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การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพนัตอองคกร 
ของพนักงานบริษัทผลิตเคร่ืองจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี 
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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย, 2) ระดับความผูกพันตอองคกร และ 3) 
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จํานวน 167 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอย ผลการศึกษาพบวา 

1. ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย=4.39 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน=0.28)
2. ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ย=4.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.36)
3. การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β =0.791)

การจัดการทรัพยากรมนุษยพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 62.5 

คําสําคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย ความผูกพันตอองคกร การฝกอบรม 
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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  

ปจจุบันในโลกยุคโลกาภิวัตนองคกรทุกสวนตางหันมาใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเพิ่มมากขึ้น
รวมทั้งการจัดการที่เนนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคลหรือทุนมนุษยโดยการจัดการบุคลากรใหมีความเหมาะสมตอความตองการ
ขององคกรอีกทั้งการดึงดูดบุคคลที่มีความพรอมทั้งความเกงและความดีเขามารวมเปนสวนหนึ่งในองคกรในสภาวะที่การ
แขงขันทางธุรกิจทวีความรุนแรงมากขึ้น ความไดเปรียบในการแขงขันจึงเปนสิ่งสําคัญและสิ่งที่จะเสริมสรางความไดเปรียบ
ดังกลาวใหแกองคกรก็คือคุณภาพของบุคลากรองคกรแตละแหงก็มีลักษณะและเอกลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางกันออกไป แต
บุคลากรก็ยังคงความสําคัญอยูเพราะไมวาองคกรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดยอมตองเก่ียวของกับบุคคลและการ
บริหารท่ีดีควรตองตระหนักถึงความสมดุลของการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรใหเหมาะสมท้ังวัตถุดิบ เงินทุน และทรัพยากร
มนุษย ซึ่งในทุกองคกรลวนมีบุคลากรที่เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการกาวสูความสําเร็จขององคกรจึงจําเปนตองมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีเพ่ือใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ มีความยึดมั่นผูกพันตอองคกร สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
วัตถุประสงคและบรรลุเปาหมายไปไดดวยดี (ศุภชัย เหมือนโพธิ์ และคณะ, 2561: 106) 

ความผูกพันตอองคกร เปนกุญแจสําคัญที่ทําใหบุคลากรปฏิบัติงานและอยูรวมกับองคกรเปนระยะเวลายาวนาน 
ความผูกพันตอองคกรจะพัฒนาไปอยางชา ๆ แตจะคงอยูอยางมั่นคง โดยมีหนาที่เปนแรงผลักดันและจูงใจใหพนักงานหรือ
บุคลากรปฏิบัติงานอยางอุทิศตนเพื่อองคกร ซึ่งถาองคกรใดสามารถสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดกับบุคลากรในองคกรได 
องคกรก็จะประสบความสําเร็จไดตามที่วางเปาหมายไว และเกิดความพึงพอใจ เปนวิธีหนึ่งที่ทําใหบุคลากรรูสึกวาองคกรให
ความสําคัญกับบุคลากร การเรียนรูและการเขาถึงความตองการของคนในองคกร การสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
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สามารถธํารงรักษาทรัพยากรอันมีคาขององคกร โดยทําใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข มีความรูสึก และมีจิตใจท่ีอยากอยู
กับองคกรดวยความเต็มใจ จะทําใหเกิดความกระตือรือรน และทุมเทความรูความสามารถ สงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ทําใหเกิดประโยชนกับบุคลากรและองคกรอยางยั่งยืน (พนิดา บุญธรรม, 2559: 15) ทั้งนี้บริษัทผลิตเครื่องจักกรกลตองใช
กําลังแรงงานของบุคลากรเปนหลัก ปญหาหนึ่งท่ีสําคัญ คือ บุคลากรมีอัตราการลาออกสูง นั่นแสดงใหเห็นวาบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคกรนอย บริษัทผลิตเครื่องจักรกลจึงไดตระหนักถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรเพราะบุคลากรท่ีมีความ
ผูกพันตอองคกรจะทําใหองคกรมีบุคลากรที่มีซื่อสตัย ขยันอดทน ทุมเทการทํางานใหกับองคกร ดังน้ันการสรางความผูกพันตอ
องคกรเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ จากผลการวิจั ยของ
เขมจิรา บุตรธิยากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 67) พบวาการสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา สวัสดิการและ
คาตอบแทน  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา
คณะผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต
เครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร
3. เพื่อศกึษาการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหง

หนึ่งในจังหวัดราชบุรี 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) อธิบายถึงการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางสมาชิก

ในสังคม บุคคลเมื่อกระทําการสิ่งใดไปแลวยอมคาดหวังผลตอบแทนในลักษณะเดียวกัน กลาวคือบุคคลจะแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีดี คาดหวังวาองคกรตองมีการดูแลที่ดีเพื่อเปนการแลกเปลี่ยน ในทางตรงกันขามบุคคลจะแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานท่ีไมพึงประสงค เมื่อองคกรมีการดูแลที่ไมดี หรือการลงโทษ  (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล, 2550) 

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีจะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ โดยวิธีการ

และขั้นตอนตาง ๆ เชน สรรหาคัดเลือก ฝกอบรมและพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงคาตอบแทนและสิทธิประโยชน
ของพนักงาน เพ่ือที่จะสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการและนําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว  (พนิดา บุญธรรม, 
2559: 24; ศิริพงศ สมพีรพันธุ, 2560: 7; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 11-12)  

องคประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย มี 5 ดาน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสิทธิประโยชน โดยการสรรหาเปนการคนหาบุคลากรที่เหมาะสมทั้งจากภายในและ
ภายนอกองคกรเขามาปฏิบัติงาน โดยจะตองมีความสามารถและมีทัศนคติที่ดี เพื่อที่จะไดนําองคกรไปสูความสําเร็ จ การ
คัดเลือกเปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดสําหรับองคกรและเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการโดยคัดเลือกจาก
กลุมผูมาสมัคร โดยจะใชกระบวนการทดสอบหรือการสอบสัมภาษณเพื่อใชในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อใหองคกรไดบุคลากรท่ี
มีประสิทธิภาพมากที่สุด การฝกอบรมและพัฒนาเปนกิจกรรมตาง ๆ ที่สงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถและทักษะท่ี
จําเปนสําหรับงาน เพื่อเพ่ิมความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานองคกรกําหนดไว เพื่อใชในการจัดการทรัพยากร
มนุษย เชน การพิจารณาข้ึนเงินเดือน เลื่อนตําแหนง สําหรับคาตอบแทนและสิทธิประโยชน หมายถึง รางวัลที่ไดรับจาการ
ปฏิบัติงาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจรวมถึงสิทธิประโยชนอื่น ๆ ทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
(ชัญภร เสริมศรี, 2558: 7-8; พนิดา บุญธรรม, 2559: 19) 
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แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความมั่นคงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกร เปนการยึดติดทางอารมณของ

บุคคลตอเปาหมาย แลวยังมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร และพรอมท่ีจะทํางานดวยความมุงมั่น เพื่อใหองคการ
ประสบผลสําเร็จและบรรลุถึงเปาหมายขององคการได (กิติพัฒน ดามาพงษ, 2559: 21; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 29; ฐิติมา 
หลักทอง, 2557: 11)         

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร มี 3 ดาน ไดแก จิตใจ การคงอยู และบรรทัดฐาน  โดยความผูกพันดานจิตใจ 
เปนอารมณความรูสึกทีบุ่คลากรรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคกร รูสึกยึดมั่นกับองคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ตองการมี
สวนรวมกับองคกรและปรารถนาท่ีจะเปนสวนหน่ึงขององคกร ขณะที่ความผูกพันดานการคงอยูเปนการรับรูของบุคลากรถึง
ผลประโยชนท่ีเสียไปถาหากออกจากองคกร ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง จิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคกร 
รูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคกร ตองมีความจงรักภักดีตอองคกร ตองปฏิบัติหนาที่ในองคกรใหดี (พนิดา บุญธรรม, 2559: 
20; อาริญา เฮงทวีทรัพยสิริ, 2558: 11-12) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของชัญภร เสริมศรี (2558: 91-92) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

ผูกพันตอองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกันระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลและผลตอบแทน การควบคุมประเมินผล การสรรหาคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย และการวิเคราะหงานออกแบบงานมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ความปลอดภัยและสุขภาพมีความสัมพันธกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิจัยของเขมจิรา บุตรธิยากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 67) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวม
อยูในระดับมาก ความผูกพันตอองคกรภาพรวมอยูในระดับมาก การสรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา สวัสดิการ
และคาตอบแทน  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

ผลการวิจัยของจุฑามาศ สงวนทรัพย และกัญญานันท อนันตมานะ (2560: 45) พบวาพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรมากที่สุดในดานความรูสึก และพนักงานมีความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุดในดานบรรทัดฐานทางสังคม

ผลการวิจัยของเจนจิรา เจริญผล มัทณา แสงทอง จันจิราภรณ ปานยินดี และวรญา ทองอุน  (2562: 653) พบวา
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก  

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
สมมติฐานการวิจัย  
การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 
1. การสรรหา
2 การคัดเลือก 
3. การฝกอบรมและพัฒนา
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

โ 

ความผูกพันตอองคกร 
1. จิตใจ
2. การคงอยู
3. บรรทัดฐาน
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วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี จํานวน 284 คน (กรม

โรงงานอุตสาหกรรม, 2562) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973: 125) โดยกําหนดที่ระดับความ
เชื่อม่ันเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 167 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience random sampling) 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหฝายบุคคลชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงาน โดยแจกแบบสอบถามไปยัง

ฝายตาง ๆ ระหวางเดือนธันวาคม 2562- เดือนมีนาคม 2563 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย พัฒนามาจาก ชัญภร เสริมศรี , (2558: 104-
111); พนิดา บญุธรรม (2559: 155-160) และปยาพร หองแซง (2555: 209-216) แบบสอบถามความความผูกพันธตอองคกร 
พัฒนามาจาก ชัญภร เสริมศรี, (2558: 104-111); พนิดา บุญธรรม (2559: 155-160) และปยาพร หองแซง (2555: 209-216) 
ประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ  
สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย มี 5 ดาน ไดแก ดานการสรรหา ดานการคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน รวมขอคําถาม 15 ขอ โดยมีการประเมินจากความ
คิดเห็นจากนอยท่ีสุดไปมากที่สุด โดยมีคาคะแนนจาก 1-5 

สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร  มี 3 ดานไดแก ความผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูและความ
ผูกพันดานบรรทัดฐาน รวมขอคําถาม 9 ขอ โดยมีการประเมินจากความคิดเห็นจากนอยที่สุดไปมากที่สุด โดยมีคาคะแนนจาก 
1-5 

จากนั้นจะหาคาเฉลี่ย ซึ่งมีการแปลความหมายของคาเฉลี่ยตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2558)  ดังนี ้
คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงระดับมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงระดับมาก   
คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงระดับนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงระดับนอยที่สุด 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผูทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใช โดยทุกขอ

คําถามมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช ( try-out) กับพนักงานที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการ
ทดสอบพบวาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรอยูระหวาง 0.83 - 0.91 แสดงวาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีความเท่ียงอยู
ในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษยและระดับความผูกพันตอองคการ ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)    
3. การวิเคราะหอิทธิพลการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการใชการวิเคราะหความถดถอย

(regression analysis) แบบ Enter 
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ผลการวิจัย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัด
ราชบุรี จากการวเิคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการนาํเสนอโดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 82  
อายุ 41-50 ปจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 42.5 ระดับการศึกษาตํ่าปริญญาตรีจํานวน  139 คน คิดเปนรอยละ 83.2 สถานภาพ
การสมรสจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 53.3 ประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไปจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 57.5 ตําแหนง
ปจจุบันพนักงานฝายผลิตจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 76.6 รายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาทจํานวน 103 คน คิดเปนรอย
ละ 61.7 

สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนษุย 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย Mean S.D. แปลผล 
ดานการสรรหา  4.35 0.40 มากที่สุด 
ดานการคดัเลือก 4.39 0.42 มากที่สุด 
ดานการฝกอบรมและพัฒนา 4.46 0.34 มากที่สุด 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.35 0.41 มากที่สุด 
ดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน 4.41 0.39 มากที่สุด 
ภาพรวม 4.39 0.28 มากที่สุด 

 

ผลการศึกษาในตารางที ่1 พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.28 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานการฝกอบรมและพัฒนา มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.46 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.34 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานการสรรหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.40 และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.41 

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร 
 

ความผูกพันตอองคกร Mean S.D. แปลผล 
ความผูกพันดานจิตใจ  4.30 0.44 มากที่สุด 
ความผูกพันดานการคงอยู  4.34 0.45 มากที่สุด 
ความผูกพันดานบรรทดัฐาน  4.43 0.41 มากที่สุด 
ภาพรวม 4.36 0.36 มากที่สุด 

 

ผลการศึกษาในตารางที ่2 พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.36 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือความผูกพันดานบรรทัดฐาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.41 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือความผูกพันดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากั บ 
4.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.44 
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สวนท่ี 4 การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 3 การวิเคราะหความถดถอยของการจัดการทรัพยากรมนษุยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคการ (Y) 

B SEb β T P-value(sig) 
คาคงที ่ .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 สามารถเขียนเปนสมการพยากรณเชิงเสนตรงไดดังนี้ 
Y = 0.791X 
ผลการศึกษาในตารางที ่3 พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต

เครื่องจักรกลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  การจัดการทรัพยากรมนุษยมีคาสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย 0.791 การจัดการทรัพยากรมนุษยพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 62.5 

ดังนั้น ยอมรับสมมติฐานการวิจัย การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี้ 
1. การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของเขมจิรา 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) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวม
อยูในระดับมาก 

2. ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของเขมจิรา 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 ทองอุน (2562: 653); จิราพร ระโหฐาน (2559: 24). และ
ศุภชัย เหมือนโพธ์ิ (2561: 113) พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร ยอมรับสมมติฐานการวิจัย สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ เขมจิรา บุตรธิดากลัด และพนิดา นิลอรุณ (2560: 74-75); ชัญภร เสริมศรี (2558: 89-90); และพนิดา บุญธรรม (2559: 
128-129) พบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
(social exchange theory) อธิบายถึงการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางสมาชิกในสังคม บุคคลเมื่อกระทําการสิ่งใดไปแลว
ยอมคาดหวังผลตอบแทนในลักษณะเดียวกัน (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล , 2550) กลาวคือหากองคกรมีการสรรหา การคัดเลือกที่
เหมาะสม มีการฝกอบรมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรูทักษะความสามารถใหกับบุคลากร มีการประเมินผลการปฏิบัติง าน การ
จายคาตอบแทนและสิทธิประโยชนที่ยุติธรรม มีความโปรงใส และเปนมาตรฐาน ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร โดย
รูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคกร รูสึกอยากท่ีจะอยูกับองคกร ไมอยากลาออกไปอยูกับองคกรอื่น มีความจงรักภักดีตอองคกร 
ตองปฏิบัติหนาท่ีในองคกรใหดี 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. จากผลการวิจัยพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยนอย คือ ดานการสรรหา มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 องคกรควรจัดกิจกรรมเพ่ือ

ดึงดูดความสนใจบุคลากรที่มีความรูความสามารถและมีทัศนคติที่ตรงตอความตองการขององคกร เพื่อทําใหมั่นใจวาองคกรจะ
ดําเนินกาตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีความเหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได มีหลักเกณฑในการประเมินที่เปนมาตรฐานเดียวกันและเสมอภาค 
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2. จากผลการวิจัยพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยนอย คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 องคกร
หรือหนวยงาน ควรมีความเหมาะสม ยุติธรรม โปรงใส สามารถตรวจสอบได มีหลักเกณฑในการประเมินที่เปนมาตรฐาน
เดียวกันและเสมอภาค เพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนธรรม 

3. จากผลการวิจัยพบวาดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 องคกรควรมีการจัดทํากิจกรรมท่ี
สรางแรงจูงใจหรือขวัญกําลังใหแกพนักงาน เชน กิจกรรมกีฬา หรือกิจกรรมที่ประกวดแขงขันตาง ๆ และมอบรางวัลหรือ
เกียรติบัตร เพื่อทําใหพนักงานเกิดความรูสึกดีและผูกพันตอแกองคกรมากยิ่งขึ้น 

4. จากผลการวิจัยพบวาการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอความผูกพันตอองคกร องคกรควรสนับสนุนใหมีการ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสม ซึ่งทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพ่ิมขึ้น 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษากับองคกรประเภทอื่น ๆ เชน องคกรภาครัฐ หรือศึกษาหลายองคกร โดยศึกษาเปนระดับอุตสาหกรรม 
2. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร เชน ความกาวหนาในการทํางาน การทํางานเปนทีม 
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คุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 
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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน , 2) ระดับความผูกพันตอองคกร และ 3) 
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาคร 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 320 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอย ผลการศึกษาพบวา 

1. ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย=4.20 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.31)
2. ระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย=4.17 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน=0.33)
3. คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คําสําคัญ: คุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคกร ความกาวหนาในอาชีพ 
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Quality of Working Life Affecting Organizational Commitment of Employees 
in a Feed Production Company in Samut Sakhon Province 

Thanchanok Sinsajtham1, Supawan Chanruam1, and Janjirapon Panyindee1,*    

1Human Resource Management Program, Faculty of Management Science, 
Nakhon Pathom Rajabhat University 

*janjirapon@webmail.npru.ac.th

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  

บุคลากรเปนทรัพยากรที่สําคัญตอองคกร เปนผูสรรคสรางสิ่งตาง ๆ ใหเกิดขึ้น ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว คุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดสําคัญหนึ่งที่ทําใหเกิดการพัฒนาเปาหมายและ
คานิยมขององคกร และมีการบริหารจัดการท่ีดี เพราะการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานจะเปนการจูงใจใหบุคลากรนั้นทํางาน
อยางมีความสุข และทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ผลงานมีคุณภาพและมีผลิตภาพ ดังนั้นอาจกลาวไดวาคุณภาพชีวิตการทํางานชวย
สนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานแลวยังอาจสงผลตอการเติบโตขององคกรดวย (ทศวรรณ  เอี่ยมวิมังสา, 2558: 
275) ความผูกพันตอองคกรเปนพฤติกรรมรูปแบบหนึ่งที่แสดงถึงความสม่ําเสมอของพฤติกรรม แสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของ
องคกร ความพึงพอใจของสมาชิก และเปนสิ่งที่พึงประสงคของทุกองคกร หากสมาชิกขาดความรูสึกผูกพันตอองคกร ผลที่
ตามมาคือ ความสูญเสียขององคกรในรูปแบบตาง ๆ เชน การทําลายขวัญกําลังใจพนักงาน การลดลงของผลผลิต การเสียเวลา
คัดเลือกและฝกอบรมบุคลากรใหม ซึ่งนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมุงเนนใหพนักงานมีความพึงพอใจตอองคกร และ
มีความผูกพันตอองคกร เพราะความพึงพอใจเปนความรูสึกท่ีไมถาวร เปลี่ยนแปลงไดงายตามสภาพความตองการและปญหาท่ี
บุคคลตองเผชิญในแตละวัน สวนความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่แสดงถึงความสําเร็จขององคกรไดอยางมีความนาเช่ือถือ
และมั่นคงมากกวาความพึงพอใจ โดยองคกรจะตองตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน เชน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การมี
สวนรวมในการทํางาน (ลลิตา จันทรงาม, 2559: 2) ซึ่งผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-66) พบวาคุณภาพชีวิตการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร  สอดคลองกับผลการวิจัยของวรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60 -63) 
พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร ทั้งน้ีบริษัทผลิตอาหารสัตวจึงไดตระหนักถึง
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน และการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่จะทํา
ใหบริษัทสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงสนใจ
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ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกร
3. เพื่อศกึษาคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งใน

จังหวัดสมุทรสาคร 

สมมติฐานการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการทํางาน 
คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานและสภาพแวดลอมตาง  ๆ ในการทํางาน ทําให

พนักงานรูสึกพึงพอใจและมีความสุขเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ และสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงาน และ
เพื่อท่ีจะสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการและนําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว (ธีรวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย, 2557: 3; 
สมพงศ รัตนนุพงศ, 2558: 4)  

องคประกอบคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ความม่ันใจและความกาวหนาในงาน สุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน คุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน (รัชมงคล ค้ําชู, 2558: 32-42; ธัญธิภา แสงแกว, 2558: 33-67) 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง คานิยมและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดวยความตั้งใจและมีความสัมพันธที่เปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน มีการยอมรับเปาหมายและคานิยมขอองคกรดวยความรูสึกภาคภูมิในใจท่ีไดมาเปนสมาชิกภายในองคกร แลวยังมี
ความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกับองคกร และพรอมที่จะทํางานดวยความเต็มใจที่จะทุมเท แรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติตาม พันธกิจ
องคกร และบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไว (กิติพัฒน ดามาพงษ, 2559: 21; ชัญภร เสริมศรี, 2558: 29; ฐิติมา หลักทอง, 
2557: 11)          

องคประกอบของความผูกพันตอองคกร ไดแก ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร การเขามามีสวนรวมในองคกร 
และความจงรักภักดีตอองคกร (เบญญาภา สุสรรณทอง, 2557: 162-169; ลลิตา จันทรงาม, 2559: 52-95) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของพงศภัค วิง่เร็ว (2559: 65-66)  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี ความผูกพันตอองคกรอยู

ในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับผลการวิจัยของธันวนี 
ประกอบของ (2560: 45) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากที่สุด  
เชนเดียวกันกับผลการวิจัยของวรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60-63) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความ
ผูกพันตอองคกร ขณะท่ีผลการวิจัยขอรัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70) พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง ความ
ผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร สําหรับผลการวิจัย
ของเพ็ญนภา วงศนิติกร และอมร ถุงสุวรรณ (2559: 97) พบวาความผูกพันตอองคกรอยูในระดับดี  
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จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถจัดทํากรอบแนวคิดกรวิจัยดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
 

วิธีการวิจัย 
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 1,590 คน 

(กรมโรงงานอุตสาหกรรม, 2562) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัด
สมุทรสาคร คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973: 125) โดยกําหนดที่
ระดับความเช่ือมั่นเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 320 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience random 
sampling) 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหฝายบุคคลชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงาน โดยแจกแบบสอบถามไปยังผู
ประสานงานของแตละฝาย เพื่อใหคัดกรองบุคคลที่สามารถตอบคําถามแบบสอบได และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแลวสง
กับยังฝายบุคคล 
 
 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม โดยหัวขอคุณภาพชีวิตการทํางานพัฒนามาจาก รัชมงคล ค้ําชู (2558: 32-42); 
ธัญธิภา แสงแกว (2558: 33-67) หัวขอความผูกพันตอองคกรพัฒนามาจาก เบญญาภา สุสรรณทอง (2557: 162-169); ลลิตา 
จันทรงาม (2557: 162-169) ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป จํานวน 5 ขอ  
สวนที่ 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน มี 3 ดาน ไดแก ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน ดานสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการทํางาน ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน รวมขอคําถาม 9 ขอ 
สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกร  มี 3 ดาน ไดแก ดานความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงาน ดานความเช่ือมั่นยอมรับ

เปาหมายและคานิยม ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก รวมขอคําถาม 9 ขอ 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 

 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 ผูทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใช โดยทุกขอ
คําถามมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช  (try-out) กับพนักงานที่ไมใช
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการ

 

คุณภาพชีวิตการทํางาน 
1. ความมั่นใจและความกาวหนาในงาน 
2. สุขภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน 
3. คุณคาทางสังคมหรือการทํางาน
รวมกัน 

ความผูกพันตอองคกร 
1. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบตัิงาน 
2. ความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมาย 
และคานิยม 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลา 
ที่จะเปนสมาชิก 
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ทดสอบพบวาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรอยูระหวาง 0.86 - 0.93 แสดงวาเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีความเท่ียงอยู
ในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวเิคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตการทํางานและระดับความผูกพันตอองคการ ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)    
3. การวเิคราะหอิทธิพลคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหความถดถอย (regression

analysis) แบบ Enter 

ผลการวิจัย 

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลติอาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัด
สมุทรสาคร จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการนําเสนอโดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
ผูตอบแบบสอบถามเปนชายจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 50 หญิงจํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 50 สวนใหญอายุ 

31-35 ป จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 35.6 สถานภาพโสด จํานวน 136 คิดเปนรอยละ 42.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 119 คิดเปนรอยละ 43.1 รายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาท  จํานวน  185  คิดเปนรอยละ 57.8   

สวนท่ี 2 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน Mean S.D. แปลผล 
ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน 4.34 0.43 มากที่สุด 
ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 4.11 0.48 มาก 
ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 4.16 0.48 มาก 
ภาพรวม 4.20 0.31 มาก 

ผลการศึกษาในตารางที่ 1 พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.31 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความมั่นใจและความกาวหนา
ในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.43 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ดานสุขภาพและความปลอดภัย
ในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48  

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร Mean S.D. แปลผล 
ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทปฏิบตัิงาน 4.32 0.48 มากที่สุด 
ดานความเช่ือมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยม 4.02 0.50 มาก 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิก 4.16 0.49 มาก 
ภาพรวม 4.17 0.33 มาก 

ผลการศึกษาในตารางท่ี 2 พบวาความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.33 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความเต็มใจที่จะทุมเท
ปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานความเช่ือมั่นยอมรับ
เปาหมายและคานิยมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 
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สวนท่ี 4 คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
ตารางที่ 3 การวิเคราะหความถดถอยของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคกร 

B SEb β T P-value(sig) 
คาคงท่ี 1.664 .209 7.950 .000 

ดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน .163 .037 .214 4.462 .000 

ดานสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน .183 .033 .264 5.529 .000 

ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน .251 .032 .368 7.821 .000 

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

**P<0.01 
ผลการศึกษาในตารางที่ 3 พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทผลิต

อาหารสัตวแหงหน่ึงในจังหวัดสมุทรสาครอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  คุณภาพชีวิตการทํางานพยากรณความผูกพัน
ตอองคกรไดรอยละ 32.4 โดยดานความมั่นใจและความกาวหนาในงานมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย 0.214 ดานสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 0.264 ดานคุณคาทางสังคมหรือการทํางานรวมกันมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอย 0.368 

อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี ้
1. คณุภาพชีวิตการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65 -66);

ธันวนี ประกอบของ (2560: 45); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70)  พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับมาก 
2. ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของพงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-66);

ธันวนี ประกอบของ (2560: 45); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70); เพ็ญนภา วงศนิติกร และอมร ถุงสุวรรณ (2559: 97) พบวา
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 

3. คณุภาพชีวิตการทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับผลการวิจัยของ พงศภัค วิ่งเร็ว (2559: 65-
66); วรรณภา ลือกิตินันท (2560: 60-63); รัชมงคล ค้ําชู (2556: 62-70) พบวาคุณภาพชีวิตการทาํงานสงผลตอความผกูพันตอ
องคกร 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. องคกรควรจัดกิจกรรมในการใหเพิ่มความรูและทฤษฎีปฏิบัติในเรื่องความปลอดภัยใหกับบุคลากรทุกระดับ มุงเนน

ที่ การลดพฤติกรรมความเสี่ยงท่ีจะทําใหเกิดอุบัติเหตุในการดูแลตนเอง และใสใจดูแลเพื่อนรวมงานดวยความปลอดภัยโดยการ
ฝกอบรมและจัด กิจกรรมรณรงคความปลอดภัยเพื่อที่บุคลากรจะไดปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

2. องคกรควรมีการจัดทํากิจกรรมที่เปนเครื่องกระตุนและโนมนาวใจใหบุคลากรขององคกรเกิดความกระตือรือรนที่
จะมีคานิยมรวมในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกันคานิยมรวมจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยปรับทิศทางของ
องคกร 

3. องคกรควรสนับสนุนคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความมั่นใจและความกาวหนาในงาน ดานสุขภาพและความ
ปลอดภัยในการทํางาน ดานคุณคาทางสังคม ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร 
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ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

นฐักานต ทองสุขมาก1 ชนากานตไกรสา1 และ จันจิราภรณ ปานยินดี1* 

1สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และ 2) เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 
กลุมตัวอยาง คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 จํานวน 75 คน สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบที (Independent t-test) ผลการศึกษาพบวาระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ
4.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงานไมแตกตางกัน 

คําสําคัญ: ความพึงพอใจ ผูใชบัณฑิต การจัดการทรัพยากรมนุษย 
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The Satisfaction of Graduate Users in Human Resource Management Program, 
Faculty of Management Science, Nakhon Pathom Rajabhat University  

Nattakan Thongsukmak1, Chanakan Kraisa1, and Janjirapon Panyindee1,*    

1Human Resource Management Program, Faculty of Management Science, 
Nakhon Pathom Rajabhat University 

*janjirapon@webmail.npru.ac.th

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 

สภาพแวดลอมภายนอกและภายในสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากภายใตเศรษฐกิจยุคใหม ปจจุบันองคกร
ตองใชพลังขับเคลื่อนจากมนุษยเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จและสรางความไดเปรียบเชิงแขงขัน ทรัพยากรมนุษยจัดเปน
ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนจุดแข็งขององคกร ซึ่งตองมีการเปลี่ยนแปลงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใหรองรับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงนั้นดวย (ธเนศ ยุคันตวนิชชัย, 2560: 64) สถาบันการศึกษาเปนแหลง
ผลิตบัณฑิตที่มีทักษะความรู ความสามารถ คุณธรรมและจริยธรรมใหสอดคลองกับความตองการขององคกรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน  ซึ่งปจจุบันมีการแขงขันกันอยางสูง โดยมีการเปดหลักสูตรหลายสาขาเพื่อใหพัฒนาทรัพยากรมนุษย และเตรียม
ความพรอมบัณฑิตใหสอดคลองกับความตองการขององคกร ขณะท่ีผูเรียนมีจํานวนลดนอยลง ทําใหหลักสูตรจํานวนหนึ่งตอง
ปดหลักสูตร ทั้งน้ีแนวทางหน่ึงในการทราบถึงคุณภาพบัณฑิต และความตองการของหนวยงาน คือ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหลายงานวิจัยเพื่อนําขอมูลมาใชในการปรับปรุงการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและได
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพ ไดแก ผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245) พบวาผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจตอ
คุณลักษณะหรือความสามารถในการปฏิบัติงานของบัณฑิตในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 เชนเดียวกันกับ
ผลการวิจัยของกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560) พบวาความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตที่มีตอคุณภาพของบัณฑิตระดับปริญญาตรี รุนปการศึกษา 2557-2558 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวม
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35  

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเปนสถาบันการศึกษาท่ีมุงเนนการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ เพื่อใหบัณฑิตมีงานทําและ
สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยมีนโยบายใหทุกภาคสวนทั้งระดับมหาวิทยาลัย คณะ และสาขาวิขา ให
ความสําคัญกับการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ คุณธรรม เปนบัณฑิตที่พึงประสงคตรงกับความตองการของหนวยงานภาครัฐและ
เอกชน โดยคํานึงถึงความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต และความพึงพอใจของนักศึกษาท่ีกําลังศึกษาอยู ซึ่งจากการศึกษาวิจัยความ
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พึงพอใจตอหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พบวานักศึกษาช้ันปที่ 
1-4 มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด (วรญา ทองอุน และจันจิราภรณ ปานยินดี, 2560: 1) ทั้งนี้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการ
เปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหนวยงานตามประเภทของหนวยงานยังมีไมมาก ดังนั้นคณะผูวิจัยสนใจศึกษาความ
พึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อให
หลักสูตรและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําขอมูลมาเปนพื้นฐานการจัดอบรมและพัฒนานักศึกษาใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

2. เพื่อศกึษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต หมายถึง ความรูสึก อารมณ ความคิดเห็นของหัวหนางาน ผูบริหาร ผูประกอบการท่ีมี

ตอการปฏิบัติงานของผูที่สําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัย (กลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2560: 3; ประภาพรรณ เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช, 2559: 136-144)            

องคประกอบของความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ไดแก ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดานความรู ดานทักษะทางปญญา 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใช
เทคโนโลยี ดานอัตลักษณบัณฑิต (สํานักคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2552; มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2561) 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245) พบวาผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจตอคุณลักษณะหรือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบัณฑิตในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.68 ดานคุณธรรม จริยธรรมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 ดานความรูอยู
ในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความ
รับผิดชอบอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 ดานทักษะทางปญญาอยูในระดับมาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข การสื่อสาร และการใช
เทคโนโลยีอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 ดานทักษะการจัดการเรียนรูอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 

ผลการวิจัยของประภาพรรณ เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช (2559: 136-144) พบวาความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตตอสมรรถนะของบัณฑิตพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลตํารวจ โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 0.49 ผูใชบัณฑิตมีระดับความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุดในดานคุณธรรม จริยธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.48 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.48 และบัณฑิตมีสรรถนะทางวิชาชีพที่วิทยาลัยพยาบาลกําหนดในดานคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 สวนเบี่ ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.53 ดานความรูความสามารถ
พื้นฐานที่สงผลตอการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 และดานความรูความสามารถทาง
วิชาชีพมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57  

ผลการวิจัยของกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560) พบวาความพึงพอใจ
ของผูใชบัณฑิตที่มีตอคุณภาพของบัณฑิตระดับปริญญาตรี รุนปการศึกษา 2557-2558 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย
โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 ดานคุณธรรม จริยธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 ดานความรูมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.00 ดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผดิชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.58 ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลขการสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
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ผลการวิจัยของสุรชัย โกศิยะกุล (2556: 11-20) พบวาผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของบัณฑิต
มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชรอยูในระดับมาก ความพึงพอใจทุกดานอยูในระดับมาก ดานคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณ
ในวิชาชีพมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานความรูความสามารถทางวิชาการตามลักษณะงานในสาขา และดานความรู
ความสามารถพ้ืนฐานในการทํางาน  

ผลการวิจัยของศศิพิมล แสงจันทร กุลวีณ วุฒิกร และนันทินี สุดโททอง (2554: 87-94) พบวาความพึงพอใจของ
ผูประกอบการท่ีมีตอบัณฑิตคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมโดยรวมในระดับพึงพอใจ มาก 
ผูประกอบการ/ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอบัณฑิตในดานมนุษยสัมพันธมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82 รองลงมา คือ 
ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.78 ดานจริยธรรมคุณธรรมของบัณฑิตมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 ดานคุณลักษณะ
ในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 ความพึงพอใจในความรูความสามารถทางวิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.38  

ผลการวิจัยของดุสิต จักรศิลป และคณะ (2560: 28) พบวาผูใชบัณฑิตในหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจและ
หนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยของกาญจนา สิริกุลรัตนและคณะ (2553) พบวาผลการเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของผูใช
บัณฑิตหนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน 

ผลการวิจัยของธิติมา พลับพลึง ปยพงศ พลับพลึง และ เกวลี แกนจันดา  (2559: 845) พบวาผูใชบัณฑิตที่ทํางานใน
ภาครัฐและภาคเอกชนมีความพึงพอใจตอบัณฑิตดานดานคุณธรรม จริยธรรม ดานความรู ดานทักษะการวิเคราะหเชิงตัวเลข
การสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศไมแตกตางกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 

สมมติฐานการวิจัย 
ผูใชบัณฑิตที่อยูในประเภทหนวยงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมแตกตางกัน 

วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 จํานวน 92 คน (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2562) 

โดยแบงเปนผูใชบัณฑิต ป 2560 จํานวน 23 คน ป 2561 จํานวน 35 คน และป 2562 จํานวน 34 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ ผูใชบัณฑิตป 2560-2562 คณะผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 
1973: 125) โดยกําหนดที่ระดับความเช่ือมั่นเทากับ 95 % ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 75 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ 
(stratified random sampling) โดยเก็บจากผูใชบัณฑิต ป 2560 จํานวน 18 คน  ป 2561 จํานวน 29 คน และป 2562 
จํานวน 28 คน 

ประเภทหนวยงานเอกชน 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต 
1. ดานคุณธรรมจริยธรรม
2. ดานความรู
3. ดานทักษะทางปญญา
4. ดานทักษะความสมัพันธระหวางบุคคลและความรบัผิดชอบ
5. ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร
และการใชเทคโนโลย ี
6. ดานอัตลักษณบัณฑติ

ประเภทหนวยงานรัฐ 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหศิษยเกาชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากผูใชบัณฑิต โดยเก็บรวบรวมขอมูล

ระหวางเดือนสิงหาคม 2562 ถึง เดือนมกราคม 2563 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต พัฒนามาจากกลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ 

กองแผนงาน มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2560: 3); สํานักคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2552; มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 
2561) ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ 
สวนที่ 2 ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต มี 6 ดาน ไดแก ดานคุณธรรมจริยธรรม  ดาน

ความรู ดานทักษะทางปญญา ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข 
การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี ดานอัตลักษณบัณฑิต รวมขอคําถาม 28 ขอ เกณฑการประเมินความพึงพอใจกําหนดมาตรา
สวน 5 ระดับ โดยมีคาคะแนน 1-5 เรียงลําดับจากนอยที่สุดไปมากที่สุด จากนั้นจะหาคาเฉลี่ยคะแนนความพึงพอใจ ซึ่งมีการ
แปลความหมายของคาเฉลี่ยตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2558)  ดังนี ้  

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึงความพึงพอใจมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึงความพึงพอใจมาก   
คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึงความพึงพอใจปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึงความพึงพอใจนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึงความพึงพอใจนอยท่ีสุด 
สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะ เปนคําถามปลายเปด 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การวิจัยนี้ไดมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาท่ีใชจากผูทรงคุณวุฒิ 3 คน โดยทุกขอคําถามมีคา

ดัชนีความสอดคลองมากกวา 0.5 และนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมาทดลองใช (try-out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน และ ทดสอบความเท่ียง (reliability) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ซึ่งตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟามากกวา 0.70 (Hair et al., 2010: 673) ผลการทดสอบพบวาคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของตัวแปรเทากับ 0.95 แสดงวาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้มีความเที่ยงอยูในระดับที่ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 

ซึ่งสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   
1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)
2. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard

deviation)    
3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต จําแนกตามประเภทของหนวยงาน

ใชการทดสอบที (independent t-test) 

ผลการวิจัย 

ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม จากการวิเคราะหขอมลูสามารถสรปุผลการนําเสนอโดยแบงเปน 3 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
จากการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล พบวาผูใชบัณฑิตเปนเพศหญิง จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 53.33 เพศชาย 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 4667 ตําแหนงงานหัวหนาฝาย/แผนก จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 93.33 ผูบริหารระดับสูง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 6.67 ประเภทของหนวยงานเอกชน จํานวน 65 หนวยงาน คิดเปนรอยละ 86.67 หนวยงานราชการ 
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จํานวน 10 หนวย คิดเปนรอยละ 13.33 ประสบการณ 5-10 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 46.67 ประสบการณนอยกวา 5 ป 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 40.00 ประสบการณมากกวา 10 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 13.33  

สวนท่ี 2 ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจดัการในภาพรวม 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต Mean S.D. แปลผล 

ดานคุณธรรมจริยธรรม 4.65 0.29 มากที่สุด 
ดานความรู 4.69 0.38 มากที่สุด 
ดานทักษะทางปญญา 4.55 0.36 มากที่สุด 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 4.63 0.34 มากที่สุด 

ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี 4.58 0.35 มากที่สุด 

ดานอัตลักษณบณัฑิต 4.61 0.48 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.62 0.20 มากที่สุด 

ผลการศึกษาในตารางที่ 1 พบวา คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 
2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.62 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.20 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด  

สวนท่ี 3 การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตตามประเภทของหนวยงาน 
ตารางที่ 2 การเปรยีบเทียบความแตกตางระหวางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต จําแนกตามประเภทของหนวยงาน 

ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน
และอัตลักษณของบัณฑิต 

หนวยงานรัฐ หนวยงานเอกชน t P-Value 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ดานคุณธรรม จริยธรรม 4.70 0.30 4.64 0.29 .643 .522 

ดานความรู 4.83 0.39 4.67 0.37 1.204 .233 
ดานทักษะปญญา 4.60 0.42 4.55 0.35 .424 .673 
ดานทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล
และความรับผดิชอบ 

4.52 0.36 4.65 0.34 -1.080 .284 

ดานการวิเคราะหเชิงตัวเลข  
การสื่อสารและการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

4.66 0.25 4.56 0.37 .804 .424 

ดานอัตลักษณบณัฑิต 4.55 0.50 4.62 0.48 -.426 .672 
รวม 4.64 0.13 4.61 0.21 .410 .683 

ผลการศึกษาในตารางที่ 2 พบวาความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ จําแนกตามประเภทของหนวยงานไมแตกตางกัน กลาวคือ ผูใชบัณฑิตในหนวยงานรัฐ
และหนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตไมแตกตางกัน  

ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ผูใชบัณฑิตที่อยูในประเภทหนวยงานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมแตกตางกัน  
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อภิปรายผลการวิจัย 

1. ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับผลการวิจัยของรัชดาภรณ ตัณฑิกุล (2559: 237-245); ประภาพรรณ 
เปลี่ยนแกว และเนาวนิจ พึ่งจันทรเดช (2559: 136-144); กลุมงานสารสนเทศเชิงกลยุทธ กองแผนงาน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม (2560); ศศิพิมล แสงจันทร กุลวีณ วุฒิกร และนันทินี สุดโททอง (2554: 87-94) พบวาผูใชบัณฑิตมีความพึง
พอใจในภาพรวมอยูในระดับมาก นอกจากน้ีผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตทั้ง 5 
ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด หมายความวาผูใชบัณฑิตมีความพึงพอใจตอบัณฑิตอยูในระดับสูง แตเมื่อเปรียบเทียบราย
ดาน ดานที่มีคาเฉลี่ยนอย ไดแก ดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 ดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร 
และการใชเทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 ซึ่งหลักสูตรควรพัฒนาท้ังดานทักษะทางปญญาและดานทักษะเชิงวิเคราะหดาน
ตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยีเพิ่มมากข้ึน 

2. ความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต ปการศึกษา 2560-2562 สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการ
จัดการในหนวยงานรัฐและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน สอดคลองกับผลการวิจัยของดุสิต จักรศิลป และคณะ (2560: 28); 
กาญจนา สิริกุลรัตนและคณะ (2553); ธิติมา พลับพลึง ปยพงศ พลับพลึง และ เกวลี แกนจันดา  (2559: 845) พบวาผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตหนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากหลักสูตรไดบมเพาะใหบัณฑิตสามารถปฏิบัติงานไดตรงความตองการของหนวยงาน โดยพัฒนาความรู
ความสามารถที่เกี่ยวกับระเบียบ เอกสารราชการ และความรูความสามารถการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจ ทําให
หนวยงานราชการและหนวยงานเอกชนเกิดความพึงพอใจตอบัณฑิต 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยครั้งน้ีไปใชประโยชน 
1. จากผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตดานทักษะทางปญญามีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.55 เมื่อเทียบกับดานอ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ยนอย สาขาวิขาและหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรมุงเนนการพัฒนาบัณฑิตดาน
ทักษะทางปญญา โดยการบูรณาการกิจกรรมเสริมทักษะปญญากับการเรียนการสอน เชน การวิเคราะหกรณีศึกษา การระดม
สมองเพ่ือเสนอแนวทางการแกปญหา การวิจัย 

2. จากผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัตลักษณของบัณฑิตดานทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข
การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.58 เมื่อเทียบกับดานอื่น ๆ มีคาเฉลี่ยนอย สาขาวิชาและหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ ควรมุงเนนการพัฒนาทักษะเชิงวิเคราะหดานตัวเลข การสื่อสาร และการใชเทคโนโลยี โดยจัดกิจกรรมกลุมและการ
นําเสนอเพิ่มมากข้ึน และจัดฝกอบรมเก่ียวกับการใชโปรแกรมสาํเรจ็รูป เชน โปรแกรมMS excel โปรแกรม payroll และมีการ
ทดสอบการใชโปรแกรม  

3. จากผลการวิจัยพบวาผูใชบัณฑิตในหนวยงานรัฐและหนวยงานเอกชนมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานและอัต
ลักษณของบัณฑิตไมแตกตางกัน สาขาวิชาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของควรมุงเนนการพัฒนานักศึกษาท้ัง 6 ดาน โดยมีระบบการ
ใหรางวัลสําหรับนักศึกษาท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพื่อจูงใจใหนักศึกษามีการพัฒนาตนเองในทุกดาน ทั้งดานคุณธรรม ความรู 
ทักษะปญญา ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ การวิเคราะหเชิงตัวเลข การสื่อสารและการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ และอัตลักษณบัณฑิต 

4. สาขาวิชาและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ควรมีการประสานงานความรวมมือกับสถานประกอบการอยางตอเนื่องเพ่ือให
เขาใจถึงความตองการของตลาดแรงงาน 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาเพิ่มเติมดวยการใชการสัมภาษณ หรือการประชุมกลุมยอย เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก
2. ควรศึกษาความพึงพอใจจากผูมีสวนไดสวนเสียจากกลุมอื่น ๆ เชน ศิษยเกา เพื่อจะไดขอมูลจากบุคคลหลายกลุม

มาประยุกตใชกับการพัฒนานักศึกษา  
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การศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี  

นัฐกานต ทองสุขมาก1  เติมทรัพย เพชรปอม1  จุฑามาส  ศรีชมภู1*  และชนพงษ อาภรณพิศาล2 

1สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย คณะวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2สาขาวิชาการจัดการท่ัวไป คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

*jsrichompu@gmail.com

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตุประสงค 1) เพื่อศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัด
ราชบุรี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งใน
จังหวัดราชบุรี การศึกษาครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุมตัวอยางคือบุคลากรใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 197 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะห คาความถ่ี คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว การวิเคราะหความแตกตาง
เปนรายคูดวยวิธี LSD ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) และการเปรียบเทียบ พบวา เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และอายุแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก 

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 วิสัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจ เพื่อปรับทิศทางในการพัฒนาประเทศใหทันโลกในยุค
ศตวรรษที่ 21 ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยมีหลักการในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม  เพื่อใหประ เทศกาว
ผานกับดักรายไดปานกลาง กลายเปนประเทศท่ีมีเศรษฐกิจรปูแบบใหม สรางความสามารถในการแขงขันในระดับนานาชาติได  
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สำคัญในการดำเนินธุรกิจขององคการ Noe, R.A., et al.  (2015)  กลาววา ความทาทายใน
การแขงขันขององคการ 3 ดานคือ ความทาทายตอความย่ังยืน ซึ่งหมายถึงความสามารถขององคการท่ีจะอยูรอดและประสบ
ความสำเร็จในสภาพแวดลอมการแขงขัน ความทาทายตอโลก คือองคการตองเตรียมพรอมตอการแขงขันในระดับสากล และ 
ความทาทายทางเทคโนโลยี หมายถึง เทคโนโลยีใหมจะเขามามีบทบาทตอองคการธุรกิ จสงผลใหพนักงานตองทำงานอยาง
ฉลาด และองคการที่ประสบความสำเร็จก็จะตองพบกับความทาทายในการสรางและรักษาคุณคา การจูงใจ การฝกอบรมพัฒนา 
และสรางความผูกพันใหกับพนักงาน ในการบริหารทรัพยากรมนุษย กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เปนกาวแรก
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และกาวสำคัญของการท่ีจะไดคนดีมีความรู ความสามารถมาอยูในองคกร การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรม
ตอเนื่องจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธิภาพการดำเนินงานและความกาวหนาขององคการในอนาคต  
ถาองคการสรรหาและคัดเลือกคนท่ีมีความรูความสามารถ ทัศนคติ คุณสมบัติที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานก็จะสงผลใหองคการ
ประสบความสำเร็จในการดำเนินงานสูง ในทางตรงกันขามถาองคการรับคนที่ไมเหมาะสมเขาทำงานโอกาสท่ีองคการจะเกิด
ความลมเหลวในการดำเนินงานยอมจะมีมากเชนกัน (ทวีศักด รูปสิงค, 2562: 222) 

ตลาดแรงงานท้ังในไทยและท่ัวโลกมีแนวโนมเผชิญภาวะขาดแคลน เนื่องจากโครงสรางประชากรหลาย ๆ แหงท่ัวโลก 
กำลังเขาสูสังคมผูสูงอายุ ที่จำนวนประชากรผูสูงอายุจะมีมากกวาคนหนุมสาววัยทำงาน บวรนันท ทองกัลยา (2559) กลาววา
การสรรหาบุคลากร ควรใหความสำคัญกับเรื่องของความเหมาะสมดานวัฒนธรรมท่ีเอื้อตอการผลักดันใหองคกรเติบโตเปน
ลำดับแรก และใหน้ำหนักมากกวาเรื่องความสามารถในการทำงานท่ีสามารถฝกฝนและพัฒนาได โดยจะใชรูปแบบเหมาะสม
เพื่อช้ีวัดศักยภาพแตละคน และเปนองคประกอบสำคัญในการผลักดันองคกรไปสู องคการในระดับสากลซึ่ง ประกอบดวย 
ความสามารถในการสรางเครือขายหรือขับเคลื่อนกลยุทธในการทำงาน ใหความสำคัญกับการสรางคน และพัฒนาคน การมี
มุมมองทางดานกลยุทธ และมีความสามารถในการคิดนวัตกรรมใหมๆ เพื่อนำมาปรับใชในการทำงาน (Transform Process 

Innovation) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี เพื่อนำ
ผลการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ สามารถสรรหาและคัดเลือกคนที่
เหมาะสมกับองคการ เพื่อใหองคการเติบโตอยางยั่งยืนในการแขงขันในยุคดิจิทัล 

2. วตัถุประสงคของการวิจัย

2.1 เพื่อศกึษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรของอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัด

ราชบุรี 

3. กรอบแนวคิดในการวิจัย
ตัวแปรตน ตัวแปรตาม  

4. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

4.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร 

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากร 

1. การสรรหา
- หลักการสรรหา 
- นโยบายการสรรหา 
- แหลงการสรรหา  
2. การคัดเลือก
- หลักการคัดเลือก 
- นโยบายการคัดเลือก 
- กระบวนการคัดเลือก 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. สถานภาพการสมรส
5. ประสบการณทํางาน
6. ตําแหนงงาน
7. รายไดตอเดือน
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ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา การสรรหาบุคคล หมายถึงกระบวนการในการคนหาบุคคล
ที่มีความเหมาะสมกับตำแหนงที่องคการตองการจากแหลงตาง ๆ ใหสนใจเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหา
บุคลากรจะตองเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจที่จะรวมงานกับ
องคการอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจำกัดของระยะเวลาและคาใชจาย สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย การสรรหา 
เริ่มจากการปดประกาศชักชวนใหผูมีคุณสมบัติตามที่ตองการมาสมัครใหมากท่ีสุด ดังน้ันจึงตองมีการโฆษณาจูงใจโดยวิธีการ
ตาง ๆ  นอกจากน้ี ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559: 15) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา กระบวนการในการแสวงหาบุคคลท่ีมี
ความรู ความสามารถ ทักษะคุณลักษณะที่จำเปนตอการปฏิบัติงาน และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหนงและตรงตามความ
ตองการของหนวยงานที่เปดรับสมัคร Noe, R.A., et al.  (2015) ไดใหความหมายของการสรรหาไววา การสรรหาบุคลากร 
หมายถึง แนวปฏิบัติหรือกิจกรรมขององคการในการกำหนดวัตถุประสงคในการสรรหาและดึงดูดคนที่มีศักยภาพเขามาทำงาน
ในองคการ จึงสรุปการสรรหาบุคลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการแสวงหาจูงใจ บุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู 
ความสามารถ รวมถึงสมรรถนะที่เหมาะสมตามความตองการขององคกร 

พิภพ สุวรรณรักษ (2546 : 72) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับหลักการสรรหาบุคลากรไววา การสรรหาเปนกระบวนการท่ี
สำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนในองคกรของรัฐหรือองคกรธุรกิจของเอกชนมีลักษณะที่สำคัญ 4 ดาน คือ 
1) หลักความเสมอภาค 2) หลักความสามารถ 3) หลักความม่ันคง และ 4) หลักความเปนกลางทางการเมือง  นอกจากนี้
สุภาพร พิศาลบุตร (2546: 29-30) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาบุคลากรไว ดังนี้วาตามกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานน้ัน จะเกี่ยวเน่ืองกับการวิเคราะหงาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย สำหรับการคัดเลือก
บุคลากรเขาปฏิบัติงานนี้จะรวมประเด็นหลัก คือ การสรรหาและการคัดเลือก โดยกระบวนการทั้งสองเกี่ยวเน่ืองกัน 
กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ คือ 1) การวิเคราะหงาน 2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3) 

การสรรหา และ 4) การกลั่นกรองผูสมัครขั้นตน  

4.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 88)  ไดใหความหมายวา กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคคลากรที่ใชในการ

ตรวจสอบ การพิจารณา และการตัดสินใจรับบุคคลเขารวมงานกับองคการ การคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมท่ีตองอาศัย
ความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับงานออกจาผูสมัครทั้งหมด  และ สมคิด บางโม (2556) ไดใหความหมาย
วา การคัดเลือก เปนกระบวนการขั้นตอเน่ืองจากการสรรหามีวัตถุประสงคในการคัดคนดีและเหมาะสมท่ีสุดมาทำงาน 
นอกจากน้ีทวีศักดิ์ รูปสิงห (2562: 239) ไดใหความหมายวา การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการตัดสินใจเลือกคนเขาทำงาน 
โดยเลือกจากผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงกับตำแหนงงานมากที่สุด หรือผูที่คาดวาจะทำใหงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย 
โดยบุคคลดังกลาวจะตองผานขั้นตอนตาง ๆ เครื่องมือที่ประกอบในการตัดสินเลือกบุคคล นอกจากน้ี Noe, R.A., et al. 

(2015).  ไดใหความหมายวา การคัดเลือก คือกระบวนการท่ีองคการตัดสินใจวาจะรับหรือไมรับบุคคลเขาทำงานในองคการ 
มาตรฐานของกระบวนการคัดเลือกบุคลากรประกอบดวย 5 ดานคือ ความเชื่อถือได ความเที่ยงตรง ความสามารถ ประโยชน 
และถูกตองตามกฎหมาย จากความหมายของการคัดเลือกบุคลากรที่ไดกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การคัดเลือก หมายถึง 
กระบวนการบริหารบุคคลที่ตอเนื่องจากการสรรหา โดยทำการคัดเลือกผูสมัครจำนวนมากใหเหลือเพียงผูที่เหมาะสมท่ีสุดที่มี
คุณสมบัติตรงตามท่ีองคกรกำหนด และณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 98-102) ไดแบงกระบวนการคัดเลือกบุคคกรเขาทำงาน 
เปน 9 ขั้นตอน ประกอบดวย การเริ่มตนการรับสมัคร การสัมภาษณขั้นตน การกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบ
สัมภาษณ การสอบประวัติ การตรวจสุขภาพ การคัดเลือกขั้นสุดทาย และการรับเขาทำงาน โดยท่ัวไปการคัดเลือกบุคคลากร
ไมจำเปนตองทำตามขั้นกิจกรรมตอนในกระบวนการ ผูมีหนาที่ในการคัดเลือกจะตองทำการพิจารณา ตัดสินใจเลือกใชวิธีการ
และขั้นตอนท่ีเหมาะสมใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  นอกจากนี้ Mondy, R.W. (2008). กลาววา กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
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ประกอบดวย 8 ขั้นตอน คือ การสัมภาษณขั้นตน การสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การสอบประวัติ  การ
ตัดสินใจเลือก การตรวจสุขภาพ และการตกลงวาจาง 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดมีผูวิจัยศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ไดแก ฉัตรวีณา เอื้อแท (2559) ซึ่งได
ศึกษาเกี่ยวกับศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเชิงรุกของภาคราชการกับภาคเอกชน  และ สารีพะห 
แวหามะ (2559) ไดศึกษากระบวนการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานขององคกร และนุรไลลา ตือระ และอานีซะห ลาเตะ 
(2559) ไดศึกษาการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรเขาทางานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตติ้ง นอกจากนี้ พัชราภา โพธิ์ออง 
(2561) ไดศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) กับการเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาบุคลากรในองคกรธุรกิจคาปลีก  

5. วิธกีารดำเนินงานวิจัย

5.1 ประชากรและตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่งในจังหวัดราชบุรี จำนวน 385 คน 

(อุตสาหกรรมน้ำตาล จังหวัดราชบุรี, 2562)    และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง
ในจังหวัดราชบุรี  จำนวน 197 คน โดยการใชการคำนวณกลุมตัวอยางโดยใชวิธีของ Yamane และใชการสุมตัวแบบช้ันภูมิ 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  แบงออกเปน  

4 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากร พัฒนามาจาก  
ปยาพร หองแซง (2555: 209) อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และพนิดา บุญธรรม (2559: 156) ซึ่งมีลักษณะเปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน ไดแก ดานหลักการสรรหา
บุคลากร ดานนโยบายการสรรหาบุคลากร 4 ขอ และดานแหลงการสรรหาบุคลากร สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการ
คัดเลือกบุคลากร พัฒนามาจาก ปยาพร หองแซง (2555: 210), อัจฉริยา ช่ืนเจริญวงศ (2555: 119) และวิภาพร อุปถัมชาติ 
(2558: 91) ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ประกอบดวย 3 ดาน 
ไดแก ดานหลักการคัดเลือกบุคลากร ดานนโยบายการคัดเลือกบุคลากร และดานกระบวนการคัดเลือกบุคลากร และ สวนที ่4  
เปนขอเสนอแนะ มีลกัษณะเปนคำถามปลายเปดที่เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 

5.3 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
โดยใหผูเช่ียวชาญดานการวิจัย 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยที่ขอคำถามน้ัน

ผูเชี่ยวชาญเห็นดวย 2 ใน 3 โดยแบบสอบถามมีประเมินคาความตรงดานเนื้อหาระหวาง 0.67 - 1.00 และนำแบบสอบถามที่
ปรับปรุงและทดลองใช (Pre –Test) กับกลุมไมใชกลุมตัวอยางจำนวน 30 คน และทดสอบความเช่ือมั่นโดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค ไดคาเทากับ 0.99 แสดงวา เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนีม้ีความเช่ือมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได 

5.4 การวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  โดยใชการวิเคราะหขอมูลทั่วไปใชความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) การ

วิเคราะหการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการเปรียบเทียบ
เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน โดยใชการทดสอบแบบ t-test  การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One -way analysis of variance)  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสำคัญทางสิติ จะทำ
การตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใชสถิติ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
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6. ผลการศึกษา

จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอย
ละ 64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มี
ประสบการณทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 
5,001-10,000 บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ย
เทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 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 
แหลงการสรรหา 4.23 0.36 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.32 มากที่สุด 
จากตารางท่ี 1 พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 

4.27 (S.D.= 0.32) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการสรรหา อยูในระดับมากที่สุด 
คาเฉลี่ยเทากับ 4.29 (S.D.= 0.37) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานแหลงการสรรหา อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 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 พบวา การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานหลักการคัดเลือก อยูในระดับมากท่ีสุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.31 
(S.D.= 0.35) ดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ดานกระบวนการคัดเลือก อยูในระดับมากทีสุ่ด คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 (S.D.= 0.35)  

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน

จากตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร กับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานใน
อุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหน่ึง ในจังหวัดราชบุรี พบวา พนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีเพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตาง

ความคิดเห็น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทำงาน 
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 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพนักงานในอุตสาหกรรมน้ำตาลแหงหนึ่ง ในจังหวัดราชบุรี ที่มีอายุแตกตางกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ยกเวนดานการคัดเลือก  

7. สรุปและการอภิปรายผล

จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 74.60 มีอายุ 20-30 ป คิดเปนรอยละ 
64.50  มีระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.20  สถานภาพการโสด คิดเปนรอยละ 58.90 มีประสบการณ
ทำงาน 1 – 2 ป คิดเปนรอยละ 67.50 ตำแหนงเจาหนาที่ฝายผลิต คิดเปนรอยละ 72.10 มีรายไดตอเดือน 5 ,001-10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 45.70  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 

(S.D.= 0.32) และความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 

0.31) 
7.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 (S.D.= 0.32) 

เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานแหลงการสรรหา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.36) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทรนิกส เช น Web site จัดหางาน 
และ Web site บริษัทอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.59) สอคลองกับการศึกษาของ ฉัตรวีณา เอื้อแท 
(2559) ที่ศึกษาพบวา จุดแข็งของการสรรหาและคัดเลือกบุคคลของภาคเอกชน คือใชวิธีการและชองทางหลายชองทาง และ
การนำเทคโนโลยีและระบบอิเล็กทรอนิกสเขามาใชทำให เกิดความสะดวกและรวดเร็ว ทำใหลดเวลาและคาใชจายใน
ดำเนินการ และสอดคลองกับการศึกษาของพัชราภา โพธ์ิออง (2561) ไดศึกษาพบวา มีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในทุก
ขั้นตอนของการสรรหาบุคลากร โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง รวมท้ังการนำเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital HR) 

มาใชในการสรรหาบุคลากรสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากร 
 7.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.28 (S.D.= 0.31)  
เมื่อพิจารณาในรายดาน ดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 (S.D.= 0.35) และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตน อยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 4.32 (S.D.= 0.58) สอดคลองกับการศึกษาของ สารีพะห 
แวหามะ (2559) พบวา การสรรหาและคัดเลือกพนักงานขององคกร ควรผานการสัมภาษณจากเจาหนาที่แผนกวาจางท้ังหมด 
ดังนั้นเพ่ือใหเกิดมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรและมีความเปนธรรมตอผูสมัครงาน องคการควรมีกระบวนการ
สรรหาและคัดเลือกท่ีชัดเจนและดำเนินการผานเจาท่ีหนาตามขั้นตอนท่ีกำหนด เพื่อใหองคการไดบุคลากรที่มีศักยภาพตามที่
องคการตองการ 
 7.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทำงานท่ีแตกตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยควรนำปจจัย
สวนบุคคลดังกลาวมาประกอบการวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรในแตละกลุมใหมีความแตกตางกันเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตอองคการ 

8. ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งน้ี  
8.1 จากผลการวิจัยพบวา การสรรหาบุคลากรในดานแหลงการสรรหา การประกาศรับสมัครผานทางสื่ออิเล็กโทร

นิกส เชน Web site จัดหางานตาง ๆ และ Web site บริษัทมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด จึงเสนอแนะใหผูบริหารและฝาย
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ทรัพยากรมนุษยนำไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากร เชน การสรรหาผานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อใหเขาถึง
กลุมเปาหมายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

8.2 จากผลการวิจัยพบวา การคัดเลือกบุคลากร ในดานกระบวนการคัดเลือก ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด จึง
เสนอแนะใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยสามารถนำไปปรับปรุงพัฒนาการคัดเลือกบุคลากร เชน การคัดเลือกบุคลากร
ตำแหนงตางกัน ควรใชแบบทดสอบและวิธีทดสอบท่ีแตกตางกัน และมีการสัมภาษณขั้นตนโดยเจาหนาที่ฝายบุคคลเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมกับมาตรฐานเบื้องตนขององคการ 
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