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การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกร 
ของพนักงานบริษัทผลิตเคร่ืองจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี 

นัฐกานต ทองสุขมาก1 และ จันจิราภรณ ปานยินดี1* 
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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย, 2) ระดับความผูกพันตอองคกร และ 3) 
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จํานวน 167 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอย ผลการศึกษาพบวา 

1. ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย=4.39 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน=0.28)
2. ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย=4.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.36)
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β =0.791)

การจัดการทรัพยากรมนุษยพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 62.5 

คําสําคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย ความผูกพันตอองคกร การฝกอบรม 
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Abstract 

The objectives of this research are to study 1) human resource management level, 2) 
organizational commitment level, and 3) human resource management affecting on organizational 
commitment of employees in a machinery manufacturing company in Ratchaburi province. The sample 
is 167 employees in a machinery manufacturing company in Ratchaburi province. The data is analyzed 
in term of frequency, percentage, mean, standard deviation and regression analysis. The results are 
showed as following; 

1. Human resource management is at the highest level (Mean=4.39, S.D.=0.28).
2. Organizational commitment is at the highest level (Mean=4.36, S.D.=0.36).
3. Human resource management affects organizational commitment with statistical significance

level of .01. (β =0.791). Human resource management can predict organizational commitment at the 
percentage of 62.5. 

Keywords: Human Resource Management, Organizational Commitment, Training 

บทนํา  

ปจจุบันในโลกยุคโลกาภิวัตนองคกรทุกสวนตางหันมาใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเพิ่มมากขึ้น
รวมทั้งการจัดการที่เนนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคลหรือทุนมนุษยโดยการจัดการบุคลากรใหมีความเหมาะสมตอความตองการ
ขององคกรอีกทั้งการดึงดูดบุคคลที่มีความพรอมทั้งความเกงและความดีเขามารวมเปนสวนหนึ่งในองคกรในสภาวะที่การ
แขงขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากขึ้น ความไดเปรียบในการแขงขันจึงเปนสิ่งสําคัญและสิ่งที่จะเสริมสรางความไดเปรียบ
ดังกลาวใหแกองคกรก็คือคุณภาพของบุคลากรองคกรแตละแหงก็มีลักษณะและเอกลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางกันออกไป แต
บุคลากรก็ยังคงความสําคัญอยูเพราะไมวาองคกรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดยอมตองเก่ียวของกับบุคคลและการ
บริหารท่ีดีควรตองตระหนักถึงความสมดุลของการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรใหเหมาะสมท้ังวัตถุดิบ เงินทุน และทรัพยากร
มนุษย ซึ่งในทุกองคกรลวนมีบุคลากรที่เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการกาวสูความสําเร็จขององคกรจึงจําเปนตองมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีเพ่ือใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วัตถุประสงคและบรรลุเปาหมายไปไดดวยดี (ศุภชัย เหมือนโพธิ์ และคณะ, 2561: 106) 

ความผูกพันตอองคกร เปนกุญแจสําคัญที่ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานและอยูรวมกับองคกรเปนระยะเวลายาวนาน 
ความผูกพันตอองคกรจะพัฒนาไปอยางชา ๆ แตจะคงอยูอยางมั่นคง โดยมีหนาที่เปนแรงผลักดันและจูงใจใหพนักงานหรือ
บุคลากรปฏิบัติงานอยางอุทิศตนเพื่อองคกร ซึ่งถาองคกรใดสามารถสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดกับบุคลากรในองคกรได 
องคกรก็จะประสบความสําเร็จไดตามที่วางเปาหมายไว และเกิดความพึงพอใจ เปนวิธีหนึ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาองคกรให
ความสําคัญกับบุคลากร การเรียนรูและการเขาถึงความตองการของคนในองคกร การสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
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สามารถธํารงรักษาทรัพยากรอันมีคาขององคกร โดยทําใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข มีความรูสึก และมีจิตใจท่ีอยากอยู
กับองคกรดวยความเต็มใจ จะทําใหเกิดความกระตือรือรน และทุมเทความรูความสามารถ สงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ทําใหเกิดประโยชนกับบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืน (พนิดา บุญธรรม, 2559: 15) ทั้งนี้บริษัทผลิตเครื่องจักกรกลตองใช
กําลังแรงงานของบุคลากรเปนหลัก ปญหาหนึ่งท่ีสําคัญ คือ บุคลากรมีอัตราการลาออกสูง นั่นแสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคกรนอย บริษัทผลิตเครื่องจักรกลจึงไดตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรเพราะบุคลากรท่ีมีความ
ผูกพันตอองคกรจะทําใหองคกรมีบุคลากรที่มีซื่อสตัย ขยันอดทน ทุมเทการทํางานใหกับองคกร ดังน้ันการสรางความผูกพันตอ
องคกรเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ จากผลการวิจั ยของ
เขมจิรา บุตรธิยากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 67) พบวาการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา สวัสดิการและ
คาตอบแทน  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา
คณะผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต
เครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร
3. เพื่อศกึษาการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหง

หนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) อธิบายถึงการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางสมาชิก

ในสังคม บุคคลเมื่อกระทําการสิ่งใดไปแลวยอมคาดหวังผลตอบแทนในลักษณะเดียวกัน กลาวคือบุคคลจะแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีดี คาดหวังวาองคกรตองมีการดูแลที่ดีเพื่อเปนการแลกเปลี่ยน ในทางตรงกันขามบุคคลจะแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีไมพึงประสงค เมื่อองคกรมีการดูแลที่ไมดี หรือการลงโทษ  (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล, 2550) 

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีจะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ โดยวิธีการ

และขั้นตอนตาง ๆ เชน สรรหาคัดเลือก ฝกอบรมและพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงคาตอบแทนและสิทธิประโยชน
ของพนักงาน เพ่ือที่จะสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการและนําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว  (พนิดา บุญธรรม, 
2559: 24; ศิริพงศ สมพีรพันธุ, 2560: 7; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 11-12)  

องคประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย มี 5 ดาน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสิทธิประโยชน โดยการสรรหาเปนการคนหาบุคลากรที่เหมาะสมทั้งจากภายในและ
ภายนอกองคกรเขามาปฏิบัติงาน โดยจะตองมีความสามารถและมีทัศนคติที่ดี เพื่อที่จะไดนําองคกรไปสูความสําเร็ จ การ
คัดเลือกเปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดสําหรับองคกรและเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจาก
กลุมผูมาสมัคร โดยจะใชกระบวนการทดสอบหรือการสอบสัมภาษณเพื่อใชในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อใหองคกรไดบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพมากที่สุด การฝกอบรมและพัฒนาเปนกิจกรรมตาง ๆ ที่สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถและทักษะท่ี
จําเปนสําหรับงาน เพื่อเพ่ิมความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานองคกรกําหนดไว เพื่อใชในการจัดการทรัพยากร
มนุษย เชน การพิจารณาข้ึนเงินเดือน เลื่อนตําแหนง สําหรับคาตอบแทนและสิทธิประโยชน หมายถึง รางวัลที่ไดรับจาการ
ปฏิบัติงาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจรวมถึงสิทธิประโยชนอื่น ๆ ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
(ชัญภร เสริมศรี, 2558: 7-8; พนิดา บุญธรรม, 2559: 19) 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกร เปนการยึดติดทางอารมณของ

บุคคลตอเปาหมาย แลวยังมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร และพรอมท่ีจะทํางานดวยความมุงมั่น เพื่อใหองคการ
ประสบผลสําเร็จและบรรลุถึงเปาหมายขององคการได (กิติพัฒน ดามาพงษ, 2559: 21; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 29; ฐิติมา 
หลักทอง, 2557: 11)         

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน ไดแก จิตใจ การคงอยู และบรรทัดฐาน  โดยความผูกพันดานจิตใจ 
เปนอารมณความรูสึกทีบุ่คลากรรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคกร รูสึกยึดมั่นกับองคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ตองการมี
สวนรวมกับองคกรและปรารถนาท่ีจะเปนสวนหน่ึงขององคกร ขณะที่ความผูกพันดานการคงอยูเปนการรับรูของบุคลากรถึง
ผลประโยชนท่ีเสียไปถาหากออกจากองคกร ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง จิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคกร 
รูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคกร ตองมีความจงรักภักดีตอองคกร ตองปฏิบัติหนาที่ในองคกรใหดี (พนิดา บุญธรรม, 2559: 
20; อาริญา เฮงทวีทรัพยสิริ, 2558: 11-12) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของชัญภร เสริมศรี (2558: 91-92) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

ผูกพันตอองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกันระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลและผลตอบแทน การควบคุมประเมินผล การสรรหาคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย และการวิเคราะหงานออกแบบงานมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ความปลอดภัยและสุขภาพมีความสัมพันธกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิจัยของเขมจิรา บุตรธิยากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 67) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวม
อยูในระดับมาก ความผูกพันตอองคกรภาพรวมอยูในระดับมาก การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา สวัสดิการ
และคาตอบแทน  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ผลการวิจัยของจุฑามาศ สงวนทรัพย และกัญญานันท อนันตมานะ (2560: 45) พบวาพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรมากที่สุดในดานความรูสึก และพนักงานมีความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุดในดานบรรทัดฐานทางสังคม

ผลการวิจัยของเจนจิรา เจริญผล มัทณา แสงทอง จันจิราภรณ ปานยินดี และวรญา ทองอุน  (2562: 653) พบวา
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก  

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
สมมติฐานการวิจัย  
การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 
1. การสรรหา
2 การคัดเลือก 
3. การฝกอบรมและพัฒนา
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

โ 

ความผูกพันตอองคกร 
1. จิตใจ
2. การคงอยู
3. บรรทัดฐาน
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วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี จํานวน 284 คน (กรม

โรงงานอุตสาหกรรม, 2562) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973: 125) โดยกําหนดที่ระดับความ
เชื่อม่ันเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 167 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience random sampling) 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหฝายบุคคลชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงาน โดยแจกแบบสอบถามไปยัง

ฝายตาง ๆ ระหวางเดือนธันวาคม 2562- เดือนมีนาคม 2563 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย พัฒนามาจาก ชัญภร เสริมศรี , (2558: 104-
111); พนิดา บญุธรรม (2559: 155-160) และปยาพร หองแซง (2555: 209-216) แบบสอบถามความความผูกพันธตอองคกร 
พัฒนามาจาก ชัญภร เสริมศรี, (2558: 104-111); พนิดา บุญธรรม (2559: 155-160) และปยาพร หองแซง (2555: 209-216) 
ประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ  
สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย มี 5 ดาน ไดแก ดานการสรรหา ดานการคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน รวมขอคําถาม 15 ขอ โดยมีการประเมินจากความ
คิดเห็นจากนอยท่ีสุดไปมากที่สุด โดยมีคาคะแนนจาก 1-5 

สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร  มี 3 ดานไดแก ความผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูและความ
ผูกพันดานบรรทัดฐาน รวมขอคําถาม 9 ขอ โดยมีการประเมินจากความคิดเห็นจากนอยที่สุดไปมากที่สุด โดยมีคาคะแนนจาก 
1-5 

จากนั้นจะหาคาเฉลี่ย ซึ่งมีการแปลความหมายของคาเฉลี่ยตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2558)  ดังนี ้
คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงระดับมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงระดับมาก   
คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงระดับนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงระดับนอยที่สุด 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผูทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใช โดยทุกขอ

คําถามมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช ( try-out) กับพนักงานที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการ
ทดสอบพบวาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรอยูระหวาง 0.83 - 0.91 แสดงวาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีความเท่ียงอยู
ในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยและระดับความผูกพันตอองคการ ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)    
3. การวิเคราะหอิทธิพลการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการใชการวิเคราะหความถดถอย

(regression analysis) แบบ Enter 
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ผลการวิจัย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัด
ราชบุรี จากการวเิคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการนาํเสนอโดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 82  
อายุ 41-50 ปจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 42.5 ระดับการศึกษาตํ่าปริญญาตรีจํานวน  139 คน คิดเปนรอยละ 83.2 สถานภาพ
การสมรสจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 53.3 ประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไปจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 57.5 ตําแหนง
ปจจุบันพนักงานฝายผลิตจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 76.6 รายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาทจํานวน 103 คน คิดเปนรอย
ละ 61.7 

สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนษุย 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย Mean S.D. แปลผล 
ดานการสรรหา  4.35 0.40 มากที่สุด 
ดานการคดัเลือก 4.39 0.42 มากที่สุด 
ดานการฝกอบรมและพัฒนา 4.46 0.34 มากที่สุด 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.35 0.41 มากที่สุด 
ดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 4.41 0.39 มากที่สุด 
ภาพรวม 4.39 0.28 มากที่สุด 

 

ผลการศึกษาในตารางที ่1 พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.28 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานการฝกอบรมและพัฒนา มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.46 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.34 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการสรรหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.40 และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.41 

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร 
 

ความผูกพันตอองคกร Mean S.D. แปลผล 
ความผูกพันดานจิตใจ  4.30 0.44 มากที่สุด 
ความผูกพันดานการคงอยู  4.34 0.45 มากที่สุด 
ความผูกพันดานบรรทดัฐาน  4.43 0.41 มากที่สุด 
ภาพรวม 4.36 0.36 มากที่สุด 

 

ผลการศึกษาในตารางที ่2 พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.36 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือความผูกพันดานบรรทัดฐาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.41 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือความผูกพันดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากั บ 
4.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.44 
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สวนท่ี 4 การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 3 การวิเคราะหความถดถอยของการจัดการทรัพยากรมนษุยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคการ (Y) 

B SEb β T P-value(sig) 
คาคงที ่ .527 .226 2.327** .021 
การจัดการทรัพยากรมนุษย (X) .872 .053 .791 16.588** .000 
R =0.791  R Square =0.625  Adjusted R Square =0.623   

**P<0.01 
จากผลการวิเคราะห สามารถเขียนเปนสมการพยากรณเชิงเสนตรงไดดังนี้ 
Y = 0.791X 
ผลการศึกษาในตารางที ่3 พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต

เครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  การจัดการทรัพยากรมนุษยมีคาสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย 0.791 การจัดการทรัพยากรมนุษยพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 62.5 

ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี้ 
1. การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของเขมจิรา บุตรธิดากลัด

และพนิดา นิลอรุณ (2560: 73-74); กนกอร รัตนาพันธุ และสุธานันธ โพธิ์ชาธาร (2560: 23-24); ชัญภร เสริมศรี (2558: 84-
88); พนิดา บุญธรรม (2559: 96-102); และศิริพงศ สมพีรนันธุ (2560: 50-51) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวม
อยูในระดับมาก 

2. ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของเขมจิรา บุตรธิดากลัด และ
พนิดา นิลอรุณ (2560: 73-74); กนกอร รัตนาพันธุ และสุธานันธ โพธิ์ชาธาร (2560: 23-24); ชัญภร เสริมศรี (2558: 84-88); 
เจนจิรา เจริญผล มัทณา แสงทอง จันจิราภรณ ปานยินดี และวรญา ทองอุน (2562: 653); จิราพร ระโหฐาน (2559: 24). และ
ศุภชัย เหมือนโพธ์ิ (2561: 113) พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร ยอมรับสมมติฐานการวิจัย สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ เขมจิรา บุตรธิดากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 74-75); ชัญภร เสริมศรี (2558: 89-90); และพนิดา บุญธรรม (2559: 
128-129) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(social exchange theory) อธิบายถึงการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางสมาชิกในสังคม บุคคลเมื่อกระทําการสิ่งใดไปแลว
ยอมคาดหวังผลตอบแทนในลักษณะเดียวกัน (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล , 2550) กลาวคือหากองคกรมีการสรรหา การคัดเลือกที่
เหมาะสม มีการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรูทักษะความสามารถใหกับบุคลากร มีการประเมินผลการปฏิบัติง าน การ
จายคาตอบแทนและสิทธิประโยชนที่ยุติธรรม มีความโปรงใส และเปนมาตรฐาน ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร โดย
รูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคกร รูสึกอยากท่ีจะอยูกับองคกร ไมอยากลาออกไปอยูกับองคกรอื่น มีความจงรักภักดีตอองคกร 
ตองปฏิบัติหนาท่ีในองคกรใหดี 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. จากผลการวิจัยพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยนอย คือ ดานการสรรหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 องคกรควรจัดกิจกรรมเพ่ือ

ดึงดูดความสนใจบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีทัศนคติที่ตรงตอความตองการขององคกร เพื่อทําใหมั่นใจวาองคกรจะ
ดําเนินกาตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีความเหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได มีหลักเกณฑในการประเมินที่เปนมาตรฐานเดียวกันและเสมอภาค 
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2. จากผลการวิจัยพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยนอย คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 องคกร
หรือหนวยงาน ควรมีความเหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส สามารถตรวจสอบได มีหลักเกณฑในการประเมินที่เปนมาตรฐาน
เดียวกันและเสมอภาค เพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนธรรม 

3. จากผลการวิจัยพบวาดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 องคกรควรมีการจัดทํากิจกรรมท่ี
สรางแรงจูงใจหรือขวัญกําลังใหแกพนักงาน เชน กิจกรรมกีฬา หรือกิจกรรมที่ประกวดแขงขันตาง ๆ และมอบรางวัลหรือ
เกียรติบัตร เพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกดีและผูกพันตอแกองคกรมากยิ่งขึ้น 

4. จากผลการวิจัยพบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร องคกรควรสนับสนุนใหมีการ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสม ซึ่งทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้น 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษากับองคกรประเภทอื่น ๆ เชน องคกรภาครัฐ หรือศึกษาหลายองคกร โดยศึกษาเปนระดับอุตสาหกรรม 
2. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร เชน ความกาวหนาในการทํางาน การทํางานเปนทีม 
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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน , 2) ระดับความผูกพันตอองคกร และ 3) 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 320 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอย ผลการศึกษาพบวา 

1. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย=4.20 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.31)
2. ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย=4.17 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.33)
3. คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคกร ความกาวหนาในอาชีพ 
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Abstract 

. The objectives of this research were to study 1) quality of working life level, 2) organizational 
commitment level, and 3) quality of working life affecting  organizational commitment of employees in a 
feed production company in Samut Sakhon province. The sample was 320 employees in a feed 
production company in Samut Sakhon province. The data was analyzed in term of frequency, 
percentage, mean, standard deviation and regression analysis. 

1. Quality of working life was at the high level (Mean=4.20, S.D.=0.31).
2. Organizational commitment was at the high level (Mean=4.17, S.D.=0.33).
3. Quality of working life affected to organizational commitment with statistical significance level

of .01. 

Keywords: Quality of Working Life, Organizational Commitment, Career Progress 

บทนํา  

บุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญตอองคกร เปนผูสรรคสรางสิ่งตาง ๆ ใหเกิดขึ้น ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว คุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดสําคัญหนึ่งที่ทําใหเกิดการพัฒนาเปาหมายและ
คานิยมขององคกร และมีการบริหารจัดการท่ีดี เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนการจูงใจใหบุคลากรนั้นทํางาน
อยางมีความสุข และทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ผลงานมีคุณภาพและมีผลิตภาพ ดังนั้นอาจกลาวไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานชวย
สนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานแลวยังอาจสงผลตอการเติบโตขององคกรดวย (ทศวรรณ  เอี่ยมวิมังสา, 2558: 
275) ความผูกพันตอองคกรเปนพฤติกรรมรูปแบบหนึ่งที่แสดงถึงความสม่ําเสมอของพฤติกรรม แสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของ
องคกร ความพึงพอใจของสมาชิก และเปนสิ่งที่พึงประสงคของทุกองคกร หากสมาชิกขาดความรูสึกผูกพันตอองคกร ผลที่
ตามมาคือ ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตาง ๆ เชน การทําลายขวัญกําลังใจพนักงาน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลา
คัดเลือกและฝกอบรมบุคลากรใหม ซึ่งนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมุงเนนใหพนักงานมีความพึงพอใจตอองคกร และ
มีความผูกพันตอองคกร เพราะความพึงพอใจเปนความรูสึกท่ีไมถาวร เปลี่ยนแปลงไดงายตามสภาพความตองการและปญหาท่ี
บุคคลตองเผชิญในแตละวัน สวนความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่แสดงถึงความสําเร็จขององคกรไดอยางมีความนาเช่ือถือ
และมั่นคงมากกวาความพึงพอใจ โดยองคกรจะตองตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน เชน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การมี
สวนรวมในการทํางาน (ลลิตา จันทรงาม, 2559: 2) ซึ่งผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-66) พบวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร  สอดคลองกับผลการวิจัยของวรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60 -63) 
พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร ทั้งน้ีบริษัทผลิตอาหารสัตวจึงไดตระหนักถึง
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน และการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่จะทํา
ใหบริษัทสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงสนใจ
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สมมติฐานการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการทํางาน 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานและสภาพแวดลอมตาง  ๆ ในการทํางาน ทําให

พนักงานรูสึกพึงพอใจและมีความสุขเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ และสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน และ
เพื่อท่ีจะสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการและนําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว (ธีรวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย, 2557: 3; 
สมพงศ รัตนนุพงศ, 2558: 4)  

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ความม่ันใจและความกาวหนาในงาน สุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน คุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (รัชมงคล ค้ําชู, 2558: 32-42; ธัญธิภา แสงแกว, 2558: 33-67) 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง คานิยมและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดวยความตั้งใจและมีความสัมพันธที่เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน มีการยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกรดวยความรูสึกภาคภูมิในใจท่ีไดมาเปนสมาชิกภายในองคกร แลวยังมี
ความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคกร และพรอมที่จะทํางานดวยความเต็มใจที่จะทุมเท แรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติตาม พันธกิจ
องคกร และบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไว (กิติพัฒน ดามาพงษ, 2559: 21; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 29; ฐิติมา หลักทอง, 
2557: 11)          

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร ไดแก ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร การเขามามีสวนรวมในองคกร 
และความจงรักภักดีตอองคกร (เบญญาภา สุสรรณทอง, 2557: 162-169; ลลิตา จันทรงาม, 2559: 52-95) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของพงศภัค วิง่เร็ว (2559: 65-66)  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี ความผูกพันตอองคกรอยู

ในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับผลการวิจัยของธันวนี 
ประกอบของ (2560: 45) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด  
เชนเดียวกันกับผลการวิจัยของวรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60-63) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความ
ผูกพันตอองคกร ขณะท่ีผลการวิจัยขอรัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ความ
ผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร สําหรับผลการวิจัย
ของเพ็ญนภา วงศนิติกร และอมร ถุงสุวรรณ (2559: 97) พบวาความผูกพันตอองคกรอยูในระดับดี  
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จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถจัดทํากรอบแนวคิดกรวิจัยดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

วิธีการวิจัย 
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 1,590 คน 

(กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2562) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973: 125) โดยกําหนดที่
ระดับความเช่ือมั่นเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 320 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience random 
sampling) 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหฝายบุคคลชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงาน โดยแจกแบบสอบถามไปยังผู
ประสานงานของแตละฝาย เพื่อใหคัดกรองบุคคลที่สามารถตอบคําถามแบบสอบได และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแลวสง
กับยังฝายบุคคล 
 
 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม โดยหัวขอคุณภาพชีวิตการทํางานพัฒนามาจาก รัชมงคล ค้ําชู (2558: 32-42); 
ธัญธิภา แสงแกว (2558: 33-67) หัวขอความผูกพันตอองคกรพัฒนามาจาก เบญญาภา สุสรรณทอง (2557: 162-169); ลลิตา 
จันทรงาม (2557: 162-169) ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป จํานวน 5 ขอ  
สวนที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน มี 3 ดาน ไดแก ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน ดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน รวมขอคําถาม 9 ขอ 
สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร  มี 3 ดาน ไดแก ดานความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงาน ดานความเช่ือมั่นยอมรับ

เปาหมายและคานิยม ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก รวมขอคําถาม 9 ขอ 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 

 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผูทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใช โดยทุกขอ
คําถามมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช  (try-out) กับพนักงานที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการ

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1. ความมั่นใจและความกาวหนาในงาน 
2. สุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
3. คุณคาทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน 

ความผูกพันตอองคกร 
1. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบตัิงาน 
2. ความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย 
และคานิยม 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลา 
ที่จะเปนสมาชิก 
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 งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 12 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 9 - 10 กรกฎาคม 2563 

ศาสตรพระราชา และการวิจัยเพือ่สรางดุลยภาพชีวิตในยุค Disruptive Technology | 5 

ทดสอบพบวาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรอยูระหวาง 0.86 - 0.93 แสดงวาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีความเท่ียงอยู
ในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวเิคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและระดับความผูกพันตอองคการ ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)    
3. การวเิคราะหอิทธิพลคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหความถดถอย (regression

analysis) แบบ Enter 

ผลการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลติอาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัด
สมุทรสาคร จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการนําเสนอโดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
ผูตอบแบบสอบถามเปนชายจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 50 หญิงจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 50 สวนใหญอายุ 

31-35 ป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 35.6 สถานภาพโสด จํานวน 136 คิดเปนรอยละ 42.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 119 คิดเปนรอยละ 43.1 รายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาท  จํานวน  185  คิดเปนรอยละ 57.8   

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน Mean S.D. แปลผล 
ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน 4.34 0.43 มากที่สุด 
ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 4.11 0.48 มาก 
ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 4.16 0.48 มาก 
ภาพรวม 4.20 0.31 มาก 

ผลการศึกษาในตารางที่ 1 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.31 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความมั่นใจและความกาวหนา
ในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.43 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานสุขภาพและความปลอดภัย
ในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48  

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร Mean S.D. แปลผล 
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบตัิงาน 4.32 0.48 มากที่สุด 
ดานความเช่ือมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยม 4.02 0.50 มาก 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก 4.16 0.49 มาก 
ภาพรวม 4.17 0.33 มาก 

ผลการศึกษาในตารางท่ี 2 พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.33 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานความเช่ือมั่นยอมรับ
เปาหมายและคานิยมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 
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สวนท่ี 4 คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 3 การวิเคราะหความถดถอยของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคกร 

B SEb β T P-value(sig) 
คาคงท่ี 1.664 .209 7.950 .000 

ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน .163 .037 .214 4.462 .000 

ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน .183 .033 .264 5.529 .000 

ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน .251 .032 .368 7.821 .000 

R =0.569  R Square =0.324  Adjusted R Square =0.317  

**P<0.01 
ผลการศึกษาในตารางที่ 3 พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต

อาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คุณภาพชีวิตการทํางานพยากรณความผูกพัน
ตอองคกรไดรอยละ 32.4 โดยดานความมั่นใจและความกาวหนาในงานมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย 0.214 ดานสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 0.264 ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอย 0.368 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี ้
1. คณุภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65 -66);

ธันวนี ประกอบของ (2560: 45); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70)  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก 
2. ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-66);

ธันวนี ประกอบของ (2560: 45); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70); เพ็ญนภา วงศนิติกร และอมร ถุงสุวรรณ (2559: 97) พบวา
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 

3. คณุภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับผลการวิจัยของ พงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-
66); วรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60-63); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70) พบวาคุณภาพชีวิตการทาํงานสงผลตอความผกูพันตอ
องคกร 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. องคกรควรจัดกิจกรรมในการใหเพิ่มความรูและทฤษฎีปฏิบัติในเรื่องความปลอดภัยใหกับบุคลากรทุกระดับ มุงเนน

ที่ การลดพฤติกรรมความเสี่ยงท่ีจะทําใหเกิดอุบัติเหตุในการดูแลตนเอง และใสใจดูแลเพื่อนรวมงานดวยความปลอดภัยโดยการ
ฝกอบรมและจัด กิจกรรมรณรงคความปลอดภัยเพื่อที่บุคลากรจะไดปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

2. องคกรควรมีการจัดทํากิจกรรมที่เปนเครื่องกระตุนและโนมนาวใจใหบุคลากรขององคกรเกิดความกระตือรือรนที่
จะมีคานิยมรวมในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกันคานิยมรวมจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยปรับทิศทางของ
องคกร 

3. องคกรควรสนับสนุนคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน ดานสุขภาพและความ
ปลอดภัยในการทํางาน ดานคุณคาทางสังคม ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร 
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คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และ 2) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 
กลุมตัวอยาง คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 จํานวน 75 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบที (Independent t-test) ผลการศึกษาพบวาระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ
4.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงานไมแตกตางกัน 

คําสําคัญ: ความพึงพอใจ ผูใชบัณฑิต การจัดการทรัพยากรมนุษย 
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Abstract 

The objectives of this research were to study 1) The satisfaction of graduate users in human 
resource management program, Faculty of Management Science, Nakhon Pathom Rajabhat University 
and 2) comparison The satisfaction of graduate users in human resource management program, Faculty 
of Management Science, Nakhon Pathom Rajabhat University classified by types of organizations. The 
sample was 75 employers between 2017 to 2019. The data was analyzed in term of frequency, 
percentage, mean, standard deviation and Independent t-test. The results indicated that the satisfaction 
of employers of graduates was at the highest level (Mean=4.54, S.D.=0.75). In addition, employers with 
different types of organizations had no the different level in satisfaction. 

Keywords: Satisfaction, Employers of Graduates, Human Resource Management 

บทนํา 

สภาพแวดลอมภายนอกและภายในสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากภายใตเศรษฐกิจยุคใหม ปจจุบันองคกร
ตองใชพลังขับเคลื่อนจากมนุษยเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จและสรางความไดเปรียบเชิงแขงขัน ทรัพยากรมนุษยจัดเปน
ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนจุดแข็งขององคกร ซึ่งตองมีการเปลี่ยนแปลงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใหรองรับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงนั้นดวย (ธเนศ ยุคันตวนิชชัย, 2560: 64) สถาบันการศึกษาเปนแหลง
ผลิตบัณฑิตที่มีทักษะความรู ความสามารถ คุณธรรมและจริยธรรมใหสอดคลองกับความตองการขององคกรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน  ซึ่งปจจุบันมีการแขงขันกันอยางสูง โดยมีการเปดหลักสูตรหลายสาขาเพื่อใหพัฒนาทรัพยากรมนุษย และเตรียม
ความพรอมบัณฑิตใหสอดคลองกับความตองการขององคกร ขณะท่ีผูเรียนมีจํานวนลดนอยลง ทําใหหลักสูตรจํานวนหนึ่งตอง
ปดหลักสูตร ทั้งน้ีแนวทางหน่ึงในการทราบถึงคุณภาพบัณฑิต และความตองการของหนวยงาน คือ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหลายงานวิจัยเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและได
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพ ไดแก ผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245) พบวาผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจตอ
คุณลักษณะหรือความสามารถในการปฏิบัติงานของบัณฑิตในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 เชนเดียวกันกับ
ผลการวิจัยของกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560) พบวาความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตที่มีตอคุณภาพของบัณฑิตระดับปริญญาตรี รุนปการศึกษา 2557-2558 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวม
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35  

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเปนสถาบันการศึกษาท่ีมุงเนนการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ เพื่อใหบัณฑิตมีงานทําและ
สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยมีนโยบายใหทุกภาคสวนทั้งระดับมหาวิทยาลัย คณะ และสาขาวิขา ให
ความสําคัญกับการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ คุณธรรม เปนบัณฑิตที่พึงประสงคตรงกับความตองการของหนวยงานภาครัฐและ
เอกชน โดยคํานึงถึงความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต และความพึงพอใจของนักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยู ซึ่งจากการศึกษาวิจัยความ
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 งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 12 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 9 - 10 กรกฎาคม 2563 

ศาสตรพระราชา และการวิจัยเพือ่สรางดุลยภาพชีวิตในยุค Disruptive Technology | 3 

พึงพอใจตอหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พบวานักศึกษาช้ันปที่ 
1-4 มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด (วรญา ทองอุน และจันจิราภรณ ปานยินดี, 2560: 1) ทั้งนี้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหนวยงานตามประเภทของหนวยงานยังมีไมมาก ดังนั้นคณะผูวิจัยสนใจศึกษาความ
พึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อให
หลักสูตรและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลมาเปนพื้นฐานการจัดอบรมและพัฒนานักศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

2. เพื่อศกึษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต หมายถึง ความรูสึก อารมณ ความคิดเห็นของหัวหนางาน ผูบริหาร ผูประกอบการท่ีมี

ตอการปฏิบัติงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัย (กลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2560: 3; ประภาพรรณ เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช, 2559: 136-144)            

องคประกอบของความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ไดแก ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานความรู ดานทักษะทางปญญา 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใช
เทคโนโลยี ดานอัตลักษณบัณฑิต (สํานักคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2552; มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2561) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245) พบวาผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจตอคุณลักษณะหรือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบัณฑิตในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.68 ดานคุณธรรม จริยธรรมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 ดานความรูอยู
ในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความ
รับผิดชอบอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 ดานทักษะทางปญญาอยูในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข การสื่อสาร และการใช
เทคโนโลยีอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 ดานทักษะการจัดการเรียนรูอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 

ผลการวิจัยของประภาพรรณ เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช (2559: 136-144) พบวาความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตตอสมรรถนะของบัณฑิตพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.49 ผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุดในดานคุณธรรม จริยธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.48 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 และบัณฑิตมีสรรถนะทางวิชาชีพที่วิทยาลัยพยาบาลกําหนดในดานคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 สวนเบี่ ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.53 ดานความรูความสามารถ
พื้นฐานที่สงผลตอการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 และดานความรูความสามารถทาง
วิชาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57  

ผลการวิจัยของกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560) พบวาความพึงพอใจ
ของผูใชบัณฑิตที่มีตอคุณภาพของบัณฑิตระดับปริญญาตรี รุนปการศึกษา 2557-2558 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 ดานคุณธรรม จริยธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 ดานความรูมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.00 ดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผดิชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.58 ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลขการสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
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ผลการวิจัยของสุรชัย โกศิยะกุล (2556: 11-20) พบวาผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของบัณฑิต
มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชรอยูในระดับมาก ความพึงพอใจทุกดานอยูในระดับมาก ดานคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานความรูความสามารถทางวิชาการตามลักษณะงานในสาขา และดานความรู
ความสามารถพ้ืนฐานในการทํางาน  

ผลการวิจัยของศศิพิมล แสงจันทร กุลวีณ วุฒิกร และนันทินี สุดโททอง (2554: 87-94) พบวาความพึงพอใจของ
ผูประกอบการท่ีมีตอบัณฑิตคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมโดยรวมในระดับพึงพอใจ มาก 
ผูประกอบการ/ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอบัณฑิตในดานมนุษยสัมพันธมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 รองลงมา คือ 
ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ดานจริยธรรมคุณธรรมของบัณฑิตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 ดานคุณลักษณะ
ในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 ความพึงพอใจในความรูความสามารถทางวิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.38  

ผลการวิจัยของดุสิต จักรศิลป และคณะ (2560: 28) พบวาผูใชบัณฑิตในหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจและ
หนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยของกาญจนา สิริกุลรัตนและคณะ (2553) พบวาผลการเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตหนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยของธิติมา พลับพลึง ปยพงศ พลับพลึง และ เกวลี แกนจันดา  (2559: 845) พบวาผูใชบัณฑิตที่ทํางานใน
ภาครัฐและภาคเอกชนมีความพึงพอใจตอบัณฑิตดานดานคุณธรรม จริยธรรม ดานความรู ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข
การสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศไมแตกตางกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 

สมมติฐานการวิจัย 
ผูใชบัณฑิตที่อยูในประเภทหนวยงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมแตกตางกัน 

วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 จํานวน 92 คน (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2562) 

โดยแบงเปนผูใชบัณฑิต ป 2560 จํานวน 23 คน ป 2561 จํานวน 35 คน และป 2562 จํานวน 34 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 
1973: 125) โดยกําหนดที่ระดับความเช่ือมั่นเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 75 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ 
(stratified random sampling) โดยเก็บจากผูใชบัณฑิต ป 2560 จํานวน 18 คน  ป 2561 จํานวน 29 คน และป 2562 
จํานวน 28 คน 

ประเภทหนวยงานเอกชน 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต 
1. ดานคุณธรรมจริยธรรม
2. ดานความรู
3. ดานทักษะทางปญญา
4. ดานทักษะความสมัพันธระหวางบุคคลและความรบัผิดชอบ
5. ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร
และการใชเทคโนโลย ี
6. ดานอัตลักษณบัณฑติ

ประเภทหนวยงานรัฐ 
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ศาสตรพระราชา และการวิจัยเพือ่สรางดุลยภาพชีวิตในยุค Disruptive Technology | 5 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหศิษยเกาชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากผูใชบัณฑิต โดยเก็บรวบรวมขอมูล

ระหวางเดือนสิงหาคม 2562 ถึง เดือนมกราคม 2563 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต พัฒนามาจากกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ 

กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560: 3); สํานักคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2552; มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 
2561) ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ 
สวนที่ 2 ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต มี 6 ดาน ไดแก ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดาน

ความรู ดานทักษะทางปญญา ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข 
การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี ดานอัตลักษณบัณฑิต รวมขอคําถาม 28 ขอ เกณฑการประเมินความพึงพอใจกําหนดมาตรา
สวน 5 ระดับ โดยมีคาคะแนน 1-5 เรียงลําดับจากนอยที่สุดไปมากที่สุด จากนั้นจะหาคาเฉลี่ยคะแนนความพึงพอใจ ซึ่งมีการ
แปลความหมายของคาเฉลี่ยตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2558)  ดังนี ้  

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงความพึงพอใจมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงความพึงพอใจมาก   
คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงความพึงพอใจปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงความพึงพอใจนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงความพึงพอใจนอยท่ีสุด 
สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การวิจัยนี้ไดมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใชจากผูทรงคุณวุฒิ 3 คน โดยทุกขอคําถามมีคา

ดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช (try-out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการทดสอบพบวาคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรเทากับ 0.95 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มีความเที่ยงอยูในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard

deviation)    
3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต จําแนกตามประเภทของหนวยงาน

ใชการทดสอบที (independent t-test) 

ผลการวิจัย 

ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม จากการวิเคราะหขอมลูสามารถสรปุผลการนําเสนอโดยแบงเปน 3 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวาผูใชบัณฑิตเปนเพศหญิง จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 53.33 เพศชาย 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 4667 ตําแหนงงานหัวหนาฝาย/แผนก จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 93.33 ผูบริหารระดับสูง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 6.67 ประเภทของหนวยงานเอกชน จํานวน 65 หนวยงาน คิดเปนรอยละ 86.67 หนวยงานราชการ 
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จํานวน 10 หนวย คิดเปนรอยละ 13.33 ประสบการณ 5-10 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 46.67 ประสบการณนอยกวา 5 ป 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 40.00 ประสบการณมากกวา 10 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 13.33  

สวนท่ี 2 ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจดัการในภาพรวม 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต Mean S.D. แปลผล 

ดานคุณธรรมจริยธรรม 4.65 0.29 มากที่สุด 
ดานความรู 4.69 0.38 มากที่สุด 
ดานทักษะทางปญญา 4.55 0.36 มากที่สุด 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 4.63 0.34 มากที่สุด 

ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี 4.58 0.35 มากที่สุด 

ดานอัตลักษณบณัฑิต 4.61 0.48 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.62 0.20 มากที่สุด 

ผลการศึกษาในตารางที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 
2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.62 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.20 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด  

สวนท่ี 3 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตตามประเภทของหนวยงาน 
ตารางที่ 2 การเปรยีบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน
และอัตลักษณของบัณฑิต 

หนวยงานรัฐ หนวยงานเอกชน t P-Value 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ดานคุณธรรม จริยธรรม 4.70 0.30 4.64 0.29 .643 .522 

ดานความรู 4.83 0.39 4.67 0.37 1.204 .233 
ดานทักษะปญญา 4.60 0.42 4.55 0.35 .424 .673 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล
และความรับผดิชอบ 

4.52 0.36 4.65 0.34 -1.080 .284 

ดานการวิเคราะหเชิงตัวเลข  
การสื่อสารและการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

4.66 0.25 4.56 0.37 .804 .424 

ดานอัตลักษณบณัฑิต 4.55 0.50 4.62 0.48 -.426 .672 
รวม 4.64 0.13 4.61 0.21 .410 .683 

ผลการศึกษาในตารางที่ 2 พบวาความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ จําแนกตามประเภทของหนวยงานไมแตกตางกัน กลาวคือ ผูใชบัณฑิตในหนวยงานรัฐ
และหนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตไมแตกตางกัน  

ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ผูใชบัณฑิตที่อยูในประเภทหนวยงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมแตกตางกัน  
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อภิปรายผลการวิจัย 

1. ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245); ประภาพรรณ 
เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช (2559: 136-144); กลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม (2560); ศศิพิมล แสงจันทร กุลวีณ วุฒิกร และนันทินี สุดโททอง (2554: 87-94) พบวาผูใชบัณฑิตมีความพึง
พอใจในภาพรวมอยูในระดับมาก นอกจากน้ีผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตทั้ง 5 
ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด หมายความวาผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจตอบัณฑิตอยูในระดับสูง แตเมื่อเปรียบเทียบราย
ดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยนอย ไดแก ดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร 
และการใชเทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 ซึ่งหลักสูตรควรพัฒนาท้ังดานทักษะทางปญญาและดานทักษะเชิงวิเคราะหดาน
ตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยีเพิ่มมากข้ึน 

2. ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการในหนวยงานรัฐและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน สอดคลองกับผลการวิจัยของดุสิต จักรศิลป และคณะ (2560: 28); 
กาญจนา สิริกุลรัตนและคณะ (2553); ธิติมา พลับพลึง ปยพงศ พลับพลึง และ เกวลี แกนจันดา  (2559: 845) พบวาผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากหลักสูตรไดบมเพาะใหบัณฑิตสามารถปฏิบัติงานไดตรงความตองการของหนวยงาน โดยพัฒนาความรู
ความสามารถที่เกี่ยวกับระเบียบ เอกสารราชการ และความรูความสามารถการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ ทําให
หนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนเกิดความพึงพอใจตอบัณฑิต 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. จากผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.55 เมื่อเทียบกับดานอ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ยนอย สาขาวิขาและหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรมุงเนนการพัฒนาบัณฑิตดาน
ทักษะทางปญญา โดยการบูรณาการกิจกรรมเสริมทักษะปญญากับการเรียนการสอน เชน การวิเคราะหกรณีศึกษา การระดม
สมองเพ่ือเสนอแนวทางการแกปญหา การวิจัย 

2. จากผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข
การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 เมื่อเทียบกับดานอื่น ๆ มีคาเฉลี่ยนอย สาขาวิชาและหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ ควรมุงเนนการพัฒนาทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี โดยจัดกิจกรรมกลุมและการ
นําเสนอเพิ่มมากข้ึน และจัดฝกอบรมเก่ียวกับการใชโปรแกรมสาํเรจ็รูป เชน โปรแกรมMS excel โปรแกรม payroll และมีการ
ทดสอบการใชโปรแกรม  

3. จากผลการวิจัยพบวาผูใชบัณฑิตในหนวยงานรัฐและหนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัต
ลักษณของบัณฑิตไมแตกตางกัน สาขาวิชาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของควรมุงเนนการพัฒนานักศึกษาท้ัง 6 ดาน โดยมีระบบการ
ใหรางวัลสําหรับนักศึกษาท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อจูงใจใหนักศึกษามีการพัฒนาตนเองในทุกดาน ทั้งดานคุณธรรม ความรู 
ทักษะปญญา ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ การวิเคราะหเชิงตัวเลข การสื่อสารและการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ และอัตลักษณบัณฑิต 

4. สาขาวิชาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ควรมีการประสานงานความรวมมือกับสถานประกอบการอยางตอเนื่องเพ่ือให
เขาใจถึงความตองการของตลาดแรงงาน 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเพิ่มเติมดวยการใชการสัมภาษณ หรือการประชุมกลุมยอย เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก
2. ควรศึกษาความพึงพอใจจากผูมีสวนไดสวนเสียจากกลุมอื่น ๆ เชน ศิษยเกา เพื่อจะไดขอมูลจากบุคคลหลายกลุม

มาประยุกตใชกับการพัฒนานักศึกษา  
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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตุประสงค 1) เพื่อศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัด
ราชบุรี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งใน
จังหวัดราชบุรี การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยางคือบุคลากรใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 197 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะห คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธี LSD ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) และการเปรียบเทียบ พบวา เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และอายุแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก 

คำสำคัญ: การสรรหาบุคลากร  การคัดเลือกบุคลากร อุตสาหกรรมน้ำตาล 
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Abstract 

The purpose of this research were: 1. To study the recruitment and selection of sugar industry in 

Ratchaburi Province 2. To compare the personal factors with the recruitment and selection of sugar 

industry in Ratchaburi Province. This study was a quantitative research. the tools used in this research 

were questionnaires. Quantitative data analysis were used Statistics, frequency, percentage, mean, t-test, 

one-way analysis of variance and least significant difference analysis. The results found that the 

recruitment was at high level. x̄ = 4.27 (S.D.= 0.32), The selection was at high level. x̄ = 4.28 (S.D.= 0.31) 

and the compare results of gender, education level and work experience had difference level of the 

recruitment and selection of personnel with statistically significant at 0.05 and age had difference level 

of the recruitment and selection of personnel with statistically significant at 0.05 except for selection. 

Keywords: Recruitment, Selection, Sugar industry 

1. บทนำ

ประเทศไทย 4.0 วิสัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อปรับทิศทางในการพัฒนาประเทศใหทันโลกในยุค
ศตวรรษที่ 21 ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยมีหลักการในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม  เพื่อใหประ เทศกาว
ผานกับดักรายไดปานกลาง กลายเปนประเทศท่ีมีเศรษฐกิจรปูแบบใหม สรางความสามารถในการแขงขันในระดับนานาชาติได  
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สำคัญในการดำเนินธุรกิจขององคการ Noe, R.A., et al.  (2015)  กลาววา ความทาทายใน
การแขงขันขององคการ 3 ดานคือ ความทาทายตอความย่ังยืน ซึ่งหมายถึงความสามารถขององคการท่ีจะอยูรอดและประสบ
ความสำเร็จในสภาพแวดลอมการแขงขัน ความทาทายตอโลก คือองคการตองเตรียมพรอมตอการแขงขันในระดับสากล และ 
ความทาทายทางเทคโนโลยี หมายถึง เทคโนโลยีใหมจะเขามามีบทบาทตอองคการธุรกิ จสงผลใหพนักงานตองทำงานอยาง
ฉลาด และองคการที่ประสบความสำเร็จก็จะตองพบกับความทาทายในการสรางและรักษาคุณคา การจูงใจ การฝกอบรมพัฒนา 
และสรางความผูกพันใหกับพนักงาน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เปนกาวแรก
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และกาวสำคัญของการท่ีจะไดคนดีมีความรู ความสามารถมาอยูในองคกร การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรม
ตอเนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงานและความกาวหนาขององคการในอนาคต  
ถาองคการสรรหาและคัดเลือกคนท่ีมีความรูความสามารถ ทัศนคติ คุณสมบัติที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานก็จะสงผลใหองคการ
ประสบความสำเร็จในการดำเนินงานสูง ในทางตรงกันขามถาองคการรับคนที่ไมเหมาะสมเขาทำงานโอกาสท่ีองคการจะเกิด
ความลมเหลวในการดำเนินงานยอมจะมีมากเชนกัน (ทวีศักด รูปสิงค, 2562: 222) 

ตลาดแรงงานท้ังในไทยและท่ัวโลกมีแนวโนมเผชิญภาวะขาดแคลน เนื่องจากโครงสรางประชากรหลาย ๆ แหงท่ัวโลก 
กำลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ ที่จำนวนประชากรผูสูงอายุจะมีมากกวาคนหนุมสาววัยทำงาน บวรนันท ทองกัลยา (2559) กลาววา
การสรรหาบุคลากร ควรใหความสำคัญกับเรื่องของความเหมาะสมดานวัฒนธรรมท่ีเอื้อตอการผลักดันใหองคกรเติบโตเปน
ลำดับแรก และใหน้ำหนักมากกวาเรื่องความสามารถในการทำงานท่ีสามารถฝกฝนและพัฒนาได โดยจะใชรูปแบบเหมาะสม
เพื่อช้ีวัดศักยภาพแตละคน และเปนองคประกอบสำคัญในการผลักดันองคกรไปสู องคการในระดับสากลซึ่ง ประกอบดวย 
ความสามารถในการสรางเครือขายหรือขับเคลื่อนกลยุทธในการทำงาน ใหความสำคัญกับการสรางคน และพัฒนาคน การมี
มุมมองทางดานกลยุทธ และมีความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหมๆ เพื่อนำมาปรับใชในการทำงาน (Transform Process 

Innovation) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี เพื่อนำ
ผลการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ สามารถสรรหาและคัดเลือกคนที่
เหมาะสมกับองคการ เพื่อใหองคการเติบโตอยางยั่งยืนในการแขงขันในยุคดิจิทัล 

2. วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1 เพื่อศกึษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี 

3. กรอบแนวคิดในการวิจัย
ตัวแปรตน ตัวแปรตาม  

4. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

4.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร 

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากร 

1. การสรรหา
- หลักการสรรหา 
- นโยบายการสรรหา 
- แหลงการสรรหา  
2. การคัดเลือก
- หลักการคัดเลือก 
- นโยบายการคัดเลือก 
- กระบวนการคัดเลือก 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. สถานภาพการสมรส
5. ประสบการณทํางาน
6. ตําแหนงงาน
7. รายไดตอเดือน
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ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา การสรรหาบุคคล หมายถึงกระบวนการในการคนหาบุคคล
ที่มีความเหมาะสมกับตำแหนงที่องคการตองการจากแหลงตาง ๆ ใหสนใจเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหา
บุคลากรจะตองเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจที่จะรวมงานกับ
องคการอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจำกัดของระยะเวลาและคาใชจาย สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย การสรรหา 
เริ่มจากการปดประกาศชักชวนใหผูมีคุณสมบัติตามที่ตองการมาสมัครใหมากท่ีสุด ดังน้ันจึงตองมีการโฆษณาจูงใจโดยวิธีการ
ตาง ๆ  นอกจากน้ี ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559: 15) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา กระบวนการในการแสวงหาบุคคลท่ีมี
ความรู ความสามารถ ทักษะคุณลักษณะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหนงและตรงตามความ
ตองการของหนวยงานที่เปดรับสมัคร Noe, R.A., et al.  (2015) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา การสรรหาบุคลากร 
หมายถึง แนวปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการในการกำหนดวัตถุประสงคในการสรรหาและดึงดูดคนที่มีศักยภาพเขามาทำงาน
ในองคการ จึงสรุปการสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการแสวงหาจูงใจ บุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู 
ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะที่เหมาะสมตามความตองการขององคกร 

พิภพ สุวรรณรักษ (2546 : 72) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการสรรหาบุคลากรไววา การสรรหาเปนกระบวนการท่ี
สำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนในองคกรของรัฐหรือองคกรธุรกิจของเอกชนมีลักษณะที่สำคัญ 4 ดาน คือ 
1) หลักความเสมอภาค 2) หลักความสามารถ 3) หลักความม่ันคง และ 4) หลักความเปนกลางทางการเมือง  นอกจากนี้
สุภาพร พิศาลบุตร (2546: 29-30) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาบุคลากรไว ดังนี้วาตามกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานน้ัน จะเกี่ยวเน่ืองกับการวิเคราะหงาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย สำหรับการคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงานนี้จะรวมประเด็นหลัก คือ การสรรหาและการคัดเลือก โดยกระบวนการทั้งสองเกี่ยวเน่ืองกัน 
กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ คือ 1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) 

การสรรหา และ 4) การกลั่นกรองผูสมัครขั้นตน  

4.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคคลากรที่ใชในการ

ตรวจสอบ การพิจารณา และการตัดสินใจรับบุคคลเขารวมงานกับองคการ การคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมท่ีตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานออกจาผูสมัครทั้งหมด  และ สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย
วา การคัดเลือก เปนกระบวนการขั้นตอเน่ืองจากการสรรหามีวัตถุประสงคในการคัดคนดีและเหมาะสมท่ีสุดมาทำงาน 
นอกจากน้ีทวีศักดิ์ รูปสิงห (2562: 239) ไดใหความหมายวา การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการตัดสินใจเลือกคนเขาทำงาน 
โดยเลือกจากผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงกับตำแหนงงานมากที่สุด หรือผูที่คาดวาจะทำใหงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย 
โดยบุคคลดังกลาวจะตองผานขั้นตอนตาง ๆ เครื่องมือที่ประกอบในการตัดสินเลือกบุคคล นอกจากน้ี Noe, R.A., et al. 

(2015).  ไดใหความหมายวา การคัดเลือก คือกระบวนการท่ีองคการตัดสินใจวาจะรับหรือไมรับบุคคลเขาทำงานในองคการ 
มาตรฐานของกระบวนการคัดเลือกบุคลากรประกอบดวย 5 ดานคือ ความเชื่อถือได ความเที่ยงตรง ความสามารถ ประโยชน 
และถูกตองตามกฎหมาย จากความหมายของการคัดเลือกบุคลากรที่ไดกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การคัดเลือก หมายถึง 
กระบวนการบริหารบุคคลที่ตอเนื่องจากการสรรหา โดยทำการคัดเลือกผูสมัครจำนวนมากใหเหลือเพียงผูที่เหมาะสมท่ีสุดที่มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีองคกรกำหนด และณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 98-102) ไดแบงกระบวนการคัดเลือกบุคคกรเขาทำงาน 
เปน 9 ขั้นตอน ประกอบดวย การเริ่มตนการรับสมัคร การสัมภาษณขั้นตน การกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบ
สัมภาษณ การสอบประวัติ การตรวจสุขภาพ การคัดเลือกขั้นสุดทาย และการรับเขาทำงาน โดยท่ัวไปการคัดเลือกบุคคลากร
ไมจำเปนตองทำตามขั้นกิจกรรมตอนในกระบวนการ ผูมีหนาที่ในการคัดเลือกจะตองทำการพิจารณา ตัดสินใจเลือกใชวิธีการ
และขั้นตอนท่ีเหมาะสมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  นอกจากนี้ Mondy, R.W. (2008). กลาววา กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
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ประกอบดวย 8 ขั้นตอน คือ การสัมภาษณขั้นตน การสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การสอบประวัติ  การ
ตัดสินใจเลือก การตรวจสุขภาพ และการตกลงวาจาง 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดมีผูวิจัยศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ไดแก ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559) ซึ่งได
ศึกษาเกี่ยวกับศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกับภาคเอกชน  และ สารีพะห 
แวหามะ (2559) ไดศึกษากระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขององคกร และนุรไลลา ตือระ และอานีซะห ลาเตะ 
(2559) ไดศึกษาการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเขาทางานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตติ้ง นอกจากนี้ พัชราภา โพธิ์ออง 
(2561) ไดศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในองคกรธุรกิจคาปลีก  

5. วิธกีารดำเนินงานวิจัย

5.1 ประชากรและตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 385 คน 

(อุตสาหกรรมน้ำตาล จังหวัดราชบุรี, 2562)    และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง
ในจังหวัดราชบุรี  จำนวน 197 คน โดยการใชการคำนวณกลุมตัวอยางโดยใชวิธีของ Yamane และใชการสุมตัวแบบช้ันภูมิ 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  แบงออกเปน  

4 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร พัฒนามาจาก  
ปยาพร หองแซง (2555: 209) อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และพนิดา บุญธรรม (2559: 156) ซึ่งมีลักษณะเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานหลักการสรรหา
บุคลากร ดานนโยบายการสรรหาบุคลากร 4 ขอ และดานแหลงการสรรหาบุคลากร สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการ
คัดเลือกบุคลากร พัฒนามาจาก ปยาพร หองแซง (2555: 210), อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และวิภาพร อุปถัมชาติ 
(2558: 91) ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน 
ไดแก ดานหลักการคัดเลือกบุคลากร ดานนโยบายการคัดเลือกบุคลากร และดานกระบวนการคัดเลือกบุคลากร และ สวนที ่4  
เปนขอเสนอแนะ มีลกัษณะเปนคำถามปลายเปดที่เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

5.3 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
โดยใหผูเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยที่ขอคำถามน้ัน

ผูเชี่ยวชาญเห็นดวย 2 ใน 3 โดยแบบสอบถามมีประเมินคาความตรงดานเนื้อหาระหวาง 0.67 - 1.00 และนำแบบสอบถามที่
ปรับปรุงและทดลองใช (Pre –Test) กับกลุมไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน และทดสอบความเช่ือมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค ไดคาเทากับ 0.99 แสดงวา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนีม้ีความเช่ือมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได 

5.4 การวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  โดยใชการวิเคราะหขอมูลทั่วไปใชความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) การ

วิเคราะหการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบ
เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน โดยใชการทดสอบแบบ t-test  การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -way analysis of variance)  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสิติ จะทำ
การตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
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6. ผลการศึกษา

จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอย
ละ 64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มี
ประสบการณทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 
5,001-10,000 บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 

(S.D.= 0.31) 

ตารางที ่1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 

การสรรหาบุคลากร Mean S.D. แปลผล 
หลักการสรรหา 4.29 0.37 มากท่ีสุด 
นโยบายการสรรหา 4.28 0.36 มากท่ีสุด 
แหลงการสรรหา 4.23 0.36 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.32 มากที่สุด 
จากตารางท่ี 1 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 

4.27 (S.D.= 0.32) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการสรรหา อยูในระดับมากที่สุด 
คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 (S.D.= 0.37) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานแหลงการสรรหา อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 
(S.D.= 0.36)  

ตารางที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 
การคัดเลือกบุคลากร Mean S.D. แปลผล 

หลักการคัดเลือก 4.31 0.35 มากท่ีสุด 
นโยบายการคัดเลือก 4.30 0.35 มากท่ีสุด 
กระบวนการคัดเลือก 4.23 0.35 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.28 0.31 มากที่สุด 
จากตารางที่ 2 พบวา การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการคัดเลือก อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 
(S.D.= 0.35) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานกระบวนการคัดเลือก อยูในระดับมากทีสุ่ด คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 (S.D.= 0.35)  

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน

จากตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร กับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึง ในจังหวัดราชบุรี พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีเพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตาง

ความคิดเห็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทำงาน 
t Sig F Sig F Sig F Sig 

การสรรหาบุคลากร -2.48* 0.01 4.14* 0.00 9.01* 0.00 4.79* 0.00 

การคัดเลือกบุคลากร -2.22* 0.03 1.63 0.16 10.62* 0.00 4.14* 0.00 

ภาพรวม -2.08* 0.04 4.48* 0.00 8.37* 0.00 4.65* 0.00 
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กัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีอายุแตกตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก  

7. สรุปและการอภิปรายผล

จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอยละ 
64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มีประสบการณ
ทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 5 ,001-10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 

(S.D.= 0.32) และความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 

0.31) 
7.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) 

เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานแหลงการสรรหา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.36) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทรนิกส เช น Web site จัดหางาน 
และ Web site บริษัทอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.59) สอคลองกับการศึกษาของ ฉัตรวีณา เอื้อแท 
(2559) ที่ศึกษาพบวา จุดแข็งของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือใชวิธีการและชองทางหลายชองทาง และ
การนำเทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกสเขามาใชทำให เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทำใหลดเวลาและคาใชจายใน
ดำเนินการ และสอดคลองกับการศึกษาของพัชราภา โพธ์ิออง (2561) ไดศึกษาพบวา มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในทุก
ขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง รวมท้ังการนำเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) 

มาใชในการสรรหาบุคลากรสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 
 7.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31)  
เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.35) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตน อยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (S.D.= 0.58) สอดคลองกับการศึกษาของ สารีพะห 
แวหามะ (2559) พบวา การสรรหาและคัดเลือกพนักงานขององคกร ควรผานการสัมภาษณจากเจาหนาที่แผนกวาจางท้ังหมด 
ดังนั้นเพ่ือใหเกิดมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรและมีความเปนธรรมตอผูสมัครงาน องคการควรมีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกท่ีชัดเจนและดำเนินการผานเจาท่ีหนาตามขั้นตอนท่ีกำหนด เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มีศักยภาพตามที่
องคการตองการ 
 7.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานท่ีแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรนำปจจัย
สวนบุคคลดังกลาวมาประกอบการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรในแตละกลุมใหมีความแตกตางกันเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตอองคการ 

8. ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งน้ี  
8.1 จากผลการวิจัยพบวา การสรรหาบุคลากรในดานแหลงการสรรหา การประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทร

นิกส เชน Web site จัดหางานตาง ๆ และ Web site บริษัทมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด จึงเสนอแนะใหผูบริหารและฝาย
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ทรัพยากรมนุษยนำไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากร เชน การสรรหาผานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใหเขาถึง
กลุมเปาหมายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

8.2 จากผลการวิจัยพบวา การคัดเลือกบุคลากร ในดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด จึง
เสนอแนะใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยสามารถนำไปปรับปรุงพัฒนาการคัดเลือกบุคลากร เชน การคัดเลือกบุคลากร
ตำแหนงตางกัน ควรใชแบบทดสอบและวิธีทดสอบท่ีแตกตางกัน และมีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตนขององคการ 
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