ 

 
ตาราง 12 ตารางแสดงผลการวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตเดือน มกราคม ถึงพฤษภาคม 2553 
 

ชวงเวลา (เดือน) ปที่ (X) แนวโนมยอดการผลิต (ช้ิน) 
มกราคม  2553 50 37,967,578 

กุมภาพนัธ  2553 51 38,449,824 

มีนาคม  2553 52 38,932,071 
เมษายน  2553 53 39,414,318 
พฤษภาคม  2553 54 39,896,565 

       คาพยากรณ ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% 
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ภาพประกอบ 9 แสดงผลการวิเคราะหแนวโนมยอดการผลิตเดือน มกราคม 2553-พฤษภาคม 2553 

 
 การพยากรณปริมาณการจางแรงงานเดือน มกราคม 2553 -พฤษภาคม 2553  ทําโดยการแทนคา

ผลจํานวนยอดการผลิต ที่ไดในแตละชวงเวลาที่เกิดจากการวิเคราะหแนวโนม ในสมการถดถอย  
Ŷ = 484 + 0.00002509(x)  ไดผลการณพยากรณปริมาณพนักงานดังตาราง 13 ดังนี้ 

 
ตาราง 13 ตารางแสดงผลการการพยากรณปริมาณการจางงานเดือน มกราคม 2553 -พฤษภาคม 2553 
 

ชวงเวลา (เดือน) ปที่ (X) ปริมาณการจางงาน (คน) 
มกราคม  2553 50 1,437 

กุมภาพนัธ  2553 51 1,449 

มีนาคม  2553 52 1,461 
เมษายน  2553 53 1,473 
พฤษภาคม  2553 54 1,485 

           คาพยากรณ ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% 
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ภาพประกอบ 10 ตารางแสดงผลการการพยากรณปริมาณพนกังานเดอืน มกราคม 25 พฤษภาคม 2553 

 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง  ยอดการผลิต และปริมาณแรงงานสําหรับการวางแผน
กําลังคน  ศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค  และเพื่อพยากรณปริมาณความตองการแรงงานของ
ผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  กลาวโดยสรุปไดเปนหัวของานวิจัยไดดังตอไปนี้ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  การวิจัยเร่ือง การวางแผนกําลังคนของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  มีวัตถุประสงค 

ดังนี้ 
  1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
  2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น 

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
  3. เพื่อพยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   

 

ความสําคัญของการวิจัย 
  1. ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
  2. การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เพื่อชวยการวางแผนกําลังคน ในอนาคตของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิ

เนียร่ิง จํากัด   
  3. การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชนในการพยากรณหาปริมาณความตองการจางพนักงาน

ที่เหมาะสมกับยอดการผลิต และสอดคลองกับการจัดซื้อวัตถุดิบและชิ้นสวนที่ตองใชในการผลิตในแต
ละชวงเวลาของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
 

ขอบเขตของการวิจัย 
   การวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  ไดแบงการศึกษา
ออกเปน 3 สวนไดแก 

  1. การศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด โดย
การเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามจากหัวหนางาน จํานวน 44 ชุด 
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  2. การศึกษาความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น  
เอ็นจิเนียร่ิง จํากัดโดยใชขอมูลเปนรายเดือน ตั้งแตเดือน ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 รวม 45 ชุด
ขอมูล 

  3. การพยากรณหาปริมาณพนักงาน ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม 2553 – พฤษภาคม 
2553 รวม 5 เดือน 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  เก็บขอมูลแบงออกเปน 2 สวนไดแก 

              1. การศึกษาเชิงคุณลักษณะของพนักงานโดยศึกษาคุณลักษณะดังนี้   
- คุณลักษณะทั่วไปในหัวขอ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ 

        - คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ  
        -  คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 
        -  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
         - คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 

   โดยแจกแบบสอบถามหัวหนางานของ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ระยะเวลาระหวาง 
วันที่ 1-5 กันยายน 2552    

  2.  ศึกษาความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน ใชขอมูล 45 เดือน ของฝาย
ทรัพยากรมนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ในการวิเคราะหเร่ิมตั้งแตป ธันวาคม 2548 – 
สิงหาคม 2552   

  3. พยากรณหาปริมาณการจางพนักงาน โดยใชฐานขอมูล ยอดการผลิตของฝายทรัพยากร
มนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด เร่ิมตั้งแตป ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 สรางสมการ
แนวโนมพยากรณหาปริมาณการจางพนักงาน ชวงเวลาระหวางเดือน มกราคม – พฤษภาคม 2553   

 

การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
1. ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
เปนการอธิบายถึงลักษณะขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน  ขอมูลทั่วไปของพนักงาน  และ

คุณลักษณะที่พึงประสงค ของพนักงาน  ในคุณลักษณะดานตางดังตอไปนี้ 
1 คุณลักษณะทั่วไปของพนักงาน 

       2 คุณลักษณะดานความรูทางดานวิชาการ 
       3 คุณลักษณะดานการปฏิบัติงาน 
      4  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
       5 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
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  โดยแจกแบบสอบถามหัวหนางานของ บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ระยะเวลาระหวาง 
วันที่ 1-5 กันยายน 2552   แบบสอบถามวัดโดยระดับการจัดอันดับ (Ordinal scale) ตามวิธีของลิเคลิรท 
(Likert Rensis. 1970) โดยผูตอบเลือกตอบระดับใดระดับหนึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
  5 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการมากที่สุด 
  4 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการมาก 
  3 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการปานกลาง 
  2 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการนอย 
  1 หมายถึง  คุณลักษณะแรงงานที่ตองการนอยที่สุด 

  การวิเคราะหคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงค ผูวิจัยไดใชการหาคามัชฌิมเลข
คณิต (Arithmetic mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการจัดเรียงลําดับ
คุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของผูประกอบการ   รายการที่มีคุณลักษณะที่ตองการมากที่สุดไป
นอยที่สุด โดยขอบเขตของคามัชฌิมเลขคณิตมีความหมายดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด 2545: 35) 

4.51-5.00 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคมากที่สุด 
3.51-4.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคมาก 
2.51-3.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคปานกลาง 
1.51-2.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานทีพ่ึงประสงคนอย 
1.00-1.50 หมายความวา คุณลักษณะของพนักงานที่พึงประสงคนอยที่สุด 

 
2. ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิ

เนียร่ิง จํากัด   
ดําเนินการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 

สําหรับงานทางสังคมศาสตร  ดําเนินการวิเคราะหและประมวลผล  โดยหาความสัมพันธของ ยอดการ
ผลิต และปริมาณพนักงาน โดยมีตัวแปรตาม (Dependent Variable)   เปนปริมาณพนักงานของบริษัท 
เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด และตัวแปรตน (Independent Variable) ไดแก ปริมาณยอดการผลิต 

การวิเคราะหสวนนี้ใชขอมูลอนุกรมเวลาตั้งแตเดือน ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 ใชขอมูล 
45 เดือน ของฝายทรัพยากรมนุษย บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด ทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน(Pearson product moment correlation) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธกันเองของขอมูลยอด
การผลิต และปริมาณพนักงาน โดยที่ r คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x และ y ซ่ึง -1 < r 
<1,  ถา r มีคาสูง แสดงวา มีความสัมพันธกันมาก และ ถา r มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธ 
กันเลย 
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  จากนั้นวิเคราะหการถดถอยตัวแปรอยางงาย (Simple regression Analysis) การหา
ความสัมพันธของ ยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน  ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหสมการถดถอยตัวแปรอยาง
งาย โดยการนําขอมูล เขาสมการพรอมกัน แลวจึงนํามาตรวจสอบผลที่แสดงออกมาวาคา R, R2 แตละคา
อยูในเกณฑที่กําหนดไว โดยที่ R คือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x และ y ซ่ึง -1 < R <1,  
ถา R มีคาสูง แสดงวา มีความสัมพันธกันมาก และ ถา R มีคาเปนศูนย แสดงวา ไมมีความสัมพันธกัน
เลย และ R2 คือคาสัมประสิทธิ์ตัดสินใจจะเปนตัวบงชี้เปนดัชนีรอยละใหทราบวาการเปลี่ยนแปลงของ
คาตัวแปรตามจะเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรตน  ซ่ึง 0 < R2< 1  หมายถึง รอยละของการเปลี่ยนแปลง
ของตัวแปรตาม 

  จากนั้นนํามาเปนสมการ หาปริมาณพนักงาน ของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด  ดังนี้ 

Ŷ         =   a + bx 
เมื่อ  Ŷ   = ปริมาณพนักงาน 

x =  ยอดการผลิต 
a  = คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 

โดยที ่ คา b มีคาเปนบวกหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับ 
 คา b มีคาเปนลบหมายถึงตัวแปรมีความสัมพันธทิศทางตรงขามกับ 
 คา b มีคาเปนศูนยหมายถึงการเปลี่ยนของตัวแปรมีความสมัพันธไมขึ้นซึง่กันละกนั 
 

3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   
 พยากรณโดยวิธีใชแนวโนม  เราจะมองลักษณะแนวโนมของขอมูลซ่ึงพยากรณโดยการ
ลากเสนใหใกลเคียงกับขอมูลในอดีตมากที่สุด  ซ่ึงเสนดังกลาวมีลักษณะไดหลายแบบแตในที่นี้
พิจารณาเฉพาะกรณีที่ใชเสนตรงเทานั้น  เสนตรงที่ลากเลยจากอดีตสามารถพยากรณในอนาคตได  ซ่ึง
การที่จะสรุปไดวาเสนตรงใดใหคาพยากรณไดดีที่สุดนั้น  ก็ขึ้นอยูวาเสนตรงใดอยูใกลเคียงขอมูลใน
อดีตมากที่สุด  มีความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด  ในการนี้เราสามารหาเสนตรงที่มีความคลาดเคลื่อนนอย
ที่สุดโดยใชวิธีทางคณิตศาสตร หาคาความชันของเสนตรงและหาคาจุดตัดแกน y โดยใชสมการตอไปนี้ 
(สุทธิมา ชํานาญเวช 2546: 433-434) 

a          =    
n

xby∑ ∑−
 

b          =  
∑ −

∑ −
2

xn2x

xynxy  
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จาก a และ b นํามาเขียนสมการเสนตรงเพือ่หาคาพยากรณไดดังนี ้
 

Yc        =   a + bx 
 

กําหนดให 
Yc = คาการพยากรณยอดการผลิต 
a  =  คาที่แกน Y ซ่ึงสมการเสนตรงตัด 
b =  ความลาดชันของเสนตรง 
n =  จํานวนขอมูลที่ใชหาสมการ 
x = เวลา 
y = ยอดชิ้นงาน 
x  = คาเฉลี่ยตัวแปรตน 
y  = คาเฉลี่ยตัวแปรตาม 

 

สรุปการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหเชิงคุณลักษณะโดยการรวบรวมขอมูลดวยแบสอบถาม โดยวิเคราะห

ขอมูลทั่วไปของพนักงาน    ศึกษาคุณลักษณะทั่วไปของผูใชแรงงานที่ผูประกอบการตองการ  ดวยการ
ใชสถิติความถี่  รอยละ คามัชณิมเลขคณิต  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดําเนินการวิเคราะหเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันระหวางยอดการผลิต และปริมาณ
พนักงาน ประมวลผล วิเคราะหสมการถดถอยอยางงาย สรางสมการความสัมพันธระหวางยอดการผลิต 
และปริมาณพนักงาน สรางสมการเสนตรง (Linear Regression) โดยการประมวลผลขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับงานทางสังคมศาสตร เพื่อหาแนวโนมยอดการผลิต เพื่อ
พยากรณหาปริมาณพนักงาน จากปริมาณแนวโนมยอดการผลิตในอนาคต 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น 
เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   แบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 
                1.  ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 

     ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ไดแก หัวหนางานโดยการทําแบบสอบถามการศึกษาเชิง
คุณลักษณะ จากการผลการวิเคราะหขอมูลหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในสวนของคุณลักษณะ
พนักงานที่หัวหนางาน บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด พึงประสงค มีคาความเชื่อมั่นเชิงคุณลักษณะ
อยูในเกณฑยอมรับไดที่คาความเชื่อมัน 0.735 – 0.808 โดยคาความเชื่อมั่นเชิงคุณลักษณะอยูในเกณฑ
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ยอมรับเฉลี่ยเทากับ 0.770 ประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับ
งานทางสังคมศาสตร ในรายละเอียดดังนี้ไดแก 

  1.1 ขอมูลทั่วไปของหัวหนางาน บริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  

  จากการสํารวจพบวา หัวหนางาน  เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.8 ซ่ึงมากกวาเพศหญิง  คิด
เปนรอย 54.2  มีอายุในชวงอายุ 25–30ป คิดเปนรอยละ 38.6 สวนในชวงอายุ 31-35ป คิดเปนรอยละ 
34.1 ดังนั้นในชวงอายุ 25-35ป คิดเปนรอยละ 73.7 ในระดับวุฒิการศึกษาหัวหนางานจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 95.4  หัวหนางานมีตําแหนงวิศวกรมากที่สุดคิดเปนรอยละ 38.7 และ
รองเปนตําแหนง Staff  คิดเปนรอยละ 38.7 ในตําแหนง วิศวกร และ Staff  คิดเปนรอยละ 70.5 และใน
สวนของประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 3-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.3  ในสวนของ
ประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 34.1 ดังนั้น  ประสบการณทํางาน
ระหวาง มากกวา 3 ถึงมากกวา5 ป คิดเปนรอยละ 70.4 

   1.2 ขอมูลทั่วไปของพนกังานที่หัวหนางาน บริษัท เอน็ทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากดั พงึประสงค 

    จากการสํารวจพบวา ขอมูลทั่วไปของพนักงานเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 65.9  สวนมาก
ตองการอายุนอยกวา 25ป คิดเปนรอยละ 56.8 สวน ระดับวุฒิการศึกษาของพนักงาน หัวหนางาน
ตองการจบการศึกษานอยกวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง คิดเปนรอยละ 56.8 และในสวนของ
ประสบการณทํางานหัวหนางานตองการพนักงานที่มีประสบการณ ระหวาง 1-3 ป มากที่สุดคิดเปนรอย
ละ 52.3   

    1.3 คุณลักษณะพนักงานทีห่ัวหนางาน บริษัท เอ็นทีเอน็ เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด พึงประสงค 

          1.3.1 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานวิชาการ 
                             จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานวิชาการ พบวาระดับ
คาเฉลี่ยเทากับ 3.8864 อยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอความรูดานการจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 
4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และหัวขอมีความเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง  

          1.3.2 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
  จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน พบวา

ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9823 อยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีความชํานาญในตําแหนงที่
ปฏิบัติงานอยู มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และความสามารถดานการ
ติดตอส่ือสารในองคกรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง  
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          1.3.3 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม 
     จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคคุณธรรมและจริยธรรม

พบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9273 ที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานมีคาเฉลี่ย
สูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมีความเสียสละอุทิศตนใหกับการทํางานมี
คาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง  

          1.3.4 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพ 
     จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพพบวา

ระดับคาเฉล่ียเทากับ 3.9735 ที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีคาเฉลี่ย
สูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 
3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก  

 
               2.  ความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียริ่ง 
จํากัด  

   ผลการวิเคราะหสมการถดถอยของสัมพันธระหวางปริมาณยอดการผลิต และจํานวน
พนักงานพบวา 

   2.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation) ซ่ึงผลการประมวลผลคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงาน พบวามีความสัมพันธสูง r = 
0.802 ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากในทิศทางเดียวกัน 

   2.2 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of determinant) ซ่ึงผลการประมวลผลคา 
R2=0.643 สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงาน ไดรอยละ 64.3 
   ซ่ึงผลที่ไดจากการประมวลผลตัวแปรปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงานมาวิเคราะห  
พบวาการเปลี่ยนแปลงปริมาณยอดการผลิต จะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงจํานวนพนักงานในทิศทาง
เดียวกัน  กลาวคือ  เมื่อปริมาณยอดการผลิต เพิ่มขึ้นจะมีความตองการปริมาณจํานวนพนักงานเพิ่มขึ้น
ตามไปดวย  โดยมีคาความผิดพลาดของสมการเทากัน 76.031 ซ่ึงไดสมการตอไปนี้ 
 

Ŷ = 484 +0.00002509(x) 
เมื่อ Ŷ  = ปริมาณจํานวนพนักงาน 

  x  = ปริมาณยอดการผลิต 
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               3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม2553 – พฤษภาคม 2553 
 

      โดยวิเคราะหแนวโนมดวยสมการเสนตรงมาทําการ พยากรณโดยใชแนวโนมหาเสนตรง
ดวยวิธีทางคณติศาสตรหาคาความชัน และจุดตัดแกน y ไดสมการแนวโนมปริมาณยอดการผลิต 

Yc = 1,385,5241.04  + 482,246.73(X)  
จากการวิเคราะหแนวโนมดวยสมการเสนตรงแทนคายอดการผลติในสมการถดถอยอยาง

งาย สงผลโดยตรงกับปริมาณการจางงานเปนไปในทิศทางเดียวกนั 

 
อภิปรายผล 

  การศึกษาเชิงคุณลักษณะแรงงาน  การศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณ
พนักงาน และการพยากรณหาปริมาณพนักงานของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น แมนูเอ็นจิเนียร่ิง 
จํากัด  ผูวิจัยไดนําเสนอดังตอไปนี้ 
การศึกษาเชิงคุณลักษณะ  โดยการทําแบบสอบถามซึ่งไดแบงออกเปน 3 สวน 

  1.  ศึกษาคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคของบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด 
       1.1 ขอมูลทั่วไปของหวัหนางาน บริษทั เอ็นทีเอ็น เอน็จิเนยีร่ิง จํากดั 

            จากการสํารวจพบวา หัวหนางาน  เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.8 ซ่ึงมากกวาเพศหญิง  
คิดเปนรอย 54.2  มีอายุในชวงอายุ 25–30ป คิดเปนรอยละ 38.6 สอดคลองกับ ศิริพงษ  ศรีชัยรมย
รัตน (กุญแจสูความเปนเลิศทางการบริหารคน” 2550: 25) ในเพศผูหญิง สวนมากจะมองภาพเล็ก  ไม
คอยเปนมองภาพเชิงมหภาค  การเขาสังคม หรือ การทํางานรวมกับคนหมูมาก ผูชายทําไดดี  มีการ
พัฒนาดานการมีภาวะความเปนผูนํา  และปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ที่เปนผูใตบังคับบัญชาไดดี  สวนในชวง
อายุ 31-35ป คิดเปนรอยละ 34.1 ดังนั้นในชวงอายุ 25-35ป คิดเปนรอยละ 73.7 ชวงอายุดังกลาวของวัย
แรงงานเปนชวงอายุที่แสวงหาความมั่นคงใหชีวิต  และเปนกลุมคนที่ที่มีวุฒิภาวะในการตัดสินใจ และมี
ประสบการณมากเพียงพอที่สามารถตัดสินใจคัดเลือกแรงงานที่เหมาะสมกับสายการผลิตของตน ใน
ระดับวุฒิการศึกษาหัวหนางานจบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดคิดเปนรอยละ 95.4 โดยหัวหนา
งานมีตําแหนงวิศวกรมากที่สุดคิดเปนรอยละ 38.7 และรองเปนตําแหนง Staff  คิดเปนรอยละ 38.7 ใน
ตําแหนง วิศวกร และ Staff  คิดเปนรอยละ 70.5 ขอมูลแสดงเชนนี้เนื่องจาก พนักงานสวนใหญของ
โรงงานเปนพนักงานในสายการผลิต  โดยมีวิศวกรเปนหัวหนางานในสายการผลิต  และในสวนของ
ประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 3-5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.3  ในสวนของประสบการณ
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ทํางานระหวาง มากกวา 5 ป มากที่สุดคิดเปนรอยละ 34.1 ดังนั้น   ประสบการณทํางานระหวาง มากกวา 
3 ถึงมากกวา5 ป คิดเปนรอยละ 70.4 
 

1.2 ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่พึงประสงค 
            จากการสํารวจพบวา ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่หัวหนางานตองการเปนเพศหญิง คิดเปน

รอยละ 65.9  สวนมากตองการอายุนอยกวา 25ป คิดเปนรอยละ 56.8 สวน ระดับวุฒิการศึกษาของ
พนักงาน หัวหนางานตองการจบการศึกษานอยกวาประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง คิดเปนรอยละ 56.8 
และในสวนของประสบการณทํางานหัวหนางานตองการพนักงานที่มีประสบการณ ระหวาง 1-3 ป มาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ  52.3  โดยสรุปพนักงานสวนใหญ  ซ่ึงในสายการผลิตอุสาหกรรมชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิคส  ใชพนักงานเพศหญิงเปนสวนมาก และตองการพนักงานที่เคยผานการทํางานใน
สายการผลิตระหวาง 1-3 ป เนื่องดวยลักษณะงานการทํางานซ้ําๆ ไมตองใชทักษะความรูสูง  ดังนั้น
สภาพความตองการแรงงาน  และแนวโนมของโรงงานอุตสาหกรรมพนักงานสวนใหญจึงเปนเพศหญิง 
ตองการอายุนอยกวา 25ป และสัมพันธกับ ลักษณะงานดานผลิตของงานประเภทอุสาหกรรมชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิคส ผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พงษศักดิ์  บุญญะสิทธ (2540 : 74-99) วิจัยเร่ือง 
“การศึกษาสภาพความตองการแรงงาน  และแนวโนมของโรงงานอุตสาหกรรม”พบวาจากการสํารวจ
กลุมตัวอยางพบพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเปนพนักงานอายุของแรงงานอยูระหวาง 21-30 ปมาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 34.49  และพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเปนเพศหญิงมากที่สุดคิดเปนรอยละ
67.47 และเพศชายคิดเปนรอยละ 32.53 

 
 1.3 คุณลักษณะพนักงานทีพ่ึงประสงค 

        1.3.1 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานวิชาการ 
จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานวิชาการ 

พบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.8864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอความรูดานการจัดการ มี
คาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑมาก และหัวขอมีความเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนา
ตนเองอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง ซ่ึงจะเห็นวาพนักงานที่
สามารถจัดระบบการทํางานใหเปนระบบ  มีการเรียบเรียงระบบความคิดที่ดี มีแนวโนมจะทําใหการ
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ และประหยัดเวลาการทํางาน คุณภาพงานที่ไดมีประสิทธิผลสูงกวาเพื่อน
รวมงาน รวมถึงลดปริมาณของเสียในระบบการผลลิต ผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
นวลจันทร กิติพงษ (2541: 35-48) วิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพคุณลักษณะของผูใชแรงงานที่
ผูประกอบการอุตสาหกรรมตองการในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” พบวาในหัวขอการจัดการ ในการ
ทํางานใหมีความสําเร็จ มีระดับคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 4.53 
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         1.3.2 คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
 จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานการ

ปฏิบัติงาน พบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9823 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีความ
ชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยู มีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และ
ความสามารถดานการติดตอส่ือสารในองคกรมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปาน
กลาง จากที่กลาวมาในหัวขอการมีความชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานเปนคุณลักษณะที่หัวหนางาน
ตองการสูงเปนอันดับแรกเนื่องจากความชํานาญจะสงผลถึงความสําเร็จ ถูกตอง และลดประมาณของ
เสียในการผลิตซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พงษศักดิ์  บุญญะสิทธ (2540: 74-99) วิจัย
เร่ือง “การศึกษาสภาพความตองการแรงงาน  และแนวโนมของโรงงานอุตสาหกรรม” พบวาในหัวขอ
ดานมีความชํานาญในหนาที่ปฏิบัติงานมากที่สุดอยูที่คาเฉลี่ย 3.69 และฐิติกร โพธสาร (2547: 75-97) 
วิจัยเร่ือง “การศึกษาอุปสงคแรงงานของผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่” พบวา
คาเฉลี่ยสูงสุดในหัวขอ ความรูดานการปฏิบัติงานพบวาความชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานคิดเปน
คาเฉลี่ย 4.51 

        1.3.3  คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม 
                      จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคคุณธรรมและ

จริยธรรมพบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9273 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอการมีทัศนคติที่
ดีตอการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมีความเสียสละอุทิศ
ตนใหกับการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคปานกลาง ซ่ึงการมีทัศนคติที่
ดีตอชีวิตการทํางานเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่ง ที่จะทําใหบุคคลดํารงชีวิตอยางมีความสุขเพราะชีวิตสวน
ใหญของคนเราใชเวลากับการทํางานและการเรียนรูในระหวางทํางาน หากไดทํางานที่ตนเองรักชอบ
และลักษณะงานถูกกับบุคลิกลักษณะของตนจะทําใหบุคคลมีความสุขในชีวิตทํางาน และทําใหเกิดการ
พัฒนางานอยางตอเนื่อง และลดอัตราการหมุนเวียนเปลี่ยนบุคลากร(วุฒิพงศ ถายะพิงค; 6 มิถุนายน 
2552) http://www.ocsc.go.th ผลการวิจัยสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พงษศักดิ์  บุญญะสิทธ  
(2540: 74-99) วิจัยเร่ือง “การศึกษาสภาพความตองการแรงงาน  และแนวโนมของโรงงาน
อุตสาหกรรม” พบวาคุณลักษณะดานคุณธรรม และจริยธรรมสูงสุดในหัวขอดานการมีความซื่อสัตยมาก
ที่สุดอยูที่คาเฉลี่ย 3.38 ซ่ึงตามดวยมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานคิดเปนคาเฉลี่ย 3.37  

         1.3.4  คุณลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานบคุลิกภาพ 
     จากการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดาน

บุคลิกภาพพบวาระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.9735 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก โดยหัวขอสามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีคาเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.3865 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก และการมีสุขภาพ
แข็งแรงสมบูรณมีคาเฉลี่ยต่ําสุดที่ 3.3864 จัดอยูในเกณฑที่พึงประสงคมาก ในหัวขอของการทํางาน
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รวมกับบุคคลอื่นนั้น  บางคนมีพฤติกรรมที่สามารถปรับตัวและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี แตบางคน
ประสบปญหาในการทํางานรวมกับบุคคลตาง ๆ ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจึงเปนสิ่ง
สําคัญและควรฝกฝนใหมีขึ้น การยอมรับและความรวมมือจากบุคคลตาง ๆ ยอมจะสงผลใหมีความสุข
และสนุกกับงานที่ทําอยู และในที่สุดก็จะสงผลตอเนื่องไปยังความสําเร็จในหนาที่การงาน  ทั้งนี้การ
พัฒนาทักษะหรือความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนนั้นเปนสิ่งที่ไมยาก และสามารถสรางให
เกิดขึ้นได ตามแนวทางปฏิบัติ ตามหลักของ P-S-Y-C-H-O จุลศิริ ศรีงามผอง. (2524: 54).  ผลการวิจัย
สอดคลองกับผลงานวิจัยของฐิติกร โพธสาร (2547: 75-97) วิจัยเร่ือง “การศึกษาอุปสงคแรงงานของ
ผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงงานในจังหวัดกระบี่” พบวาในหัวขอบุคลิกภาพพบวา สามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดดีคิดเปนคาเฉล่ีย 4.61 และนวลจันทร กิติพงษ (2541 : 35-48) ) วิจัยเร่ือง “การศึกษา
สภาพคุณลักษณะของผูใชแรงงานที่ผูประกอบการอุตสาหกรรมตองการในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” 
พบวาหัวขอสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีระดับคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดเทากับ 4.02    
 

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงานของบริษัท เอ็นทีเอ็น  
เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด   

      ซ่ึงผลที่ไดจากการประมวลผลตัวแปรปริมาณยอดการผลิต และจํานวนพนักงานมา
วิเคราะห  พบวาการเปลี่ยนแปลงปริมาณยอดการผลิต จะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงจํานวนพนักงานใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  เมื่อปริมาณยอดการผลิต เพิ่มขึ้นจะมีความตองการปริมาณจํานวนพนักงาน
เพิ่มขึ้นตามไปดวยจากสมการระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน 

 
Ŷ = 484 +0.00002509(x) 

เมื่อ Ŷ  = ปริมาณจํานวนพนักงาน 
  x  = ปริมาณยอดการผลิต 
 
      สามารถอธิบายไดวาเมื่อลูกคามีการสั่งซื้อส้ินคาเพิ่มขึ้นทางผูผลิตจะเพิ่มปริมาณการผลิต

โดยเพิ่มจํานวนพนักงานซึ่งมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน  ดังนั้น  อุปสงคสําหรับแรงงานจึงเปน
อุปสงคสืบเนื่อง (Derived demand) ซ่ึงจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเสนอซื้อสินคาที่พนักงานไดผลิตขึ้น และ
เมื่อใดที่อุปสงคสินคาเปลี่ยนแปลงไป (โดยที่ปจจัยอ่ืนคงที่) อุปสงคตอพนักงานยอมเปลี่ยนแปลงไป
ดวยในทิศทางเดียวกัน (สุมาลี ปตยานนท. 2539: 33) 
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  3. พยากรณปริมาณความตองการจางพนักงานของผูบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด  
ในชวงระยะเวลาตั้งแตเดือน มกราคม2553 – พฤษภาคม 2553 

  พยากรณหาปริมาณพนักงานดวยขอมูลจํานวนยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน ตั้งแต 
ธันวาคม 2548 – สิงหาคม 2552 โดยวิเคราะหแนวโนมดวยสมการเสนตรง แทนคาในสมการถดถอย
อยางงายที่ไดจากสมการความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน  

Yc =  1,385,5241.04   + 482,246.73(X)  
   ปรากฏวา แนวโนมยอดการผลิตมีแนวโนมสูงขึ้น ทําใหปริมาณการจางงานสูงขึ้นตามไปดวย 

จากการแทนคาสมการการพยากรณหาปรมิาณแรงงานไดผลดังนี้ 
 

ตาราง 14 แสดงผลการปริมาณการเพิ่มการจางแรงงานของผูประกอบการ เดือน มกราคม  
      ถึงพฤษภาคม 2553 
 

ชวงเวลา (เดือน) แนวโนมยอดการผลิต (ช้ิน) ปริมาณการจางงาน (คน) 
มกราคม  2553 37,967,578 1,437 

กุมภาพนัธ  2553 38,449,824 1,449 

มีนาคม  2553 38,932,071 1,461 
เมษายน  2553 39,414,318 1,473 
พฤษภาคม  2553 39,896,565 1,485 

  จากการแทนคาสมการการพยากรณปริมาณยอดขายเดอืนมกราคม ถึงเดือน พฤษภาคม2553  
เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่องสงผลใหปริมาณการจางงาน  มีปริมาณเพิ่มขึ้นในทิศทางเดยีวกัน   
 

ขอเสนอแนะ 
  การวิจัยเร่ืองการวางแผนกําลังคนของผูประกอบการบริษัท เอ็นทีเอ็น เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด มี

ขอเสนอแนะดังนี้ 
  1. คุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานวิชาการ ในหัวขอของการเปนผูแสวงหา

ความรูเพิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยูเสมอ หัวหนางานควรคํานึงถึงเพิ่มขึ้นเนื่องจากการใหพนักงานมี
การพัฒนาความรู ทักษะอยางสม่ําเสมอนั้น ความรูทักษะจะทําใหพนักงานมีความคิด และความเขาใจ
งานที่ปฏิบัติ รวมถึงนวัตกรรมใหมที่เขามาในสายการผลิตไดมากขึ้น และผลสัมฤทธ์ิทางการทํางานจะ
เพิ่มมากขึ้น โดยองคกรควรมีการจัดทําแผนการฝกอบรม รวมถึงมีการประเมินทักษะอยางสม่ําเสมอ   
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   2. คุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานการปฏิบัติงาน ในหัวขอความสามารถ
ดานการติดตอส่ือสารในองคกรหัวหนางานควรคํานึงถึงเพิ่มขึ้นเนื่องจากการติดตอส่ือสารที่ผิดพลาด 
หรือความไมเขาใจในสารที่ส่ือ อาจสงผลถึงงานที่ตองเสียไปทุกครั้งที่มีการสื่อสารควรมีการสอบกลับ
ถึงความเขาใจในสารที่ไดส่ือไปเพื่อลดความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นในองคกร โดยองคกรควรมีการจัดทํา
บอรดประชาสัมพันธ เสียงตามสายในโรงงาน หรือการประชาสัมพันธในรูปแบบอื่นๆเพิ่มเติมใน
องคกร 

  3. คุณลักษณะพนักงานที่หัวหนางานพึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม ในหัวขอความ
เสียสละอุทิศตนใหกับการโดยองคกรควรมีการปรับสวัสดิการในสวนของแรงจูงใจในการทํางานไดแก 
เบี้ยขยันในการมาทํางาน และการทํางานลวงเวลาเพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานเพิ่มขึ้น
รวมถึงประชาสัมพันธสรางจิตรสํานึกเชนการขอความรวมมือทํางานลวงเวลา หัวหนางานควรมีการ
อธิบายเกี่ยวกับการสงงานใหทันกําหนดใหถึงลูกคาใหไดตามกําหนดใหพนักงานเขาใจ และรวมกัน
ทํางานลวงเวลาเปนตน 

  4.  ศึกษาความสัมพันธระหวางยอดการผลิต และปริมาณพนักงาน ในสวนของการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และตัวแปรตามมีการใชจํานวนตัวแปรเพียงตัวเดียว สงผลในขั้นตอน
การวิเคราะหสรางสมการถดถอยเชิงอยางงาย อาจจะทําใหปจจัยในสมการมีไมมากเพียงพอสําหรับทํา
การพยากรณหาปริมาณปริมาณการจางงานในสายการผลิต 

  5. ในการพยากรณปริมาณการจางงานจะตองคํานวณควบคูกับขนาดกําลังการผลิตของ
สายการผลิตเชน ปริมาณการผลิตของเครื่องจักรสูงสุดทําได 50 ลานชิ้น เดือนเมษายนก็ไมสามารถผลิต
ช้ินงานตามที่ลูกคาตองการไดเปนตน 

  6. ผลจากพยากรณปริมาณพนักงานในดานการจางบุคลากรใหม บริษัทตองคํานึงถึง
ประสิทธิภาพความคุมทุน ในสวนของการดําเนินการจางบุคลากรใหมตามแผนการดําเนินงาน แผน
ความตองการทรัพยากรมนุษย ทั้งนี้ใหเปนไปโดยประหยัดตนทุนการฝกงานพนักงานใหม การ
จัดเตรียมสวัสดิการดานตางๆเชน ปริมาณชุดพนักงาน การจัดรถรับสงเปนตน รวมถึงความคลองตัว 
และตรงตามวันที่ตองการใชบุคลากรมาปฏิบัติงาน เนื่องจากการจางบุคลากรใหมแตละบุคคลเปนการ
เพิ่มคาใชจายในการดําเนินงาน ทําใหองคการมีตนทุนการผลิต หรือการบริหารที่สูงขึ้น 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัยครั้งตอไป 
    1. เกี่ยวกับการศึกษาเชิงปริมาณควรเพิ่มจํานวนขอมูลตัวแปรตนจากสมการ Simple 
Regression Analysis เปน Multiple Regression Analysis เพื่อความแมนยําและถูกตอง 

   2. ควรใชปจจัยภายนอกที่สงผลกับปริมาณการจางงาน อ่ืนๆ เพิ่มมากขึ้นเชน อัตรา
แลกเปลี่ยน อัตราเงินเฟอ เปนตน  
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คุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน 
ตาราง 15 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคณุลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดาน  
      วิชาการ 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานวิชาการ 
ความถี่ รอยละ 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1.มีความรูเรื่องความปลอดภัยใน
โรงงาน 

3 9 19 13 6.80 20.50 43.20 29.50 

2.มีความรูดานชางเทคนิค 0 14 12 18 0.00 31.80 27.30 40.90 

3.มีความรูดานการจัดการ 0 14 20 10 0.00 31.80 45.50 22.70 

4.มีความรูและสามารถดานคอมพิวเตอร 0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 

5.มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 0 22 8 14 0.00 50.00 18.20 31.80 
6.เปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

3 19 12 10 6.80 43.20 27.30 22.70 

7.มีความรูวิชาภาษาตางประเทศ 9 15 14 6 20.50 34.10 31.80 13.60 

         

 
จากตาราง 15 รายละเอียดคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานวิชาการ ของหัวหนางาน

ปรากฏผลดังนี้ 
หัวหนางานเลือกหัวขอมีความรูดานการจัดการมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  แปลผลอยูในระดับความ

พึงพอใจระดับมาก  โดยในระดับความพึงพอใจระดับมากมีผูเลือกจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
45.50 และระดับความพึงพอใจระดับมากที่สุด โดยมีผูเลือกจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 22.70 
สวนความพึงพอใจระดับนอยไมมีหัวหนางานทําการเลือก 

หัวหนางานเลือกหัวขอความเปนผูแสวงหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยูเสมอมี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด  แปลผลอยูในระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง  โดยในระดับความพึงพอใจ
ระดับปานกลางมีผูเลือกจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 43.20 และนอยที่สุดในระดับความพึงพอใจ
ระดับนอย โดยมีผูเลือกจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 6.80 
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ตาราง 16 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคณุลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดานการ  
      ปฏิบัติงาน 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดานการ
ปฏิบัติงาน 

ความถี่ รอยละ 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

1.ทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางมี
ขั้นตอนและถูกตอง 

0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 

2.สามารถทํางานไดสําเร็จและมี
คุณภาพ 

3 9 19 13 6.80 20.50 43.20 29.50 

3.สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได 0 22 8 14 0.00 50.00 18.20 31.80 
4.สามารถดานการติดตอสื่อสารใน
องคกร 

3 9 19 13 6.80 20.50 43.20 29.50 

5.สามารถใชวัสดุ,อุปกรณสํานักงาน
ใหเกิดประโยชนสูงสุด 

0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 

6.มีความชํานาญในตําแหนงที่
ปฏิบัติงานอยู 

0 14 20 10 0.00 31.80 45.50 22.70 

7.มีความคิดริเริ่มในการปรับปรุงการ
ทํางาน 

9 15 14 6 20.50 34.10 31.80 13.60 

8.มีไหวพริบและปฏิภาณ 0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 
9.ปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 3 19 12 10 6.80 43.20 27.30 22.70 
         

 
จากตาราง 16 รายละเอียดคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานการปฏิบัติงาน ของ

หัวหนางานปรากฏผลดังนี้ 
หัวหนางานเลือกหัวขอมีความชํานาญในตําแหนงที่ปฏิบัติงานอยูมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  แปล

ผลอยูในระดับความพึงพอใจระดับมาก  โดยในระดับความพึงพอใจระดับมากมีผูเลือกจํานวน 20 
คน คิดเปนรอยละ 45.50 และระดับความพึงพอใจระดับมากที่สุด โดยมีผูเลือกจํานวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 22.70 สวนความพึงพอใจระดับนอยไมมีหัวหนางานทําการเลือก 

หัวหนางานเลือกหัวสามารถดานการติดตอส่ือสารในองคกรมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  แปลผล
อยูในระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง  โดยในระดับความพึงพอใจระดับมากมีผูเลือกจํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 43.20 และนอยที่สุดในระดับความพึงพอใจระดับนอย โดยมีผูเลือกจํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 6.80 
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ตาราง 17 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคณุลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดาน  
      คุณธรรมและจริยธรรม 
 

คุณลักษณะพึงประสงคดาน 
คุณธรรมและจริยธรรม 

ความถี่ รอยละ 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

มีความรับผิดชอบ 0 14 12 18 0.00 31.80 27.30 40.90 
มีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน 0 22 8 14 0.00 50.00 18.20 31.80 
มีความซื่อสัตย 3 9 19 13 6.80 20.50 43.20 29.50 
มีความอดทนและขยัน 0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 
มีความเสียสละอุทิศตนใหกับการ
ทํางาน 

9 15 14 6 20.50 34.10 31.80 13.60 

 
ตาราง 17 รายละเอียดคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานคุณธรรมและจริยธรรม ของ

หัวหนางานปรากฏผลดังนี้ 
หัวหนางานเลือกหัวขอมีทัศนคติที่ดีตอการทํางานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  แปลผลอยูในระดับ

ความพึงพอใจระดับมาก  โดยในระดับความพึงพอใจระดับปานกลางมีผูเลือกมากที่สุดจํานวน 22 
คน คิดเปนรอยละ 50.00 และระดับความพึงพอใจระดับมาก มีผูเลือกจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 
18.20 สวนความพึงพอใจระดับนอยไมมีหัวหนางานทําการเลือก 

หัวหนางานเลือกหัวขอมีความเสียสละอุทิศตนใหกับการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  แปล
ผลอยูในระดับความพึงพอใจระดับปานกลาง  โดยในระดับความพึงพอใจระดับปานกลางมีผูเลือก
มากที่สุดจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 20.50 และระดับความพึงพอใจระดับมากที่สุด มีผูเลือก
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 13.60  
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ตาราง 18 แสดงผลความถี่รอยละระดับความพึงพอใจคณุลักษณะพนกังานที่พึงประสงคดาน  
      บุคลิกภาพ 
 

คุณลักษณะพึงประสงค 
ดานบุคลิกภาพ 

ความถี่ รอยละ 

นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด นอย 
ปาน
กลาง 

มาก มากที่สุด 

มีสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดดี 0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 
มีมนุษยสัมพันธกับบุคคลทั่วไป 0 22 8 14 0.00 50.00 18.20 31.80 
มีความเช่ือมั่นในตนเอง 0 14 20 10 0.00 31.80 45.50 22.70 
มีกิริยามารยาท  สุภาพออนนอม 3 9 19 13 6.80 20.50 43.20 29.50 
มีความสามารถในการปรับตัว 0 3 21 20 0.00 6.80 47.70 45.50 
สุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 9 15 14 6 20.50 34.10 31.80 13.60 

 
ตาราง 18 รายละเอียดคุณลักษณะพนักงานที่พึงประสงคดานบุคลิกภาพของหัวหนางาน

ปรากฏผลดังนี้ 
หัวหนางานเลือกการมีสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีมีคาเฉลี่ยมากที่สุด  แปลผลอยูใน

ระดับความพึงพอใจระดับมาก  โดยในระดับความพึงพอใจระดับมากมีผูเลือกมากที่สุดจํานวน 21 
คน คิดเปนรอยละ 57.70 และระดับความพึงปานกลาง มีผูเลือกจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 6.80 
สวนความพึงพอใจระดับนอยไมมีหัวหนางานทําการเลือก 

หัวหนางานเลือกหัวขอมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  แปลผลอยูในระดับ
ความพึงพอใจระดับมาก  โดยในระดับความพึงพอใจระดับปานกลางมีผูเลือกมากที่สุดจํานวน 15 
คน คิดเปนรอยละ 20.50 และระดับความพึงพอใจระดับมากที่สุด มีผูเลือกจํานวน 6 คน คิดเปนรอย
ละ 13.60  
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ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของหัวหนางานที่มีตอพนักงาน จําแนกตามเพศ  
ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตาราง 19 แสดงคารอยละดานเพศของพนกังาน จําแนกตามเพศของหวัหนางาน 

 

เพศของพนักงาน  
เพศของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
เพศชาย เพศหญิง เพศชาย เพศหญิง 

เพศชาย 1 14 4.00 73.70 
เพศหญิง 24 5 96.00 26.30 
รวม 25 19 100.00 100.00 
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เพศชาย เพศหญิง

เพศชาย

เพศหญิง

 
ภาพประกอบ 11 ความถี่ดานเพศของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
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ตาราง 20 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
 

การศึกษาของพนักงาน  
เพศของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
เพศชาย เพศหญิง รวม เพศชาย เพศหญิง 

ปริญญาตรี 0 3 3 0.00 15.80 
ปวส. 3 13 16 12.00 68.40 

ต่ํากวา ปวส. 22 3 25 88.00 15.80 
รวม 25 19 44 100 100 
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ปริญาตรี ปวส. ตํ่ากวา ปวส.

 
ภาพประกอบ 12 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
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ตาราง 21 แสดงคารอยละดานอายุของพนกังาน จําแนกตามเพศของหวัหนางาน 
 

อายุของผูใชแรงงาน  
เพศของหัวหนางาน 

จํานวน  รอยละ 
เพศชาย เพศหญิง รวม เพศชาย เพศหญิง 

นอยกวา 25 ป 21 4 25 84.00 21.10 
25 - 30 ป 4 15 19 16.00 78.90 
รวม 25 19 44 100 100 
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นอยกวา 25 ป 25 - 30 ป

 
ภาพประกอบ 13 ความถี่ดานอายุของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
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ตาราง 22 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
 

ประสบการณของผูใชแรงงาน  
เพศของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
เพศชาย เพศหญิง รวม เพศชาย เพศหญิง 

นอยกวา 1 ป 9 12 21 36.00 63.20 
1-3 ป 16 7 23 64.00 36.80 
รวม 25 19 44 100.00 100.00 
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ภาพประกอบ 14 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามเพศของหัวหนางาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทัว่ไปของหัวหนางานทีม่ีตอพนักงาน จําแนกตามวฒุิ
การศึกษา  ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตาราง 23 แสดงคารอยละดานเพศของพนกังาน จําแนกตามวุฒิการศึกษาของหัวหนางาน  
 

เพศของพนักงาน  
วุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
ป.โท ป.ตรี ปวส. รวม ป.โท ป.ตรี ปวส. 

เพศชาย 1 13 1 15 100.00 31.00 100.00 
เพศหญิง 0 29 0 29 0.00 69.00 0.00 
รวม 1 42 1 44 100.00 100.00 100.00 
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ปริญญาโท ปริญาตรี ปวส.

เพศชาย

เพศหญิง

 
ภาพประกอบ 15 ความถี่ดานเพศของพนักงาน จําแนกตามวุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 
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ตาราง 24 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามลักษณะดานวุฒิการศึกษาของ  
      หัวหนางาน 

 

การศึกษาของผูใช
แรงงาน  

วุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
ป.โท ป.ตรี ปวส. รวม ป.โท ป.ตรี ปวส. 

ปริญญาตรี 0 2 1 3 0.00 4.80 100.00 
ปวส. 1 15 0 16 100.00 35.70 0.00 

ต่ํากวา ปวส. 0 25 0 25 0.00 59.50 0.00 
รวม 1 42 1 44 100.00 100.00 100.00 
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ปริญญาโท ปริญาตรี ปวส.

ปริญาตรี

ปวส.

ตํ่ากวา ปวส.

 
ภาพประกอบ 16 ความถี่ดานวุฒิการศึกษาของพนักงาน ตามลักษณะของหัวหนางาน 
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ตาราง 25 แสดงคารอยละดานอายุของพนกังาน จําแนกตามลักษณะดานวุฒิการศกึษาของ 
      หัวหนางาน 

 

อายุของผูใชแรงงาน  
วุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
ป.โท ป.ตรี ปวส. รวม ป.โท ป.ตรี ปวส. 

นอยกวา 25 ป 0 24 1 25 0.00 57.10 100.00 
25 - 30 ป 1 18 0 19 100.00 42.90 0.00 
รวม 1 42 1 44 100.00 100.00 100.00 
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ปริญญาโท ปริญาตรี ปวส.

นอยกวา 25 ป

25 - 30 ป

 
ภาพประกอบ 17 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามลักษณะดานวุฒิการศกึษาของหวัหนางาน 
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ตาราง 26 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามลักษณะดานวฒุิการศึกษาของ  
      หัวหนางาน 

 

อายุของผูใชแรงงาน  

วุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
ป.โท ป.ตรี ปวส. รวม ป.โท ป.ตรี ปวส. 

นอยกวา 1 ป 1 20 0 21 100.00 47.60 0.00 
1-3 ป 0 22 1 23 0.00 52.40 100.00 
รวม 1 42 1 44 100.00 100.00 100.00 
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ปริญญาโท ปริญาตรี ปวส.

นอยกวา 1 ป

1-3 ป

 
ภาพประกอบ 18 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามลักษณะดาน 

                            วุฒิการศึกษาของหัวหนางาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทัว่ไปของหัวหนางานทีม่ีตอพนักงาน จําแนกตามตําแหนง  
ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตาราง 27 แสดงคารอยละดานเพศของพนกังาน จําแนกตามลักษณะตาํแหนงของหัวหนางาน 
 

เพศของผูใช
แรงงาน  

ตําแหนงของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

ผจก.และ
ผูชวย 
ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staff รวม 
ผจก.และ
ผูชวย ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staft 

ชาย 2 0 4 9 15 20.00 0.00 23.50 64.30 
หญิง 8 3 13 5 29 80.00 100.00 76.50 35.70 
รวม 10 3 17 14 44 100.00 100.00 100.00 100.00 
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ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ ที่ปรึกษาผูจัดการ วิศวกร Staft

ชาย

หญิง

 
ภาพประกอบ 19 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน 
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ตาราง 28 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน 

 

การศึกษาของ
ผูใชแรงงาน  

ตําแหนงของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

ผจก.และ
ผูชวย 
ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staff รวม 
ผจก.และ
ผูชวย ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staft 

ปริญญาตรี 1 0 2 0 3 10.00 0.00 11.80 0.00 
ปวส. 1 0 6 9 16 10.00 0.00 35.30 64.30 

ต่ํากวา ปวส. 8 3 9 5 25 80.00 100.00 52.90 35.70 
รวม 10 3 17 14 44 100.00 100.00 100.00 100.00 
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ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ ที่ปรึกษาผูจัดการ วิศวกร Staft

ปริญาตรี

ปวส.

ตํ่ากวา ปวส.

 
ภาพประกอบ 20 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน 
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ตาราง 29 แสดงคารอยละดานอายุของพนกังาน จําแนกตามลักษณะตาํแหนงของหัวหนางาน 
 

อายุของผูใช
แรงงาน  

ตําแหนงของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

ผจก.และ
ผูชวย 
ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staff รวม 
ผจก.และ
ผูชวย ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staft 

นอยกวา 25 ป 8 3 8 6 25 80.00 100.00 47.10 42.90 
25 - 30  ป 2 0 9 8 19 20.00 0.00 52.90 57.10 

รวม 10 3 17 14 44 100.00 100.00 100.00 100.00 
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ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ ที่ปรึกษาผูจัดการ วิศวกร Staft

นอยกวา 25 ป

25 - 30  ป

 
ภาพประกอบ 21 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามลักษณะตําแหนงของหัวหนางาน 
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ตาราง 30 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามลักษณะตําแหนงของ 
     หัวหนางาน 

 

ประสบการณ
ของผูใชแรงงาน  

ตําแหนงของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
ผจก.และ
ผูชวย 
ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staff รวม 
ผจก.และ
ผูชวย ผจก. 

ที่
ปรึกษา 

วิศวกร Staft 

นอยกวา 1 ป 2 0 8 11 21 20.00 0.00 47.10 78.60 
1 - 3 ป 8 3 9 3 23 80.00 100.00 52.90 21.40 
รวม 10 3 17 14 44 100.00 100.00 100.00 100.00 
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ผูจัดการและผูชวยผูจัดการ ที่ปรึกษาผูจัดการ วิศวกร Staft

นอยกวา 1 ป

1 - 3 ป

 
ภาพประกอบ 22 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามลักษณะตาํแหนงของหัวหนางาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทัว่ไปของหัวหนางานทีม่ีตอพนักงาน จําแนกตาม
ประสบการณปรากฏผลดังนี้ 

 
ตาราง 31 แสดงคารอยละดานเพศของพนกังาน จําแนกตามประสบการณของของหวัหนางาน 
 

เพศของผูใช
แรงงาน 

ประสบการณของของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

นอยกวา 
1 ป 

1-3 
ป 

3-5 
ป 

มากกวา 
5 ป 

รวม 
นอยกวา 

1 ป 
1-3 ป 3-5 ป 

มากกวา 
5 ป 

ชาย 0 3 6 6 15 0.00 25.00 37.50 40.00 
หญิง 1 9 10 9 29 100.00 75.00 62.50 60.00 
รวม 1 12 16 15 44 100.00 100.00 100.00 100.00 
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นอยกวา 1 ป 1 - 3  ป 3 - 5  ป มากกวา 5 ป

ชาย

หญิง

 
ภาพประกอบ 23 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามประสบการณของหวัหนางาน 
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ตาราง 32 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามประสบการณของหัวหนางาน 

 

การศึกษาของ
ผูใชแรงงาน 

ประสบการณของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

นอยกวา 
1 ป 

1-3 
ป 

3-5 
ป 

มากกวา 
5 ป 

รวม 
นอยกวา 

1 ป 
1-3 ป 3-5 ป 

มากกวา 
5 ป 

ปริญญาตรี 0 0 2 1 3 0.00 0.00 12.50 6.70 
ปวส. 0 7 4 5 16 0.00 58.30 25.00 33.30 

ต่ํากวา ปวส. 1 5 10 9 25 100.00 41.70 62.50 60.00 
รวม 1 12 16 15 44 100.00 100.00 100.00 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 1 ป 1 - 3  ป 3 - 5  ป มากกวา 5 ป

ปริญาตรี

ปวส.

ตํ่ากวา ปวส.

 
ภาพประกอบ 24 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามประสบการณของหัวหนางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 87 

ตาราง 33 แสดงคารอยละดานอายุของผูพนักงาน จาํแนกตามประสบการณของหวัหนางาน 

 

อายุของผูใช
แรงงาน 

ประสบการณของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

นอยกวา 
1 ป 

1-3 
ป 

3-5 
ป 

มากกวา 
5 ป 

รวม 
นอยกวา 

1 ป 
1-3 ป 3-5 ป 

มากกวา 
5 ป 

นอยกวา 25 ป 1 5 10 9 25 100.00 41.70 62.50 60.00 
25 - 30  ป 0 7 6 6 19 0.00 58.30 37.50 40.00 
รวม 1 12 16 15 44 100.00 100.00 100.00 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 1 ป 1 - 3  ป 3 - 5  ป มากกวา 5 ป

นอยกวา 25 ป

25 - 30  ป

 
ภาพประกอบ 25 ความถี่ดานอายุของพนักงาน ตามประสบการณของหวัหนางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

\ 
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ตาราง 34 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามประสบการณของหัวหนางาน 
 

ประสบการณ
ของผูใช
แรงงาน 

ประสบการณของหัวหนางาน 
จํานวน รอยละ 

นอยกวา 
1 ป 

1-3 
ป 

3-5 
ป 

มากกวา 
5 ป 

รวม 
นอยกวา 

1 ป 
1-3 ป 3-5 ป 

มากกวา 
5 ป 

นอยกวา 1 ป 0 8 6 7 21 0.00 66.70 37.50 46.70 
1 - 3  ป 1 4 10 8 23 100.00 33.30 62.50 53.30 
รวม 1 12 16 15 44 100.00 100.00 100.00 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 1 ป 1 - 3  ป 3 - 5  ป มากกวา 5 ป

นอยกวา 1 ป

1 - 3  ป

 
ภาพประกอบ 26 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามประสบการณของหัวหนางาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทัว่ไปของหัวหนางานทีม่ีตอพนักงาน จําแนกตามอายุ
ปรากฏผลดังนี้ 

 
ตาราง 35 แสดงคารอยละดานเพศของพนกังาน จําแนกตามอายุของหวัหนางาน 
 

เพศของ
ผูใช

แรงงาน  

อายุของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 
ป 

31 - 
35 
ป 

36 - 
40 
ป 

มากกวา  
40 ป 

รวม 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 ป 

31 - 
35 ป 

36 - 
40 ป 

มากกวา 
40 ป 

ชาย 1 7 5 1 1 15 50.00 41.20 33.30 14.30 33.30 

หญิง 1 10 10 6 2 29 50.00 58.80 66.70 85.70 66.70 

รวม 2 17 15 7 3 44 100.0 100.0 100.0 100.0 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 25 ป 25 - 30 ป 31 - 35 ป 36 - 40 ป มากกวา 40 ป

ชาย

หญิง

 
ภาพประกอบ 27 ความถี่ดานเพศของพนักงาน ตามอายุของหัวหนางาน 
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ตาราง 36 แสดงคารอยละดานการศึกษาของพนักงาน จําแนกตามอายุของหัวหนางาน 
 

การศึกษา
ของผูใช
แรงงาน  

อายุของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 
ป 

31 - 
35 
ป 

36 - 
40 
ป 

มากกวา 
40 ป 

รวม 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 ป 

31 - 
35 ป 

36 - 
40 ป 

มากกวา 
40 ป 

ปริญาตรี 0 2 0 0 1 3 0.00 11.75 0.00 0.00 33.30 

ปวส. 2 8 4 2 0 16 100.0 47.10 26.70 28.60 0.00 
ตํ่ากวา 
ปวส. 

0 7 11 5 2 25 0.00 41.15 73.30 71.40 66.70 

รวม 2 17 15 7 3 44 100.0 100.0 100.0 100.0 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 25 ป 25 - 30 ป 31 - 35 ป 36 - 40 ป มากกวา 40 ป

ปริญาตรี

ปวส.

ต่ํากวา ปวส.

 
ภาพประกอบ 28 ความถี่ดานการศึกษาของพนักงาน ตามอายุของหัวหนางาน 
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ตาราง 37 แสดงคารอยละดานประสบการณของพนักงาน จําแนกตามอายุของหัวหนางาน 
 

ประสบการณ
ของผูใช
แรงงาน  

อายุของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 

นอย
กวา 25 
ป 

25 - 
30 
ป 

31 - 
35 
ป 

36 - 
40 
ป 

มาก 
กวา 
40 
ป 

รวม 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 ป 

31 - 
35 ป 

36 - 
40 ป 

มาก 
กวา 
40 ป 

นอยกวา 1 ป 1 10 8 2 0 21 50.00 58.80 53.30 28.60 0.00 

1-3 ป 1 7 7 5 3 23 50.00 41.20 46.70 71.40 100.00 

รวม 2 17 15 7 3 44 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

12

นอยกวา 25 ป 25 - 30 ป 31 - 35 ป 36 - 40 ป มากกวา 40 ป

นอยกวา 1 ป

1-3 ป

 
ภาพประกอบ 29 ความถี่ดานประสบการณของพนักงาน ตามอายุของหวัหนางาน 
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ตาราง 38 แสดงคารอยละชวงอายุของพนักงาน จําแนกตามอายุของหัวหนางาน 

 

อายุของ
ผูใช

แรงงาน  

อายุของหัวหนางาน 

จํานวน รอยละ 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 
ป 

31 - 
35 
ป 

36 - 
40 
ป 

มาก 
กวา 40 
ป 

รวม 
นอย
กวา 
25 ป 

25 - 
30 ป 

31 - 
35 ป 

36 - 
40 ป 

มาก 
กวา 
40 ป 

นอยกวา 
25 ป 

0 9 8 6 2 25 0.00 52.90 53.30 85.70 66.70 

25 - 30 ป 2 8 7 1 1 19 100.00 47.10 46.70 14.30 33.30 

รวม 2 17 15 7 3 44 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

 

0

2

4

6

8

10

นอยกวา 25 ป 25 - 30 ป 31 - 35 ป 36 - 40 ป มากกวา 40 ป

นอยกวา 25 ป

25 - 30 ป

 
ภาพประกอบ 30 ความถี่ดานชวงอายุของพนักงาน ตามอายุของหัวหนางาน 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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