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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและมีอิทธิพลกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และ .01 และโมเดลสมการโครงสร้างมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to study 1) the management of human resources cross-culture and 
work efficiency in the coal industry in Indonesia, 2) relationship between human resources 
management processes and work efficiency of the coal industry in Indonesia, 3) the relationship 
between the human resources management and cross-culture in the coal industry in Indonesia and 4) 
the relationship between cross-culture and work efficiency in the coal industry in Indonesia.  
 The subjects of this study were 105 operating and management staff from 8 companies in 
the coal industry in Indonesia, which had joint ventures with companies from Thailand. The 
research instruments were the questionnaire and assessment form. Statistics used for data analysis 
included confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation modeling (SEM). 
 The results showed that the human resources management correlated positively and 
influenced the work efficiency. However, cross-culture correlated negatively with the work 
efficiency and influenced the work performance at the .05 and .01 statistical significant level, and a 
structural equation model was consistent with empirical data. 
Keywords:  human resources management, cross-culture, work efficiency, coal industry 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ภายในป  2558 กลุมประเทศในอาเซียน อันประกอบไปดวย  บรูไน  อินโดนีเซีย  มาเลเซีย 

ฟลิปปนส  สิงคโปร  กัมพูชา ลาว  พมา เวียดนามและไทย ซึ่งรวมทั้งสิ้น 10 ประเทศ ไดมีการจัดทํา

แผนงานในเชิงบูรณาการในดานเศรษฐกิจตาง ๆ หรือที่เรียกวา พิมพเขียว เพื่อจัดต้ังประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (AEC Blueprint)  โดยมีสาระสําคัญ 4 ประเด็น ดังน้ีคือ 

1. การเปนตลาดและฐานการผลิตเดียว 

2. สรางอาเซียนใหเปนภูมิภาคที่มีขีดความสามารถในการแขงขันสูง 

3. พัฒนาทางเศรษฐกิจอยางเทาเทียมกันระหวางสมาชิกอาเซียน 

4. การเชื่อมโยงของอาเซียนใหเขากับเศรษฐกิจของโลก เพื่อเขาสูความเปนประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics Community: AEC)  ซึ่งจะทําใหเกิดการเคลื่อนยายของทุน  

แรงงาน การลงทุน และองคความรู ในภาคอุตสาหกรรมระหวางกันในกลุมประเทศอาเซียน 

ซึ่งประเทศอินโดนีเซียจัดไดวาเปนประเทศที่มีขนาดของตลาดเศรษฐกิจใหญที่สุดใน

ภูมิภาคอาเซียน ดวยจํานวนประชากรที่มากเปนอันดับที่ 4 ของโลก พรอมทั้งยังมีทรัพยากรที่อุดม

สมบูรณ ทําใหประเทศอินโดนีเซียน้ันมีแรงดึงดูดนักลงทุนจากทั่วทุกมุมโลกอยางมาก  

ปจจุบันอุตสาหกรรมไทยที่เขาไปลงทุนในประเทศอินโดนีเซียลวนเปนภาคการผลิตที่ไทย

มีศักยภาพและสามารถตอบโจทยความตองการของอินโดนีเซียได  โดยปจจุบันไทยเขาไปลงทุนใน

อินโดนีเซีย เปนอันดับที่ 10 และมีมูลคาการลงทุนจากป 2519 จนถึงปจจุบันมียอดการลงทุนสูงกวา 

2,000 ลานเหรียญดอลลารสหรัฐ หรือคิดเปนเงินไทยประมาณ 60,000 ลานบาท (กองเอเชียตะวันออก 

4 กรมเอเชียตะวันออก, 2555) โดยการลงทุนในดานเหมืองแร ซึ่งสวนใหญจะเปนอุตสาหกรรมเหมือง

ถานหิน ผลิตเพื่อการสงออกน้ันมีสัดสวนการลงทุนของถึงรอยละ 20 ของการลงทุนทุกดานใน

ประเทศอินโดนีเซียของนักธุรกิจไทย 

จากการรายงานของ World Coal Association ในเดือนสิงหาคม 2555 ระบุวา ในป 2554

ประเทศอินโดนีเซียเปนผูผลิตและสงออกถานหิน เปนอันดับ 1 ของโลก จํานวน 309 ลานตัน 

รองลงมาไดแก ออสเตรเลีย จํานวน 284 ลานตัน  และประเทศที่นําเขาถานหินมากที่สุด 3 อันดับแรก

ของโลก ไดแก  จีน จํานวน 190 ลานตัน  ญ่ีปุน จํานวน 175 ลานตัน และเกาหลีใต จํานวน 129 ลาน

ตันซึ่งจะเห็นไดวาอยางประเทศญ่ีปุน และประเทศเกาหลีใต น้ัน มีมาตรฐานดานสิ่งแวดลอมสูงเปน
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ลําดับตน ๆ ของโลก แตกลับเปนผูบริโภคถานหินเปนรายใหญเปนลําดับตน ๆ ของโลกดวย  เชนกัน

ซึ่ง น่ันอาจจะเปนสิ่งที่บงชี้ไดวาถานหินน้ันเปนที่ตองการมากขึ้นสวนใหญแลวนํามาผลิต

กระแสไฟฟา จากเดิมที่มีความกังวลตอผลกระทบทางดานสิ่งแวดลอมประกอบกับการรายงาน

การศึกษาของฝายวิจัยธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย (EXIM Bank)  เมื่อเดือน

ธันวาคม 2555 รายงานวา  อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซียมีศักยภาพสูงในการ

รองรับการลงทุนจากตางประเทศ  เน่ืองจากประเทศอินโดนีเซียอุดมไปดวยทรัพยากรถานหินจํานวน

มาก และเปนถานหินที่ใหคาความรอนปานกลาง - สูง   ผูศึกษาวิจัยจึงมีความสนใจในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งเปนอุตสาหกรรมที่หลอเลี้ยงระบบพลังงานไฟฟาของโลก 

โดยเฉพาะมีนักลงทุนไทยหลายรายที่เขาไปลงทุนในประเทศอินโดนีเซีย ในอุตสาหกรรมถานหิน 

และมีแนวโนมจะเพิ่มขึ้นอีกในอนาคต 

อยางไรก็ตาม การจะประสบความสําเร็จอุตสาหกรรมเหมืองถานหินใหประสบความสําเร็จ

น้ันตองอาศัยการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ เพราะปจจัยในการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันถือ

เปนปจจัยสําคัญในการบริหารจัดการ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเปนผูที่ใชทรัพยากรดานอ่ืน ๆ เชน 

เงินทุน วัตถุดิบ เคร่ืองมือเคร่ืองจักร เปนตน หากองคการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ มีความรู 

ความสามารถเขาไปทํางาน จะชวยใหบริษัทมีศักยภาพในการทํางานที่สูงขึ้นและทําใหมีความสามารถ

ในแขงขันในตลาดโลกไดอยางดี ประเด็นที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการจัดการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่ตองคํานึงและใหความสําคัญอยางยิ่ง คือ การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยที่ดี มีประสิทธิภาพ

ใหอยูกับบริษัทตอไป เพื่อเปนการรักษามาตรฐานของการดําเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพอยาง

ตอเน่ืองรวมไปถึงในดานวัฒนธรรมขององคกร ผูนําในองคกรน้ัน จะตองรู และเขาใจ วัฒนธรรม

องคกรอยางลึกซึ้ง เพราะวัฒนธรรมองคกรเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแข็งในสวนที่จมอยูใตนํ้า  ถาหาก

องคกรใดไมใสใจในสิ่งเหลาน้ี  อาจกอใหเกิดผลกระทบหรือความเสียหายตอองคกรได วัฒนธรรม

องคการเปนสิ่งที่สะทอนถึงคานิยม  ความเชื่อและแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติ 

ความสําเร็จของบริษัทอาจขึ้นอยูกับความสามารถและความเขาใจในวัฒนธรรมของแตละองคการ 

และเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน เพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกรซึ่งแตละองคกรตางมี

วัฒนธรรมเปนของตนเอง ดังน้ัน  วัฒนธรรมจึงเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่กําหนดประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานและระดับความพอใจของพนักงาน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งที่จําเปน ยิ่งการลงทุนในตางประเทศ แรงงานทองถิ่นถือเปนกําลังสําคัญ แต

ดวยความแตกตางกันทั้งทางดานเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรมระหวางประไทยและประเทศ

อินโดนีเซีย จึงมีความจําเปนที่จะตองศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย โดยมีวัฒนธรรมขามชาติเปน
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อีกตัวแปรหน่ึงที่ควรศึกษาเพื่อใหเกิดความเขาใจถึงอิทธิพลของวัฒนธรรม และเพื่อที่จะชวยใหเขาใจ

แนวทางที่เหมาะสมในการจัดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมเหมืองแรใน

ประเทศอินโดนีเซีย 

ดวยเหตุดังกลาวผู วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษากระบวนการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย โดยจะทําเก็บขอมูลกับพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย โดยมีบริษัทที่ยินดีเขารวมในการศึกษาน้ีจํานวน 

8 บริษัท 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซยี 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

วัฒนธรรมขามชาติของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.2.4  เพื่อศึกษาความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของอุตสาหกรรมทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของบริษัท

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซยี 

 

1.3 สมมุติฐานการวิจัย 

1.3.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง

ในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI  

1.3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมขามชาติ 

1.3.3 วัฒนธรรมขามชาติ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของ

การประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

1.3.4 การบริหารทรัพยากรมนุษย และวัฒนธรรมขามชาติ มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยบริษัทใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีขอบเขตการ

วิจัยดังน้ี 

1.4.1 ขอบเขตดานเน้ือหา  

ในการวิจัยคร้ังน้ีตองการศึกษาเร่ืองที่เกี่ยวของกับ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหิน ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัวแปร

ตาม คือ 

1.4.1.1 ตัวแปรอิสระ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(1) การวิเคราะหงาน 

(2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

(3) การสรรหา และการคัดเลือก 

(4) การพัฒนาและฝกอบรม 

(5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

(6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ  

- มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism)  

- มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance)  

- มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความเปน

หญิง (Femininity)  

- มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

- มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

Orientation versus Short-Term Orientation)  

1.4.1.2 ตัวแปรตาม คือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(1) ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 

(2) ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 

(3) ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 
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ผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

(1) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มกราคม 2558 

(2) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน กุมภาพันธ 2558 

(3) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มีนาคม 2558 

1.4.2 ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรกลุมเปาหมาย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานและผูบริหารในบริษัทที่ผลิตและจัด

จําหนายถานหินในประเทศอินโดนีเซยีที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย 

กลุมตัวอยาง ขนาดของกลุมตัวอยางกําหนดตามของกําหนดของการใชสถิติ SEM ในกรณี

กลุมตัวอยางขนาดเล็กขนาดของกลุมตัวอยางตองไมตํ่ากวา 5 เทาของตัวแปรน่ันคือ 105 ตัวอยาง ซึ่งมี

ผูตอบแบบสอบถามกลับมาจํานวน 105 คนตามเกณฑขั้นตํ่าสุดพอดี 

 

1.5 คําจาํกัดความในการวจิัย 

เพื่อความเขาใจที่ตรงกันระหวางผูอานรายงานการวิจัยกับผูวิจัย จึงไดใหคํานิยามศัพท

เฉพาะที่ใชในการวิจัยน้ี ดังตอไปน้ี 

1.5.1 ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคลของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินที่ประเทศอินโดนีเซีย ใน 8 บริษัทที่ใหความรวมมือในการวิจัย ในเร่ืองของ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนาที่รับผิดชอบ 

1.5.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอ

พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงาน ประกอบไปดวย การวิเคราะหงาน การ

วางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาและฝกอบรม การธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.5.3 การวิเคราะหงาน หมายถึง กระบวนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

รวมถึงการกําหนดรายละเอียดวาแตละตําแหนงงานมีหนาที่และความรับผิดชอบอะไรบาง เพื่อ

กําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และชวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลอง

กับความตองการขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

1.5.4 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการกําหนดความตองการดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพื่อใหแนใจไดวาองคกรสามารถสรรหาบุคลากรที่มีทักษะความรู 

ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

1.5.5 การสรรหา และการคัดเลือก หมายถึง กระบวนการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสม 

เพื่อดึงดูดกลุมผูสมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนง จากแหลงตาง ๆ ใหมาสมัครงาน เร่ิมตน
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ต้ังแตการแสวงหา จัดหาคนเขาทํางาน เมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ และทําการพิจารณา

คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการ

ตองการโดยใชเคร่ืองมือและเทคนิคมาประกอบการพิจารณาในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อความ

รอบคอบและไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถที่ตรงกับความตองการขององคการมากที่สุด 

1.5.6 การพัฒนาและฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพ ทักษะ

ความสามารถของพนักงาน ใหมุงไปในทิศทางเดียวกับที่องคการวางไว เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด ผานกิจกรรมหรือกระบวนการที่ถูกกําหนดขึ้น เพื่อเรียนรูและปรับปรุงทักษะ 

ในการเพิ่มพูนความรูความสามารถใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคและเปนไป

ตามมาตรฐานที่องคการวางไว 

1.5.7 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ดูแลความเปนอยูแกพนักงาน

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ มุงเนนใหผลประโยชนแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจ

สูงสุด ผลประโยชนที่กลาวมาอาจอยูในรูปแบบที่เปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงินก็ได เพื่อใหพนักงาน

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรไดนานที่สุด ซึ่งครอบคลุมถึงงานในดาน การบริหาร

คาตอบแทน สวัสดิการ อาชีวะอนามัยและความปลอดภัย  

1.5.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่จัดทําอยางเปนระบบ ที่มีไว

เพื่อวัดระดับความสามารถของพนักงานวาเปนไปตามมาตรฐานที่องคการกําหนดหรือไม  

1.5.9 วัฒนธรรมขามชาติ หมายถึง วัฒนธรรมของพนักงานชาวอินโดนีเซียที่ทํางานใน

อุตสาหกรรมเหมืองถานหินที่นักธุรกิจไทยไปลงทุน 

1.5.10 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism) หมายถึง ระดับของการใหความสําคัญกับความเปนปจเจกบุคคลหรือความเปนกลุม

มากกวากันของคนในสังคมน้ัน 

1.5.11 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance) หมายถึง 

ระดับของการยอมรับความแตกตางหรือเหลื่อมล้ําทางอํานาจของบุคคลในสังคมน้ัน 

1.5.12 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความเปนหญิง 

(Femininity) หมายถึง ระดับการแบงแยกความสําคัญของแตละเพศของบุคคลในสังคมน้ัน 

1.5.13 มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) หมายถึง ระดับ

ของการยอมรับความ “ผิดปกติ” หรือ “แตกตาง” รวมทั้งความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

1.5.14 มิติที่ 5 การมุงเนนเปาหมายระยะยาวกับการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

Orientation versus Short-Term Orientation) หมายถึง ระดับการใหความสําคัญกับเปาหมายในอนาคต

หรือความสุขในปจจุบันมากกวากัน 
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1.5.15 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการทํางานที่มองเห็นได โดยนําเอา

ทรัพยากรทางการบริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งกลวิธีและเทคนิคตาง ๆ เขามาใชเพื่อลด

ข้ันตอนในการทํางานลงและสามารถสงมอบงานไดตามเปาหมายที่กําหนด โดยพิจารณา 2 สวนคือ 

สวนของการประเมินตนเองซึ่งมี 3 มิติ คือ มิติดานตนทุนการผลิต มิติดานการบริหารจัดการ และมิติ

ดานผลผลิต และสวนของผลการปฏิบัติงานตาม KPI ที่บริษัทกําหนด 

1.5.16 มิติดานตนทุน หมายถึง หมายถึง ระดับของการใชทรัพยากรของบริษัทอยางคุมคา 

มีทัศนคติและพฤติกรรมในการใชทรัพยากรตาง ๆ ของบริษัทไดอยางคุมคา 

1.5.17 มิติดานการบริหารจัดการ หมายถึง ระดับของการปฏิบัติอยางมีคุณภาพตาม

มาตรฐาน และรวดเร็ว ตรงตอเวลา มีการสื่อสารที่ดีกับเพื่อนรวมงาน รวมทั้งมีการพัฒนาทักษะดาน

เทคโนโลยีเพื่อใชในการปฏิบัติงาน 

1.5.18 มิติดานผลผลิต หมายถึง ระดับคุณภาพของผลผลิตหรือผลการปฏิบัติงาน จิตสํานึก

ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

1.5.19 ผลการปฏิบัติงานตาม KPI ที่บริษัทกําหนด หมายถึงผลการทํางานของแตละ

ตําแหนงตามที่บริษัทไดกําหนดไว 

1.5.20 อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หมายถึง บริษัทตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน ซึ่งประกอบดวย บริษัททางดานการขุดเจาะและสัมปทาน

เหมืองถานหิน บริษัทใหคําปรึกษาเกี่ยวกับธุรกิจถานหิน และบริษัทซื้อขายถานหิน ที่ดําเนินการโดย

นักธุรกิจไทยหรือมีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย 

1.5.21 ตัวแปรแฝงหมายถึง ตัวแปรที่ไมสามารถวัดไดโดยตรงหรือตัวแปรที่ตองใชการวัด

ตัวแปรสังเกตมาเปนองคประกอบเพื่อประเมินคา 

1.5.22 ตัวแปรสังเกตหมายถึง ตัวแปรที่สามารถวัดหรือสังเกตไดโดยตรง  

 



18 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาคร้ังน้ีผูทําการศึกษาไดศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินของประเทศอินโดนีเซียดวยวิธีการ

ตอบแบบสอบถาม 

กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของงานวิจัย 

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(1) ผลการประเมินตนเองดาน

ตนทุนการผลิต 

(2) ผลการประเมินตนเองดานการ

บริหารจัดการ 

(3) ผลการประเมินตนเองดาน

 

ตัวแปรอิสระ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

- การวิเคราะหงาน 

- การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

- การสรรหา และการคัดเลือก 

- การพัฒนาและฝกอบรม 

- การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ 

- มิติวัฒนธรรม 5 มิติ  

1. มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล 

(individualism) และการเนนความเปน

กลุม (collectivism)  

2. มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแต

ละบุคคลในสงัคม (Power Distance)  

3. มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย 

(Masculinity) และการเนนลักษณะความ

เปนหญิง (Femininity)  

4. มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

(Uncertainty Avoidance)  

5. มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการ

เนนเปาหมายระยะสั้น (Long-Term 

   

ผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

(1) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

ตุลาคม 2558 

(2) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

พฤศจิกายน 2558 

(3) ผลการปฏิบัติงานประจําเดือน 

ธันวาคม 2558 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 ผลการวิจัยสามารถนําไปใชการปรับกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

1.7.2 ผูบริหารและผูที่มีความสนใจ สามารถนําผลการศึกษาวิจัยที่ได เปนแนวทางในการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย และการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตลอดจนใชวิเคราะหเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการทํางานที่สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพขององคกร รวมไปถึงการเพิ่ม

ศักยภาพในการแขงขันของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

1.7.3 ผลการวิจัยสามารถกอใหเกิดความเขาใจในวัฒนธรรมขามชาติและสามารถนํามา

ปรับใชไดอยางสอดคลองกับการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในอินโดนีเซียและ

ยังสามารถนําไปเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อการสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาในเร่ืองที่เกี่ยวกับวัฒนธรรม

ในองคกรในอนาคตได 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียซึ่งผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนแนวคิด ทฤษฎี ขอมูลประกอบ และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมขามชาติ 

2.3 แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

2.3.2 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.3 การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.4 ความรูเกี่ยวกับประเทศอินโดนีเซีย 

2.5 ความรูเกี่ยวกับอุตสาหกรรมถานหิน 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎี ที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ถือวาเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญที่จะสงผลตอความสําเร็จของ

องคกร ทุก ๆ องคกรจะประสบผลสําเร็จได ถาหากองคกรน้ันมีบุคลากรที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับ

ปริมาณงาน ซึ่งทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ัน ไดแก คน เงินทุน 

วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารและสถานที่) และเทคโนโลยี ซึ่งปจจุบันถือวาเปนทรัพยากรอีกประเภท

หน่ึงที่มีความสําคัญที่จะนําความเจริญมาสูองคกรได แตอยางไรก็ตามทรัพยากรมนุษยก็ยังเปนปจจัยที่

สําคัญที่จะนําความสําเร็จมาสูองคกรจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย พอจะสรุปไดดังตอไปน้ี 

2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย  
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การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหน่ึงที่มีความสําคัญ เมื่อโลกธุรกิจมีการ

ขยายตัวมากขึ้น งานบริหารทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนตองพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลง 

ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ไวดังน้ี 

พยอม วงศสารศรี (2545, น. 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ไววา เปน

กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุบุคคลที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมทั้งใสใจในการพัฒนาธํารงรักษาใหบุคคลากรที่

ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 

และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการ  ที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุ

ทุพพลภาพ  เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

เติมพงศ  สุนทโรทก (2544, น. 5)  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย สรุปออกได 3 ประเด็นหลักคือ 

1.  มีความเปนศาสตรและศิลปะ เพราะจะตองใชองคความรู (Body of knowledge) 

ดานตาง ๆ  เพื่อดําเนินการสรรหา การคัดเลือก  การพัฒนาความรูความสามารถ  การประเมินผล

พนักงาน  สวนในความเปนศิลปะน้ันผูบริหารจะตองใชความสามารถในการประยุกตใชความรูมาใช

เพื่อจูงใจใหบุคคลปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.   เมื่อมีการเปรียบเทียบระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับการบริหารงาน

บุคคลแลวมีความแตกตางกันไมมากนักในแงของกระบวนการบริหาร  แตจะมีความแตกตางใน

แนวคิดถือวาบุคคลเปนกลไกหน่ึงของกระบวนการบริหารที่จะใหกิจกรรมสําเร็จตามวัตถุประสงค

ขององคการ สวนทรัพยากรมนุษยน้ัน  ถือวามนุษยเปนทรัพยสินที่มีคุณคาที่องคการจะตองธํารงรักษา

ไวเปนอยางดี โดยเฉพาะบุคคลที่มีความรูความสามารถและประสบการณสูงที่สามารถสราง

คุณประโยชนใหแกองคการ  สังคม  และประเทศชาติมากที่สุด   

3.  ในแงของการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน  เพื่อการบรรลุ 

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ  ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยมักจะทําหนาที่ใหคําปรึกษาแก

ทีมงานและหนวยงานอ่ืน ๆ ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยประสานงานใหมีระบบจัดการที่

ครอบคลุมหนาที่หลัก 9 ประการอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การ

กําหนดงานวิเคราะหงานและการกําหนดตําแหนง  การสรรหา  การคัดเลือก  การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเปลี่ยนแปลงตําแหนง  การธํารงรักษา และการพนจากงาน 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 21)  ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา 

ผูบริหารจะตองไวตอสถานการณที่จะสามารถนําทรัพยากรที่มีความรูความสามารถที่อยูในสังคมเขา
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มาเปนสมาชิกในองคการ ผูบริหารตองสนใจพัฒนาความรูความสามารถ ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

ใหสามารถสรางสรรคประโยชนตอองคการและมีมาตรการในการอุปการะทรัพยากรมนุษยเมื่อสิ้น

วาระการทํางานแลว ตลอดจนตองตระหนักถึงมนุษยคือสิ่งมีคุณคาอยางยิ่งตอองคการ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วในโลกไรพรมแดน 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542, น. 9) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา  

1. เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ 

2. เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ 

3.  เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ 

4.  เปนหนาที่หน่ึงขององคการซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปาหมายเฉพาะบุคคล 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2545, น. 15) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไว

วา เปนกระบวนการที่ผูบริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ตองปฏิบัติงานเกี่ยวของกับ

บุคลากรขององคการ รวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ

บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและ

พัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 

(Quality of Work Life: QWL) ที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกที่ตองพนจาก

การรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 

Beach (1965) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา การกําหนดนโยบาย

แผนงานการเลือกสรรบุคคล การฝกอบรม การกําหนดคาตอบแทน การจัดอัตรากําลัง  การเสริมสราง

แรงจูงใจ ภาวะผูนํา มนุษยสัมพันธและบรรยากาศในการทํางานของบุคคลในหนวยงาน 

French (1974) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา เปนการสรรหา การ

เลือกสรร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อนํามาใชประโยชนใหเหมาะสมแกการปฏิบัติงานในองคการ 

Flippo (1984) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา  คือ การวางแผน การ

จัดองคการ  การอํานวยการ  การควบคุม  การจัดหา  การพัฒนา  การจายคาตอบแทน  การรวมพลัง 

การธํารงรักษาและการพนจากการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในองคการ  ทั้งน้ีเพื่อใหการ

http://www.google.co.th/search?hl=th&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Edwin+B.+Flippo%22&source=gbs_metadata_r&cad=3
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ดําเนินการในองคการบรรลุเปาหมายตามเจตนารมณที่บุคคล (Individual) องคการ(Organization) 

และสังคม (Social) กําหนดไว 

Harvey และ Bowin (1996, p. 6 อางถึงใน เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, 2550, น. 21) ไดให

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา คือ การบริหารกิจการที่ดําเนินการเพื่อดึงดูด (attract) 

พัฒนา (develop) และธํารงรักษา (maintain) กําลังคนใหปฏิบัติงานไดผลสูง (high performing 

workforce) รวมไปถึงการมุงไปสูความเปนเลิศขององคการ (corporate excellence) โดยผสมผสาน

ความตองการความเจริญรุงเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเปาหมายขององคการ 

เรยมอนด โน และคณะ (Raymond Noe et al., 2006, p.  5 อางถึงในสัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ, 

2549) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยในมุมที่กวางขึ้น ซึ่งหมายรวมถึง นโยบาย วิธี

ปฏิบัติงาน และระบบการบริหารงานทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงานในองคการ 

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา เปนกระบวนการในการบริหารงานบุคคลที่มีผลตอ

พฤติกรรม ทัศนคติ และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผูบริหารจะตองใชทักษะและประสบการณ

เพื่อสรรหา คัดเลือก บุคลากรที่มีคุณภาพเขามาปฏิบัติงาน อีกพรอมทั้งธํารงรักษาและพัฒนาให

บุคลากรเหลาน้ัน มีศักยภาพและมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่เหมาะสมเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคการที่วางไว 

2.1.2 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหน่ึงที่องคการตองปฏิบัติ และตองมีปรับตัว

ใหสอดคลองกับแนวทางการบริหารองคการในยุคปจจุบัน องคการที่ประสบความสําเร็จจะตองให

ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง โดยองคการจะตองมีการแผนการพัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย จากระบบเดิมที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” ที่มีแนวคิดวาคนเปนเพียง

ปจจัยหน่ึงของการผลิตสินคาและบริการเทาน้ัน ซึ่งรูปแบบของการบริหารงานบุคคลในลักษณะน้ีจะ

มีกระบวนการงาย ๆ เชน จางบุคลากรเขามาทํางาน แลวจายคาจางใหตามที่องคกรกําหนด ควบคุมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรดวยกฎระเบียบขององคกรที่เขมงวด บุคลากรคนใดปฏิบัติงานไดก็ให

ปฏิบัติงานตอไป แตถาบุคลากรคนใดที่มีผลการปฏิบัติงานไมเปนที่พอใจก็ใหออกจากงานไป เปนตน 

มาสูระบบการจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหมที่เรียกวา “การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ” 

ที่มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษยวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการ การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยจะเปน การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มองไปขางหนา หรือคิดลวงหนา ในการกําหนด
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กลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยออกมาทั้งน้ีเพื่อดึงดูด จูงใจ และรักษาบุคลากรที่องคกรตองการ

ใหมุงมั่นกับการปฏิบัติงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (ชัยทวี เสนะวงศ) 

เน่ืองจากระบบธุรกิจในปจจุบันน้ัน มีลักษณะที่เปนระบบธุรกิจแบบเปด หนวยงานที่

เกี่ยวของกับบุคลากร จะตองดําเนินการดานบุคคล ใหมีความสอดคลองกับสภาวการณที่เกิดขึ้น เชน 

สภาวการณทางดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานการเมืองและดานเทคโนโลยี มีนักวิชาการหลายทานได

กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังน้ี 

พยอม วงศสารศรี (2538, น. 6) ไดกลาวสรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลาง

ในการประสานงานกับแผนกตาง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามา

ทํางานองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการเจริญเติบโตและพัฒนา

ยิ่งขึ้น 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิด

ความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร

มนุษยดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ

ผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจที่ดีตอกัน 

เติมพงศ สุนทโรทก (2544, น. 6)  ไดกลาวไววา องคการในยุคปจจุบันจะมีลักษณะเปน

ระบบเปด ซึ่งจะตองมีปฏิสัมพันธอยูกับปรากฏการณตาง ๆ เชน สภาพการณดานเศรษฐกิจ สังคม 

การเมืองและเทคโนโลยี ดังน้ันจําเปนที่หนวยงานที่เกี่ยวของกับบุคลากรจะตองดําเนินงานดานบุคคล

ใหสอดคลองตามปรากฏการณที่เกิดขึ้น ถาหากจะมีการวิเคราะหถึงความสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแลวจะสามารถจําแนกไดเปน 4 ดาน ดังน้ี 

1. ความสําคัญตอองคการ เปนตัวจักรสําคัญตอการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต 

(Growth) เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพน้ันตองกําหนดวิธีการสรรหา การ

คัดเลือก การพัฒนาและการประเมินผลที่เหมาะสม  ปจจัยเหลาน้ีควรจะกําหนดเปนนโยบายที่ชัดเจน

และปฏิบัติไดจริงซึ่งจะเปนผลดีตอองคการคือจะทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ

บรรลุผลสําเร็จโดยเฉพาะอยางยิ่งการนําองคการไปสูการพัฒนาทุก ๆ ดาน 

2. ความสําคัญตอบุคคล ไดแก  พนักงานขององคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย

ดวยระบบที่ เหมาะสม ยอมที่จะเปนแรงจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจจนทํางานใหเกิด
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในที่สุดก็จะทําใหพนักงานมีความเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงใน

หนาที่การงาน 

3. ความสําคัญตอสังคมและประเทศชาติ ไดแก  การบริหารที่มีประสิทธิภาพยอม

นําไปสูการลดความขัดแยงอันสืบเน่ืองมาจากความไมเขาใจระหวางกันโดยรวมใจกันสราง

ประสิทธิภาพงานใหสูงขึ้น จุดหมายปลายทางคือ การเกิดความสุขและเขาใจดีในระดับสังคมและ

ประเทศชาติตอไป 

4. ความสําคัญตอความเปนธรรมในสังคม ไดแก การใชระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีความเปนธรรมและมีความเหมาะสม เชน การใชระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภให

ถูกตองตามสถานการณ การจายคาตอบแทนที่มีความยุติธรรม ไมใชแรงงานเด็ก  ตามขอกฎหมาย

คุมครองแรงงาน 

ธัญญา  ผลอนันต  (2546, น. 16) ไดกลาวสรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดังน้ี 

1. ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองใหมี

ความสามารถเชิงสมรรถนะใหการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิด

ความกาวหนา สามารถทํางานที่ใหมีผลการดําเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

2. ชวยพัฒนาองคกร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะดําเนินตามแผนปฏิบัติ และตาม

แนวทางที่ผูนําไดวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินงานที่เปนเลิศในดานการบริการ

และการผลิตสินคา องคกรยอมจะเจริญกาวหนา มีความมั่นคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคการซึ่งเปน

หนวยงานหน่ึงในสังคม ความเจริญกาวหนาอยางมั่นคง ยอมสงผลไปยังสังคมโดยรวม เมื่อพนักงาน

ไดพัฒนาตนจนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวมั่นคงก็สงผลไปถึงสังคมเชนกัน 

จากความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังที่กลาวมาน้ี ผู วิจัยสามารถสรุป

ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยไดดังน้ี เน่ืองจากสังคมมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมจะชวยใหองคกรสามารถไดมาซึ่งบุคลากรที่มี

คุณภาพ และบุคลากรที่มีคุณภาพเหลาน้ัน ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ผูนําไดวางไว

อยางมีประสิทธิผลสูงสุด นอกจากน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยยังเปนตัวชวยสงเสริมในเร่ืองของ

ความมั่นคงภายในครอบครัวทางดานสังคมและประเทศชาติอีกดวย  
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2.1.3 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เติมพงศ  สุนทโรทก (2544, น. 5) ไดกลาวไววา วัตถุประสงคสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย คือ ผลสัมฤทธิ์ตามนโยบาย  วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ  การที่องคการ

จะมีผลสัมฤทธิ์จะประกอบดวยปจจัย 3 ประการ ที่การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองตระหนักถึงและ

ดําเนินการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุปลายทาง ดังน้ันการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีวัตถุประสงค

ดังน้ี  

1. เพื่อตอบสนองความตองการขององคการ เน่ืองจากองคการเปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิต 

คือ ตองการความเจริญเติบโต เชน ตองการความเจริญเติบโตทางดานภารกิจ เชน การขยายหนวย

ธุรกิจ สาขาของหนวยธุรกิจเปนตน การที่จะบรรลุวัตถุประสงคไดน้ันจะตองมี การบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  ไดแก พนักงานทุกคนที่มีความ

ตองการหลักความเปนธรรม  หลักยุติธรรม  หลักความมั่นคง (พยอม วงศสารศรี, 2537) และให

พนักงานสามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพของตนเอง (Career Path) 

3. เพื่อตอบสนองทางสังคม คือ การใหประโยชนที่พนักงานควรจะพึงมีพึงได ไดแก 

การสรางระบบความมั่นคงทางสังคมใหแกพนักงาน  โดยการปฏิบัติตามกฎหมาย มีการจัดต้ังกองทุน

เพื่ อ เปนหลักประ กันความมั่นคงของผู ใชแรงงาน ไดแก  พระราชบั ญญัติประกันสังค ม  

พระราชบัญญัติกองทุนเงินทดแทน  พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  และพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน 

เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2550, น. 29) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ไวดังน้ี 

1. วัตถุประสงคทางสังคม (Societal Objective) เพื่อใหเกิดจริยธรรม  คุณธรรม และ

ความรับผิดชอบทางสังคมตอความตองการและทาทายของสังคม ในขณะเดียวกันใหเกิดผลกระทบ

ของความตองการดังกลาวตอองคการนอยที่สุด ความลมเหลวของการที่จะใชทรัพยากรเพื่อใหเกิด

ประโยชนแกสังคมในแนวทางตามจริยธรรมอาจทําใหเกิดขอจํากัด  เชน  สังคมอาจจํากัดการตัดสินใจ

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยโดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัยและสวนอ่ืนที่

เกี่ยวของกับสังคม 

2. วัตถุประสงคทางดานองคการ (Organization Objective) เพื่อตระหนักวา การ

บริหารทรัพยากรมนุษยยังคงมีอยูที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  การบริหารทรัพยากรมนุษย

ไมใชเปนเปาหมายในตัวของมันเอง  การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางที่จะ
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ชวยองคการบรรลุวัตถุประสงคขั้นตน หรือกลาวงาย ๆ ไดวา หนวยงานทรัพยากรมนุษยที่มีอยูก็เพื่อ

รับใชสวนตาง ๆ ขององคการ 

3. วัตถุประสงคทางดานหนาที่ (Functional Objective) เพื่อรักษาไวซึ่งการทํา

ประโยชนของหนวยงานในระดับที่เหมาะสมกับความตองการขององคการ  ทรัพยากรอาจสูญเสียไป

เมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความชํานาญมาก หรือนอยกวาความตองการขององคการ ระดับของ

หนวยงานที่ใหบริการจะตองเหมาะสมกับองคการน้ัน 

4. วัตถุประสงคทางดานบุคคล (Personal Objective)  เพื่อชวยใหพนักงานบรรลุ

เปาหมายสวนบุคคล  อยางนอยเปาหมายเหลาน้ีสนับสนุนใหแตละคนทําประโยชนใหแกองคการได

ตอไป  วัตถุประสงคสวนบุคคลของพนักงานตองบรรลุ ถาพนักงานไดรับการบํารุงรักษา ธํารงไวและ

ไดรับการจูงใจ  ไมเชนน้ันการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดตํ่าลงและพนักงาน

อาจหาทางออกไปจากองคการ 

สมชาย หิรัญกิตติ  (2542, น. 10)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

คือ 

1.  เพื่อจัดหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน 

2.  เพื่อใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 

3.  เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.  เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุด 

5.  เพื่อสื่อสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับพนักงานทุกคนไดทราบ 

ธงชัย สันติวงษ (2546, น. 9)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ 

1. มีการใชทรัพยากรมนุษยโดยไดประสิทธิภาพ 

2. มีบรรยากาศสัมพันธในหนาที่การงานที่ดีในระหวางบรรดาสมาชิกขององคการ 

3. มีการสงเสริมความเจริญเติบโต และกาวหนาของแตละบุคคลที่พรอมมูลและ

เพื่อใหเปาหมายขางตนบรรลุตามที่ตองการภารกิจ 3 ดานที่ตองกระทําใหไดผลลุลวงเปนอยางดี คือ 

3.1  ตองสามารถไดคนดีที่มีความสามารถมาทํางาน 

3.2  ตองรูจักวิธีการใชคน ใหสามารถปฏิบัติงานไดโดยมีประสิทธิภาพสูง 

3.3  ตองสามารถดํารงความเต็มใจของสมาชิกทุกคน  ที่จะใหทุมเทจิตใจชวยกัน

ทํางานใหกับเปาหมายสวนขององคการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2542, น. 12)  ไดกลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยถือวาไดมี

บทบาทสําคัญในการสรางความมั่นใจไดวา  องคการน้ันจะสามารถดํารงอยูได  และมีความ
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เจริญรุงเรือง โดยมีเปาหมายหลักที่สําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคการซึ่งวัดไดจากคุณลักษณะ

ตาง ๆ ตามวัตถุประสงคดังน้ี 

1. เพื่อชวยใหองคกรสามารถดําเนินงาน และบรรลุตามเปาหมายเชิงกลยุทธ 

2. เพื่อใชทักษะความสามารถ  และความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองคการได

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. เพื่อเปนการสรรหาบุคคลที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มาปฏิบัติงาน

ในองคการ 

4. เพื่อเสริมสรางความพึงพอใจ ในการทํางานและการตระหนักในคุณคา และ

ศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน 

5. เพื่อพัฒนา และสามารถธํารงไวซึ่งชีวิต ของการทํางานที่มีคุณภาพในระดับที่พึง

ปรารถนา 

6. เพื่อชวยธํารงนโยบาย  ดานระเบียบวินัย และจริยธรรมขององคการ 

7. เพื่อเปนการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอบุคคล 

องคการและสาธารณชน 

จากวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุป

วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 

1. เพื่อตอบสนองความตองการขององคการ เพราะการที่จะบรรลุวัตถุประสงคไดน้ัน

ในองคกรจะตองมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพเพื่อทําใหองคกรสามารถบริหาร

จัดการ เลือกสรรคนใหเหมาะสมกับงาน เพื่อทําใหองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 

2.  เพื่อประสานเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายขององคการเขาดวยกัน โดย

สงเสริมใหบุคลากรทุกคนในองคกร มีสวนรวมในการวางแผนการทํางานรวมกัน โดยยึด

วัตถุประสงครวมขององคการเปนหลักในการปฏิบัติแผนงานรวมกัน 

3. เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานที่ลาสมัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคการใหมีความเจริญกาวหนา รวมถึงเปนตัวผลักดันและเสริมสรางวิธีการแกปญหาที่ดี 

4. เพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวซึ่ง ระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรมของคนในองคกร

เพื่อเสริมสรางใหทุกคนในองคการทํางานรวมกันอยางมีความสุข  

2.1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยหมายถึงองคประกอบที่ใชในการดําเนินงานตาง ๆ ที่

เกี่ยวของกับบุคลากร 
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สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ (2549) ไดอธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันจะ

ประกอบไปดวยหนาที่ทั้งหมด 7 ดาน ไดแก 

1. การวิเคราะหงานและการออกแบบงานคือกระบวนการจัดสรรหมวดหมูงาน

เพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่มีคุณภาพสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการหรืองานน้ัน ๆ โดย

แบงเปนการวิเคราะหงานคือการไดมาซึ่งขอมูลเพื่อแยกแยะรายละเอียดของงาน และการออกแบบงาน

คือการกําหนดภาระงานตาง ๆ ที่พึงตองทําเพื่อใหเกิดความสัมฤทธิ์ในงาน 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษยคือกระบวนการจัดการใหหนวยงานมีพนักงานที่

เพียงพอกับความตองการ ซึ่งรวมไปถึงการจัดการจํานวนพนักงานใหเหมาะสม ดูทั้งจํานวนที่ขาดหรือ

เกินทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อชวยในการบริหารใหองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพตรง

ตามเปาหมาย 

3. การสรรหาและการคัดเลือก คือกระบวนการที่จะทําใหองคการมีพนักงานที่มี

ศักยภาพตรงตามความตองการ โดยการสรรหาเปนกระบวนการที่องคการแสวงหาผูที่มีความสนใจที่

จะมารวมงานกับองคการ สวนการคัดเลือกเปนกระบวนการที่ใหไดมาซึ่งผูที่มีความรู ความสามารถ 

ความชํานาญ หรือคุณสมบัติอ่ืน ที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จตามที่ต้ังไวได 

4. การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานคือกระบวนที่ชวยใหองคการมีการเติบโต

อยางมั่นคงและพัฒนาที่ยั่งยืน เพราะทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานเปนการทําใหพนักงานมี

ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งจะชวยใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

5. การบริหารผลการปฏิบัติงานคือกระบวนการที่จะทําใหเกิดความมั่นใจวา การ

ทํางานและผลงานน้ันสอดคลองกับความตองการขององคการ ซึ่งเร่ิมต้ังแตการอธิบายลักษณะงาน 

การประเมินผลปฏิบัติงาน และการใหรางวัลหรือแรงจูงใจแกพนักงานเพื่อสงเสริมใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพดีขึ้น 

6. การบริหารคาตอบแทนเปนกระบวนการที่ชวยสงเสริมใหพนักงานทํางานอยาง

เต็มความรู ความสามารถ คาตอบน้ันน้ันรวมถึง เงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่

พนักงานจะไดรับ ซึ่งจะชวยในเร่ืองของขวัญและกําลังใจของพนักอีกดวย 

7. แรงงานสัมพันธ เปนกระบวนการที่ชวยลดขอขัดแยง เพิ่มความความเขาใจและ

ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดทั้งความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ

ผูปฏิบัติการ หรือระหวางกลุมผูปฏิบัติการดวยกันเองก็ได โดยใชกิจกรรมตาง ๆ เพื่อตอบสนองความ

ตองการหรือสรางความสัมพันธอันดีตอทั้งสองฝาย 
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สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ไดอธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันจะตอง

ประกอบไปดวยกิจกรรมหลักดังตอไปน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากร

มนุษยที่มีทักษะและคุณลักษณะตามที่ตองการ ซึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจะตองมีการ

วิเคราะหงานและออกแบบงานกอน 

2. การสรรหาบุคลากร เปนกลุมกิจกรรมที่องคการใชในการจูงใจใหผูสมัครที่มี

ความสามารถและทัศนคติที่ตรงตามความตองการขององคการมาสมัครในตําแหนงงานที่เหมาะสม 

ตามความประสงคของหนวยงาน 

3. การคัดเลือกเปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดกับตําแหนงงานและ

องคการ โดยการคัดเลือกจากกลุมผูสมัคร 

4.การฝกอบรมและการพัฒนา เปนกระบวนการที่ประกอบดวยสองสวนคือ การ

ฝกอบรม อันเปนกระบวนการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานไปตามทิศทางที่

เหมาะสมตามความตองการขององคการ หรือเปนกิจกรรมที่ใหพนักงานไดเกิดการเรียนรูทั้งความรู

และทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน สวนการพัฒนาเปนการทําใหพนักงานไดเกิดการเรียนรู

เพื่อใหเกิดพัฒนาการในการทํางานในปจจุบันหรืออนาคตได 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ โดยผลตอบแทนเปนรางวัลที่พนักงานไดรับ

โดยแลกเปลี่ยนกับงาน ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส สงผลประโยชนเปนรางวัลหรือสวนเพิ่มเติมจาก

การจางงาน เชน การประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเที่ยว การแบงกําไร ฯลฯ 

6. ความปลอดภัยและสุขภาพความปลอดภัยเปนการคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุ

ในการทํางาน สวนสุขภาพเปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคมของพนักงาน ซึ่งจะตองมี

กระบวนการในสงเสริมความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานในการทํางานที่เหมาะสม 

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธเปนเร่ืองที่วาดวยความสัมพันธระหวางกลุม

พนักงาน และนายจาง เพื่อใหเกิดความรวมมือและไววางใจในการทํางานกัน และมีขอตกลงที่เปน

ธรรม 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 

ธนดล หาญอมรเศรษฐ (2555) ไดกลาวถึงงานบริหารงานบุคคลโดยสรุปวาจะตองมีการ

ตรวจสอบงานดานตาง ๆ อันประกอบดวย  
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1. โครงสรางองคการ เน่ืองจากองคการมีความเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งในเร่ือง

ของระเบียบขอบังคับ นโยบาย กระบวนการ และผังการจัดการองคการ ซึ่งทั้งหมดน้ีตองมีการ

ตรวจสอบเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเครือขายของการสื่อสารและการจัดการในองคการ 

2. การสรรหาและวาจางการตรวจสอบน้ีจะควบคุมทั้งดานการสรรหา การคัดเลือก 

การบรรจุแตงต้ัง และการวางแผนกําลังคน เพื่อใหทราบถึงความตองการของแรงงานประเภทตาง ๆ 

สื่อหรือสิ่งที่ดึงดูดผูสมัครในแตละประเภท และประสิทธิภาพในการใชเคร่ืองมือตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

3. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานการตรวจสอบในดานเพื่อใหทราบวา แบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใชอยูน้ันเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการหรือไม มีความเปนธรรม

หรือความเทาเทียมในสายตาพนักงานหรือไม มีกระบวนการที่เหมาะสมหรือไม 

4. การฝกอบรมการตรวจสอบในดานฝกอบรม จะเกี่ยวของกับการปฐมนิเทศ การ

ฝกอบรม ทักษะ การพัฒนาการจัดการ และพัฒนาสายอาชีพ เพื่อดูประสิทธิผลของการฝกอบรมและ

การปฐมนิเทศ 

5. คาตอบแทนและสวัสดิการเพื่อตรวจสอบวามีความเปนธรรมหรือเสมอภาค

หรือไม เปนไปตามความตองการขั้นตํ่าของกฎหมายหรือไม รวมทั้งมีความจูงใจใหพนักงานมีความ

พึงพอใจและมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือไมอยางไร 

6. การรักษาความปลอดภัย ความปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัย นอกจาก

จะตองตรวจสอบวาเปนไปตามเงื่อนไขขั้นตํ่าตามที่กฎหมายระบุไวหรือไมแลว ความปลอดภัยยัง

สงผลตอทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานอีกดวย 

7. การแรงงานสัมพันธการตรวจสอบกระบวนการตาง ๆ ในดานแรงงานสัมพันธ 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการมีแรงงานสัมพันธที่ดี อันเปนการสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่เปนการสงเสริมความปรองดองระหวางสหภาพและฝายบริหาร 

8. กรอบทั่วไปในสวนน้ีคือการตรวจสอบกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ที่ไมอาจจัดอยู

ในหัวขอที่กลาวมาขางตน เชน บอรดขาวสาร ระบบขอเสนอแนะ การสัมภาษณ การออกจากงาน การ

รวมประชุม คณะกรรมการ สวัสดิการ/สโมสร เปนตน  เพื่อวิเคราะหวากิจกรรมตาง ๆ เหลาน้ีเปน

ประโยชนตอวัตถุประสงคขององคการหรือไม 

จากเอกสารและวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งความหมาย ความสําคัญ 

วัตถุประสงค และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปถึงกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยในงานวิจัยคร้ังน้ีวาประกอบดวย 
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1. การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการที่ตองจัดทําอยางเปนระบบ เปนการรวบรวม

ขอมูลที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน รวมถึงเปนการกําหนดรายละเอียดวาแตละตําแหนงงานมีหนาที่

และความรับผิดชอบอะไรบาง เพื่อกําหนดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง และชวยใหพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกับความตองการขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการในการกําหนดความตองการดาน

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพื่อใหแนใจไดวาองคกรเหลาน้ันสามารถสรรหาบุคลากรที่มีทักษะ

ความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

3. การสรรหา และการคัดเลือก เปนขั้นตอนที่สําคัญในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย การสรรหาเปนการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสม เพื่อดึงดูดกลุมผูสมัครที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับตําแหนง จากแหลงตาง ๆ ใหมาสมัครงาน เร่ิมตนต้ังแตการแสวงหา จัดหาคนเขาทํางาน 

จนสิ้นสุดถึงเมื่อบุคคลไดมาสมัครงานในองคการ จากน้ันจึงทําการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการตองการโดยใชเคร่ืองมือ

และเทคนิคมาประกอบการพิจารณาในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อความรอบคอบและไดมาซึ่งบุคลากร

ที่มีความสามารถที่ตรงกับความตองการขององคการมากที่สุด 

4. การพัฒนาและฝกอบรม เปนกิจกรรมหรือกระบวนการที่ถูกกําหนดขึ้น เพื่อการ

เรียนรูและปรับปรุงทักษะ รวมทั้งเปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพื่อใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคและใหเปนไปตามมาตรฐานที่องคการวางไว 

5. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่มุงเนนใหผลประโยชนแกพนักงาน 

เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุด ผลประโยชนที่กลาวมาอาจอยูในรูปแบบที่เปนตัวเงินหรือ

ไมใชตัวเงินก็ได เชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล โบนัสประจําป เปนตน รวมถึงการดูแลทั้งความ

ปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ เพื่อใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรได

นานที่สุด 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่จัดทําอยางเปนระบบ ที่มีไวเพื่อ

วัดระดับความสามารถของบุคลากรวามีความเหมาะสมกับรายไดและมาตรฐานที่องคการกําหนด

หรือไม และยังเปนขอมูลเพื่อใหบุคลากรรูจุดบกพรองของตัวเอง เพื่อใหมีความสอดคลองและเปนไป

ตามเปาหมายที่องคการวางไว 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมขามชาติ 

การดําเนินธุรกิจในตางประเทศ เร่ืองของวัฒนธรรมน้ันเปนประเด็นที่นาสนใจ ซึ่งจากการ

ทบทวนเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ พบวามีผูใหความหมาย ความสําคัญรวมทั้งอิทธิพลของวัฒนธรรม

ตาง ๆ ที่สงผลตอการดําเนินธุรกิจหรือพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรม 

เมื่อกลาวถึงความหมายของคําวาวัฒนธรรมไดมีผูใหความหมายของคําวาวัฒนธรรม

รวมทั้งวัฒนธรรมองคกรไวหลากหลายดังน้ี 

นิตยา บุญสิงห  (2554, น. 12-13) ไดใหความหมายของคําวาวัฒนธรรมวา สภาพอันเปน

ความเจริญงอกงาม วัฒนธรรมเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับพฤติกรรม วาจาทาทาง กิจกรรมที่มนุษยในสังคม

ผลิตหรือปรับปรุงขึ้นจากธรรมชาติและเรียนรูซึ่งกันละกันและยึดถือสืบทอดกันมาจนถึงปจจุบัน 

วัฒนธรรมเปนเร่ืองของความเชื่อ ลัทธิ ภาษา ขนบธรรมเนียมประเพณี อาหารการกิน เคร่ืองใชไมสอย 

ศิลปะตาง ๆ ตลอดการประพฤติปฏิบัติในสังคม 

Werther and Keith (1993, p. 602 อางถึงใน ขจิตรพร คมขํา, 2554) ไดใหความหมายของ

วัฒนธรรมองคกรไววาคือ ทุกสิ่งทุกอยางที่องคกรสรางขึ้น เสมือนเปนการกรองความคิดอยูในใจของ

บุคลากร ทําหนาที่ในการเชื่อมโยงใหเกิดการผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล ความเชื่อ 

คานิยม ของบุคคล รวมถึงนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร ดานเทคโนโลยี และความสําเร็จของ

องคกรจนเกิดการยอมรับของบุคลากรในองคกร 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552, น. 470) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคกรไววาคือ ระบบการ

แลกเปลี่ยนและแบงปนคานิยมและความเชื่อที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร การกอตัว

และเกิดขึ้นของวัฒนธรรมขององคกรอาจมาจากปจจัยและแรงผลักดันหลายอยาง แตสวนใหญจะเกิด

จากอิทธิพลของคุณคา วิถีปฏิบัติทางการบริหาร คุณลักษณะสวนตัวของผูกอต้ังองคกรเปนตน 

กลาวโดยสรุปวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง การมีสวนรวมที่เกิดจากการกระทําคานิยม

และความเชื่อของสมาชิกในองคกรเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติรวมกันเปนความเชื่อที่สืบทอด

กันมา ในเร่ืองของความเชื่อ ขนบธรรมเนียมตามประเพณี ตลอดการประพฤติปฏิบัติในสังคมจนเกิด

การยอมรับของบุคลากรในองคกร   

2.2.2 ประเภทของวัฒนธรรม 

วัฒนธรรม แบงออกเปน 2 ประเภท คือ (บานจอมยุทธ, ม.ป.ป.) 

1. วัฒนธรรมทางวัตถุ คือ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชในชีวิตประจําวันเพื่อความสุขทางกาย 

เชน ยานพาหนะ ทีอ่ยูอาศัย ตลอดจนเคร่ืองปองกันตัวใหรอดพนจากอันตรายทั้งปวง 
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2. วัฒนธรรมทางจิตใจ คือ เคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจของมนุษย เพื่อใหเกิดปญญาและมี

จิตใจที่งดงาม เชน ศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม คติธรรม ตลอดจนศิลปะวรรณคดีและระเบียบแบบ

แผนของขนบธรรมเนียมประเพณี 

2.2.3 ความสําคัญของวัฒนธรรม 

วัฒนธรรมเปนเร่ืองที่สําคัญอยางยิ่งที่บงบอกถึงความเปนชาติ ชาติใดที่ไรซึ่งวัฒนธรรมอัน

เปนของตนเองแลว ชาติน้ันจะคงความเปนชาติอยูไมได การปฏิบัติหนาที่ในประเทศอ่ืนที่มีความ

แตกตางกันในวัฒนธรรมน้ัน ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรูความเขาใจในความแตกตางทาง

วัฒนธรรมของประเทศที่ตนทํางาน แตการที่จะทําความเขาใจกับวัฒนธรรมน้ันเปนเร่ืองที่ลึกซึ้งและ

เปนไปไดคอนขางยาก เน่ืองจากวัฒนธรรมแตละประเทศมีรายละเอียดปลีกยอยมาก และมีความลึกซึ้ง

จนสามารถเรียกไดวา เปนจิตวิญญาณของคนในสังคมน้ัน ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเร่ืองที่เกี่ยวของกับ

ศาสนา และวัฒนธรรม โดยเฉพาะวัฒนธรรมทางศาสนา เชน ศาสนาบางศาสนาน้ันนับถือพระเจา 

บางศาสนาไมมีพระเจา  ดังน้ันจึงพอสรุปความสําคัญของวัฒนธรรมไดดังน้ี (บานจอมยุทธ, ม.ม.ป.) 

1. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่ชี้แสดงใหเห็นถึงความแตกตางของบุคคล กลุมคนหรือชุมชน

เปนสิ่งที่ทําใหเห็นวาตนมีความแตกตางจากสัตว ชวยใหเราเขาใจสิ่งตาง ๆ ที่เรามองเห็น ซึ่งเกิดจาก

การเรียนรูและถายทอดวัฒนธรรม เชน ชาวเกาะซามัวมองเห็นดวงจันทรวามีหญิงกําลังทอผา ชาว

ออสเตรเลียเห็นเปนตาแมวใหญกําลังมองหาเหยื่อ ชาวไทยมองเห็นเหมือนรูปกระตาย 

2. วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดปจจัย 4 เชน เคร่ืองนุงหม อาหาร ที่อยูอาศัย การรักษา

โรค 

3. วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดการแสดงความรูสึกทางอารมณ และการควบคุมอารมณ 

เชน ผูชายไทยจะไมปลอยใหนํ้าตาไหลตอหนาสาธารณะชนเมื่อเสียใจ 

4. เปนตัวกําหนดการกระทําบางอยางในชุมชนวาเหมาะสมหรือไม ซึ่งการกระทํา

บางอยางในสังคมหน่ึงเปนที่ยอมรับวาเหมาะสมแตไมเปนที่ยอมรับในอีกสังคมหน่ึง 

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาผูสรางวัฒนธรรมก็คือมนุษยและสังคมก็เกิดขึ้นไดเพราะมนุษย

น่ันเอง วัฒนธรรมกับสังคมจึงเปนสิ่งที่คูกัน โดยแตละสังคมยอมมีวัฒนธรรม  และหากสังคมมีขนาด

ใหญหรือมีความซับซอนมากเพียงใด ความหลากหลายทางวัฒนธรรมก็จะมีมากขึ้น ในเร่ือง

วัฒนธรรมตาง ๆ ของแตละสังคมอาจมีความเหมือนหรือตางกัน ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจากความแตกตาง

ทางดานความเชื่อ เชื้อชาติ ศาสนาและถิ่นที่อยูอาศัย เปนตน 
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2.2.4 ความแตกตางทางวัฒนธรรมของแตละประเทศ 

เน่ืองจากพฤติกรรมของพนักงานในองคกรน้ัน มีความแตกตางกัน อาจสงผลใหการบริหาร

จัดการ การควบคุม รวมทั้งการสื่อสารเกิดความยุงยากในการทํางานมากขึ้น ดวยเหตุน้ีจึงไดมีความ

พยายามที่จะศึกษาถึงสาเหตุของความแตกตางทางดานวัฒนธรรมของแตละสังคม/ประเทศขึ้น อัจฉรา

พรรณ ลีฬหาณัฐวุฒิ (2543) ไดทําการศึกษาคนควาพบวา ความแตกตางของวัฒนธรรมของแตละ

ประเทศอยูบนพื้นฐาน 7 ประการ คือ 

1. ความสัมพันธกับสภาพแวดลอม  

สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานขององคกร ตลอดจนความสําเร็จของ

องคกร จะเห็นไดจากความเชื่อของชาวจีนในเร่ืองของฮวงจุย การทําธุรกิจจะประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลวเปนผลมาจากฮวงจุย ซึ่งชาวจีนจะใหความสําคัญมากในเร่ืองของทําเลที่ต้ังของที่อยูอาศัยและ

สถานประกอบการ  

2. การใหความสําคัญกับเวลา 

วัฒนธรรมของสังคมน้ัน ๆ มีลักษณะเปนเชนไร เปนสังคมที่ใหความสําคัญกับอดีต 

ปจจุบัน หรืออนาคต สิ่งเหลาน้ีมีผลตอคานิยมของคนในสังคม เชน วัฒนธรรมของชาวตะวันตกให

ความสําคัญกับเวลา เพราะเวลาคือสิ่งที่มีคาตองนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหเกิดทฤษฎี

การบริหารที่เกี่ยวกับเวลาขึ้นมากมาย จากวิถีการดําเนินชีวิตที่เรงรีบของชาวตะวันตกยังปรากฏให

เห็นไดอยางชัดเจน ซึ่งแตกตางจากสังคมตะวันออกที่ยังยึดติดอยูกับความรุงโรจนในอดีตและใชสิ่งน้ี

เพื่อสรางแรงบันดาลใจในการทําสิ่งตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ 

3. ลักษณะของบุคคล 

วัฒนธรรมจะมีผลตอทัศนะของบุคคลในการมองผูอ่ืนวาดีหรือไมดี ซึ่งจะมีอิทธิพล

ตอความเปนผูนํา นอกจากน้ียังรวมถึงนําเอาทฤษฎีการบริหาร เชน ทฤษฏี X หรือทฤษฏี Y มาปฏิบัติ

ตอผูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลรอบ ๆ ตน 

4. การใหความสําคัญกับการปฏิบัติโดยมีความสําเร็จเปนเปาหมาย  

จะเห็นไดวาวัฒนธรรมของประเทศจะใหความสําคัญกับการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ 

เชน กลุมประเทศในทวีปอเมริกาเหนือจะอยูในสังคมที่มุงเนนที่การกระทําและการคาดหวังที่จะไดรับ

รางวัล ไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไดชื่อเสียง ไดรับการยกยอง ในขณะที่บางสังคมให

ความสําคัญกับการอยูรวมกัน การเสียสละและอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งมองวาความสําเร็จเกิดมาจาก

ความรวมมือรวมใจกันของพนักงาน มิใชเพราะใครคนใดคนหน่ึงเหมือนเชนญ่ีปุน 
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5. ความรับผิดชอบ 

วัฒนธรรมของแตละสังคมจะมีแนวทางในการปฏิบัติดานความรับผิดชอบที่แตกตาง

กัน เชน ในสังคมอเมริกันจะยึดหลักปจเจกบุคคล กลาวคือ หนาที่ความรับผิดชอบของใครถาผูใด

กระทําผู น้ันตองเปนคนรับผิดชอบ สวนชาวอังกฤษและชาวฝร่ังเศสจะใหความสําคัญกับ

ความสัมพันธตามสายการบังคับบัญชาโดยถือเกณฑตําแหนงของบุคคลเปนตัวกําหนดขอบเขตความ

รับผิดชอบ เปนตน 

6. แนวความคิดเกี่ยวกับการใชพื้นที่  

วัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับการใชพื้นที่เปนอีกสิ่งหน่ึงที่แตกกันไปในแตละสังคม 

วัฒนธรรมของบางประเทศจะชอบความเปดเผยและนิยมประกอบธุรกิจในชุมชน สวนบางประเทศจะ

ใหความสําคัญกับการรักษาความเปนสวนตัว เชน องคกรของญ่ีปุนจะแสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรม

ชุมชนที่เปนสังคม สํานักงานของญ่ีปุน ผูบริหารและพนักงานจะทํางานรวมกันโดยไมมีการกั้นหอง 

ซึ่งแตกตางจากธุรกิจของอเมริกาเหนือที่แสดงถึงคานิยมดานวัฒนธรรมเกี่ยวกับการใชพื้นที่ โดยที่

ผูบริหารจะตองมีหองทํางานสวนตัว เพราะหองทํางานสวนตัวจะเปนสิ่งที่แสดงถึงสถานะแตในบาง

สังคมก็จะใชทั้ง 2 รูปแบบ ผสมผสานกัน 

7. ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือระบบอุปถัมภ  

ซึ่งจะปรากฏไดคอนขางชัดเจนในวัฒนธรรมของประเทศแถบตะวันออกและเอเชีย 

โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับนโยบายการจางงาน เพราะนอกเหนือจากการพิจารณาคุณสมบัติและ

ความสามารถของผูสมัครแลวยังพิจารณาความซื่อสัตย และความจงรักภักดีตอองคประกอบดวย 

2.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการขามวัฒนธรรม 

การจัดการวัฒนธรรม (Cross – cultural management)  โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 จะ

พบวา ไมวาจะเปนประเทศที่มีอุตสาหกรรมขนาดใหญ หรือประเทศที่มีอุตสาหกรรมขนาดเล็ก ตางก็

มีความต่ืนตัวและใหความสําคัญกับธุรกิจขามชาติ โดยเฉพาะนักธุรกิจที่มีความตองการที่จะเขาไป

ลงทุนในธุรกิจขามชาติ จึงมีความจําเปนที่จะตองขวนขวายหาความรูเพื่อที่จะนํามาใชในการจัดการ

องคการของตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ผลิน ภูจรูญ (2540) ไดรวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการใน

สาขาการจัดการระหวางประเทศ (International Business Management) ไวดังน้ี  

การจัดการขามวัฒนธรรม เปนเร่ืองที่ศึกษาถึงปจจัย 4 ประการ  

ปจจัยแรก เปนการศึกษาถึงความต่ืนตัว ความระแวงระไว (Awareness) ในเร่ืองของ

วัฒนธรรมที่แตกตางกัน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการศึกษาทางดานสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก

ที่มีผลหรือสงผลกระทบตอการจัดการทั้งทางตรงและทางออม  โดยความแตกตางที่วาน้ีอาจจะมี
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สาเหตุอันเน่ืองมาจากดานวัฒนธรรม ภาษา ขนบธรรมเนียม ประเพณี คานิยม บรรทัดฐาน และ

กฎหมายที่แตกตางกัน และจะแตกตางไปตามทองถิ่นตาง ๆ โดยสิ่งเหลาน้ีอาจจะสงผลกระทบทั้ง

ทางตรงและทางออม ในการบริหารจัดการ การติดตอสื่อสาร การประสานงาน และการทํางานรวมกัน 

ฯลฯ   

ความต่ืนตัว ความระแวงระไว จะเนนทั้งในระดับตัวบุคคลและในระดับองคกร ซึ่งปจจัยน้ี

เปนปจจัยที่สําคัญ  บริษัทที่ทําธุรกิจขามชาติ ผูบริหารระดับสูง หรือบุคลากรทุก ๆ ฝายที่เกี่ยวของกับ

การดําเนินงานในธุรกิจระหวางประเทศมีความจําเปนที่ตองใหความสนใจเปนพิเศษและตองฝกฝน

พัฒนาตนเองใหมีความเตรียมพรอมและรับมือกับความแตกตางน้ัน ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย

จะตองมีการจําลองเอาสถานการณในสิ่งแวดลอมจริงมาใชในกระบวนการฝกอบรมกอนที่จะสง

บุคลากรเหลาน้ันออกไปปฏิบัติงานในสถานการณจริง 

ปจจัยที่สอง เปนการศึกษาในเร่ืองของความเขาใจ (Understanding) ในเร่ืองของวัฒนธรรม

ที่แตกตางกัน (Cultural Differences) เปนการพัฒนาและสรางความเขาใจบนพื้นฐานของแนวคิดใน

เร่ือง Sympathy คือ การเอาใจเขามาใสใจเราโดยมีนักปรัชญาดานจิตวิทยาหลายกลุมไดทําการศึกษา

โดยใชทฤษฎีทางดานจิตวิทยาดานการบริหารและจิตวิทยาทางดานอุตสาหกรรมนํามาประยุกตใชเพื่อ

สรางองคความรูใหมในการที่จะสรางความเขาใจระหวางกันของคนที่มาจากพื้นฐานทั้งชาติ ภาษา 

ศาสนา คานิยม ความคิดที่แตกตางกันเพื่อใหบุคคลเหลาน้ีเขามาทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีนักวิชาการบางกลุมไดใหความคิดในเร่ืองของความเขาใจไววา ความเขาใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อทั้งคู

มีการปฏิสัมพันธระหวางกันบนพื้นฐานของวัตถุประสงคทางธุรกิจเดียวกัน ถึงแมวาแตละคนจะมีวิธี

คิดและการดําเนินวิถีชีวิตที่แตกตางกัน แตสิ่งที่มีเหมือนกันน้ันคือจุดมุงหมายและความเขาใจในการ

ทํางานใหบรรลุในเปาหมายน้ัน ๆ ทั้งน้ีก็จะมีนักวิชาการบางกลุมที่เนนหนักในเร่ืองของทองถิ่นนิยม 

(Localization) ในการเพิ่มขีดความสามารถในความเขาใจระหวางกัน เชน Localization ในเร่ืองของ

พนักงาน เชน พนักงานระดับกลางที่มาจากทองถิ่นน้ัน ๆ ยอมมีการติดตอสื่อสาร ประสานงานและ

จัดการผูใตบังคับบัญชาไดดีกวาพนักงานระดับกลางที่มาจากทองถิ่นอ่ืน ๆ สวน Localization ในเร่ือง

สินคา จะเห็นไดวานักการตลาดหรือพนักงานที่มาจากทองถิ่นน้ัน ๆ จะมีความรูความเขาใจในเร่ือง

ของพฤติกรรมดานการบริโภค รสนิยม ฯลฯ ของคนในทองที่ของตนเองไดดีกวาคนตางทองถิ่น

นอกจากน้ียังมี Localization Policy อีกมาก  

Localization นับวาเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่จะชวยใหชาวตางชาติ มีความรู ความเขาใจ

ขอมูลพื้นฐานของคนในทองถิ่นไดดีขึ้น โดยผานคนในทองถิ่นที่ทํางานใหกับองคกร โดยใชกลยุทธ 

Win – Win Strategy เปนการสรางกลยุทธที่ทําใหทุกฝายไดประโยชน ไมวาจะเปนในเร่ืองของการ
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จายคาตอบแทนที่สูงในการสงผูจัดการระหวางประเทศไปประจําในสาขาตาง ๆ ทั่วโลก และยังเปน

การทําใหเกิดการยอมรับที่ดีจากประเทศและทองถิ่นน้ัน ๆ เปน Corporate Citizen ซึ่งเปนแนวคิดใน

การแสดงความรับผิดชอบตอสังคมที่จะสรางความยั่งยืนใหกับองคกรในระยะยาว เชน การจาง

แรงงานที่ใชคนในทองถิ่น ซึ่งจะเปนการชวยเหลือทางดานเศรษฐกิจของประเทศน้ัน ๆ ดวย 

ปจจัยที่สาม เปนการศึกษาในเร่ืองของความสามารถในการทํางาน (Capability) ใน

สิ่งแวดลอมและสถานการณที่แตกตางกันออกไป จะเห็นไดวาความสามารถในการทํางานของแตละ

บุคคลน้ันยอมมีความแตกตาง โดยในความแตกตางน้ันเรามักจะวัดในเชิงความสามารถทางเทคนิค

และทางวิชาการมากกวาที่จะกลาวถึงความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ซึ่งจะตองใชทักษะใน

เร่ืองของมนุษยสัมพันธที่เกี่ยวของโดยตรงกับพฤติกรรมของการจัดการและทําการวิเคราะหในเชิงลึก

วาความแตกตางดังกลาวจะสงผลกอใหเกิดความแตกตางในการทํางานมาก กลาวคือ นักบริหารที่มี

ความรู ความสามารถในทางเทคนิคและมีมนุษยสัมพันธที่แตกตางกัน ก็จะปฏิบัติงานแตกตางกัน

ออกไปหรือถาบุคคลน้ันทํางานในสภาวะแวดลอมที่แตกตางออกไปจากเดิม ความสามารถในการ

ทํางานอาจลดลงหรือนอยตามลําดับขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง  

ปจจัยที่สี่  เปนการศึกษาระดับองคการ ในเร่ืองของความสอดคลองระหวางกันและ 

เน่ืองจากปจจุบันการดําเนินการธุรกิจระหวางประเทศมีแนวโนมที่จะใชชองทางในการทําธุรกิจแบบ

รวมทุน (Equity Agreement) และการสรางพันธมิตรธุรกิจ (Strategic Alliance) มากขึ้น จะเห็นไดวา

การจัดต้ังบริษัทรวมทุน (International Joint Venture) จะไดรับความนิยมมากขึ้นเร่ือย ๆ และยังนับวา

เปนทางเลือกที่ดีมากอีกวิธีหน่ึง เพราะนอกจากจะเปนการรวมตัวกันของทั้งสององคกรที่มีความ

แตกตางและยังเปนการชวยลดตนทุนในเชิงวิจัยและพัฒนา (R&D) ดวยอีกทางหน่ึง เพราะตางฝายตาง

มีความเชี่ยวชาญในสินคาหรือบริการที่แตกตางกัน การรวมตัวของบริษัทจะชวยใหงายตอการปรับตัว

และปรับปรุงสินคาใหเขากับความตองการของผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

2.2.6 มิติความแตกตางทางวัฒนธรรม 

แนวคิดในเร่ืองของความแตกตางทางวัฒนธรรมที่ไดรับการยอมรับและกลาวอางถึงเปน

อยางมากคือแนวคิดของ Geert Hofstede (อางถึงใน นิสิต มโนต้ังวรพันธ, 2553; พรรณปพร  

จันทรฉาย, 2556; ธิดา รุงธีระ, 2556; Ana Maria Soares et al., 2006) เขาไดทําการศึกษาการทํางาน

ของคนในประเทศตาง ๆ ระหวางป 1967-1973 โดยเก็บขอมูลจากประเทศตางๆ มากกวา 70 ประเทศ

ที่อยูในภูมิภาคตาง ๆ โดยสวนใหญเปนพนักงานของบริษัท IBM ซึ่งแตเดิมเขาไดนําเสนอรูปแบบ 

(Model) ความแตกตางทางวัฒนธรรมของประเทศตาง ๆ ออกเปน 4 มิติ คือ 
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1. มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism)  

2. มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance)  

3. มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะความ

เปนหญิง (Femininity)  

4. มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance)  

และในภายหลังเขาไดพัฒนาโดยเพิ่มมิติที่ 5 ไดแก การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น (Long-Term Orientation versus Short-Term Orientation) โดยมีรายละเอียดของแต

ละมิติดังตอไปน้ี 

มิติที่  1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความเปนกลุม 

(collectivism) หมายถึงการใหความสําคัญตอตนเองหรือตอกลุมมากกวากัน ในบางวัฒนธรรมจะให

ความสําคัญกับตนเองมากกวา มักพึ่งพาตนเอง มีความคิดและการตัดสินใจดวยตนเอง และถือเร่ือง

สิทธิสวนบุคคลเปนสําคัญ สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย อังกฤษ แคนาดา และเนเธอรแลนด เปน

ประเทศที่มีวัฒนธรรมเชนน้ี ในขณะที่ประเทศในภูมิภาคเอเชียเชน จีน ไทย ญ่ีปุน จะมีวัฒนธรรมที่

เนนความเปนกลุมมากกวา คือใหความสําคัญกับพวกพอง มีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการสราง

ความสัมพันธสวนบุคคลมากกวาแคความสัมพันธในทางธุรกิจ มีความเปนพวกพองและความเปน

กลุมกอนสูง ไมคอยรับอิทธิพลจากภายนอก การทราบเร่ืองน้ีจะชวยใหทราบแนวทางในการดําเนิน

ธุรกิจ เชนในวัฒนธรรมที่เนนปจเจกบุคคลคล ควรใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคลใหมาก ใช

เอกสารสัญญาเปนสําคัญในการดําเนินงาน แตในวัฒนธรรมที่เนนความเปนกลุม ควรใหความสําคัญ

กับการสรางสัมพันธ การยึดถือสัจจะ การสรางการยอมรับในกลุม 

มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power Distance) หมายถึง

การใหการยอมรับกับความเหลื่อมล้ําของอํานาจของแตละบุคคลในสังคม เชนการนับถือลําดับอาวุโส

หรือลําดับชั้นตามสังคม วัฒนธรรมที่ยอมรับความเหลื่อมล้ําหรือมีความแตกตางของอํานาจสูง จะมีผู

ตัดสินใจเพียงคนเดียวคือผูที่อยูในลําดับสูง สวนผูที่อยูในลําดับตํ่ากวาจะทําไดเพียงปฏิบัติตามคําสั่ง 

มักพบในประเทศในทวีปเอเชีย โดยเฉพาะในประเทศอินเดียที่มีการแบง วรรณะ ในขณะที่ประเทศใน

ยุโรปและสหรัฐอเมริกา จะเปนกลุมที่มีความแตกตางทางอํานาจของบุคคลตํ่า คือจะใหความเคารพ

สิทธิสวนบุคคลความเทาเทียมกันและอิสรภาพ ซึ่งจะพบวาในวัฒนธรรมที่ยอมรับความแตกตาง

ระหวางอํานาจสูง มักจะมีการใหความเกียรติกับผูอาวุโส และผูที่มีตําแหนงสูง การเลื่อนตําแหนงมัก
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คํานึงความอาวุโสดวย แตในวัฒนธรรมที่ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจตํ่าทุกคนมีสิทธิเลื่อน

ตําแหนงไดอยางเทาเทียมกัน 

มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง ในมิติน้ีไมได

หมายถึงความเปนชายหรือเปนหญิง แตหมายถึงระดับของการแบงแยกความสําคัญของแตละเพศ 

สังคมที่เนนลักษณะความเปนชายจะมีวัฒนธรรมในการแสดงอํานาจ ใหความสําคัญกับงาน การ

แขงขันและความสําเร็จ ผูชายและผูหญิงมีบทบาทที่แตกตางกันอยางชัดเจน โดยสวนใหญผูชายมักจะ

มีบทบาทและอํานาจเหนือกวา และมักจะกาวหนามากกวาผูหญิง ในขณะที่สังคมที่เนนลักษณะความ

เปนหญิงจะใหความสําคัญกับการความสุขในการดํารงชีวิตและความสัมพันธมากกวาความสําเร็จเชิง

วัตถุ มีความออนนอมถอมตัวและใสใจกัน ชายหญิงมีบทบาทและอํานาจเทาเทียมกัน ทําใหเพศหญิงมี

โอกาสไดรับตําแหนงสําคัญได 

มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน หมายถึงระดับการในการยอมรับความ “ผิดปกติ” 

หรือ “แตกตาง” ที่เกิดขึ้นในสังคมน้ันได สังคมที่มีการหลักเลี่ยงความไมแนนอนสูง จะไมมีความ

มั่นใจในการเปลี่ยนแปลง ตองการความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิตสูง จึงตองการระเบียบหรือ

กฎเกณฑที่เครงครัดและตายตัวในการปฏิบัติ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของคนรุนใหม ตองการขอมูล

และการวางแผนอยางเปนทางการ ทําใหมีความเครียดสูง การตัดสินใจตองอาศัยมติที่ประชุมเปนหลัก 

ในขณะที่สังคมที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่าจะชอบความทายทาย ไมคอยมีความกังวล

เกี่ยวกับอนาคต มีความยืดหยุนในการใชชีวิต เนนระบบเสรีนิยม มีทัศนคติที่ดีตอคนรุนใหม ยอมรับ

ฟงความคิดเห็นกันและกัน ทําใหบุคคลกลาตัดสินใจดวยตนเอง 

มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น หมายถึงการที่สังคมน้ันให

ความสําคัญกับเปาหมายระยะสั้นหรือระยะยาวมากกวากัน โดยมิติน้ีไดรับอิทธิพลมาจากลัทธิขงจ้ือที่

ใหความสําคัญกับอนาคต จะพบวาสังคมที่มีวัฒนธรรมแบบมุงเนนเปาหมายระยะยาวจะมีการดําเนิน

ชีวิตอยางระมัดระวัง เชน มีความประหยัดมัธยัสถ อดทน มีความรูสึกในการเปนเจาของกิจการ เนน

การสรางความสัมพันธทางธุรกิจในระยะยาว มุงความสําเร็จขององคกรในระยะยาว และให

ความสําคัญกับหนาตาทางสังคม ในทางตรงกันขามกับวัฒนธรรมที่มุงเนนเปาหมายระยะสั้น ที่ให

ความสําคัญกับปจจุบันมากกวา มักจะมีการปกปองตนเองในปจจุบัน รูสึกตนเองมิไดเปนเจาของ

กิจการแตจะหวังการไดรับผลประโยชนของตนจากกิจการน้ัน เนนความสุขและความสําเร็จในระยะ

สั้นมากกวา 
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จะเห็นไดวาวัฒนธรรมมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในสังคมน้ัน ๆ และการดําเนินธุรกิจ

ขามชาติยอมตองคํานึงถึงวัฒนธรรมที่แตกตางกัน การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงตองมีการจัดการที่

คํานึงถึงวัฒนธรรมของคนในสังคมน้ัน ๆ 

 

2.3 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ความหมายของของประสิทธิภาพ 

องคการทุกองคการจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อองคการน้ันมีนโยบายในการวาง

แผนการทํางานที่ดีและมีขั้นตอนในกระบวนการทํางานที่ชัดเจน ในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมถานหิน

ในอินโดนีเซียก็เชนเดียวกัน จะตองมีการวางแผนขั้นตอนในการทํางานอยางเปนระบบ เพื่อใหการ

ทํางานน้ันไดผลตามปริมาณและคุณภาพที่องคการตองการ ซึ่งคุณภาพและมาตรฐานเหลาน้ีจะเปน

เคร่ืองการันตีถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไดเปนอยางดีและยังสงผลใหองคการมี

ความเจริญกาวหนา 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของเร่ือง

ประสิทธิภาพไวดังน้ี 

สมใจ ลักษณะ (อางถึงใน กรรณิกา เทพนวล, 2552, น. 30) ไดใหความหมายของคําวา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ พนักงานที่ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยใชกลวิธี

หรือเทคนิคมาใชในการสรางผลงาน เพื่อใหผลงานน้ันมีคุณภาพเปนที่นาพอใจ 

อํานวย แสงสวาง (2536, น. 71) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คือ เปนอัตราการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของบุคลากรวามีความ

เหมาะสมและมีศักยภาพในการทํางานอยูที่ระดับใดและตองมีการเพิ่มประสบการณทางดานใดบางที่

จะสงผลใหการทํางานในตําแหนงงานน้ันมีประสิทธิภาพสูงสุด 

สมพงศ เกษมสิน (2523, น. 12) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ เปนการ

พิจารณาวางานใดที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพิจารณาจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขากับ

ผลผลิต เทากับผลผลิตที่ได โดยประสิทธิภาพจะเทากับผลผลิตลบปจจัยนําเขา ซึ่งสามารถสรุปออกมา

เปนสูตรไดดังน้ี  

E = (O - I) + S 

เมื่อ E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

  O = Output คือ ผลผลิตหรือผลลัพธของงานที่ไดรับออกมา 

  I = Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป 
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  S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผลงานที่ไดรับ 

เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2550, น. 179) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ เปน

ความสามารถในการนําทรัพยากรมาใชใหไดตามเปาหมายที่องคการต้ังไว 

ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, น. 2) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพไววา คือ ผลิตผล

และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพน้ันเปนสิ่งที่สามารถวัดไดจากหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่

ตองการ โดยพิจารณาคือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (Input) โดยใช

ทรัพยากรทางการบริหารใหคุมคาและเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การบริหารงานที่

ถูกตองไดมาตรฐานและมีความรวดเร็ว โดยมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ คือ การทํางานที่มีคุณภาพและเกิด

ประโยชนตอสังคม อันจะสงผลใหผูปฏิบัติงานน้ันมีจิตสํานึกที่ดีตอการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการ

บริการใหลูกคาเกิดความพอใจสูงสุด 

จากความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานที่กลาวมาขางตน สรุปไดว า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  คือผลของการทํางานที่มองเห็นได โดยนําเอาทรัพยากรทางการ

บริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งกลวิธีและเทคนิคตาง ๆ เขามาใชเพื่อลดขั้นตอนในการ

ทํางานลงและสามารถสงมอบงานไดตามเปาหมายที่กําหนดซึ่งถาผลการปฏิบัติงานออกมาดีน่ัน

หมายความวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตถาผลของการปฏิบัติงานออกมาไมดีน่ันก็แสดงวา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่า 

2.3.2 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สําหรับแนวคิดในเร่ืองของปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือปจจัยสําคัญที่มี

ผลตอการปฏิบัติงานน้ัน มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานไวดังน้ี 

สมพงษ เกษมสิน (2526, น. 30) ไดนําแนวคิดของ Harring Emerson ที่เกี่ยวกับหลักการ

ทํางานใหมีประสิทธิภาพมีทั้งหมด 12 ประการ ดังน้ี 

1. ตองทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจางและชัดเจน 

2. ใชสามัญสํานึกเปนหลักในการพิจารณาความเปนไปไดของงาน 

3. คําปรึกษาที่แนะนําในการทํางานตองมีความสมบูรณและถูกตอง 

4. ตองรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

5. ตองปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
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6.  การทํางานตองมีความเชื่อถือไดและมีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 

7.  ตองมีการแจงเร่ืองการดําเนินงานอยางทั่วถึง 

8.  งานที่มอบหมายใหตองเสร็จตามกําหนดเวลา 

9.   ผลงานตองมีคุณภาพและมาตรฐาน 

10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

11. การกําหนดมาตรฐานน้ันตองสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการฝกสอนได 

12. การใหบําเหน็จรางวัลกับงานที่ดีมีคุณภาพ 

Elmore (1993, pp. 23-24) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพวา คนจะ

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงน้ัน จะตองเปนบุคคลที่มีความถนัดในงานน้ัน ๆ และตองบุคคล

เหลาน้ันไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากรน้ันสามารถทํางานไดบรรลุตาม

เปาหมายที่องคการวางไว 

สุนันทา เลาหนันท (2531, น. 8-11) ไดกลาวถึงปจจัยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

ไวดังน้ี 

1. ความแตกตางระหวางบุคคล โดยบุคคลแตละบุคคลน้ัน ยอมจะมีความแตกตางกัน

โดยมีพื้นฐานดังน้ี 

1.1 บุคคลแตละบุคคลน้ันมีความแตกตางกันตามสภาพรางกายและจิตใจ เมื่อ

บุคคลน้ันเจอลักษณะการทํางานที่หนัก บุคคลที่มีใจสูงานจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และไม

เกิดความเบื่อหนาย สามารถตอสูกับความเหน่ือยลาที่ไดรับได ซึ่งความพรอมในดานรางกายและจิตใจ

น้ีเปนสิ่งที่ติดตัวมาต้ังแตกําเนิด 

1.2 บุคคลแตละบุคคลมีความสนใจในงานที่แตกตางกัน เพราะบุคคลที่มีความ

สนใจในสิ่งใหม ๆ จะเปนบุคคลที่ชอบเรียนรูในงานที่ทาทาย ซึ่งจะเปนการเปดโอกาสใหบุคคล

เหลาน้ันไดแสดงความรู ความสามารถออกมาไดอยางเต็มที่ ซึ่งจะแตกจากบุคคลที่ชอบทํางานซ้ํา ๆ 

เดิม ๆ เพราะบุคคลเหลาน้ีจะไมมีความพรอมในการเรียนรูและรับผิดชอบงานใหม 

1.3 บุคคลแตละบุคคลชอบลักษณะการเปนผูนําที่แตกตางกัน จะเห็นไดวา บุคคล

ที่ รักความอิสระน้ันจะชอบผูนําที่ เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและมีความเปน

ประชาธิปไตย ซึ่งจะตางกับบุคคลที่ชอบทํางานคามคําสั่งที่จะชอบผูนําที่ควบคุมและสั่งการอยู

ตลอดเวลา 
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1.4 บุคคลแตละบุคคลมีลักษณะของการสื่อสารที่แตกตางกัน จะเห็นไดวา คนที่มี

มนุษยสัมพันธที่ดีจะชอบติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน แตบุคคลบางคนชอบที่อยูเงียบ ๆ ไมคอยมีการ

ติดตอสื่อสารกับใคร ฉะน้ัน การทํางานในแบบเดียวกันยอมมีผลที่แตกตางกัน 

1.5 บุคคลแตละบุคคลมีความรับผิดชอบในงานที่แตกตางกัน เพราะเน่ืองจาก

บุคคลในแตละบุคคลมีความกระตือรือรนในการทํางานที่ไมเทากัน ดังน้ันในเร่ืองของมุมมองใน

ความกาวหนาจึงแตกตางกัน ความพรอมในการทํางานจึงไมเทากัน 

2. เร่ืองของแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งมีหลายปจจัยที่จะสามารถเพิ่มแรงจูงใจในการ

ทํางานได ดังน้ี 

2.1 การมอบหมายงานที่มีความแตกตางกันน้ัน จะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงความ

ทาทายในการทํางาน 

2.2 เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในความรับผิดชอบในงาน เพื่อสราง

แรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 การไดรับการยกยอง ไมวาบุคคลน้ันจะอยูในตําแหนงงานใดก็ตาม ตางก็

ตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

2.4 การมีอํานาจความรับผิดชอบรวมไปถึงการเลื่อนขั้น 

2.5 การใหความมั่นคงและปลอดภัยในการทํางาน 

2.6  มีอิสระในการทํางาน โดยเฉพาะคนที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง 

2.7 มีการเปดโอกาสใหความกาวหนา การเปลี่ยนหนาที่รับผิดชอบ การเพิ่มพูน

ประสบการณ 

2.8 การใหรางวัลตอบแทน เชน เงิน 

2.9 การเปดโอกาสการแขงขันในตําแหนงผูบริหาร จะเปนแรงกระตุนใหการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

3. ความพึงพอใจของบุคคลตอการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่มีอยูภายในตัวบุคคล 

เปนเร่ืองของความคิดในจิตใจซึ่งจะแตกตางกับแรงจูงใจเปนเร่ืองของความพอใจในงานทําใหการ

ปฏิบัติงานน้ันมีประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดในเร่ืองของความพึงพอไปสูการทํางานน้ันมีแนวคิด ดังน้ี 

3.1 การทํางานที่เหมาะสมและไดรับผลตอบแทนชอบธรรม 

3.2 ความพึงพอใจประกอบกับโอกาส จะทําใหเกิดความพยายามในการทํางาน 

3.3 ความทุมเทใหกับงาน ความเขาใจบทบาทการทํางานของแตละบุคคลนําไปสู

ผลสําเร็จของงาน 
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4. ขวัญกําลังใจ พบวา ประสิทธิภาพไมไดเกิดจากขวัญและกําลังใจเสมอไป บางคร้ัง

บุคคลที่มีขวัญกําลังใจตํ่าอาจมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 

จากปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่กลาวมาขางตนน้ัน ผูวิจัยสามารถ

สรุปไดวา ประสิทธิภาพของงานที่ไดน้ัน ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางซึ่งแตละปจจัยจะมีความแตกตาง

กันทางดานลักษณะของบุคคล  การที่ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบในงานสําคัญน้ัน ถือ

วาเปนการเปดโอกาสใหบุคคลเหลาน้ันไดแสดงความรูความสามารถและยังเปนการเพิ่มพูน

ประสบการณใหกับบุคลากร ตลอดจนสวัสดิการและความมั่นคงในงานน้ันจะเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งประสิทธิภาพของงานที่ไดน้ันยอมมีความแตกตางกันกับเร่ืองของความพึง

พอใจในงานของแตละบุคคล เพราะความพึงพอใจในงานจะเปนแรงกระตุนใหบุคคลเหลาน้ันมีความ

กระตือรือรนในการทํางานและผลงานที่ไดออกมาน้ัน ก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นตามลําดับ 

 

2.4  ความรูเก่ียวกับประเทศอินโดนีเซีย 

จากหนังสือคูมือ การคาและการลงทุน สาธารณรัฐอินโดนีเซีย โดยกรมสงเสริมการสงออก 

กระทรวงพาณิชย (2555) ออกเผยแพรในเดือนมกราคม ป 2555 ซึ่งไดระบุเน้ือหาสาระขอมูลของ

ประเทศอินโดนีเซียไวอยางละเอียด เพื่อเปนคูมือแกผูที่มีความสนใจในการเขาไปลงทุน  ผูศึกษาได

ทําการศึกษาแลว เห็นวาขอมูลที่ระบุไว สามารถอธิบายรายละเอียดที่เกี่ยวของกับประเทศอินโดนีเซีย

ไดเปนอยางดี โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

2.4.1 สภาพภูมิประเทศ 

อินโดนีเซีย (Indonesia) หรือชื่อทางการคือสาธารณรัฐอินโดนีเซีย (Republic of Indonesia)  

เปนหมูเกาะที่ใหญที่สุดในโลกเปนหมูเกาะในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตระหวางมหาสมุทร

แปซิฟกกับมหาสมุทรอินเดียและระหวางทวีปเอเชียกับออสเตรเลียทําใหอินโดนีเซียสามารถควบคุม

เสนทางการติดตอระหวางมหาสมุทรทั้งสองผานชองแคบสําคัญตาง ๆ อาทิชองแคบมะละกาชองแคบ

ซุนดราและชองแคบล็อมบ็อกซึ่งลวนเปนเสนทางขนสงนํ้ามันจากตะวันออกกลางมายังประเทศใน

ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตและเอเชียตะวันออกอาณาเขตทิศเหนือติดกับรัฐซาราวัคและซาบาห

ของมาเลเซียทิศตะวันออกติดกับปาปวนิวกินีทิศตะวันตกเฉียงเหนือจรดนานนํ้าของสหพันธรัฐ

มาเลเซียโดยมีชองแคบมะละกาเปนพรมแดนกั้นระหวางเกาะสุมาตราของอินโดนีเซียกับประเทศ

มาเลเซียอินโดนีเซียมีรูปคลายพระจันทรหงายคร่ึงซีกมีพื้นที่  5,193,250  ตารางกิโลเมตรหรือใหญ

กวาประเทศไทยประมาณ 10 เทาเปนพื้นดิน  2,027,087 ตารางกิโลเมตรและทะเล 3,166,163 ตาราง
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กิโลเมตร อินโดนีเซียประกอบดวยเกาะใหญนอยกวา 17,500 เกาะแตมีประชากรอาศัยอยูเพียง 3,000 

เกาะรวมอยูในพื้นที่ 4 สวนคือ   

1. หมูเกาะซุนดาใหญประกอบดวยเกาะชวา สุมาตรา กะลิมันตัน 

2. หมูเกาะซุนดานอยประกอบดวยเกาะเล็ก ๆ ทางตะวันออกของเกาะชวามีเกาะ

บาหลี ล็อมบอก ซุมบาวาฟอลเรสและติมอร 

3. หมูเกาะโมลุกกะหรือหมูเกาะเคร่ืองเทศอยูระหวางสุลาเวสีกับเกาะปาปว 

4. ปาปว (Papua) อยูบนเกาะนิวกินีทางตะวันตกของประเทศปาปวนิวกินี 

ในบรรดาหมูเกาะทั้งหมดมีเกาะขนาดใหญ 5 เกาะครอบคลุมพื้นที่ประมาณรอยละ 90 ของ

ประเทศคือ 

1. กะลิมันตันมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 28 ของพื้นที่ทั้งหมดและครอบคลุมพื้นที่ 2 ใน 3 

ของเกาะบอรเนียว 

2. สุมาตรามีพื้นที่คิดเปนรอยละ24 ของพื้นที่ทั้งหมด 

3. ปาปวมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 22 ของพื้นที่ทั้งหมดและครอบคลุมพื้นที่คร่ึงหน่ึงดาน

ตะวันตกของเกาะนิวกินี 

4 สุลาเวสีมีพื้นที่คิดเปนรอยละ 10 ของพื้นที่ทั้งหมด 

5. ชวาและมาดูราครอบคลุมพื้นที่เพียงรอยละ 7 ของพื้นที่ทั้งหมดแตมีประชากร

อาศัยอยูถึงรอยละ 64 ของทั้งประเทศ 

2.4.2 สภาพภูมิอากาศ 

เน่ืองจากอินโดนีเซียเปนหมูเกาะภูมิอากาศจึงมีลักษณะผสมผสานและเปลี่ยนแปลงไปตาม

ภูมิประเทศโดยทั่วไปมีอากาศรอนชื้นแบบศูนยสูตรแบงเปน 2 ฤดูคือ 

ฤดูแลงระหวางเดือนพฤษภาคมถึงตุลาคม 

ฤดูฝนระหวางเดือนพฤศจิกายนถึงเมษายน 

2.4.3 เมืองหลวง/เมืองสําคัญ/เมืองทา 

เมืองหลวง 

จาการตา  (Jakarta)  หรือในอดีตชื่อ “ปตตาเวีย” (Batavia)  เปนเมืองหลวงและเมืองใหญ

ที่สุดของอินโดนีเซียต้ังอยูบริเวณชายฝงทะเลดานตะวันตกเฉียงเหนือของเกาะชวามีพื้นที่ 650  ตาราง

กิโลเมตร  ประชากร 10 ลานคน เปนศูนยกลางดานการปกครองและเศรษฐกิจของประเทศมีสนามบิน

นานาชาติคือ Soekarno Hatta International Airport  มีทาเรือใหญที่สุดของประเทศคือTanjung Priok 
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เมืองใหญสําคัญ/เมืองทา 

สุราบายา (Surabaya) เปนเมืองใหญอันดับ 2 ของประเทศอยูบนเกาะชวา ประชากร

ประมาณ 2.5 ลานคน  ทรัพยากรธรรมชาติสําคัญคือ หินชอลกทําใหจังหวัดน้ีมีชื่อเสียงดาน

อุตสาหกรรมปูนซีเมนตอีกทั้งยังมีหินออนนํ้ามันและเกลือมีสนามบินนานาชาติคือ Juanda Airport 

และทาเรือ  Tanjung Perak 

ยอกยาการตา (Yogyakarta) อยูบนเกาะชวาเปนศูนยกลางทั้งดานศิลปะและวัฒนธรรม

นอกจากน้ันยอกยาการตายังเปนที่ต้ังของบุโรพุทโธ (Borobudur)  พุทธสถานที่มีชื่อเสียงและสําคัญยิ่ง

แหงหน่ึงในภูมิภาคน้ีรวมถึงหมูวิหารโบราณฮินดูคือปรามบานัน (Pram-banan) มีสนามบินหลักคือ 

Adi Sucipto Airport 

เมดาน (Medan) เปนเมืองใหญที่สุดของเกาะสุมาตราและใหญที่สุด เปนอันดับ 3 ของ

อินโดนีเซียมีประชากร 2.1 ลานคน เมดานเปนแหลงเพาะปลูกใหญที่สุดของอินโดนีเซียทั้งปาลม

นํ้ามัน ชา โกโก ยางพาราและยาสูบ นอกจากน้ันยังมีแรธาตุสําคัญอาทินํ้ามันและกาซมีสนามบิน

นานาชาติ คือ Polonia Airport และทาเรือ Belawan Port 

เรียว (Riau) อยูบนเกาะสุมาตรามีพื้นที่ 9.5 หมื่นตารางกิโลเมตร ประชากร 5.4 ลานคน พืช

เศรษฐกิจสําคัญคือ มะพราว ยางพารา ชาและโกโก นอกจากน้ียังมีไมมีคาตาง ๆ และนํ้ามันปโตรเลียม

โดยสินคาสงออกสําคัญคือนํ้ามันปโตรเลียมผลิตภัณฑไมมีสนามบินสําคัญคือ Sultan Syarif Kasim II  

Airport ทาเรือคือ Batu Ampar Port 

แจมบี (Jambi) อยูบนเกาะสุมาตรามีพื้นที่ 4.5 หมื่นตารางกิโลเมตร ประชากร 2.5 ลานคน

พืชเศรษฐกิจหลักไดแก มะพราว โกโกและชา นอกจากน้ันยังมีแรธาตุอ่ืน ๆ อาทินํ้ามันปโตรเลียมถาน

หินทองแดงสินคาสงออกสําคัญคือผลิตภัณฑไมผลิตภัณฑจากปามีสนามบินหลักคือ Sultan Thaha 

Airport 

ปาเลมบัง (Palembang) อยูบริเวณสุมาตราใตพืชเศรษฐกิจหลักไดแก มะพราว ปาลมนํ้ามัน 

ยาง กาแฟ พริกไทย ชา  สินคาสงออกสําคัญคือ ยาง  กาแฟ  สนามบินหลักคือ Sultan Baharudin II 

Airport ทาเรือคือ Boom Baru Port 

เดนปาซาร (Denpasar) เปนเมืองหลวงของเกาะบาหลี (Bali) อันเปนแหลงทองเที่ยวมี

ชื่อเสียงดานความงดงามของธรรมชาติและชายหาดที่สวยงามสามารถรองรับนักทองเที่ยวไดปละกวา

1 ลานคนสนามบินนานาชาติ คือ Gusti Ngurah Rai International Airport 
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2.4.5 การแบงเขตการปกครอง 

ปจจุบันประเทศอินโดนีเซียแบงเขตการปกครองออกเปน 33 เขต  ประกอบดวย 28 จังหวัด 

(provinces - propinsi - propinsi) และเขตปกครองสถานะพิเศษ 5 แหงไดแก 

2.4.5.1. เขตพิเศษเมืองหลวง (special capital city district) หรือ Daerah Khusus 

Ibukota : DKI)  ไดแกกรุงจาการตา 

2.4.5.2. เขตปกครองพิเศษ (special regions) หรือ (Daerah-Daerah Istimewa: DDI) มี

4 แหงไดแก 

1) เมืองยอกยาการตามีอดีตสุลตานคนสุดทายของเมืองยอกยาการตาเปน

ผูวาราชการจังหวัด 

2)  เมืองอาเจะหมีการปกครองแบบ Autonomy 

3) เมืองปาปวมีการปกครองแบบ Autonomy 

4) เมืองปาปวตะวันตกโดยเมืองปาปวและปาปวตะวันตกจะได รับ

งบประมาณเพิ่มพิเศษจากคาภาคหลวง (Royalties) ของผลผลิตในทองถิ่นเชน รอยละ 80 จากการ

ประมงและปาไมและรอยละ 70 จากนํ้ามันและกาซ เปนตน 

2.4.6 ระบบการปกครอง 

อินโดนีเซียปกครองประเทศดวยระบอบประชาธิปไตยในระบบสาธารณรัฐแบบ Unitary 

Republic ซึ่งมีการปกครองตนเองในบางพื้นที่ (Provincial Autonomy) โดยมีประธานาธิบดีที่มาจาก

การเลือกต้ังโดยตรงเปนประมุขและหัวหนาฝายบริหารตามรัฐธรรมนูญป 2488 ซึ่งไดกําหนดใหใช

หลักปญจศีลในการปกครองประเทศประกอบดวย 

1)  นับถือพระเจาองคเดียว 

2)  เปนมนุษยที่เจริญและคงไวซึ่งความเที่ยงธรรม 

3)  ความเปนเอกภาพของอินโดนีเซีย 

4)  เปนประชาธิปไตยแบบมีผูแทน 

5)  ความยุติธรรมในสังคมชาวอินโดนีเซียทั้งมวล 

โครงสรางการเมืองการปกครองของอินโดนีเซียประกอบดวย  7  องคกรไดแก 

1)  สภาที่ปรึกษาประชาชน (People’s Consultative Assembly: MPR) ประกอบดวย

สมาชิกสภาผูแทนราษฎร (People’s Representative Council : DPR) จํานวน 550 คนและสภาผูแทน

ระดับภูมิภาค (Regional Representative Council : DPD) จํานวน 128 คน ทั้งหมดมาจากการเลือกต้ัง
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สภาที่ปรึกษาประชาชนมีหนาที่สําคัญ 3 ประการคือแกไขรัฐธรรมนูญแตงต้ังประธานาธิบดี/รอง

ประธานาธิบดีและถอดถอนประธานาธิบดี 

2)  สภาผูแทนราษฎร (House of People’s Representatives: DPR) ประกอบดวย

สมาชิก จํานวน 550 คนมาจากการเลือกต้ังมีหนาที่หลักในการออกกฎหมายอนุมัติงบประมาณและ

กํากับดูแลการทํางานของรัฐบาลมีวาระการทํางาน 5 ปอยางไรก็ตามการพิจารณารางกฎหมายแตละ

ฉบับตองมีการหารือและไดรับความเห็นชอบรวมกันระหวาง DPR กับประธานาธิบดีรางกฎหมายใด

ที่ไมไดรับความเห็นชอบรวมจากประธานาธิบดีจะไมสามารถนํากลับมาพิจารณาใหมไดอีก

ขณะเดียวกันรางกฎหมายที่ไดรับความเห็นชอบรวมจากประธานาธิบดีและผานการลงคะแนนเสียง

จาก DPR แลวแตประธานาธิบดีไมลงนามดวยเหตุใดก็ตามภายใน 30 วันใหถือวามีผลบังคับใชเปน

กฎหมายไดโดยสมบูรณ  อน่ึง DPR ไมมีอํานาจในการขอเปดอภิปรายไมไววางใจประธานาธิบดีหรือ

รองประธานาธิบดีการถอดถอนประธานาธิบดีหรือรองประธานาธิบดีตองทําตามขั้นตอนของ

รัฐธรรมนูญคือ DPR ตองใชคะแนนเสียง 2 ใน 3 ของผูรวมประชุม (มีจํานวนไมนอยกวา 2 ใน 3 ของ

จํานวนสมาชิก DPR ทั้งหมด)เสนอเร่ืองการขอถอดถอนใหศาลรัฐธรรมนูญพิจารณาและหากศาล

รัฐธรรมนูญพิจารณาเห็นชอบตามที่เสนอ DPR จึงสามารถเสนอให MPR พิจารณาตอไป (อํานาจ

สุดทายในการถอดถอนประธานาธิบดี/รองประธานาธิบดีอยูที่ MPR) 

3)  สภาผูแทนระดับภูมิภาค (Regional  Representatives  Council : DPD)เปนสถาบัน

ใหมที่มีการเลือกต้ังคร้ังแรกเมื่อวันที่ 5 เมษายน 2547 เพื่อทดแทนผูแทนจากภูมิภาคและองคกรสังคม/

กลุมอาชีพที่เคยมีอยูเดิม (ที่มาจากการแตงต้ัง) ทั้งน้ีสมาชิก DPD มาจากการเลือกต้ังจังหวัดละ 4 คน

รวมทั้งสิ้น 128 คนมีหนาที่เสนอแนะรางกฎหมายรวมถึงตรวจสอบการใชจายงบประมาณของ

ประเทศ 

4)  สภาประชาชนระดับทองถิ่น (Regional People’s House of Representatives : 

DPRD) ตามบทบัญญัติในการแกไขรัฐธรรมนูญป 2543 กําหนดใหแบงระดับการปกครองภูมิภาค

ออกเปนจังหวัด/อําเภอ(Regency) และตําบล/เทศบาล (Kota) โดยจัดใหมีการเลือกต้ังสมาชิก DPRD

ในทุกระดับ (พรอมกับการเลือกต้ัง DPR และ DPD) 

5)  ประธานาธิบดี  มาจากการเลือกต้ังโดยตรงตามรัฐธรรมนูญระบุใหประธานาธิบดี

เปนหัวหนารัฐบาลและเปนผูบังคับบัญชาการกองทัพโดยประธานาธิบดีอยูในตําแหนงติดตอกันไดไม

เกิน 2 สมัย (สมัยละ 5 ป) สําหรับประธานาธิบดีคนปจจุบันคือ นาย Susilo Bambang Yudhoyonoและ

รองประธานาธิบดีคือ  นาย Muhammed Jusuf Kalla 
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6)  ศาลยุติธรรม รัฐธรรมนูญกําหนดใหอํานาจตุลาการอยูภายใตการดูแลของศาล

ฎีกาและศาลระดับรอง ๆ ลงมารวมถึงศาลรัฐธรรมนูญในการแตง ต้ังผูพิพากษาศาลฎีกา

คณะกรรมาธิการตุลาการ (Judicial Commission) เปนผูเสนอชื่อให DPR รับรองจากน้ันจึงเสนอตอให

ประธานาธิบดีเปนผูแตงต้ังสมาชิกคณะกรรมาธิการตุลาการแตงต้ังและถอดถอนโดยประธานาธิบดี

ดวยความเห็นชอบของ DPR 

7)  คณะกรรมการตรวจเงินแผนดินสูงสุด (Supreme Audit Board : BPK) มีหนาที่

รายงานการใชงบประมาณตอ DPR, DPD และ DPRD สมาชิก BPK คัดเลือกโดย DPR โดยรับฟง

ความคิดเห็นของ DRD และแตงต้ังโดยประธานาธิบดี 

2.4.7 ประชากร/สังคม/วัฒนธรรม 

ประชากร 

อินโดนีเซียมีประชากรประมาณ 225 ลานคนมากเปนอันดับ 4 ของโลกรองจากจีนอินเดีย

และสหรัฐฯอัตราเพิ่มเฉลี่ยของประชากร ประมาณรอยละ 1.3 เปนประชากรในวัยแรงงานประมาณ

รอยละ 48 ของประชากรทั้งหมดมีอัตราการวางงานประมาณรอยละ 12.3 แรงงานสวนใหญอยูในภาค

เกษตรคิดเปนรอยละ 42 ของแรงงานที่มีงานทําอยูในภาคอุตสาหกรรมรอยละ 12 เหมืองแรรอยละ 1 

และอ่ืน ๆ รอยละ 45 ชาวอินโดนีเซียประกอบดวยเชื้อชาติตาง ๆ ดังน้ี 

1) ชาวชวา 41.7%  2) ชาวซุนดา 15.4%  3) ชาวมาเลย 3.4%  4) ชาวมาดูรีส 3.3%              

5) ชาวบาตัก 3%  6) ชาวมินังกะเบา 2.7%  7) ชาวเบตาวี 2.5%  8) ชาวบูกิน 2.5%  9) ชาวบันเทน 

2.1%  10) ชาวบันจารี 1.7%  11) ชาวบาหลี 1.5%  12) ชาวซาซะก 1.3%  13) ชาวมากัสซาร 1%  14) 

ชาวเชรีบอน 0.9%  15) ชาวจีน 0.9%  16) อ่ืน ๆ 16.1% 
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ตารางท่ี 2.1  สถิติของประชากรและการจางงานของอินโดนีเซีย 

* x 1,000 

ท่ีมา : Asian Development Bank, “Indonesia”, Asian Development Outlook, 2007, และ Bank 

Indonesia (อางถึงใน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, 2551) 

ระบบการศึกษา 

พบวารอยละ 90 ของประชากร  สามารถอานออกเขียนได อินโดนีเซียมีมหาวิทยาลัยของ

รัฐ 49 แหง  และเอกชนกวา  950 แหง  ชาวอินโดนีเซียสวนใหญคือรอยละ 88 นับถือศาสนาอิสลาม

รองลงมาไดแก คริสตนิกายโปแตสแตนท  รอยละ5 โรมันคาทอลิกรอยละ 3 ฮินดูรอยละ 2 พุทธ

ศาสนา  รอยละ 1 และอ่ืน ๆ อีกรอยละ 1 โดย 5 ศาสนาแรกไดรับการรับรองจากทางการ 

สังคม/วัฒนธรรม 

โครงสรางทางสังคมและวัฒนธรรมประชากรอินโดนีเซียประกอบดวยหลายเชื้อชาติและ

เผาพันธุแตละเผาพันธุตางก็มีมรดกทางวัฒนธรรมและลักษณะทางสังคมของตนสืบทอดกันมา  จาก

การที่สภาพที่ต้ังทางภูมิศาสตรของประเทศอินโดนีเซียมีลักษณะแยกกันเปนหมูเกาะมากมายและมี

อาณาเขตกวางใหญไพศาลประชากรติดตอกันไดยากทําใหแตละภูมิภาคมีรูปแบบวัฒนธรรมของ

ตนเองจึงปรากฏลักษณะวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณีและภาษาที่ใชผิดแผกแตกตางกันไป 

ขนบธรรมเนียมประเพณีประชากรกลุมตาง ๆ ของอินโดนีเซียมีวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมประเพณี

และวิถีชีวิตแตกตางกันไปในแตละกลุมชนชาวชนบทที่อาศัยอยูหางไกลจากตัวเมืองยังยึดมั่นอยูกับ

ป พ.ศ. 2538 2543 2544 2545 2546 2547 2548 2549 2550 

ประชากรรวม* 194,800 205,800 208,600 211,400 214,300 217,100 219,900 222,051 224,904 

+, - % - - 1.4 1.3 1.3 1.3 1.3 1.0 1.3 

กําลังแรงงาน* 886,361 95,661 98,812 100,779 102,631 103,973 105,802 106,390 108,130 

การจางงาน

ทั้งหมด* 
80,110 89,838 90,807 91,647 92,811 93,722 94,948 95,457 97,580 

ภาค

เกษตรกรรม* 
35,233 40,677 39,744 40,634 43,042 40,608 41,814 40,136 42,610 

ภาค 

อุตสาหกรรม* 
10,127 11,642 12,086 12,110 11,496 11,070 11,652 11,890 12,090 

เหมืองแร* 643 523 523 632 733 1,034 809 924 1,020 

อ่ืน ๆ * 34,107 36,997 38,454 38,272 37,540 41,009 40,673 42,507 41,860 

อัตราการ

วางงาน(%) 
7.2 6.1 8.1 9.1 9.6 9.9 11.2 10.3 12.3 
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ประเพณีเดิมอยูมากสวนกลุมชนที่อาศัยอยูในตัวเมืองและไดรับการศึกษาแบบตะวันตกจะมีวิถีชีวิต

แตกตางกันออกไป การแบงกลุมชนตามขนบธรรมเนียมประเพณีและพื้นที่ต้ังสามารถแบงออกเปน

สามกลุมใหญ ๆ ดวยกันคือ 

1)  กลุมแรกเปนกลุมชนที่อาศัยอยูในเกาะชวาและบาหลีผูคนที่อยูในแถบน้ีจะยึดมั่น

อยูในแนวทางของศาสนาฮินดูและศาสนาพุทธมีวัฒนธรรมเนนหนักในเร่ืองคุณคาของจิตใจและ

สังคมกอใหเกิดการพัฒนาศิลปะอยางมากมายโดยเฉพาะนาฏศิลปและดุริยางคศิลปในการดําเนิน

ชีวิตประจําวันประชากรจะประพฤติตามหลักจริยธรรมมีการเคารพตอบุคคลตามฐานะของบุคคล    

น้ัน ๆ 

2)  กลุมที่สองเปนกลุมชนที่อาศัยอยูตามบริเวณริมฝงทะเลของเกาะตาง ๆ ดําเนิน

ชีวิตอยูไดดวยการประกอบการคาขายมีชีวิตทางวัฒนธรรมตามหลักของศาสนาอิสลามอยางเครงครัด

และเปนนักธุรกิจของสังคมอินโดนีเซียยุคใหมและไดรับการยกยองวาเปนผูมีความรูทางศาสนาและ

กฎหมาย 

3)  กลุมที่สามเปนกลุมที่มีความลาหลังมากอาศัยอยูตามบริเวณเทือกเขาในสวนลึก

ของประเทศดําเนินชีวิตอยูดวยการลาสัตวและการเพาะปลูก รัฐบาลอินโดนีเซียไดเขาไปปรับเปลี่ยน

วิถีชีวิตของชนกลุมน้ีแลวในประเทศอินโดนีเซียมีการกําหนดกฎหมายประเพณีในสังคมตามความ

เชื่อในศาสนา ซึ่งจะตองปฏิบัติอยางเครงครัดและสืบทอดกันมานานแลวมีสาระที่สําคัญคือความ

ผูกพันระหวางสามีกับภรรยา พอแมกับลูก และพลเมืองตอสังคมที่ตนอยู  โดยยึดหลักการปฏิบัติที่

เรียกเปนภาษาอินโดนีเซียวา โกตองโรยอง คือการชวยเหลือพึ่งพาอาศัยกันในงานตาง ๆ เชน การ

เพาะปลูกการเก็บเกี่ยวการแตงงานการสรางบานที่อยูอาศัยการใชที่ดินรวมกันภายใตขอตกลงและ

ขอแมพิเศษ 

การแตงกาย เน่ืองจากประชากรสวนใหญนับถือศาสนาอิสลามการแตงกายจึงโนมนาวไป

ตามประเพณีของศาสนา 

1)  ผูชายจะนุงโสรงสวมเสื้อคอปดแขนยาวสวมหมวกรูปกลมหรือหมวกหนีบทํา

ดวยสักหลาดสีดํา บางคร้ังจะนุงโสรงทับกางเกงประมาณคร่ึงตัวโดยปลอยใหเห็นขากางเกง ในกรณีที่

ตองเขาพิธีอาจจะมีการเหน็บกริชดวย ปจจุบันผูชายอินโดนีเซียสวนใหญนิยมแตงกายแบบสากลแต

ยังคงสวมหมวกแบบเดิม 

2)  ผูหญิงจะใชผาไคนพันรอบตัวและใชนุงอยูกับบานเทาน้ัน  ผาไคนจะมีลวดลาย

สวยงามมากเน้ือดีและราคาแพงซึ่งเปนที่นิยมเรียกกันอีกชื่อวาผาปาติค (Patik) เวลานุงจะตองใหยาว

กรอมเทาสวมเสื้อเรียกวา เคบาจา (Kebaja) เปนเสื้อที่รัดติดกับตัวแขนยาวสําหรับผูหญิงชาวเกาะสุ
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มาตรานิยมสวมเสื้อหลวมลําตัวยาวเกือบถึงเขาเรียกวา บัตยูกรุง และใชผาหมพาดไหลขางหน่ึงดวย 

ผูหญิงอินโดนีเซียไวผมยาวแลวเกลาเปนมวยและใชเคร่ืองประดับเชน พลอยหรือดอกไม ประดับ

ศีรษะ รองเทาที่ใชเดิมเปนรองเทาแตะแตปจจุบันเปนรองเทามีสนและทาสีแกะสลักเปนรูปตาง ๆ สาย

คาดทําดวยหนังทาสีเงินหรือสีทอง สตรีที่นับถือศาสนาอิสลามจะใชผาคลุมศีรษะแตไมปดหนา

ปจจุบันนิยมแตงกายแบบตะวันตกมากขึ้นการแตงกายแบบดังกลาวจะใชในโอกาสพิธีสําคัญ ๆ 

เทาน้ัน 

2.4.8 กิจกรรมทางศาสนา 

อินโดนีเซียเปนรัฐอิสลามใหญที่สุดในโลกมีผูนับถือศาสนาอิสลามประมาณรอยละ 88 

ของประชากรทั้งประเทศ ศาสนาอิสลามจากรัฐคุชราตของอินเดียไดเผยแพรเขามาในอินโดนีเซียทาง

จังหวัดอาเจะหในคริสตศตวรรษที่ 8  อยางไรก็ตามศาสนาอิสลามในอินโดนีเซียไมเหมือนกับอิสลาม

ทั่วไปที่พบอยูในประเทศอาหรับหรืออินเดีย ความแตกตางที่เห็นชัดคือสตรีมุสลิมในอินโดนีเซียไม

ตองแตงกายหรือคลุมรางกายทุกสวนเหมือนสตรีอาหรับ สําหรับเทศกาลทางศาสนาอิสลามที่สําคัญ

ไดแก  

1)  เดือนรอมฎอน (Romdon) คือเดือนที่ชาวมุสลิมถือศีลอดไมรับประทานอาหาร

หรือนํ้าระหวางดวงอาทิตยขึ้นถึงดวงอาทิตยตกโดยจะรับประทานอาหารไดหลังดวงอาทิตยตกดินไป

แลว 

2)  เทศกาลกาลุงงัน (Galungun) เปนงานประจําปของชาวบาหลีเทศกาล 10 วันน้ีจัด

ขึ้นเพื่อฉลองชัยชนะของเทพเจาที่มีตอวิญญาณรายและเชื่อวาวิญญาณบรรพบุรุษจะมารวมงานเฉลิม

ฉลองน้ีดวย ทั้งน้ีในแตละปจะจัดไมตรงกันในป 2554 ตรงกับวันที่ 6 กรกฎาคมและป 2555 ตรงกับ

วันที่ 1 กุมภาพันธ 

3)  วันตรุษอิดุลฟตริ (Idul Fitri) หรือเรียกอีกชื่อหน่ึงวาฮารีรายา (Hari Raya) หรือวัน

ขึ้นปใหมตรงกับวันแรกของเดือนสิบในปฏิทินมุสลิมและเปนวันสิ้นสุดของการถือศีลอด (ประมาณ

เดือนสิงหาคม - กันยายนของทุกป)  โดยจะมีพิธีฉลองใหญ 2 วัน 2 คืน 

4)  กาซาดา (Kasada) คืองานประจําปในชวงเดือนกุมภาพันธหรือ มีนาคมของทุกป

โดยเปนการบวงสรวงภูเขาไฟโบรโมทางตะวันออกของเกาะชวาเพื่อมอบสิ่งของตาง ๆ ทั้งอาหารและ

เคร่ืองใชตาง ๆ ใหแกภูเขาไฟ 

5)  อิดูอัฐฮา (Idul Adha) คืองานเฉลิมฉลองประจําปซึ่งตรงกับชวงเดือนพฤศจิกายน

ของทุกปทําพิธีฮัจยเสร็จสิ้นโดยชาวอินโดนีเซียที่นับถือศาสนาอิสลามจะนิยมทําพิธีฆาสัตวใหญ เชน

วัว ควาย แพะ แกะ เพื่อใหเน้ือสัตวแกคนยากจน 
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2.4.9 ภาษาราชการ 

ภาษาราชการคือ Bahasa Indonesia หรือภาษาอินโดนีเซีย อินโดนีเซียเปนประเทศที่มีชน

กลุมตาง ๆ หลากหลายมากราว  350 กลุมโดยประมาณ 180 กลุมอยูบนเกาะนิวกินี ขณะที่ภาษา

ทองถิ่นที่มี ผูพูดไดเกิน 1 ลานคนมีถึง 13 ภาษา โดยภาษาชวามีมากที่สุดคือรอยละ  45 ของจํานวน

ประชากรทั้งหมดรองลงมาคือ Sundanese รอยละ 14 Madureseรอยละ 7.5 Coastal Malays รอยละ 7.5 

และอ่ืน ๆ รอยละ 26 

2.4.10 สกุลเงิน 

สกุลเงินของอินโดนีเชียคือรูเปยรโดยมีอัตราแลกเปลี่ยนที่ 1 USD =8690.3602 IDR หรือ 1 

THB = 288.7445 IDR 

2.4.11 เวลา 

เขตเวลา 

ต้ังแต  1 มกราคม 2531 อินโดนีเซียแบงเขตเวลาออกเปน 3 เขตคือ 

1)  Western Indonesia Standard Time (GMT + 7 ชั่วโมง) ครอบคลุมเกาะสุมาตรา

และบางสวนของเกาะชวาไดแก Jakarta, West Java, Central Java, Yogyakarta และ East Java 

2)  Central Indonesia Standard Time(GMT + 8 ชั่วโมง)ครอบคลุม East and West 

Nusa Tenggara เกาะกะลิมันตันจังหวัดทั้งหมดของเกาะสุลาเวสีและบาหลี 

3) Eastern Indonesia Standard Time (GMT + 9 ชั่วโมง) ครอบคลุมทุกจังหวัดของ

เกาะโมลุกกะและปาปว 

เวลาทําการ 

1)  หนวยราชการสํานักงานและองคกรรัฐสวนใหญจะเปดใหบริการต้ังแตวัน 

จันทร - พฤหัสบดีเวลา 8.00 - 15.00 น. วันศุกร 8.00 - 13.00 น. วันเสาร 8.30 - 13.00 น.  

2)  ธนาคารเปดทําการต้ังแต วันจันทร-ศุกรระหวางเวลา 8.00 - 16.00 น. วันเสาร 

8.00 - 12.30 น. 

3)  สํานักงานไปรษณียโทรเลขเปดทําการวันจันทร - พฤหัสเวลา 8.00 - 14.00 น.วัน

ศุกร 8.00 - 11.00 น. วันเสาร 8.00 - 12.30 น.  

4)  บริษัทรานคาโรงงานอุตสาหกรรมเปดทําการต้ังแตวันจันทร - ศุกร เวลา          

8.00 - 17.00 น. และวันเสาร 9.00 - 13.00 น 

วันหยุดนักขัตฤกษ  วันหยุดราชการของอินโดนีเซียในป 2556 มีดังน้ี 

1 มกราคม New Year’s Day 
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 24 มกราคม Prophet Muhammad’s  

 10 กุมภาพันธ Chinese New Year 

12 มีนาคม Hari  Raya  Nyepi  (Balinese New Year) 

29 มีนาคม Good Friday (International Catholic Holiday) 

9 พฤษภาคม Ascention Day(40 days after Easter) 

24 พฤษภาคม Vaisak Day 

6  มิถุนายน Isra Miraj (Ascention of the Prophet) 

22 กรกฎาคม National Children Day 

9 สิงหาคม Hari Raya AidilFitri 

17 สิงหาคม Independence Day 

15 ตุลาคม Feast of the Sacrifice(Hari Raya AidilAdha) 

5 พฤศจิกายน First Day of Muharram(Islamic New Year) 

25 ธันวาคม Christmas Day 

ท่ีมา : ประกาศธนาคารกลางอินโดนีเซีย (อางถึงใน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, 

2556) 

2.4.12 เสนทางคมนาคม 

โครงสรางพื้นฐานในอินโดนีเซีย ไมวาจะเปนทาเรือ ทาอากาศยานถนน หรือทางรถไฟ ยัง

ไมพรอมเทาที่ควร โดยเฉพาะในสวนภูมิภาคที่หางไกลอยางไรก็ตาม รัฐบาลไดตระหนักถึง

ความสําคัญของปญหาน้ี และมีแผนการกอสรางหลายโครงการ เชน การขยายถนน และสรางทาง

ยกระดับอีกทั้งไดจัดสรรงบประมาณ 10.7 พันลานดอลลารสหรัฐฯ เพื่อแกปญหาน้ีดวยสําหรับ

สถานภาพของโครงสรางพื้นฐานสําคัญในปจจุบันพอสรุปไดดังน้ี 

2.4.12.1 การคมนาคมทางบก 

 อินโดนีเซียมีถนนยาว 391,009 กิโลเมตรสวนใหญอยูบนเกาะชวานอกน้ันเปน

โครงขายถนนบนเกาะสุลาเวสีและกะลิมันตัน ขณะที่เกาะอ่ืน ๆ ยังคอนขางจํากัด สภาพถนนเปน

ถนนลาดยาง (Asphalted Roads) ยาว 216,714 กิโลเมตรหรือประมาณรอยละ 55 ของถนนทั้งหมด

เทาน้ัน นอกน้ันเปนถนนไมไดลาดยาง (Non-asphalted Roads) 148,701 กิโลเมตรและถนนพื้นผิว   

อ่ืน ๆ 25,594 กิโลเมตร ในอินโดนีเซียมีการเดินรถโดยสารปรับอากาศระหวางเมือง โดยเสนทางเดิน

รถที่มีผูนิยมใชมากที่สุดคือเสนทางบาหลี-บันดาอะเจห(Bali -Banda Aceh route) เปดบริการทุกวันทั้ง
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กลางวันและกลางคืน นอกจากน้ัน ยังมีบริการเดินรถโดยสารอีกหลายสายว่ิงรับผูโดยสารระหวาง

เมืองสําคัญตาง ๆ ในเกาะชวา 

2.4.12.2 การคมนาคมทาเรือ 

เน่ืองจากสภาพทางภูมิศาสตรที่เปนหมูเกาะจํานวนมากทําใหการเดินทางและขนสง

สินคาทางนํ้าเปนวิธีการสะดวกที่สุด ปจจุบันทั้งประเทศมีทาเรือพาณิชยมากกวา 300 แหงแตสวน

ใหญสรางมานานแลวและมีขนาดเล็กจึงยังตองการการพัฒนาอีกมาก ทาเรือสําคัญไดแก 

- ทาเรือ Tanjung Priok อยูในนครจาการตาเปนทาเรือใหญที่สุดของประเทศปริมาณ

สินคาผานทาเรือปละประมาณ 2.1 ลานตัน 

- ทาเรือ Tanjung Perak อยูในเมืองสุราบายาขนสงสินคาไดปละ 1.2 ลานตัน 

- ทาเรือ Belawan อยูในเมืองเมดานขนสงสินคาได 2 แสนตัน 

- ทาเรือ Tanjung Emasอยูใน Semarang ปริมาณสินคาผานทาเรือน้ีประมาณปละ 2.6 

แสนตันนอกจากน้ียังมีทาเรืออ่ืน ๆ อีก อาทิทาเรือ Makassar ปริมาณสินคาผานทาเรือประมาณ 1.8 

แสนตันทาเรือ Pontianak ปริมาณสินคา 9.3 หมื่นตันทาเรือ Panjang ปริมาณสินคา 7.6 หมื่นตัน และ

ทาเรือ Palembang ปริมาณสินคา 5 หมื่นตัน 

2.4.12.3 การคมนาคมทางอากาศยาน 

อินโดนีเซียมีทาอากาศยานทั้งในประเทศและสากลรวมเกือบ 150 แหง สาเหตุที่มีทา

อากาศยานคอนขางมากเน่ืองจากสภาพภูมิประเทศที่เปนหมูเกาะ นอกจากการเดินทางทางนํ้าแลวการ

เดินทางทางอากาศจะสะดวกที่สุด สําหรับทาอากาศยานนานาชาติสําคัญม ี7 แหงไดแก 

-Soekarno Hatta International Airport อยูทางตะวันตกเฉียงเหนือของนครจาการตา

หางออกไปประมาณ 20 กิโลเมตร 

-Halim Perdanakusuma International Airport อยูทางตะวันออกเฉียงใตของนคร

จาการตาหางออกไปประมาณ 13 กิโลเมตร 

-Polonia International Airport อยูในเขตเมืองเมดานจังหวัดสุมาตราเหนือ 

-Ngurah Rai International Airport ต้ังอยูทางใตของเมืองเดนปาซาร จังหวัดบาหลี

หางออกไปประมาณ 13 กิโลเมตร 

-Juanda International Airport อยูในเขตเมืองสุราบายา จังหวัดชวาตะวันออก 

-Ratunkangi International Airport อยูในเขตเมืองมานาโด (Manado) จังหวัด                

สุลาเวสีเหนือ 
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-Hasanuddin International Airport ในเขต Ujung Pandangใน Makassar จังหวัด           

สุลาเวสีใต 

สายการบินแหงชาติของอินโดนีเซียคือ Garuda Airline (GA) ใหบริการการบินทั้ง

ภายในและระหวางประเทศ โดยสายการบินการูดามีเที่ยวบินไปกลับกรุงเทพฯ-สิงคโปร-จาการตาทุก

วันและเที่ยวบินไปกลับกรุงเทพฯ-จาการตา-บาหลีทุกวันพฤหัสบดีศุกรและเสารขณะที่การบินไทย 

(Thai Airways International) บินไปกลับกรุงเทพฯ-จาการตาและกรุงเทพฯ-บาหลีทุกวัน นอกจากน้ี

อินโดนีเซียยังมีสายการบินในประเทศอีกหลายบริษัทอาทิMerpati Nusantara Airlines, Mandala 

Airlines, Bouraq Indonesia Airlines, Lion Airlines, Star Air ทั้งน้ี Ministry of Culture and Tourism 

ของอินโดนีเซียไดคาดการณผูโดยสารเคร่ืองบินในประเทศวาจะเพิ่มขึ้นจาก 29 ลานคนในป 2548 

เปน 54 ลานคนในป 2553 สาเหตุหน่ึงที่ทําใหผูโดยสารในประเทศเพิ่มขึ้นมากคือ การที่รัฐบาล

อินโดนีเซียไมสงเสริมใหประชากรเดินทางออกไปทองเที่ยวในตางประเทศ โดยรัฐกําหนดใหชาว

อินโดนีเซียที่ทํางานในอินโดนีเซียที่ตองการเดินทางออกนอกประเทศจะตองเสียภาษีเดินทางถึงลานรู

เปย/คร้ัง ทั้งน้ีหากมีบัตรผูเสียภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาจะไดรับการยกเวนการเสียภาษีเดินทางใน

ตางประเทศ 

2.4.12.4 การคมนาคมทางรถไฟ 

อินโดนีเซียมีเสนทางรถไฟยาวประมาณ 6,482 กิโลเมตรเปนเสนทางในเกาะชวายาว 

4,684 กิโลเมตรที่เหลืออยูบนเกาะสุมาตราสวนใหญจะเปนการขนสงสินคาเทกอง (Bulk) หรือการ

ขนสงผูโดยสารระยะไกลเสนทางรถไฟที่สําคัญมีดังน้ี 

1.  เสนทางรถไฟสายเหนือถึงตอนกลางของเกาะชวา 

2. “Bima” เปนรถไฟตูนอนเชื่อมระหวาง Yogyakarta กับ Solo 

3. “Mutiara” เปนรถไฟตูนอนผานจังหวัดตาง ๆ ขึ้นไปทางตอนเหนือของ

เกาะชวา 

4. “Senja Utama” เปนรถดวนชวงกลางวันเชื่อม Yogyakarta กับ Solo 

5. “Parahyangan” เชื่อมจาการตา-บันดุงใชเวลาเดินทางประมาณ 4 ชั่วโมง  

นอกจากน้ียังมีรถไฟอีกหลายสายใหบริการทุกวันระหวางจาการตากับสุราบายา

รวมถึงรถไฟฟา “Jabo Tabek” ควบคุมดวยระบบคอมพิวเตอรใหบริการเสนทาง Jakarta - Bogor - 

Tangerang – Bekasi 
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2.4.13 ระบบการเงินการธนาคาร 

สถาบันการเงินในอินโดนีเซียอยูภายใตการกํากับดูแลของ “Bank Indonesia (BI)” ซึ่งเปน

ธนาคารกลางที่ทําหนาที่กําหนดนโยบายการเงินของประเทศรวมถึงดูแลกํากับและเปนแหลงเงินกูแก

สถาบันการเงินอ่ืน ๆ ในประเทศ สถาบันการเงินในอินโดนีเซียแบงไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กิจการ

ธนาคารและกิจการที่มิใชธนาคาร   

2.4.13.1 กิจการธนาคารพาณิชย 

ธนาคารพาณิชยสามารถประกอบธุรกรรมทางดานการเงินอาทิรับฝากเงินปลอย

สินเชื่อ ชําระคาสินคา ค้ําประกัน ลีสซิ่ง บัตรเครดิต และแลกเปลี่ยนเงินตราตางประเทศ ณ สิ้นเดือน

พฤศจิกายน 2550 อินโดนีเซียมีธนาคารพาณิชย 128 แหงแบงเปน 

1)  ธนาคารของรัฐ 5 แหงไดแก 

Bank Negara Indonesia (BNI) 

Bank Rakyat Indonesia (BRI) 

Bank Mandiri 

Bank Tabungan Negara (BTN) 

Bank Ekspor Indonesia (BEI) 

2) ธนาคารเอกชนทองถิ่น 69 แหง (ประกอบดวย Forex Banks 33 แหงและ 

Non- forex Bank 36 แหง) 

3) ธนาคารเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 26 แหง 

4) ธนาคารรวมทุนกับตางชาติ 17 แหง 

5) สาขาธนาคารตางชาติ 11 แหง 

อยางไรก็ตาม กิจการธนาคารพาณิชยในอินโดนีเซียจะตองมีการปรับตัวคร้ังใหญ

ในชวงอีก 5 ปขางหนา เมื่อธนาคารชาติอินโดนีเซียประกาศแผนสรางความเขมแข็งใหกับภาคการ

ธนาคารโดยจะสงเสริมใหธนาคารขนาดเล็กซึ่งมีประมาณ 50 ธนาคารตองเพิ่มทุนหรือควบรวมกิจการ

กับธนาคารที่มั่นคงภายในป 2552 และจะนํามาตรฐาน Basel II มาใชในป 2551 รวมถึงการจัดต้ังศูนย

ขอมูลเครดิตกลาง (Credit Bureau) เพื่อเปนศูนยกลางขอมูลของผูกู การปฏิรูปสําคัญอีกอยางหน่ึงคือ

การออกระเบียบของรัฐบาลอินโดนีเซียที่จะคอย ๆ ปรับลดการรับประกันเงินฝากของธนาคารที่ได

เร่ิมมาต้ังแตในป 2549 โดยจะใหองคกรอิสระชื่อ “Indonesian  Deposit Insurance  Agency” เปน

ผูรับผิดชอบทั้งน้ีจะครอบคลุมเงินฝากของธนาคาร ทั้งที่เปนธนาคารตางประเทศ ธนาคารพาณิชย 

ธนาคารของรัฐ ธนาคารทองถิ่น ธนาคารรวมทุน และธนาคารอิสลาม อน่ึงเมื่อวันที่ 28 กันยายน 2550 
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ธนาคารอุตสาหกรรมและพาณิชยจีน (ICBC) ซึ่งเปนธนาคารขนาดใหญ อันดับ 2 ของเอเชียจากการ

จัดอันดับธนาคารเอเชีย 300 อันดับแรกของนิตยสาร Hong Kong Asia Week ป 2550 ดวยสินทรัพย

ทั้งสิ้น 9.3 แสนลานดอลลารสหรัฐฯไดประกาศจะเขาไปลงทุนในธุรกิจการธนาคารในอินโดนีเซีย

โดยจะเขาไปถือหุน Bank Halim Indonesia รอยละ 90 และใหผูถือหุนเดิมเหลือรอยละ 10 จากน้ันจะ

เปลี่ยนชื่อธนาคารเปน Bank ICBC Indonesia 

 

ตารางท่ี 2.2 รายชื่อธนาคารตางชาติในอินโดนีเซีย   

ท่ีมา : Bank Indonesia (อางถึงใน กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย, 2555) 

 

 

ธนาคารรวมทุนกับตางชาต ิ สาขาธนาคารตางชาต ิ

1. Bank Sumitomo Mitsui Indonesia 

2. Bank Mizuho Indonesia 

3. Bank Chinatrust Indonesia 

4. Bank UOB Indonesia 

5. ANZ Panin Bank 

6. Rabo Bank International Indonesia 

7. Bank DBS Indonesia 

8. Bank Commonwealth 

9. Bank OCBC Indonesia 

10. Bank Multicor 

11. Bank Finconesia 

12. Bank BNP Paribas Indonesia 

13. Bank Maybank Indocorp 

14. Bank Woori Indonesia 

15. Bank Resona Perdania 

16. Bank KEB Indonesia 

17. Bank Capital Indonesia 

1. Bangkok Bank 

2. Bank of China 

3. Bank of America 

4. Bank of Tokyo-Mitsubishi 

5. Citibank 

6. Deutsche Bank 

7. Hongkong & Shanghai Bank 

8. ABN-AMRO Bank 

9. Standard Chartered Bank 

10. JP Morgan Chase Bank 

11. American Express Bank 
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2.4.13.2 สถาบันการเงินที่มิใชธนาคาร สําหรับสถาบันการเงินที่มิใชธนาคารที่สําคัญ

ไดแก 

1) Cooperatives/Credit Unions ประกอบดวย Credit Cooperatives, Rural 

Fund และ Credit Institutions สามารถประกอบธุรกรรมและบริการดานการเงินจัดต้ังโดยองคกรหรือ

ครัวเรือนที่ตองมีสมาชิกอยางนอย 20 คนขึ้นไปมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือในดานการเงินแกสมาชิก 

2) Finance Leasing Companies มีจํานวนทั้งสิ้น 199 แหง สวนใหญ

ประกอบธุรกิจดานการปลอยสินเชื่อเพื่อการซื้อยานพาหนะ (รถยนตรถจักรยานยนต) เคร่ืองจักรกล

ในภาคอุตสาหกรรม ทําใหบริษัทลีสซิ่งเหลาน้ีมีความจําเปนตองมีความสัมพันธกับผูประกอบการ

รถยนตเปนพิเศษ 

2.4.13.3 ธุรกิจประกันภัย 

ธุรกิจประกันภัยอยูภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงการคลังในป 2548 มีจํานวน

บริษัททั้งสิ้น 165 แหง 

2.4.13.4 ตลาดหลักทรัพย 

อินโดนีเซียมีตลาดหลักทรัพย 2 แหงคือ The Jakarta Stock Exchange (JSX) และ 

The Surabaya Stock Exchange (SSX) อยูภายใตการดูแลของ The Capital Market Supervisory 

Agency (Bapepam) โดยมีผูรับประกันการจําหนาย (Underwriters) 117 แหงบริษัทนายหนาซื้อขาย

หลักทรัพย 207 แหง และผูจัดการกองทุน (Investment Managers) 70 แหง 

2.4.14 ภาวะเศรษฐกิจ 

ภาวะเศรษฐกิจของประเทศอินโดนีเซียมีการเติบโตและขยายตัวอยางตอเน่ือง แมในบางป

จะขยายตัวในอัตราที่ลดลงก็ตามโดยใน 2551 GDP  มีการขยายตัวที่รอยละ 6 ป 2552 ขยายตัวลดลง

อยูที่รอยละ 4.5 ในป 2553 มีการขยายตัวเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 6.1 และในป 2554 คาดวา GDP  จะ

ขยายตัวถึงรอยละ 6.2 อยางไรก็ตามแมวาการขยายตัวของ GDP จะมีการขยายตัวลดลงในบางปของ

ชวง 3 ปที่ผานมาแตกลับพบวารายไดตอหัวของชาวอินโดนีเซียเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง โดยใน 2551 - 

2553 พบวามีรายไดตอหัว 3,980.4 4,156.7 และ 4,379.6 เหรียญสหรัฐฯตามลําดับและคาดวาในป 

2554 รายไดตอหัวจะเพิ่มสูงขึ้นที่ 4,658.1 ดานเงินเฟอพบวาในป 2551 มีอัตราเงินเฟอสูงถึงรอยละ 

11.06 แตในป 2552 ลดลงมาอยูที่รอยละ 2.78 และกลับเพิ่มขึ้นในป 2553 อยูที่รอยละ 6.96 สวนในป 

2554 คาดการณวาเงินเฟอจะอยูที่ระดับรอยละ 5.3 สวนอัตราการวางงานของชาวอินโดนีเซียพบวาไม

แตกตางกันมากในชวงป 2551 ถึง 2553 โดยอยูในชวงรอยละ 9.1- 8.1 โดยในป 2554 คาดวาจะอยูใน

ระดับรอยละ 7.9 
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2.4.15 สถานการณของอินโดนีเซียในปจจุบัน 

1. อินโดนีเซียต้ังเปาจะเปนศูนยประมงเชิงพาณิชยและมีบทบาทควบคุมการ 

ซื้อขายผลิตภัณฑประมงของโลกภายในป 2555 และมีการตรวจสอบที่เขมงวดมากขึ้นในการตรวจจับ

เรือประมงตางชาติที่ลักลอบจับปลาในนานนํ้าอินโดนีเซียบริเวณทะเลนาตูนาและทะเลจีนใต โดยเรือ

สวนใหญที่ถูกจับเปนเรือประมงจากไทย เวียดนาม จีน และมาเลเซีย นอกจากน้ีอินโดนีเซียยังมี

เปาหมายที่จะรักษาการเปนประเทศผูผลิตนํ้ามันปาลมดิบมากที่สุดในโลก โดยการเพิ่มคุณภาพและ

ผลผลิตปาลมนํ้ามัน หลังจากป 2551 อินโดนีเซียมีผลผลิตนํ้ามันปาลมดิบจํานวน 19.2 ลานตัน มาก

ที่สุดในโลกแทนที่มาเลเซีย  

2. อินโดนีเซียต้ังเปาจะเปนประเทศที่มีความมั่นคงทางดานอาหารและเปนหน่ึงใน

ครัวโลก โดยรัฐบาลอินโดนีเซียจะมุงปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานภาคเกษตรกรรม รวมทั้งจะยกเลิก

ระเบียบตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอการลงทุนดานเกษตรกรรม และจัดสรรงบประมาณอุดหนุนภาค

การเกษตรมูลคา 1,900 ลานดอลลารสหรัฐ ในป 2552 และมีแผนขยายวงเงินในป 2553  เพื่อให

อินโดนีเซียมีความมั่นคงทางอาหาร และเปนหน่ึงในประเทศที่ทําหนาที่เปนครัวของโลก สามารถ

แขงขันกับนานาประเทศไดหลังสนธิสัญญาอาเซียนดาน Free Trade Area มีผลต้ังแตวันที่ 1 มกราคม 

2553 

2.4.16 การจางแรงงานของประเทศอินโดนีเซีย 

การจางแรงงานของพนักงานในประเทศอินโดนีเซีย แบงออกเปน 3 ประเภท ดังน้ี  

1.พนักงานประจํา (Permanent workers)  จะไดรับเงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ 

อ่ืน ๆ พนักงานแบบสัญญา (Contract workers)  จะไดรับการจางงานตามระยะเวลาที่ กําหนดตาม

สัญญาการจางงานที่ทํากับนายจาง รัฐบาลมีกฎระเบียบวา สัญญาการจางงานจะมีอายุสูงสุดเพียง 2 ป

และสามารถตอสัญญาไดอีก 1 ปแตไมเกิน 2 ป ปจจุบันหลายบริษัทเลือกใชวิธีการจางงานตาม

ระยะเวลาที่กําหนดตามสัญญาฯ เพื่อหลีกเลี่ยงการจายเงินคาชดเชยในกรณีที่มีการใหพนักงานออก

จากงาน นายจางมีสิทธิที่จะบอกเลิก หรือตอสัญญาจาง พนักงานที่มีการจางแบบระยะสัญญาจางจะ

ไดรับเงินเดือนเปนรายเดือน มีวันหยุดตามศาสนาและไมมีสวัสดิการใด ๆ 

2. พนักงานแบบรับชวงตอ (Outsourcing workers)  เปนระบบที่มีการจัดหาพนักงาน 

ใหกับบริษัทอ่ืน ๆ ที่มีความตองการพนักงาน พนักงานที่ไดรับการคัดเลือกภายใตระบบการรับชวงตอ

อาจมีสถานะเปนพนักงานประจํา หรือพนักงานชั่วคราว บริษัทที่ใหบริการจัดหาพนักงานรับชวงตอ 

จะตองไดรับอนุญาตจากกระทรวงแรงงานกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงานของประเทศ

อินโดนีเซีย  กฎหมายแรงงานเลขที่ 13/2003 มีมาตราสําคัญที่เกี่ยวของกับการจางพนักงานแบบรับ
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ชวงตอ ดังน้ีมาตราที่ 50-55 และมาตราที่ 56-59 กําหนดใหพนักงานแบบรับชวงตออาจทํางานพิเศษ

นอกเหนือจากงานประจําหรือทํางานพิเศษที่เกี่ยวของกับงานประจําก็ไดมาตราที่ 66 มีงานเพียง 5 

ประเภทเทาน้ันที่สามารถจางพนักงานทํางานภายใตระบบการรับชวงตอ ไดแก งานบริการจัดเลี้ยง 

การใหบริการทําความสะอาด การรักษาความปลอดภัย บริการสนับสนุนการทําเหมือง และบริการ

ขนสงพนักงาน หากเปนงานที่นอกเหนือจากงาน 5 ประเภทขางตนอาจไมสามารถจางพนักงานทํางาน

ภายใตระบบการรับชวงตอได ประโยชนที่บริษัทจะไดรับจากการจางงานแบบรับชวงคือ บริษัทไมมี

ขอผูกมัดที่จะตองจายเงินชดเชยเมื่อใดก็ตามที่ตัดสินใจยกเลิกการจางงานของพนักงาน ขอกําหนด

ของกฎหมายแรงงานกําหนดวา เวลาการทํางานจะตองไมมากกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห โดยปกติเวลา

การทํางานจะเปน 1) 8 ชั่วโมงตอวัน สําหรับผูที่ทํางาน 5 วันตอสัปดาห หรือ 2) 7 ชั่วโมงตอวัน

สําหรับคนที่ทํางาน 6 วันตอสัปดาห ทั้งน้ี กฎระเบียบของเวลาทํางานจะไมมีผลบังคับใชกับงานใน

บางสาขาที่กําหนด  

การทํางานลวงเวลา  

การทํางานลวงเวลาจะถูกควบคุมและกํากับโดยกฎกระทรวงแรงงาน การทํางาน

ลวงเวลาจะเปนไปตามขอกําหนดของแตละบริษัท โดยพนักงานมีสิทธิที่จะไดรับการจายเงินคา

ลวงเวลาในอัตราพิเศษ 

2.4.17 การฝกอบรมของพนักงานของประเทศอินโดนีเซีย 

กฎกระทรวงเลขที่ KEP.261/MEN/XI/2004 ไดกําหนดใหบริษัทที่มีพนักงานต้ังแต 100 คน

ขึ้นไปจะตองจัดฝกอบรมใหแกพนักงานอยางนอยรอยละ 5 ของจํานวนพนักงานทั้งหมด ในแตละป

บริษัทที่ถูกกําหนดใหจัดฝกอบรมในแตละปน้ัน จะตองจัดเตรียมกําหนดการฝกอบรมรายป ซึ่ง

ประกอบดวยประเภทของการฝกอบรม ระยะเวลาและสถานที่ของการฝกอบรม ทั้งน้ี คาใชจายในการ

จัดการฝกอบรมจะเปนความรับผิดชอบของบริษัททั้งหมด ตามกฎหมายฉบับที่ 21/2000 รัฐบาล

อนุญาตใหพนักงานทุกคนมีสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงานและเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน 

ทั้งน้ี บริษัทที่มีคนงานอยางนอย 10 คนก็สามารถจัดต้ังสหภาพแรงงานไดเพื่อปกปองผลประโยชน

ของตนกับนายจางสหภาพแรงงานสามารถจัดต้ังโดยพนักงานในบริษัทหรือบุคคลภายนอกบริษัทก็ได 

ทั้งน้ี รูปแบบสหภาพแรงงานคือ เปนองคกรอิสระและเปดเผย เปนประชาธิปไตยและรับผิดชอบใน

การตอสู เพื่อแรงงานในกรณีที่มีขอโตแยงกับนายจาง องคกรของรัฐที่เกี่ยวของกับแรงงานคือ

สมาพันธแรงงานแหงชาติ (Federation of Indonesian Workers) ซึ่งประกอบดวยสหภาพแรงงาน

จํานวน 21 แหงและ SPLP จํานวน 13 แหง รัฐบาลไดจัดต้ังโครงการประกันสังคมซึ่งอยูภายใตการ

กํากับของหนวยงานประกันสังคมของรัฐ ซึ่งครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ ดังน้ี เบี้ยประกันของโครงการ
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ประกันสังคมจะคิดจากรอยละ 5.7 ของเงินเดือนและรอยละ 3.7 ของเงินสมทบจากนายจาง โดย

นายจางที่มีลูกจาง 10 คนขึ้นไปที่มีอัตราคาจางพนักงานตอคนเปนจํานวนมากกวา 1 ลาน รูเปยห

จะตองเขารวมโครงการประกันสังคม หากเจาของธุรกิจที่ไมมีลูกจางก็สามารถเขารวมโครงการน้ีได

เชนกัน 

2.4.18 แรงงานตางชาติ 

แรงงานตางชาติที่ถือวีซาอินโดนีเซียสามารถทํางานในอินโดนีเซียได ธุรกิจที่สามารถจาง

แรงงานตางชาติไดคือ สํานักงานตัวแทนการคาระหวางประเทศ สํานักงานตัวแทนของบริษัทใน

ตางประเทศหรือสํานักขาวตางประเทศ บริษัทลงทุนของตางประเทศ บริษัทลงทุนของอินโดนีเซีย 

บริษัทที่ดําเนินงานเพื่อโครงการของรัฐ และโครงการชวยเหลือตาง ๆ สถาบันเพื่อสังคม การศึกษา 

วัฒนธรรมและศาสนา ธุรกิจบริการ นายจางของแรงงานตางชาติจะตองมีการจัดทําแผนการใช

แรงงานตางชาติโดยจะตองระบุเหตุผลในการใชแรงงานตางชาติ ตําแหนง คาจาง จํานวน สถานที่

ทํางาน ระยะเวลาการคาง และจํานวนแรงงานทองถิ่นที่จะทํางานดวย แผนการใชแรงงานตางชาติที่

มากกวา 50 คนขึ้นไปจะตองไดรับการอนุมัติจากอธิบดีกระทรวงแรงงาน แตหากความตองการจาง

แรงงานตางชาติที่นอยกวา 50 คนน้ัน ก็สามารถขออนุมัติจากผูอํานวยการกองของกระทรวงแรงงาน 

ทั้งน้ี ใบอนุญาตใหใชแรงงานตางชาติน้ีจะตองเขารับการตออายุเปนประจําทุกปนายจางที่มีแรงงาน

ตางชาติทํางานน้ันจะตองจัดใหแรงงานตางชาติน้ันเขารวมโครงการประกันสังคมดวย โดยพนักงาน

ตางชาติที่ไดรับเงินคาจางตอเดือนมากกวา 100 ดอลลารสหรัฐ นายจางจะตองจายเงินลวงหนาใหกับ

กองทุนพัฒนาฝมือแรงงานโดยการโอนเงินเขาบัญชีธนาคารของรัฐที่รัฐมนตรีวาการกระทรวง

แรงงานกําหนดไวแรงงานตางชาติ ไมสามารถทํางานมากกวา 1 ตําแหนง และทํางาน 2 แหง ตําแหนง

ของแรงงานตางชาติ คือ ชางเทคนิค  ผูเชี่ยวชาญ ผูจัดการ ผูอํานวยการ คณะผูแทน ที่ปรึกษา 

2.4.19 ขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการลงทุนในประเทศสาธารณรัฐอินโดนีเซีย 

สํานักงานสงเสริมการคาในตางประเทศ ณ กรุงจาการตา (2550) ไดรายงานขอมูลที่

นาสนใจเกี่ยวกับการลงทุนในประเทศสาธารณรัฐอินโดนีเซีย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

กฎหมายการลงทุน 

รัฐสภาอินโดนีเซียไดผานรางกฎหมายการลงทุนฉบับใหม (New Investment Law) เมื่อ

วันที่ 29 มีนาคม 2550 โดยมีการประกาศเปนกฎหมายเมื่อวันที่ 2 พฤษภาคม 2550 ซึ่งกฎหมายฉบับน้ี

ไดรางขึ้นมาเพื่อควบคุมดูแลกิจกรรมการลงทุนในอินโดนีเซีย มีวัตถุประสงคในการปรับปรุง

บรรยากาศการลงทุนในอินโดนีเซีย โดยเนนประโยชนของประเทศ กฎหมายการลงทุนฉบับใหมน้ีได

กําหนดหลักการและวัตถุประสงคการลงทุน นโยบายการลงทุนพื้นฐาน ประเภทของธุรกิจและทําเล
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ที่ต้ัง การปฏิบัติตอการลงทุน แรงงาน ภาคธุรกิจ การพัฒนาการลงทุนในระดับจุลภาคธุรกิจขนาด

กลางและขนาดยอม สิทธิ หนาที่และความรับผิดชอบ การดําเนินการลงทุน Special Economic Zone  

สําหรับดานองคกรกฎหมายการลงทุนฉบับใหมไดใหหนวยงานสงเสริมการลงทุนของ

อินโดนีเซีย คือ Investment Coordinating Board (BKPM) นําโดยประธาน ไดรับการแตงต้ังและขึ้น

ตรงตอประธานาธิบดี ประสานดําเนินการตามนโยบายการลงทุน รวมถึงการพัฒนาตามแนวทางการ

ลงทุนของอินโดนีเซีย และแสวงหาสงเสริมศักยภาพและโอกาสการลงทุนในประเทศ 

โอกาสการลงทุนในประเทศอินโดนีเซีย 

ขอไดเปรียบของการเขามาลงทุนทําธุรกิจในอินโดนีเซีย ไดแก 

1) นโยบายของรัฐบาลซึ่งสงเสริมการลงทุนโดยเฉพาะการลงทุนจากตางประเทศ

อยางชัดเจน โดยไดมีการปรับปรุงและออกกฎหมายการลงทุนฉบับใหม ซึ่งปรับปรุงบรรยากาศใหเอ้ือ

ตอการลงทุนในอินโดนีเซีย นอกจากน้ี การลงทุนยังเปนองคประกอบที่สําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีการกําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 5 ป 

2) อินโดนีเซียเปนตลาดขนาดใหญเน่ืองจากมีจํานวนประชากรสูงถึงประมาณ 230 

ลานคน และเปนตลาดแรงงานขนาดใหญ อัตราคาแรงอยูในระดับที่แขงขันได 

3) มีทรัพยากรที่อุดมสมบูรณ เชน นํ้ามัน ถานหิน นิเกิล ปาไม เปนตน 

4) เปนประเทศที่ต้ังอยูในทําเลยุทธศาสตร โดยมีเสนทางคมนาคมทางเรือระหวาง

ประเทศผานหลายเสนทาง 

สําหรับสาขาธุรกิจที่เปดสําหรับนักลงทุนตางชาติ แบงออกเปนกลุมสาขา ดังน้ี 

1) ธุรกิจการเกษตร:  การเพาะปลูกถั่วเหลือง ขาวโพด ยางพารา ปาลมนํ้ามัน โกโก 

กาแฟ เม็ดมะมวงหิมพานต และออย 

2) ประมง: ทั้งประมงนํ้าเค็มและนํ้าจืด 

3) อุตสาหกรรม: เคมีภัณฑและยา อาหาร ไมและเฟอรนิเจอร เยื่อกระดาษและกระดาษ 

อิเล็กทรอนิคส ยานยนต สิ่งทอและเคร่ืองนุงหม 

4) สาธารณูปโภคพื้นฐานและพลังงาน ทางดวน ทาอากาศยาน ทาเรือ ระบบสื่อสาร

โทรคมนาคม และโรงพลังนํ้า 

5) การบริการ: การคา โรงแรม รานอาหาร คลังสินคา การบันเทิงและสันทนาการ

ตาง ๆ การบริการดานวิศวกรรมและบริการดานเทคนิค 
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การสงเสริมการลงทุน (Incentives) 

1) อากรขาเขา (Import Duties) 

โครงการการลงทุนของทั้งนักลงทุนตางชาติและนักลงทุนในประเทศที่ไดรับความ

เห็นชอบจาก 

คณะกรรมการประสานการลงทุนของอินโดนีเซีย (Investment Coordinating Board 

หรือ BKPM) หรือสํานักงานตัวแทนของภูมิภาคจะไดรับสิทธิประโยชนดังตอไปน้ี 

1.1 ไดรับการลดหยอนอากรขาเขา จนอัตราภาษีขั้นสุดทายเปนรอยละ 5 สําหรับ

กรณีที่อากรขาเขาที่กําหนดอยูใน Indonesian Customs Tariff Book (BTBMI) อยูที่รอยละ 5 หรือตํ่า

กวา 

1.2 ไดรับการยกเวนคาธรรมเนียมการโอนความเปนเจาของ (Transfer of 

Ownership Fee) สําหรับการลงทะเบียนเรือ โฉนด certificates หากเปนการดําเนินการคร้ังแรกใน

อินโดนีเซีย 

2) การอํานวยความสะดวกดานภาษี (Tax Facilities) 

2.1 รัฐบาลไดออก Tax Bill No. 16, 17, 18, 19 และ 20 โดยมีผลบังคับใชต้ังแต

วันที่ 1 มกราคม 2001 โดยบทบัญญัติของกฎหมายดังกลาว นักลงทุนทั้งตางชาติและในประเทศจะ

ไดรับการลดหยอนภาษีในภาคการลงทุนหรือกิจกรรมการลงทุนที่กําหนด 

2.2 รัฐบาลออกบทบัญญัติNo’s 146 of 2000 and 12 of 2001 on the importation 

and/or delivery of Certain Taxable Goods และบทบัญญัติใน Certain Taxable Services รวมทั้ง the 

importation and/or delivery of Certain Strategic Goods ซึ่งไดรับการยกเวนจากภาษีมูลคาเพิ่ม 

3) การผลิตเพื่อการสงออก (Export Manufacturing) 

การสงเสริมการลงทุนสําหรับการผลิตเพื่อการสงออกน้ันมีหลายรูปแบบ เชน 

3.1 การคืนอากร (drawback) สําหรับการนําเขาสินคาและวัตถุดิบเพื่อนํามาผลิต

เปนสินคาสําเร็จรูปเพื่อการสงออก 

3.2 การยกเวนภาษีมูลคา เพิ่มหรือภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอยที่ซื้อ

ภายในประเทศ เพื่อนํา มาใชในการผลิตสินคาเพื่อการสงออก 

3.3 บริษัทสามารถนําเขาวัตถุดิบไดอยางเสรีในการผลิตสินคาเพื่อการสงออก 

โดยไมตองคํานึงวา มีสินคาภายในประเทศหรือไม (regardless of the availability of comparable 

domestic products) 
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4) Bonded Zone 

อุตสาหกรรมที่ต้ังอยูใน bonded zone จะไดรับสิทธิประโยชนดังน้ี 

4.1 ไดรับการยกเวนอากรขาเขา excise tax ภาษีเงินได (มาตรา 22) และ

ภาษีมูลคาเพิ่มสําหรับสินคาฟุมเฟอยในการนําเขาสินคาทุนและเคร่ืองมือตาง ๆ รวมทั้งวัตถุดิบที่ใชใน

กระบวนการผลิตสินคา  

4.2 อนุญาตใหกระจายไปยังตลาดภายในประเทศ (โดยผานกระบวนการนําเขามา

ปกติ) ไดถึงรอยละ 50 ของมูลคาการสงออก หรือถึงรอยละ 100 ของการสงออกสินคาอ่ืนที่ไมใช

สินคา  สําเร็จรูป 

4.3 อนุญาตใหจําหนายเศษหรือของเสียจากการผลิต (scrap or waste) เทาที่ยังมี

สวนประกอบของวัตถุดิบที่ใชในการผลิตเกินกวารอยละ 5 

4.4 ใหนําเคร่ืองมือเคร่ืองจักรของบริษัทไปใหแกผูรับเหมาชวง (subcontractors) 

ยืมนอก bonded zoneไดภายในเวลาไมเกิน 2 ปเพื่อนําไปผลิตตามกระบวนการตอไป 

4.5 ยกเวนภาษีมูลคาเพิ่มและภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอยในการสงสินคา

เพื่อการผลิตตอจาก bonded zone ไปยังผูรับเหมาชวงของบริษัท หรือในทางกลับกันระหวางบริษัท

ดังกลาวในเขตพื้นที่ 

5) Integrated Economic Development Zones (KAPETS) ภูมิภาคที่กําหนด(Certain 

region) และอุตสาหกรรมบุกเบิก (Pioneer Industries) 

ในการสงเสริมใหมีการพัฒนาในบางภูมิภาคเชนในภาคตะวันออกหรือในพื้นที่

หางไกล จึงมี integrated economic development zone ซึ่งรัฐบาลเปนผูจัดต้ังขึ้นมา ซึ่งตามบทบัญญัติ

ในกฎหมาย No’s 147 and 148 of 2000 จะมีการใหสิทธิพิเศษทางภาษีแกนักลงทุนที่ลงทุนใน 

integrated economic development zone หรือในภูมิภาคที่กําหนดหรือในอุตสาหกรรมบุกเบิก 

สิทธิในอาคารและที่ดิน (Land and Building) 

ตามกฎหมายของอินโดนีเซียน้ัน จะไมใชแนวคิดของสิทธิเสรีในที่ดิน (freehold land 

rights) แตจะมีสิทธิในรูปแบบตาง ๆ ของที่ดิน อันไดแก กรรมสิทธิ์ สิทธิในการเพาะปลูก สิทธิในการ

ใชประโยชน สิทธิในการสรางสิ่งปลูกสราง กรรมสิทธิ์ใน apartment และสิทธิในการพัฒนาที่ดิน เปน

ตน 

ตาม Basic Agrarian Law ของอินโดนีเซียแลว สําหรับนักลงทุนทั้งตางชาติหรือในประเทศ 

จะมีสิทธิเกี่ยวกับอาคารและที่ดินที่สําคัญอยู 3 ประเภท คือ สิทธิในการเพาะปลูกสิทธิในการสรางสิ่ง

ปลูกสรางบนที่ดิน และสิทธิในการใชประโยชนบนที่ดิน  
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1) สิทธิในการเพาะปลูก (Land Cultivation Right) 

เปนสิทธิในการใชที่ดินที่รัฐเปนเจาของ (State Owned Land)โดยมีวัตถุประสงคทาง

การเกษตร  

คือ การเพาะปลูก ประมง ปศุสัตว ซึ่งจะมีการอนุญาตใหใชสิทธิดังกลาวไดเปนเวลา

สูงสุด 95 ป โดยคร้ังแรกอนุญาตไมเกิน 60 ป และสามารถขยายเวลาไดอีกไมเกิน 35 ปหากมีการใชและ

การจัดการที่ดินอยางเหมาะสม 

2) สิทธิในการสรางสิ่งปลูกสรางบนที่ดิน (Right of Building on Land) 

เปนสิทธิในการปลูกสรางและเปนเจาของอาคารบนที่ดินที่มีการซื้อขาย ซึ่งจะมีการ

อนุญาตใหใชสิทธิดังกลาวไดเปนเวลาสูงสุด 80 ป โดยอนุญาตในคร้ังแรกไมเกิน 50 ป และขยายได

อีกไมเกิน 30 ป สําหรับบุคคลธรรมดาของอินโดนีเซียหรือนิติบุคคลที่จดทะเบียนในอินโดนีเซีย ซึ่ง

รวมถึงบริษัทลงทุนตางชาติดวย โดยสิทธิดังกลาวสามารถโอนใหแกบุคคลอ่ืนได ซึ่งใชกับผูเชาใน

เขตอุตสาหกรรม (industrial estates) ได 

3) สิทธิในการใชประโยชนบนที่ดิน (Right of Use on Land) 

เปนสิทธิในการใชประโยชนบนที่ดินตามวัตถุประสงคที่กําหนด (specific purpose)

ซึ่งจะมีการอนุญาตใหใชสิทธิไดเปนเวลาสูงสุด 70 ป โดยอนุญาตในคร้ังแรกไมเกิน 45 ป และขยาย

ไดอีกไมเกิน 25 ป หากเปนการใชประโยชนตามปกติ สําหรับนักลงทุนตางชาติที่ไดรับสัมปทาน

เหมืองแร (mining contract) จากรัฐมนตรีกระทรวงพลังงานและเหมืองแรหรือผูวาการฯ หรือสิทธิใน

การทําปาไมและการเพาะปลูกจากรัฐมนตรีเกษตรหรือผูวาการฯ น้ัน สามารถใชที่ดินไดตาม

ใบอนุญาตดําเนินธุรกิจ (business license) ทันที แตหากตองการใชที่ดินเพื่อวัตถุประสงคอ่ืนนอกจาก

ที่กําหนดในใบอนุญาตก็จะตองสง special application ใหแกรัฐมนตรีหรือผูวาการที่เกี่ยวของ 

สิ่งอํานวยความสะดวกทางธุรกิจ (Business Facilities) 

1) เขตอุตสาหกรรม (Industrial Estate) จะมีอยูเกือบทุกจังหวัดในประเทศอินโดนีเซีย 

ซึ่งเขตอุตสาหกรรมขนาดใหญจะอยูที่West Java, Banten, Jakarta, Central Java, East Java, North 

Sumatera, West Sumatera, Lampung, Riau, North Sulawasi และEast Kalimantan 

2) Bonded Zone คือเขตพื้นที่ที่กําหนดซึ่งมีการผลิตสินคาและวัตถุดิบออกแบบกอสราง 

วิศวกรรมการตรวจสอบและการหีบหอสินคาหรือวัตถุดิบที่นําเขาจากที่อ่ืนภายในเขตศุลกากรของ

อินโดนีเซีย (Indonesian Customs Territory) ซึ่งสวนใหญดําเนินการโดยมีวัตถุประสงคเพื่อการสงออก 

การนําเขาสินคาหรือวัตถุดิบเพื่อนํามาผานกระบวนการหรือผลิตใน Bonded Zone 

น้ัน จะไดรับการอํานวยความสะดวกทางธุรกิจ เชน การขอขยายระยะเวลาในการชําระอากรขาเขา 
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excise fee ภาษีมูลคาเพิ่ม และไมมีการเรียกเก็บภาษีรายไดและภาษีการคาสําหรับสินคาฟุมเฟอย เปน

ตน ซึ่งบริษัทลงทุนตางชาติ บริษัทจํากัด และ Cooperatives ที่อยูในรูปนิติบุคคล ซึ่งเปนผูผลิตสินคา

หรือนําวัตถุดิบมาผานกระบวนการ สามารถขออนุมัติเปน operator ใน Bonded Zoneได 

3) การธนาคาร และการประกันภัย (Banking and Insurance) 

ธนาคารแหงอินโดนีเซีย (Bank Indonesia: BI) เปนองคกรอิสระของรัฐบาล ซึ่งมี

อํานาจในการดําเนินการตามภาระหนาที่ภายใต Central Bank Act, Law No. 23/1999 โดยในฐานะที่

เปนธนาคารกลาง BI มีวัตถุประสงคหลักในการดูแลรักษาเสถียรภาพของคาเงินรูเปย ซึ่งจะมีระบบ

การจัดการเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคดังกลาว อันไดแก (1) การสรางและการดําเนินระบบ

นโยบายการเงิน (2) การวางกฎเกณฑเพื่อใหเกิดระบบการชําระเงินที่คลองตัว และ (3) พัฒนาระบบ

การธนาคารและระบบเครดิตโดยการดูแลตรวจสอบธนาคาร 

สําหรับบทบาทของธนาคารแหงอินโดนีเซียเกี่ยวกับการลงทุนโดยตรงจากตางชาติ

น้ัน เปนดังน้ี 

(1) ออก letter of clearance สําหรับสัญญาการกู (final draft loan agreement) 

ของการลงทุนโดยตรงจากตางชาติ (FDI) 

(2) กํากับดูแลบัญชี FDI 

(3) กํากับใหเงินทุนของโครงการ FDIสวนใหญเปนเงินลงทุนจากตางประเทศ 

(4) ทําทะเบียนเงินกูจากตางประเทศของบริษัท FDI 

ทั้งน้ีในการสงเสริมกิจกรรมทางธุรกิจของอินโดนีเซีย ยังมีธนาคารตางชาติที่ดําเนิน

ธุรกิจในอินโดนีเซีย เชน ABN AMRO Bank, American Express Bank, Bank of America NA, 

Citibank NA, Deutsche Bank AG, JP. Morgan Chase Bank, Standard Chartered Bank, Bangkok 

Bank Co.,Ltd., Bank of Tokyo-Mitsubishi Ltd. และ HongKong and Shanghai Banking Corp.เปนตน

นอกจากน้ียังมีธนาคารของรัฐบาลอีก 5 ธนาคาร คือ 1) PT. Bank Ekpor Indonesia 2) PT. Bank 

Mandiri 3) PT. Bank Negara Indonesia 4) PT. Bank Rakyat Indonesia และ 5) PT. Bank Tabungan 

Negara รวมทั้งมีธนาคารเอกชนอีกดังน้ี National Private Bank 36 ธนาคาร Non Devisa National 

Private Bank 40 ธนาคาร ธนาคารเพื่อการพัฒนาภูมิภาค(Regional Development Bank) 26 ธนาคาร

และธนาคารรวมทุน (Joint Venture Bank) อีก 24 ธนาคาร 

สําหรับการประกันภัยน้ัน บริษัทประกันภัยในอินโดนีเซียมีประมาณ 150 บริษัท ทั้ง

ที่เปนบริษัทระหวางประเทศและที่เปนบริษัทในประเทศ เชน บริษัทประกันภัยตอ บริษัทประกัน

วินาศภัย เปนตน 
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ระบบสาธารณูปโภค (Infrastructure Facilities) 

1) ไฟฟา (Electricity) ความสามารถในการใหบริการ (Installed Capacity) 

ความสามารถในการสรางกระแสไฟฟาของรัฐวิสาหกิจ (state owned electricity 

enterprise) จะอยูที่ 21,058.83MW และที่ 4,173 หนวย ซึ่งสวนใหญประมาณรอยละ 74 จะอยูที่ Java 

ทั้งน้ีความสามารถในการสรางกระแสไฟฟาของโรงไฟฟาพลังไอนํ้าคิดเปนรอยละ 33 โรงไฟฟา

ระบบผสม (combine cycle power plant) รอยละ 33 โรงไฟฟาพลังดีเซลรอยละ 12 โรงไฟฟาพลังนํ้า

รอยละ 15 โรงไฟฟาพลังกาซรอยละ 6 และโรงไฟฟาประเภท Geothermal power รอยละ 2 Peak 

Load ของไฟฟาจะอยูที่ 16,314 MW ขณะที่ระบบเชื่อมตอ peak load ของ Java-Bali จะอยูที่ 12,581 

MW 

การจําหนายพลังงานไฟฟาพลังงานไฟฟาที่จําหนายในแตละปคิดเปนประมาณ 

84,520 GWh ซึ่งภาคอุตสาหกรรมใชพลังงานไฟฟาประมาณ 35,593 GWh หรือคิดเปนรอยละ 42 ของ

พลังงานไฟฟาที่ใชทั้งหมดในประเทศ สําหรับการใชไฟฟาของครัวเรือนคิดเปนรอยละ 39 ภาคธุรกิจ

รอยละ 13 และอ่ืน ๆ เชน ภาครัฐและสาธารณะคิดเปนรอยละ 5 ของไฟฟาที่ใชทั้งหมดในประเทศ 

2) การติดตอสื่อสาร (Telecommunication) 

บริการติดตอสื่อสารในประเทศอินโดนีเซียจะเปนการใหบริการของรัฐวิสาหกิจ 

(state owned enterprise) คือ PT. Telkom ซึ่งใหบริการสงโทรเลขและโทรศัพท และ PT. Indosat ซึ่ง

ใหบริการการสื่อสารระหวางประเทศ 

Telkom เปนรัฐวิสาหกิจซึ่งเปนผูใหบริการหลัก (principal provider) ของคูสาย 

(fixed line) และบริการไรสายในอินโดนีเซีย บริษัทมีเครือขายกวางขวางซึ่งรวมทั้งการเชื่อมตอ

ระหวางเครือขายของคูสายและโทรศัพทมือถือ การใหบริการดานขอมูลและอินเตอรเน็ต และบริการ

การติดตอสื่อสารอ่ืน ๆ 

สําหรับ Indosat จะเปนรัฐวิสาหกิจที่ใหบริการเชื่อมตอกับตางประเทศมากกวา 250 

ประเทศ โดยใหบริการในลักษณะ switching telecommunication ของโทรศัพท โทรสาร โทรเลข 

telex data-pocket เครือขายดิจิตอลและ Inmarsat Global System สวนบริการในลักษณะ non-

switching telecommunication ไดแก leasing circuit, International video conference และเครือขายใน

การถายทอดสดทางโทรทัศน เปนตน นอกจากน้ียังมีบริการติดตอตางประเทศคือ Direct International 

Connection โดยผานรหัส 001 ดวย ซึ่งบริษัท Indosat น้ีจะมีการเปลี่ยนรูปแบบจากผูใหบริการ

ระหวางประเทศ (international operator)เปนผูใหบริการและเครือขายครบวงจร (Full Network and 
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Service Provider) โดยใชกลยุทธแบบ 4 in 1 คือ 1. Development of Backbone 2. Fixed Line Access 

3. Mobile and Wirelessและ 4. Internet and Multimedia 

PT. Excelcomindo Pratama (Excelcom) จะเปนบริษัทรวมทุนและเปนผูใหบริการไร

สายอันดับที่สามที่ใหบริการระบบ GSM ซึ่งเร่ิมใหบริการโทรศัพทมือถือในอินโดนีเซียในป 1996 

โดยสวนใหญเปนการใหบริการในจาการตา ธุรกิจหลัก ๆ ใน Java เกาะบาหลี และ Lombok บริษัทมี

บริการใยแกวนําแสง (fibre optic) จากจาการตาไปยังสุราบายา ซึ่งเปนเครือขายการเชื่อมตอที่ดีที่สุด

ในอินโดนีเซีย 

3) การขนสง (Transportation) 

a. ถนน (Road) 

ถนนที่เชื่อมตอกัน (road network) ในอินโดนีเซียทั้งหมดมีระยะทางประมาณ 

361,782 กิโลเมตร ซึ่งรวม state road ประมาณ 47,877กิโลเมตร ซึ่งเมืองตาง ๆ ใน Java สุมาตรา 

สุราเวสี และบาหลีน้ันจะเชื่อมตอกันโดยทางหลวงและถนนเสนรอง 

การขนสงผูโดยสารทางถนนคิดเปนประมาณรอยละ 90 ของการขนสงผูโดยสาร

ทั้งหมด สําหรับการขนสินคา (cargo transport) ทางถนนคิดเปนประมาณรอยละ 50 สวนทางดวน 

(toll highway) จะเปนการพัฒนาโดยภาคเอกชนรวมกับรัฐวิสาหกิจคือ PT. Jasa Maga 

b. ทางรถไฟ (Railway) 

ทางรถไฟในประเทศอินโดนีเซียมีระยะทางประมาณ 6,482 กิโลเมตรใน Java และสุ

มาตราซึ่งทางรถไฟมักจะใชในการขนสงสินคา (freight transportation) และการขนสงผูโดยสารที่เดินทาง

ในระยะไกลทั้งน้ีทางรถไฟในจาการตา Bogor Tangerang Bekasi เปนการใหบริการขนสงระหวาง

ชุมชนดวย (commuter service) 

c. ทาเรือ (Seaport) 

ทาเรือในอินโดนีเซียมีเปนจํานวนมากซึ่งมีการใหบริการอํานวยความสะดวก

สําหรับคอนเทนเนอร (Full Container Facility) ทาเรือที่ใหญที่สุดคือ Tanjung Priok ซึ่งอยูใน

จาการตา สามารถใหบริการไดประมาณ 2.1 ลานคอนเทนเนอร (ขนาด 20 ฟุต) ไดตอป สําหรับทา 

Tanjung Peruk ในสุราบายาน้ันสามารถรับไดประมาณ 1.2 ลานคอนเทนเนอรตอป 

สําหรับทาเรืออ่ืนที่มีการใหบริการอํานวยความสะดวกสําหรับคอนเทนเนอรคือ

Belawan ในเมดาน (2 แสนคอนเทนเนอร) Tanjung Emas ใน Semarang (260,000 คอนเทนเนอร) 

Makassar (177,000 คอนเทนเนอร)Pontianak (93,000 คอนเทนเนอร) Panjang (76,000 คอนเทน

เนอร) Palembang (50,000 คอนเทนเนอร) และ Ciwandan นอกจากทาเรือที่เปน Full Container 
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Facility แลวยังมีทาเรือที่เปนลักษณะ Semi Container Facility (Container Fields) ในหลาย ๆ พื้นที่

ดวย 

d. ทาอากาศยาน (Airports) 

ประเทศอินโดนีเซียมีทาอากาศยานระหวางประเทศหลายแหง เชน Soekarno-Hatta

ในCengkareng จาการตา Juanda ในสุราบายา NgurahRai ในบาหลี Polonia ในเมดาน และ Hang 

Nadim ในเกาะบาตัม นอกจากทาอากาศยานระหวางประเทศแลว ยังมีทาอากาศยานในประเทศอยูทั่ว

พื้นที่ในประเทศอินโดนีเซีย 

แรงงาน (Manpower) 

(1) ขอมูลพื้นฐานเร่ืองแรงงาน (Labour Environment) 

ประเทศอินโดนีเซียมีประชากรประมาณ 230 ลานคน มีแรงงานชายคิดเปนประมาณ

รอยละ 64 และแรงงานหญิงรอยละ 36 ของแรงงานทั้งหมด โดยแรงงานที่มีการจางงานคิดเปน

ประมาณรอยละ 90 ของแรงงานทั้ งหมด โดยอยู ในภาคการเกษตรประมาณ 42 ล านคน 

ภาคอุตสาหกรรม 11.8 ลานคน และอยูในภาคบริการประมาณ 36.9 ลานคน ซึ่งแรงงานในอินโดนีเซีย

จะเพิ่มขึ้นประมาณ 2.5 ลานคนในแตละป 

กระทรวงแรงงาน (Department of Manpower and Transmigration) เปนหนวยงาน

รัฐบาลที่วางกฎเกณฑควบคุมดูแลเกี่ยวกับการจางงานในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งจะทบทวนสภาพการ

จางงาน รักษาความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจางตามความตกลงเร่ืองแรงงาน รวมทั้งมีการ

พัฒนาฝกอบรมแรงงานในตางประเทศ และโครงการความปลอดภัยในการทํางานดวย 

(2) สัญญาจางแรงงาน (Labour Contract) 

สหภาพแรงงานและนายจางสามารถตอรองในเร่ืองการจางแรงงานไดเสรีโดย

พื้นฐานของความสมัครใจเพื่อทําสัญญาเกี่ยวกับคาจางและสภาพการจาง สัญญาจางแรงงานดังกลาว

จะตองไดรับความเห็นชอบจากรัฐบาลและจะบังคับใชไดสูงสุดเปนเวลา 3 ป ซึ่งปกติกําหนดเวลาการ

ทดลองงานคือ 3 เดือน และเปนแนวทางปฏิบัติในการแจงใหลูกจางทราบลวงหนา 3 เดือนกอนที่จะ

เลิกการจาง ยกเวนในกรณีที่ลูกจางกระทําความผิดอยางรายแรง เชน กระทําผิดอาชญากรรม นายจาง

สามารถเลิกจางไดโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา ในการเลิกจางน้ัน ลูกจางจะไดรับเงินคิดจากคาจาง 

1 หรือ 2 เดือนของทุกปไปจนถึง 4 ป และรวมดวยคาจาง 1 หรือ 2 เดือนของการทํางานตอไปอีก 5 ป 

ทั้งน้ีลูกจางที่ลาออกจากงานจะไมไดรับเงินเลิกจางน้ี (termination payment) 
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(3) สภาพการจาง (Working Condition) 

ประเทศอินโดนีเซียมีคาจางแรงงานที่ตํ่าซึ่งไดเปรียบเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศใน

ภูมิภาคเอเชีย แมวาจะมีความแตกตางดานคาจางแรงงานอยางมากก็ตามในแตละอุตสาหกรรมและแต

ละพื้นที่ ตัวอยางเชน คาจางแรงงานในอุตสาหกรรมนํ้ามันจะสูงกวาคาจางแรงงานในภาคเกษตรกรรม 

และคาจางในจาการตาจะสูงกวาคาจางในชนบทใน Javaเปนตน 

 

2.5 ความรูเก่ียวกับอุตสาหกรรมถานหิน 

2.5.1 ความสําคัญของพลังงานถานหิน 

ถานหินเปนแหลงพลังงานที่สําคัญในอดีตจนถึงปจจุบัน อุตสาหกรรมถานหินซึ่งรวมทั้ง

การสํารวจ การผลิตและการใชน้ันไดมีการพัฒนากันมาอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะในประเทศที่เปนผูนํา

ทางดานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เชน สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและกลุมประเทศในยุโรป สําหรับ

ภายในประเทศไทยน้ันถึงแมจะมีปริมาณสํารองถานหินอยูมากกวา 2,000 ลานตัน แตสวนใหญเปน

ถานหินที่มีชั้นคุณภาพตํ่า ต้ังแตลิกไนต (Lignite) จนถึง ซับบิทูมินัส  (Sub-bituminous) อีกทั้ง

ภาพลักษณที่ไมดีดานผลกระทบตอสิ่งแวดลอมในอดีตทําใหการใชถานหินเปนเชื้อเพลิงมีปริมาณไม

มากหากเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ๆ 

2.5.2 ธรรมชาติของถานหิน 

ถานหิน (coal) คือหินตะกอนชนิดหน่ึงซึ่งสามารถติดไฟได ซึ่งมีสวนประกอบที่สําคัญคือ 

สารประกอบของคารบอนซึ่งจะมีอยูประมาณไมนอยกวารอยละ 50 โดยนํ้าหนักหรือรอยละ 70 โดย

ปริมาณ ถานหินมีกําเนิดมาจากการเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติของพืชพันธุไมตาง ๆ ที่สลายตัวและ

สะสมอยูในลุมนํ้าหรือแองนํ้าตาง ๆ นับเปนเวลาหลายรอยลานป เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของ ผิวโลก

เชน เกิดแผนดินไหวภูเขาไฟระเบิด หรือมีการทับถมของตะกอนมากขึ้น ทําใหแหลงสะสมตัวน้ัน

ไดรับความกดดันและความรอนที่มีอยูภายในโลกเพิ่มขึ้น ซากพืชเหลาน้ันก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลง

กลายเปนถานหินชนิดตาง ๆ 

2.5.3 รูปแบบของการกําเนิดถานหิน 

ถานหินเกิดจากผลของการเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติของโลก ซึ่งเกิดจากการสะสมของ

ซากพืชที่ตายลง หรืออาจเกิดจากการที่ซากพืชเหลาน้ีถูกกระแสนํ้าพัดพามาแลวสะสมตัวอยูในบริเวณ

น้ัน เมื่อเวลาผานไปซากพืชเหลาน้ีจะถูกปดทับโดยตะกอนตาง ๆ เปนจํานวนมากขึ้นตามลําดับทําให

เกิดแรงบีบอัดโดยนํ้าหนักของตะกอน ประกอบกับไดรับอิทธิพลของความรอนภายในโลก ทําใหซาก
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พืชตาง ๆ เหลาน้ีเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมี จนกลายเปนถานหินในที่สุด  ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบ

ในการสะสมซากพืชแลวทําใหเกิดเปนถานหินน้ัน มีดวยกัน 2 รูปแบบคือ 

1. เปนการสะสมตัวของซากพืชที่เคยเจริญเติบโตอยูในบริเวณน้ัน อาจจะเปนตามลุม

นํ้าหรือแองนํ้าต้ืน ๆ เมื่อมีการรวงโรยตายลงก็จะสะสมตัวกันอยูภายในแองนํ้าแหงน้ันกลายเปนชั้น

ถานหินที่เรียกวาแหลงการสะสมตัวอยูกับที่  (autochthonous coal deposit)  ถานหินที่เกิดขึ้นจากการ

สะสมตัวแบบน้ี  มักพบวามีชั้นดินเหนียววางตัวอยูใตชั้นถานหิน โดยจะมีชั้นถานหินสม่ําเสมอเปน

บริเวณกวางแมวาจะมีชั้นหินดินดานแทรกสลับอยูบางก็ตาม และไมคอยมีสารอ่ืนปะปนในชั้นถาน

หิน เน้ือถานหินจะคงรูปซากพืชไวอยางเห็นไดชัดโดยเฉพาะในถานหินคุณภาพตํ่า  (low rank coal) 

และคุณภาพของเน้ือถานหินมักไมคงที่ตลอด ชั้นถานหินสวนที่อยูขางใตจะมีลักษณะออนหรือยุย 

สวนกลาง ๆ จะเปนถานหินที่มีคุณภาพดีมีลักษณะเปนมันวาว แตสวนตอนบนจะมีคุณภาพของ  ถาน

หินตํ่าลงอีก โดยทั่วไปชั้นถานหินที่เกิดอยูกับที่แบบน้ีจะมีชั้นหินดินดานปดอยูขางบน แหลงถานหิน

แบบน้ีสามารถพบไดโดยทั่วไป โดยเฉพาะแหลงขนาดใหญและสําคัญ ๆ ของโลก ที่อยูคอนไปทางขั้ว

โลกเหนือเปนแหลงที่มีการกําเนิดแบบน้ีทั้งสิ้น 

2. เปนการสะสมตัวของซากพืชที่เคยเจริญเติบโตในที่อ่ืน เมื่อมีการรวงโรยตายลงถูก

นํ้าพัดพาไปพรอมกับตะกอนอ่ืน ๆ และเมื่อถูกพัดพามาอยูในบริเวณที่เหมาะสมก็จะตก ตะกอนสะสม

ทับถมกันเปนชั้นถานหินที่หางไกลจากแหลงกําเนิดเดิม เรียกวาแหลงการสะสมตัวจากพืชที่เกิดที่อ่ืน 

(allochthonous coal deposit) แหลงถานหินแบบน้ีไมคอยมีอยูทั่วไป แตจะมีอยูในบางประเทศ

โดยเฉพาะในบริเวณขั้วโลกดานใต  แหลงถานหินแบบน้ีมีอาณาบริเวณไมคอยกวางขวาง และความ

หนาของชั้นถานหินไมแนนอน เน่ืองจากมาจากบางสวนของซากพืชที่ถูกนํ้าพัดพาไปจากแหลงเดิม 

ชั้นถานหินจะมี สารอ่ืน ๆ ปะปนอยูมาก โดยเฉพาะสารที่เกิดจากพวกโคลนตมซึ่งทําใหมีปริมาณขี้เถา 

(ash content) มากกวาแบบแรก   สวนชั้นหินที่วางอยูบนชั้นของถานหินขึ้นอยูกับชั้นหินตนกําเนิดที่

ถูกทําลายใหผุกรอนและพัดพาไปตามสายนํ้า โดยทั่วไปแลวมักจะเกิดเปนชั้นหินทราย  และ

หินดินดานในกรณีที่เกิดใตชั้นหินทรายจะทําใหถานหินที่ไดไมมีคุณสมบัติในการอบไลกาซหรือทํา

ใหเปนถานโคกได เพราะกาซที่เกิดขึ้นในกระบวนการจะมีการเล็ดลอดผานทางชองวางของหินทราย

ได สวนในกรณีของชั้นถานหินที่มีหินดินดานปดทับอยูขางบนน้ัน กาซที่เกิดในระหวางกระบวนการ

สลายตัวของซากพืชจะไมสามารถผานออกไปได ถานหินที่ไดจึงสามารถทําเปนถานหินชนิดที่อบไล

กาซและทําถานโคกได  

ถานหินเปนเชื้อเพลิงฟอสซิลซึ่งมีปริมาณสํารองอยูมาก โดยแหลงถานหินกระจายอยูใน

ประเทศตาง ๆ ทั่วโลก ทําใหถานหินเปนเชื้อเพลิงที่มีความมั่นคงสูง สงผลใหมีราคาถูกกวาเชื้อเพลิง
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ชนิดอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่ง กาซธรรมชาติและนํ้ามันเตา สมาคมทดสอบและวัสดุแหงสหรัฐอเมริกาได

จําแนกถานหินเปน 4 ลําดับชั้น โดยเรียงจากประเภทที่มีคารบอนมากที่สุดไปนอยที่สุดคือ แอนทรา

ไซต บิทูมินัส ซับบิทูมินัส และลิกไนต คุณสมบัติทั่วไปของ ถานหินที่อยูในลําดับสูงคือจะมีปริมาณ

คารบอนมาก ใหความรอนสูง มีไฮโดรเจนและออกซิเจนอยูนอย ในขณะที่ถานหินที่อยูในลําดับตํ่าจะ

มีปริมาณคารบอนนอย แตมีไฮโดรเจนและออกซิเจนมาก ซึ่งแตละลําดับชั้นถูกแบงยอยลงไปอีก ตาม

คุณสมบัติทางเคมีและคาความรอนที่ตางกันไป ถานหินแตละประเภทมีคุณสมบัติที่สําคัญตามตารางที่ 

2.3 

ตารางท่ี 2.3 ตารางแสดงคุณสมบัติของถานหินแตละประเภท 

ประเภทของถาน

หิน 

คาความรอน 

(กิโลแคลอรี่ กิโลกรัม) 

ความช้ืน 

(เปอรเซ็นต) 

ปริมาณเถา 

(เปอรเซ็นต) 

ปริมาณกํามะถัน 

(เปอรเซ็นต) 

แอนทราไซต 

บิทูมินัส 

ซับบิทูมินัส 

ลิกไนต 

6,500 - 8,000 

5,500 - 6,500 

4,500 - 5,500 

3,000 - 4,000 

5 - 8 

8 - 15 

24 - 30 

30 - 38 

5 - 12 

1 - 12 

1 - 10  

15 - 20 

0.1 - 1.0 

0.1 - 1.5 

0.1 - 1.5 

2.0 - 5.0 

 

2.6 งานวิจยัที่เก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํางานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวในการศึกษาดังน้ี 

สุรพันธุ ยะกัณฐะ(2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกรณีศึกษา

บริษัทเอสแอนดพีซินดิเคดจํากัด (มหาชน) พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการสนับสนุน

ของผูบริหารระดับสูงความต้ังใจหรือความมุงมั่นในการทํางานความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและ

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับสูงสวนความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานอยูในระดับ  

ปานกลางและมีการทดสอบเพิ่มเติมพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการ

พัฒนาความรูไดแกการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงสภาพการจางและสภาพแวดลอมในการทํางาน

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาทักษะไดแกการสนับสนุนจาก

ผูบริหารระดับสูงความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมในการทํางานปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยทางดานทัศนะคติไดแกการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง

ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสภาพการจางงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

อัจฉรา บุบผามาลา (2548)ไดทําการศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) จากผลการวิจัยพบวา พนักงาน

สวนใหญเปนเพศหญิงและมีชวงอายุอยูในระหวาง 30-39 ป สวนมากจะอยูในระดับตําแหนง
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ปฏิบัติการ มีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 5,000 บาท และพนักงานในบริษัทสวนมากมี

ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ตําแหนงงาน  รายได  และ

ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน และพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาระดับมัธยมการศึกษาตอนปลาย, ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา

พนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา, ปวส. ผลจากการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา อยูในระดับปานกลาง ซึ่ง

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก  องคประกอบทางการบริหาร

ดานการวางแผน  การจัดการองคการ  การนํา  และการควบคุม  สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) ไดอยางถูกตอง  รอยละ 97.4 

รดา  มณีพรายพรรณ (2549)ไดศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล  จํากัด  พบวา พนักงานของบริษัท สวนใหญเปนเพศ

ชาย มีอายุ 18-27  ป  สถานภาพสมรสมีระดับการศึกษาอยูในระดับการศึกษาตอนตน มีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานสวนมากนอยกวา 7 ป และอยูในระดับตําแหนงพนักงานเปนสวนใหญ พนักงานมี

ความคิดเห็นตอปจจัยบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับดี ในดานการใชรางวัล  ดานการลงโทษ

ดานความอบอุนและการสนับสนุน พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยรวมอยูในระดับดี ในดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทน 

ดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศสวนดานการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน

กลาง  และพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูใน

ระดับดี  ในดานบทบาทของหัวหนาในการเปนผูฝกสอนดานวิสัยทัศน และความสามารถในการโนม

นาวของหัวหนางาน  ดานแบบฉบับที่ดีของหัวหนา  ดานการกระตุนการทํางานของพนักงาน  และ

การดานความไววางใจพนักงานของหัวหนางาน สวนดานประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 ในทิศทางเดียวกันใน

ระดับเดียวกันในระดับตํ่า สวนปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน ปจจัยพฤติกรรม

ผูนําของผูบังคับบัญชาและดานความไววางใจพนักงานของหัวหนางานน้ัน สามารถรวมทํานาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู.อาร.เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน คิด

เปนรอยละ 20.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ธัญยชนก ธิติพงษวิวัฒน (2552)   ศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีจํานวน 350 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบทดสอบ และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลจากการวิจัยสรุปไดวา ดานคานิยมสวนขององคกรมี

ความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานประสิทธิผล ดานประสิทธิภาพและ

พฤติกรรมในการทํางานเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง แสดงวาพนักงานของการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทย สานักงานใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธในการดําเนินการดําเนินงานของ

องคกรในระดับสูง แสดงใหเห็นวาโดยสวนมากแลวพนักงานของ กฟผ. มีความผูกพันและจงรักภักดี

และมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงตอองคการรวมทั้งพนักงานมีความรูสึกวาไดเปนสวนหน่ึงของ

องคการและดานทักษะของกฟผ. มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดาน

ประสิทธิผลดานประสิทธิภาพและพฤติกรรมในการทางานเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง

หมายถึง กฟผ. มีความเชี่ยวชาญในการดําเนินงานในดานผลิตกระแสไฟฟารวมทั้งพนักงานเห็นวา

เปนองคการที่มีมาตรฐานในการดาเนินงานและเปนองคการที่มีบุคลากรที่มีทักษะในการปฏิบัติงาน

สูงจึงสงผลถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย สวนดานโครงสรางขององคการดานกล

ยุทธดานระบบภายในดานรูปแบบการบริหารงานดานพนักงานของกฟผ. มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

ทศพร เอียดคง (2544)  ไดทําการศึกษาเร่ืองการศึกษาผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรม 

ในระหวางปฏิบัติงาน  (On the Job Training)  ศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยาง 

จากพนักงานในแผนตาง ๆ จํานวน 5 แผนกตามสัดสวนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงผลสัมฤทธิ์

ของการฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อนําผลการศึกษาไปทําการวิเคราะหถึงความ

เหมาะสมในการจัดการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานโดยในการศึกษาไดจําแนกปจจัยตาง ๆ ตาม

พื้นฐานของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ และจําแนกตามแผนงานผล

การศึกษา พบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับผลสัมฤทธิ์สูงกวาพนักงานเพศชาย คิดเปนรอยละ 60.38

เมื่อจําแนกการวิเคราะหตามเพศ และพนักงานที่มีอายุระหวาง 26-30 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานสูง เปนรอยละ 58.97 เน่ืองจากเปนชวงอายุที่อยูในวัยทํางาน นอกจากน้ีการจําแนกการ

วิเคราะหตามระดับการศึกษา พบวาผูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีจะมีระดับผลสัมฤทธิ์สูงคิด

เปนรอยละ 73.81 เน่ืองจากพนักงานในกลุมมีความพรอมในการทํางานสูงกวา สําหรับการวิเคราะห
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โดยจําแนกตามประสบการณในการทํางานในตําแหนงที่ทําอยู พบวา พนักงานที่มีประสบการณใน

การทํางานระหวาง 3-5 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง คิดเปนรอยละ 56.52 เน่ืองจาก 

พนักงานกลุมน้ีมีความชํานาญและทักษะในงานน้ัน ๆ สูง การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานตามแผนกงาน พบวา พนักงานในแผนกบริการลูกคาและแผนกซอมบํารุง มีระดับ

ผลสัมฤทธิ์ในระดับสูงเปนรอยละ 63.64 และ 66.67 ตามลําดับ เน่ืองจากในแผนกบริการลูกคามีความ

ซับซอนของเน้ืองานนอยจึงมีความผิดพลาดนอย สําหรับพนักงานในแผนกซอมบํารุงจะตองใช

เทคนิคและวิธีการเฉพาะ ดังน้ันทําใหตองเพิ่มความรอบคอบในการทํางานมากขึ้น  

สัญชยพร อุทัยพันธ (2546) ศึกษาและเปรียบเทียบบทบาทโดยภาพรวมและรายดานของนัก

บริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ใน 4 ดาน ซึ่งประกอบดวย ดานการมี

สวนรวมในการกําหนดกลยุทธ ดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร ดานการเปนผูเชี่ยวชาญการ

ดานพนักงาน และดานการเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลประเภท

ของถานประกอบการ และขนาดของสถานประกอยการ กลุมตัวอยาง คือ นักบริหารทรัพยากรมนุษย

ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน 145 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปน

แบบสอบถาม และไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา จํานวน 121 ชุด คิดเปนรอยละ 83.44 

สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบ

ความแตกตาง (t-test) แบบ Independent การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) และเมื่อ

พบความแตกตางใชการทดสอบภายหลังรายคูโดยวิธีของเชฟเฟ  (Scheffe’Test)  ผลการวิจัยสรุปได

ดังน้ี 

1. ขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาน

ประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน 121 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ยอยูในชวง 26-35 ป 

อายุการทํางานอยูในชวง 6-10 ป มีรายไดอยูในชวง 10001-20000 บาท เปนสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมการผลิต และเปนสถานประกอบการขนาดกลาง  

2. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ในปจจุบันได

ดําเนินการใยบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธมากที่สุด 

รองลงมาไดดําเนินการในบทบาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญการบริหารและไดดําเนินการในบทบาทดาน

การเปนตัวการในการเปลี่ยนแปลง นอยที่สุด 

3. นักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศชายกับนักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศหญิง ได

ดําเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนนวมในการ

กําหนดกลยุทธแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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4. นักบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีชวงอายุการทํางานที่ตางกัน และมีชวงรายไดที่

ตางกันไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการ

เปนตัวการในการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

5. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการการบริการกับนักบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต ไดดําเนินการบทบาทการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ

และดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหารแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

ธีรยุทธ นอยดา (2546)ไดทําการศึกษาความเปนไปไดในการจัดต้ังโรงงานปรับปรุงคุณภาพ

ถานหินกอนการใชงานในประเทศไทย การปรับปรุงคุณภาพถานหินกอนการใชงานจะชวยเพิ่มคา

ความรอนและลดปริมาณสิ่งเจือปนรวมทั้งซัลเฟอรในถานหิน ซึ่งจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพ ลด

คาใชจายบํารุงรักษา รวมทั้งยืดอายุการใชงานของโรงงานไฟฟา นอกจากน้ียังชวยลดมลพิษที่เกิดจาก

กาซซัลเฟอรไดออกไซดที่ปลอยสูอากาศอีกดวย จากการศึกษาขอมูลที่เกี่ยวของพบวา มีความตองการ

ของตลาดถานหินที่ผานการปรับปรุงคุณภาพกอนการใชงานประมาณ16ลานตันตอปโดยอยูบน

พื้นฐานของความตองการคาความรอนที่ใชในการผลิตไฟฟาของโรงปรับปรุงคุณภาพถานหินกอน

การใชงานควรต้ังอยูที่ ต.แมเมาะ อ.แมเมาะ จ.ลําปาง เพราะมีความเหมาะสมทั้งทางดานระยะทางจาก

โรงปรับปรุงคุณภาพถานหิน กอนการใชงานไดถูกออกแบบใหมีกําลังการผลิต 1848 ตันตอชั่วโมง ซึ่ง

มีกระบวนการทําความสะอาดถานหินแบบแหงและกระบวนการผลิตเปนแบบตอเน่ือง โดยมีแอรเท

เบิ้ลเปนอุปกรณหลักในการทําความสะอาดถานหิน การลงทุนของโครงการใชเงินลงทุนทั้งสิ้น 5,261 

ลานบาท ราคาขายของถานหินที่เหมาะสมกําหนดไวตันละ 922.7 บาท การวิเคราะหดานการเงินพบวา 

การคืนทุนของโรงการใชระยะเวลาทั้งสิ้น 7 ป 2 เดือน อัตราผลตอบแทนการลงทุนทั้งสิ้น 23.1% การ

วิเคราะหความไวตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐศาสตรเมื่อราคาขายตอหนวยเปลี่ยนแปลงพบวา การ

เพิ่มราคาขายต้ังแตตันละ 900 บาทขึ้นไปมีผลใหระยะเวลาคืนทุนและจุดคุมทุนเลื่อนใกลเขามา

ตามลําดับ จ้ึงทําใหความเปนไปไดของโครงการสูงขึ้นสําหรับการวิเคราะหความไวเมื่ออัตราสวนลด

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอระยะเวลาคืนทุน พบวาโครงการจะมีผลกระทบสูงเมื่อราคาขายตํ่ากวาตันละ 

900 บาท และโครงการจะมีความเปนไปไดสูงขึ้นเมื่อราคาขายสูงกวา 900 บาท ดังน้ัน โครงการน้ีจึงมี

ความเปนไปไดทั้งทางดานเศรษฐศาสตรและวิศวกรรม 

Mathew  Ray Allen (2006) ไดศึกษากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพ

ของบริษัทธุรกิจขนาดเล็กพบวา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ันมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินงานของบริษัทในธุรกิจ
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ขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในหลายระดับยกเวนประสิทธิภาพทางดานการเงิน นอกจากน้ียัง

ไดมีการทดสอบปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีอาจเปนสาเหตุของความสัมพันธระหวางกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิภาพของบริษัทที่ไมเคยถูกทดสอบในงานวิจัยกอนหนาน้ีโดยการ

ทดสอบโมเดลทางเลือกขึ้นอีกดวย 

Ming-Yi Wu (2006) ไดทําการศึกษางานของ Hofsteade ซ้ําใน 30 ปใหหลัง โดย

ทําการศึกษาเปรียบเทียบวัฒนธรรมตะวันออกและตะวันตก ผานวัฒนธรรม ไตหวันและอเมริกา 

งานวิจัยชิ้นน้ีไดขยายขอบเขตการศึกษาในการศึกษาวัฒนธรรมทางอาชีพในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น 

ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาคานิยมเฉพาะของแตละวัฒนธรรมน้ันไมคงที่และสามารถเปลี่ยนแปลงได

ตลอดเวลา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมทางการเมืองสังคมและเศรษฐกิจ 

Ana Maria Soares และคณะ (2007) ไดทําการศึกษาเพื่อตอยอดจากงานวิจัยหลายเร่ืองกอน

หนาที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมและการตัดสินใจซื้อสินคาของผูบริโภค โดยในงานวิจัยน้ีได

ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อตรวจสอบแนวคิดและการนําแนวคิดดานวัฒนธรรมมาใชในการศึกษาดาน

การตลาด และยังมุงไปที่การอภิปรายตามแนวคิดทฤษฎีมิติทางวัฒนธรรมของ Hofstede โดยวัดวัฒ

ธรรม 3 ระดับ คือ วัฒนธรรมของชาติ วัฒนธรรมตามแนวคิดของ Hofstede และวัฒนธรรมระดับ

บุคคล พบวาวัฒนธรรมเปนเร่ืองที่มีประเด็นยอยจํานวนมาก จึงเปนเร่ืองยากมากที่สรุปเปนแนวคิดที่

นําไปใชได แตอยางไรก็ตามแนวคิดของ Hofstede เปนแนวคิดที่มีความสะดวกที่สุดในการนําไปใช

ในทางปฏิบัติ 

Dodi Wirawan Irawanto (2009) ไดทําการศึกษาเร่ืองการวิเคราะหวัฒนธรรมแหงชาติและ

ภาวะผูนําในประเทศอินโดนีเซีย เพื่อศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมและรูปแบบของภาวะผูนําใน

ประเทศอินโดนีเซียวามีลักษณะอยางไร โดยใชการศึกษาวัฒนธรรมของ Hofstede และ GLOBE (the 

Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness) ในการระบุคาที่สําคัญของวัฒนธรรม

อินโดนีเซียและลักษณะการเปนผูนําในองคกร โดยผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมของอินโดนีเซียมี

ลักษณะเนนความเปนกลุม ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคมสูงซึ่งมีคา

สูงกวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย มีวัฒนธรรมเนนความเปนชายและหลีกเลี่ยงความไมแนนอนตํ่า

กวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย และเนนความมีมนุษยธรรมอยางสูงในสังคม รวมทั้งเนนการ

แสดงออกที่เหมาะสมและใหความสําคัญกับการรักษาความสามัคคี ลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพ

น้ันนิยมผูนําแบบเห็นอกเห็นใจในเชนบิดามากกวาลักษณะความเปนผูนําเผด็จการ 



บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยคร้ังน้ีมีจุดประสงคเพื่อศึกษา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซียเปนการวิจัยเชิง

สํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล โดย

มีรายละเอียดดังน้ี  
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล    

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากร (Population) ที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก พนักงานที่ปฏิบัติงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียที่รวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทยทั้งหมด 17 บริษัท 

กลุมตัวอยาง (Sample) ขนาดของกลุมตัวอยางถูกกําหนดตามขอตกลงของการใชสถิติ การ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยขนาดของกลุมตัวอยาง

ที่ยอมรับโดยทั่วไปคือมีจํานวนไมตํ่ากวา 20 เทาของตัวแปรในสมการ ตัวแปรในการวิจัยน้ีมีจํานวน 

21 ตัวแปร จึงควรมีขนาดของกลุมตัวอยางไมตํ่ากวา 420 ตัวอยาง หรือไมควรตํ่ากวา 10 เทาของตัว

แปรในสมการหรือ 210 ตัวอยาง ในกรณีที่กลุมตัวอยางมีขนาดเล็กจะตองมีขนาดกลุมตัวอยางไมตํ่า

กวา 5 เทาของตัวแปร หรือ 105 ตัวอยาง ซึ่งการวิจัยน้ีมีบริษัทที่ใหความรวมมือในการศึกษาวิจัย 

จํานวน 8 บริษัท และมีผูตอบแบบสอบถามกลับมาจํานวน 105 คน ซึ่งเปนไปตามเกณฑขั้นตํ่าที่สุด 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

3.2.1 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี มี 2 สวน แบงเปน 

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น และแบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

3.2.1.1 แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นประกอบดวยคําถาม 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใชวัดขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถามประกอบดวย  

1)  เพศ แบงเปน ชาย และหญิง  

2)  อายุ แบงเปน ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป 31-40 ป และ 41 ปขึ้นไป 

3)  สถานภาพ แบงเปน โสด สมรส และหมาย/หยา 

4)  ระดับการศึกษา แบงเปน ม.6 หรือตํ่ากวา ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

หรือเทียบเทา ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 

5)  ระดับรายได แบงเปน ตํ่ากวา 10,000 บาท 10,101 - 20,000 บาท 20,001 - 

30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาทและสูงกวา 40,000 บาท 

6)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แบงเปน นอยกวา 1 ป 1 - 3 ป มากกวา3 - 6 

ป มากกวา 6 - 9 ป และมากกวา 9 ป 

7)  ตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ ใหผูตอบแบบสอบถามเขียนเติมลงใน

ชองวาง 

ตอนที่  2 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1= 

จริงนอยที่สุด 2 = จริงนอย 3 = จริงบาง 4 = จริง และ 5= จริงที่สุด เพื่อใชวัดปจจัยดานกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยมีตัวแปรแฝง คือ การบริหารทรัพยากร

มนุษย ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 6 ตัวคือ 

1) การวิเคราะหงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ1-5 

2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10 

3) การสรรหาและคัดเลือก มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15  

4) การพัฒนาและฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 16-20  

5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 21-25  

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 26-30  

โดยขอคําถามทุกขอเปนขอคําถามทางบวก 
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หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) การวิเคราะหงาน มีขอคําถามจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ1-2 

2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 3-7 

3) การสรรหาและคัดเลือก มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 8-11  

4) การพัฒนาและฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 12-15  

5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 16-20 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ 21-22 

ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1 = 

นอยที่สุด 2 = นอย 3 =ปานกลาง 4 = มาก  และ 5 = มากที่สุด เพื่อใชวัดวัฒนธรรมขามชาติของ

พนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของ Ming-Yi Wu 

(2006) โดยมีตัวแปรแฝง คือ วัฒนธรรมขามชาติ ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 5 ตัวคือ 

1) มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความ

เปนกลุม (collectivism) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 1-5  

2) มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power 

Distance) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10  

3) มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะ

ความเปนหญิง (Femininity) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15  

4) มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) มีจํานวน 

5 ขอต้ังแตขอ 16-20  

5) มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-

Term Orientation versus Short-Term Orientation) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 21-25  

โดยมีขอคําถามทางลบจํานวน 4 ขอ ไดแกขอที่ 2, 3, 4 และ 5 

หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) มิติที่ 1 การเนนความเปนปจเจกบุคคล (individualism) และการเนนความ

เปนกลุม (collectivism) มีจํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 1-4  
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2) มิติที่ 2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม (Power 

Distance) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 5-9  

3) มิติที่ 3 การเนนลักษณะความเปนชาย (Masculinity) และการเนนลักษณะ

ความเปนหญิง (Femininity) มีจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 10-14 

4) มิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) มีจํานวน 

5 ขอต้ังแตขอ 15-19 

5) มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น (Long-

Term Orientation versus Short-Term Orientation) มีจํานวน 2 ขอ ต้ังแตขอ 20-21 

หลังจากทําการวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางแลวพบวาจําเปนตองกลับคา

ของขอมูลในมิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และมิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น เพื่อความเหมาะสมของโมเดล ขอคําถามทางลบของแบบสอบถามวัฒนธรรมขาม

ชาติจึงมีทั้งสิ้น 11 ขอ ไดแกขอที่ 1, 2, 3, 4, 15, 16, 17, 18, 19, 20 และ 21 

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับคือ 1 = 

นอยที่สุด 2 =นอย 3 =ปานกลาง 4 = มาก และ 5 = มากที่สุด เพื่อใชวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยมีตัวแปรแฝง คือ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยทุกขอเปนขอคําถามทางบวก ซึ่งจําแนกเน้ือหาตามตัวแปรสังเกต 3 ตัวคือ 

1) ดานตนทุนการผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 1-5 

2) ดานการบริหารจัดการ มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 6-10 

3) ดานผลผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 11-15 

หลังจากวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลวไดมีการตัดขอ

คําถามออกไปบางขอเพื่อใหแบบสอบถามมีคาสัมประสิทธความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น จึงเหลือขอคําถามใน

แบบสอบถามแตละดาน ดังน้ี 

1) ดานตนทุนการผลิต มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ต้ังแตขอ 1-3 

2) ดานการบริหารจัดการ มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ ต้ังแตขอ 4-6 

3) ดานผลผลิต มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ ต้ังแตขอ 7-11 

แบบสอบถามตอนที่ 2, 3 และ 4 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating 

scale) แบงเปน 5 ระดับความคิดเห็น และมีเกณฑการใหคะแนน ดังน้ี 
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ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 

ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน 

นอยที่สุด 1 นอยที่สุด 5 

นอย 2 นอย 4 

ปานกลาง 3 ปานกลาง 3 

มาก 4 มาก 2 

มากที่สุด 5 มากที่สุด 1 

การแปลผลจากคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (ตอนที่ 2) 

และดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ตอนที่ 4) ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในของอุตสาหกรรม

เหมืองถานหิน ผูวิจัยใชเกณฑในการแปลความหมาย โดยคํานวณจากคะแนนสูงสุดลบคะแนนตํ่าสุด 

ดังน้ี 

 

 

 

 

 

สวนการแปลผลจากคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็น ดานวัฒนธรรมขามชาติ (ตอนที่ 3) 

ของพนักงานที่ปฏิบัติงานอุตสาหกรรมถานหิน จะตองแปลความหมายแยกรายมิติ โดยแตละมิติ

แบงเปนลักษณะแบบ A และ B ซึ่งผูวิจัยใชเกณฑในการแปลความหมาย ดังน้ี 

ลักษณะแบบ A ลักษณะแบบ B 

- การเนนความเปนปจเจกบุคคล - การเนนความเปนกลุม 

- มีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 

- ไมมีมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 

- การเนนลักษณะความเปนชาย - การเนนลักษณะความเปนหญิง 

- กลาเผชิญความไมแนนอน - การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

- การเนนเปาหมายระยะสั้น - การเนนเปาหมายระยะยาว 

 

เกณฑคะแนนเฉลี่ย แปลผล 

      4.51 – 5.00 สูงมาก 

      3.51 – 4.50 สูง 

      2.51 – 3.50 ปานกลาง 

      1.51 – 2.50 ตํ่า 

      1.00 – 1.50 ตํ่ามาก 
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โดยในมิติที่ 4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และ มิติที่ 5 การเนนเปาหมายระยะยาว

กับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีการกลับดานของลักษณะแบบ A และ B เพื่อใหเกิดความสอดคลอง

ในการวิเคราะห CFA และ SEM 

ตอนที่ 5 ขอเสนอแนะเปนคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) 

3.2.1.2 แบบประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นําผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม – มีนาคม 

2558 โดยนําเกณฑของแตละตําแหนงมาคิดเปนคะแนน มีคะแนนเต็ม 10 คะแนน และมีหลักเกณฑ

ดังน้ี 

 

 

 

 
 

3.2.2 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยมีขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม ดังน้ี 

3.2.2.1 ศึกษาคนควาทฤษฎี แนวคิดและหลักการตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติในดานตางๆ จากเอกสาร ตํารา 

งานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ 

3.2.2.2 นําขอมูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวิจัยที่ เกี่ยวของ มาสรางเปน

แบบสอบถาม 

3.2.2.3 นํารางแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

เพื่อพิจารณาความถูกตองและแกไขปรับปรุง 

3.2.2.4 นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงแลวตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน 

คือ ผูเชี่ยวชาญดานเน้ือหาจํานวน 2 ทาน ผูเชี่ยวชาญดานการวัดและประเมินผลการศึกษา จํานวน 1 

ทาน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของภาษา  

เกณฑคะแนนเฉลี่ย แปลผล 

      4.51 – 5.00 มีลักษณะแบบ A สูงมาก 

      3.51 – 4.50 มีลักษณะแบบ A สูง 

      2.51 – 3.50 มีลักษณะแบบ A ผสม B 

      1.51 – 2.50 มีลักษณะแบบ B สูง 

      1.00 – 1.50 มีลักษณะแบบ B สูงมาก 

ระดับการประเมินตาม KPI การใหคะแนน 

ระดับดีมาก 7.50 - 10.00 

ระดับดี 

ระดับที่ตองปรับปรุง 

5.00 - 7.49 

0.00 - 4.99 
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3.2.3 การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อใหเกิดความตรงทางดานเน้ือหา 

(Content Validity) ความเชื่อมั่น (Reliability) และความตรงทางโครงสราง (Construct validity) โดยมี

รายละเอียดดังน้ี 

3.2.3.1 การทดสอบหาคาความเที่ยงตรงทางดานเน้ือหาของแบบสอบถาม (Content 

Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา โดยใหผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน ทํา

การตรวจประเมินผลแบบสอบถาม แตละขอดวยคะแนน 3 ระดับ คือ 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = 

ไมสอดคลอง จากน้ันผูวิจัยก็นํามาปรับปรุงแกไขตามที่ผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ จากน้ันนําคะแนนที่ได

จากการประเมินของผูเชี่ยวชาญมาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม (Index of Item 

Objective Congruence: IOC) โดยมีสูตรในการคํานวณ ดังน้ี 

 

                              IOC =  ΣR
n

         (3.1) 

IOC = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ 

∑R = ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 

n   = จํานวนผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 

 

การคัดเลือกขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกับการใชภาษาและความ

สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เน้ือหา (content validity) โดยใชคาดัชนีความสอดคลองที่ไมตํ่ากวา 0.50 ถาขอคําถามใดมีคาดัชนี

ความสอดคลองตํ่ากวา 0.50 ตองนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะและทําการแปลเปนภาษา

อินโดนีเซียกอนที่จะนําไปทดลองใช (Try Out) ผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองของขอ

คําถามแตละดานเปนรายขอ พบวา คาดัชนีความสอดคลองอยูในระหวาง 0.6 ถึง 1 ซึ่งถือวาผานเกณฑ

ทุกขอ ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบคาความเชื่อมั่นในขั้นตอไป 

3.2.3.2 การแปลแบบสอบถามจากภาษาไทยเปนภาษาอินโดนีเซีย ผู วิจัยนํา

แบบสอบถามฉบับภาษาไทยที่ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญแลวไปแปลเปนฉบับ

ภาษาอังกฤษจากน้ันทําการแปลยอนกลับเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของสํานวนภาษาแลวทําการ

ปรับปรุงใหไดความหมายที่ตรงกัน และทําการแปลจากฉบับภาษาอังกฤษเปนภาษาอินโดนีเซียและ

ทําการแปลยอนกลับเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของสํานวนภาษาเชนแลวทําการปรับปรุงใหได
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ความหมายที่ตรงกันกัน เมื่อปรับปรุงใหแบบสอบถามฉบับภาษาอินโดนีเซียใหมีความหมายตรงกับ

ตนฉบับภาษาไทยแลวจึงนําไปทดลองใช (Try Out) 

3.2.3.3 การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้นและผานการทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขและแปลเปน

ภาษาอินโดนีเซียเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรในอุตสาหกรรมอ่ืนๆใน

อินโดนีเซียจํานวน  30  คน  เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha coefficient) 

ซึ่งสามารถแสดงผลคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละขอ โดยมีผลคาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามแตละสวน ดังตารางที่ 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

1.   ตัวแปรแฝง การบริหารทรัพยากรมนุษย 30 0.946 

       1.1 การวิเคราะหงาน 5 0.892 

       1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 5 0.916 

       1.3 การสรรหา และการคัดเลือก  5 0.768 

       1.4 การพัฒนาและฝกอบรม  5 0.888 

       1.5 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 5 0.832 

       1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 0.870 

2.   ตัวแปรแฝง วัฒนธรรมขามชาติ 25 0.819 

       2.1 การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม 5 0.766 

       2.2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม 5 0.609 

       2.3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง     

5 0.909 

       2.4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     5 0.877 

       2.5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 5 0.608 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามกอนปรับ (ตอ) 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

3.  ตัวแปรแฝง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 15 0.840 

       3.1  ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 5 0.689 

       3.2  ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 5 0.734 

       3.3  ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 5 0.905 

ทั้งฉบับ 70 0.869 

จากน้ันจึงทําการปรับปรุงโดยการตัดขอคําถามบางขอออกเพื่อใหแบบสอบถามมีคา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น โดยมีผลคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละสวน ดังตารางที่ 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับและตัดขอคําถาม 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

1.   ตัวแปรแฝง การบริหารทรัพยากรมนุษย 22 0.949 

       1.1 การวิเคราะหงาน 2 0.950 

       1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 5 0.916 

       1.3 การสรรหา และการคัดเลือก  4 0.822 

       1.4 การพัฒนาและฝกอบรม  4 0.930 

       1.5 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 5 0.832 

       1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 0.938 

2.   ตัวแปรแฝง วัฒนธรรมขามชาติ 21 0.820 

       2.1 การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม 4 0.836 

       2.2 ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม 5 0.609 

       2.3 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง      

5 0.909 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามหลังปรับและตัดขอคําถาม (ตอ) 

ตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตในแบบสอบถาม จํานวนขอ 

คา

สัมประสิทธิ ์

ความเชื่อมั่น 

       2.4 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     5 0.877 

       2.5 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 2 0.834 

3.  ตัวแปรแฝง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 11 0.851 

        3.1  ผลการประเมินตนเองดานตนทุนการผลิต 3 0.735 

       3.2  ผลการประเมินตนเองดานการบริหารจัดการ 3 0.795 

       3.3  ผลการประเมินตนเองดานผลผลิต 5 0.905 

ทั้งฉบับ 54 0.872 

เมื่อไดแบบสอบถามที่มีคาความเที่ยงตรงของเน้ือหาและคาความเชื่อมั่นที่ยอมรับได

แลว จึงนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย  

3.2.3.4 การทดสอบความตรงทางโครงสราง (Construct Validity) ผู วิจัยไดนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้นซึ่งผานการหาคาความเชื่อมั่นแลว มาวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirm Factor Analysis: CFA) เพื่อทดสอบหรือยืนยันความตรงทางโครงสรางของแตละปจจัยที่

นํามาศึกษาเพื่อใหโครงสรางของปจจัยที่นํามาศึกษามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี

เกณฑการประเมินความสอดคลองของโครงสราง ดังตารางที่ 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงเกณฑการประเมินความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล  

การประเมินความสอดคลองของโมเดล เกณฑ การพิจารณา 

1. CMIN_ρ(ค าระ ดับควา มน าจะ เปนข องไค ส

แควร) Chi-square Probability Level 

ρ ˃ 0.05 คาρ ตองมากกวา 0.05 

คาρ ยิ่งมากยิ่งดี 

2. CMIN/𝑑𝑓(คาไคสแควรสัมพัทธ)  

Relative Chi-square 

˂ 3 คา CMIN/𝑑𝑓ตองนอยกวา 3 

คา CMIN/𝑑𝑓 เขาใกล 0 ยิ่งดี 

3. GFI (คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง) 

 Goodness of fit index 

˃ 0.90 คาGFI ตองมากกวา 0.90 

คาGFI เขาใกล 1 ยิ่งดี 

4. RMSEA (คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของ

การประมาณคาความคลาดเคลื่อน)  

Root Mean Square Error of Approximation 

˂ 0.08 คาRMSEAตองนอยกวา 0.08 

คา RMSEAเขาใกล 0 ยิ่งดี 

 

 

1)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของการบริหารทรัพยากรมนุษย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 3.71, df = 6, p = 0.716 

CMIN/DF = 0.618, GFI = .998, RMSEA = 0.000 

 

 

ท่ีมา : ธานินทร ศิลปจารุ (2555, น. 555) 

ภาพท่ี 3.1 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษของโมเดลปจจัย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
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จากภาพที่ 3.1 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 3.71 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 6 

คา p-value เทากับ 0.716 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เกณฑที่กําหนด > 0.05) ผลผานเกณฑ คาไคสแควร

สัมพัทธ (CMIN/df) เทากับ 0.618 (เกณฑที่กําหนด < 3) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความ

สอดคลอง (GFI) เทากับ 0.998 (เกณฑที่กําหนด > 0.90) ผลผานเกณฑ คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลัง

สองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผาน

เกณฑ ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดลการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ และพบวาคานํ้าหนักของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร 

การพัฒนาและการฝกอบรม (MeanH4) มีคา 0.94 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีคา 0.84 (MeanH5)  

การสรรหาและการคัดเลือกมีคา 0.74 (MeanH3)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคา 0.71 (MeanH6)  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (MeanH2) มีคา 0.62  และการวิเคราะหงาน (MeanH1) มีคา 0.49 

ตามลําดับ 

2)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของวัฒนธรรมขามชาติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 0.01, df = 1, p =0 .919 

CMIN/DF = 0.01, GFI = 0.999, RMSEA = 0.000 

 

 

จากภาพที่ 3.2 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 0.01 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 1 

คา p-value เทากับ 0.919 ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เกณฑที่กําหนด > 0.05) ผลผานเกณฑ คาไคสแควร

สัมพัทธ (CMIN/df) เทากับ 0.01 (เกณฑที่กําหนด < 3) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง 

ภาพท่ี 3.2 แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลปจจัยวัฒนธรรม 

 ขามชาติ 
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(GFI) เทากับ 0.999 (เกณฑที่กําหนด > 0.90) ผลผานเกณฑ คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผานเกณฑ ดังน้ัน

จึงสรุปไดวาโมเดลวัฒนธรรมขามชาติ มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคา

นํ้าหนักของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร การเนนความเปนปจเจกบุคคล และการ

เนนความเปนกลุม (MeanC1) มีคา 0.98 การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

(MeanC5) มีคา 0.35 การเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง(MeanC3) มีคา 

0.30 การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (MeanC4) มีคา 0.20 และความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม (MeanC2)มีคา 0.18 ตามลําดับ 

 

3)  ทดสอบความตรงทางโครงสรางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square = 0.000, df = 0, p = 1.000 RMSEA = 0.000 

 

 

จากภาพที่ 3.3 พบวา คาไคสแควร (Chi-square) เทากับ 0 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 0 คา p-

value เทากับ 1.000 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน 

(RMSEA) เทากับ 0.000 (เกณฑที่กําหนด < 0.08) ผลผานเกณฑ จากคาดังกลาวแสดงวาเปนโมเดล

อ่ิมตัว (Saturated model) หรือโมเดลระบุพอดี (Just-identified model)  ดังน้ันจึงสรุปไดวาโมเดล

ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคา

นํ้าหนักของตัวแปร ปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency) ที่มีอิทธิพลตอตัวแปร ดาน

ผลผลิต มีคา 0.98 ดานการบริหารจัดการ มีคา 0.69 และดานตนทุนการผลิต 0.28 ตามลําดับ 

 

ภาพท่ี 3.3  แสดงผลการวิเคราะหความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลปจจัยประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงาน 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลตามขั้นตอนและวิธีการ ดังน้ี  

3.3.1 ขอหนังสือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ถึงหัวหนาฝายบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม

ขอมูลไปยังพนักงานในแตละฝายงานแตละบริษัท โดยใชเวลาในการเก็บขอมูลเปนเวลา 2 สัปดาห 

3.3.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะหตามจํานวนในองคกรที่เปน

ประชากรในการวิจัย 

3.3.3 เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับ และแจกแบบสอบถามอีกคร้ัง

ในรายที่เปนแบบสอบถามสูญหายหรือไมสมบูรณ โดยขยายเวลาอีก 15 วัน 

3.3.4 ขอขอมูลผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด 

ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม – มีนาคม 2015 มาใสในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน

และใหคะแนน 

3.3.5 หลังจากไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณกลับคืนทั้งหมด แลวนําแบบสอบถามทั้งหมด

และแบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปวิเคราะหผลทางสถิติ 

 

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล  

ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรวบรวมจากกลุม

ตัวอยางและคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณมาใชในการวิเคราะหขอมูล โดยไดกําหนดแนวทางการ

วิเคราะหขอมูล และการนําสถิติที่เกี่ยวของมาใช ดังน้ี  

3.4.1 การวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha coefficient) 

ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) 

3.4.2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อ

ทดสอบความตรงทางโครงสรางของปจจัยที่นํามาศึกษา ไดแก  ปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ปจจัยวัฒนธรรมขามชาติ และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           

3.4.3 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบ (Check List) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 

3.4.4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ปจจัยวัฒนธรรมขามชาติ 

และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) 
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วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แปลผล และ

จัดอันดับ 

3.4.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน 

วัฒนธรรมขามชาติ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ซึ่งมีคาต้ังแต -1  ถึง  

+1  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  0  แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของ

ความสัมพันธจะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนไปใน

ทิศทางบวก  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในลักษณะที่คลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทาง

ลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน  

เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่

คํานวณได มีดังน้ี (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2549, น. 238) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ระดับความสัมพันธ 

 0.91 - 1.00   มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

 0.71 - 0.90   มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

 0.51 - 0.70   มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 0.31–0.50   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

 0.01 – 0.30   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 0    ไมมีความสัมพันธกัน 

3.4.6 การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อ

ทดสอบอิทธิพลที่มีตอปจจัยที่นํามาศึกษา ไดแก ปจจัยการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ปจจัย

วัฒนธรรมขามชาติ และปจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล มีดังน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (µ) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) 

2. สถิติเชิงอนุมาน ไดแก สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis: CFA) การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งเปนการศึกษาปจจัยในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมขามชาติที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ในบริษัทที่มีนักธุรกิจไทยไปลงทุน ซึ่งมีบริษัทที่ใหความ

รวมมือเขารวมในการวิจัยน้ีทั้งสิ้น 8 บริษัท โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยคือ 1) เพื่อศึกษากระบวน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย  วัฒนธรรมขามชาติและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอุตสาหกรรมเหมืองถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

วัฒนธรรมขามชาติในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย และ 4) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งในบทน้ีเปนการนําเสนอผลการวิจัยจากการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการเก็บ

รวบรวมขอมูลเชิงประจักษ โดยแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาที่รับผิดชอบ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากร

มนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

สวนที่  3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม

ขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติ

ที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เพื่อความสะดวกและความเขาใจที่ตรงกันเกี่ยวกับผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงไดใช

สัญลักษณทางสถิติและต้ังชื่อตัวแปรตางๆ ดังน้ี 
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X ˉ หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 

SD  หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) 

R2 หมายถึง คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสอง (squared multiple 

correlation) หรือคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

df หมายถึง องศาอิสระ (degree of freedom) 

p-value หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

CMIN หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไคสแควร 

CMIN / df หมายถึง สถิติที่ทําการปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอยางที่มีตอสถิติ

ไคสแควร หรือ คาไคสแควรสัมพัทธ (Relative Chi-square) 

CFI หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมพันธ (Comparative Fit Index) 

GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (goodness of fit index) 

RMR หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคลองในรูปความคลาดเคลื่อน (Root Mean 

Square Residual) 

RMSEA หมายถึง ดัชนีคาความคลาดเคลื่อนกําลังสองในการประมาณ 

คาพารามิเตอร (root mean square error of approximation) 

HR หมายถึง ตัวแปรงแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษย 

MeanHR1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการวิเคราะหงาน 

MeanHR2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

MeanHR3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการสรรหา และการคัดเลือก 

MeanHR4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการพัฒนาและฝกอบรม 

MeanHR5 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

MeanHR6 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Culture หมายถึง ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ 

MeanC1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
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MeanC2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 

MeanC3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง 

MeanC4 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 

MeanC5 หมายถึง ตัวแปรสังเกตการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมาย

ระยะสั้น 

Perform หมายถึง ตัวแปรแฝงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

MeanP1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานตนทุนการผลิต 

MeanP2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานการบริหารจัดการ 

MeanP3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตดานผลผลิต 

KPI หมายถึง ตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานตาม KPI 

KPI1 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มกราคม 2558 

KPI2 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน กุมภาพันธ 2558 

KPI3 หมายถึง ตัวแปรสังเกตผลการปฏิบัติงานประจําเดือน มีนาคม 2558 
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4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีรับผิดชอบ และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย มีผูตอบแบบสอบถามจํานวน 105 คน มีขอมูลมูลที่สรุปโดยการจําแนก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนาที่รับผิดชอบ ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 59 56.2 

หญิง 46 43.8 

รวม 105 100.00 

 จากตารางที่ 4.1 ที่แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซียตามเพศ พบวาพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียสวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 56.2 และเปนเพศหญิง จํานวน 46 

คน คิดเปนรอยละ 43.8 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามอายุ 

อาย ุ จํานวน (คน) รอยละ 

ตํ่ากวา 25 ป 3 2.9 

25 ป - 30 ป 61 58.1 

31 ป - 40 ป 27 25.7 

41 ปขึ้นไป 14 13.3 

รวม 105 100.00 
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จากตารางที่ 4.2 ที่แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซียตามอายุ พบวาพนักงานสวนใหญมีอายุอยูในชวง 25 ป - 30 ป จํานวน 

61 คน คิดเปนรอยละ 58.1 รองลงมามีอายุ 31 ป - 40 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 25.7 และ

ลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือตามรายละเอียดในตารางที่ 4.2 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 53 50.5 

สมรส 46 43.8 

หมาย/หยา 6 5.7 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามสถานภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 53 คน 

คิดเปนรอยละ 50.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 43.8 และสถานภาพ

หมาย/หยา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 5.7 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ม.6 หรือตํ่ากวา 3 2.9 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบเทา 8 7.6 

ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 87 82.9 

สูงกวาปริญญาตรี 7 6.7 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามระดับการศึกษา พบวาพนักงานสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 82.9  รองลงมา คือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง

หรือเทียบเทา จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.6 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดใน

ตารางที่ 4.4 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระดับรายได 

ระดับรายได จํานวน (คน) รอยละ 

ตํ่ากวา 10,000 บาท 4 3.8 

10,001 – 20,000 บาท 56 53.3 

20,001 – 30,000 บาท 32 30.5 

30,001 – 40,000 บาท 12 11.4 

สูงกวา 40,001 บาท 1 1.0 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซียตามระดับรายได พบวาพนักงานสวนใหญมีรายไดในชวง 10,001 - 20,000 

บาท จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือชวง 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปน

รอยละ 30.5 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.5 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป 11 10.5 

1-3 ป 41 39.0 

3-6 ป 52 49.5 

6-19 ป 1 1 

มากกวา 9 ป 0 0 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซียตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 3-6 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาคือ 1-3 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 

39.0 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.6 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวน รอยละ ของกลุมประชากรจําแนกตามตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ 

ตําแหนง/หนาที่ที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 

Admin 16 15.2 

Assist 9 8.6 

Finance 19 18.1 

HR 16 15.2 

Logistic officer 10 9.5 

Mine Manager 10 9.5 

Technician 25 23.8 

รวม 105 100.00 

จากตารางที่ 4.7 แสดงจํานวน ของกลุมประชากรของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซียตามตําแหนงและหนาที่ที่รับผิดชอบ พบวาพนักงานสวนใหญอยูในตําแหนง 

Technician จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 23.8 รองลงมาคือ Finance จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 

18.1 และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.7 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย จากผูตอบแบบสอบถาม 105 คน มีผลโดยสรุปดังน้ี 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

กลุมประชากร 

ดาน X ˉ SD ระดับ 

การวิเคราะหงาน 4.21 0.58 สูง 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 3.78 0.65 สูง 

การสรรหา และการคัดเลือก 3.92 0.49 สูง 

การพัฒนาและฝกอบรม 3.53 0.71 สูง 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 3.77 0.53 สูง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.72 0.62 สูง 

จากตารางที่ 4.8 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดานการวิเคราะหงาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.21 อยูในระดับสูง รองลงมาคือ ดานการสรรหาและการคัดเลือก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.92 อยูในระดับสูง  และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.8 

 

ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติของกลุม

ประชากร 

มิติ X ˉ SD ลักษณะ 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการ

เนนความเปนกลุม 

2.39 0.52 เนนความเปน

กลุมสูง 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 

2.93 0.51 มีลักษณะผสม 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      

3.04 0.60 มีลักษณะผสม 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     2.13 0.48 หลีกเลี่ยงความ

ไมแนนอนสูง 

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 

2.02 0.39 เนนเปาหมาย

ระยะยาวสูง 
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จากตารางที่ 4.9 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติของพนักงานในอุตสาหกรรม

ถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือมิติการเนนลักษณะความเปนชายและ

การเนนลักษณะความเปนหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 มีลักษณะผสมของการเนนลักษณะความเปน

ชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง รองลงมาคือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 มีลักษณะผสมของการมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

และการไมมีความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล  และลดหลั่นลงมาในสวนที่เหลือ ตาม

รายละเอียดในตารางที่ 4.9 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของ

กลุมประชากร 

ดาน X ˉ SD ระดับ 

ตนทุนการผลิต 3.73 0.55 สูง 

การบริหารจัดการ 3.95 0.39 สูง 

ผลผลิต 3.74 0.40 สูง 

รวม    

จากตารางที่ 4.10 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานใน

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือดานการบริหารจัดการ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 อยูในระดับสูง รองลงมาคือ ดานผลผลิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 อยูในระดับสูง  

และดานตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 อยูในระดับสูง 

 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

บริษัทระยะเวลา 3 เดือน ของกลุมประชากร 

เดือน X ˉ SD ระดับ 

มกราคม 2015 6.98 1.09 ดี 

กุมภาพันธ 2015 7.13 0.82 ดี 

มีนาคม 2015 7.22 0.98 ดี 

รวม    
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จากตารางที่ 4.11 แสดงคาเฉลี่ยของตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของบริษัทระยะเวลา 3 

เดือน ของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาเดือนที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ

เดือนมีนาคม 2015 มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.22 อยูในระดับดี รองลงมาคือ เดือนกุมภาพันธ 2015 มีคาเฉลี่ย

เทากับ 7.13 อยูในระดับดี  และเดือนมีนาคม 2015 มีคาเฉลี่ย 6.98 อยูในระดับดี 

 

4.3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม 

ขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย มี

รายละเอียดดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

 Perform KPI HR  Culture  

Perform 1    

KPI 0.234** 1   

HR 0.718** 0.196* 1  

Culture -0.331** -0.298** -0.018 1 

**p < 0.01   

*p < 0.05 

จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรมีทั้งหมด 6 คู มีคาระหวาง -0.298 

- 0.718 โดยความสัมพันธระหวางตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) ตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ มีคาความสัมพันธเปนบวก หมายถึงมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่

ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีความสัมพันธในทางตรงขามกับตัวแปรอ่ืนๆ เน่ืองจากมีคา
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ความสัมพันธเปนลบ และเปนความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปร

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI)  

ผูวิจัยนําตัวแปรคูที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติไปหาคาความสัมพันธ Pearson’s 

correlation เพื่อดูรายละเอียดความสัมพันธของตัวแปรแตละดาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพ

ในปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.308 0.001** ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 0.340 0.000** ตํ่า บวก 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.389 0.000** ตํ่า บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.105 0.206 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.090 0.358 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.086 0.212 ตํ่ามาก บวก 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่ 4.13 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดานการ

สรรหาและการคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.389, p-value < 0.01) รองลงมา คือ ดาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกัน ตํ่า (r = 0.340, p-value < 0.01) ดานการ

วิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่า (r = 0.308, p-value < 0.01) ดานการพัฒนาและฝกอบรม มี

ระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.105) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มี

ระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.091)ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.123)ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ตามลําดับ และพบวามี

คาความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน  
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สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย และดานการวิเคราะหงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการ

ผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนดานการพัฒนาและฝกอบรม ดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (การบริหารจัดการ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.033 0.740 ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย -0.021 0.834 ตํ่ามาก ลบ 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.110 0.265 ตํ่ามาก บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.072 0.466 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.137 0.162 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.145 0.140 ตํ่ามาก บวก 

จากตารางที่ 4.14 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.145) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

รองลงมา คือ ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.137) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการสรรหาและการคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.110) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการพัฒนาและฝกอบรม มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.072) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ ดานการวิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.033) ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ และดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.021) 

ตามลําดับ และพบวามีคาความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน 

ยกเวนดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยที่มีคาความสัมพันธลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม

กัน  
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สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก ดานการพัฒนาและฝกอบรม ดานการวิเคราะหงาน 

และดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการ

บริหารจัดการ) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ผลผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การวิเคราะหงาน 0.093 0.345 ตํ่ามาก บวก 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 0.131 0.181 ตํ่ามาก บวก 

การสรรหา และการคัดเลือก 0.196 0.046* ตํ่ามาก บวก 

การพัฒนาและฝกอบรม 0.006 0.952 ตํ่ามาก บวก 

การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 0.044 0.655 ตํ่ามาก บวก 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.124 0.206 ตํ่ามาก บวก 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่ 4.15 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ผลผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ ดานการสรรหาและ

การคัดเลือก มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.196, p-value < 0.05) รองลงมา คือ ดานการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.131) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.124) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดาน

การวิเคราะหงาน มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = 0.093) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.044) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ดานการ

พัฒนาและฝกอบรม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.006) ตามลําดับ และพบวามีคา

ความสัมพันธเปนบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันทุกดาน  

สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพียงดานเดียว 
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สวนดานที่เหลือคือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการ

วิเคราะหงาน ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาและฝกอบรม มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพใน

ปฏิบัติงานในดานตนทุนการผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
0.001 0.996 ตํ่ามาก บวก 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 
0.141 0.151 ตํ่ามาก บวก 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
0.105 0.288 ตํ่ามาก บวก 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     -0.029 0.770 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเป าหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 
-0.142 0.148 ตํ่ามาก ลบ 

จากตารางที่  4.16 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ มิติการเนน

เปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.142) ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ รองลงมา คือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีระดับ

ความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.141) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = 0.105) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.029) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ

มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก             

(r = 0.001) ตามลําดับ และพบวามีคาความสัมพันธเปนบวกบวกคือมีความสัมพันธไปในทิศทาง
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เดียวกันทุกมิติ ยกเวนมิติมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการ

เนนเปาหมายระยะสั้น ที่มีคาความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน และมิติการเนนความเปนปจเจกบุคคล

และการเนนความเปนกลุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานตนทุนการผลิต) 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพ 

ในปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินใน

ประเทศอินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
-0.302 0.002** ตํ่ามาก ลบ 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม 
-0.140 0.154 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
-0.186 0.057 ตํ่ามาก ลบ 

การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน     -0.124 0.207 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเป าหมายระยะยาวกับการเนน

เปาหมายระยะสั้น 
-0.115 0.241 ตํ่ามาก ลบ 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 

จากตารางที่  4.17 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอย คือ มิติการ

เนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.302,      

p < 0.01) รองลงมา คือ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง มีระดับ
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ความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.186) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแต

ละบุคคลในสังคม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.140) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ มิติการ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.124) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และมิติ

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.115) 

ตามลําดับ และพบวาคาความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกันทุกมิติ  

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปน

กลุม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 เพียงมิติเดียว สวนมิติที่เหลือคือ มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มิติการหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอน และมิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานการบริหารจัดการ) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพ 

ในปฏิบัติงานในดานผลผลิตของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต)  

r 
Sig. 

 (2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนน

ความเปนกลุม 
-0.276 0.004** ตํ่ามาก ลบ 

ความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคม 
-0.216 0.027* ตํ่ามาก ลบ 

การเนนลักษณะความเปนชายและการเนน

ลักษณะความเปนหญิง      
-0.163 0.097 ตํ่ามาก ลบ 

การหลีกเล่ียงความไมแนนอน     -0.150 0.126 ตํ่ามาก ลบ 

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมาย

ระยะสั้น 
-0.118 0.230 ตํ่ามาก ลบ 

** p-value < 0.01 

* p-value < 0.05 
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จากตารางที่  4.16 พบวา วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) เรียงตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากไปหานอยคือ สถิติ มิติการเนนความ

เปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.276, p < 0.01) 

รองลงมาคือ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีระดับความสัมพันธกันตํ่า

มาก (r = -0.216, p < 0.05) มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความเปนหญิง มี

ระดับความสัมพันธตํ่ามาก (r = -0.163) มิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีระดับความสัมพันธกันตํ่า

มาก (r = -0.150) ไมมีนัยสําคัญทาง และ มิติการเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น 

มีระดับความสัมพันธกันตํ่ามาก (r = -0.118) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ตามลําดับ และพบวามีคา

ความสัมพันธเปนลบคือมีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกันทุกมิติ 

สรุปไดวา วัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปน

กลุม และ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ สวนมิติ

การเนนเปาหมายระยะยาวกับการเนนเปาหมายระยะสั้น มิติการเนนลักษณะความเปนชายและการ

เนนลักษณะความเปนหญิง และมิติการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (ดานผลผลิต) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

4.4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติท่ีมี

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และ

ประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 
ภาพท่ี 4.1  แสดงโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 
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Chi-Square = 191.68, df = 111, p = 0.000 

CMIN/DF = 1.727, GFI =  0.822, RMSEA = 0.084 

ภาพท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

 

จากภาพที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางการวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาคาไคสแคว             

(Chi-Square) มีคา 191.68 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ (CMIN/df) มีคาเทากับ 

1.727 (เกณฑ CMIN/df < 3) ผลผานเกณฑ คา p-value เทากับ 0.000 (เกณฑ p > 0.05)                       

ผลไมผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI เทากับ 0.822 (เกณฑ GFI > 0.90)                  

ผลไมผานเกณฑ และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน RMSEA เปน 0.084 

(เกณฑ RMSEA < 0.05) ผลไมผานเกณฑ  สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีพบวาผานเกณฑคา

ไคสแควรสัมพัทธเพียงขอเดียว สวนคาอ่ืนๆไมผานเกณฑ แสดงวาโมเดลการวัดน้ียังไมสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับโมเดลเพื่อใหสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณา

ความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและคาดัชนีปรับโมเดล (model modification indices: MI) ซึ่งเปนคาที่

โปรแกรม Lisrel แนะนํา แลวจึงทําการวิเคราะหขอมูลใหมซึ่งไดผลตามภาพที่ 4.3  
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Chi-Square = 128.36, df = 111, p = 0.124 

CMIN/DF = 1.156, GFI =0.873,  RMSEA=0.039 

ภาพท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (SEM) การวัดประสิทธิภาพในการ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หลังปรับโมเดล 

 

จากภาพที่ 4.3 แสดงผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางการวัดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย หลังทําการปรับโมเดลแลว 

โดยจับคูของตัวแปรสังเกตที่มีความแปรปรวนรวมตามที่โปรแกรม Lisrel แนะนําทีละคู โดยเร่ิมจาก   

คูที่มีคาดัชนีปรับโมเดล (model modification indices: MI) มากที่สุด แลวลองวิเคราะหขอมูล           

จนไดคาความสอดคลองที่ตรงตามเกณฑที่สุด พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ                

มีคาไคสแคว (Chi-Square) มีคา 128.36 คาองศาอิสระ (df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ 

(CMIN/df) มีคาเทากับ 1.156 (เกณฑ CMIN/df < 3) ผลผานเกณฑ คา p-value เทากับ 0.124 (เกณฑ     

p > 0.05) ผลผานเกณฑ คาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI เทากับ 0.873 (เกณฑ GFI > 0.90)       

ผลไมผานเกณฑ และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน RMSEA เปน 0.039 

(เกณฑ RMSEA < 0.05) ผลผานเกณฑ สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ แมจะมีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง GFI ไมผานเกณฑ แตเมื่อพิจารณาคา

ความสอดคลองอ่ืนๆ เชนคา RMR 0.033 (คาที่ยอมรับได RMR < 0.05 ) คา CFI 0.956 (คาที่ยอมรับ

ได CFI > 0.95) แสดงใหเห็นความโมเดลความสัมพันธน้ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปน

อยางดี  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงคานํ้าหนักขององคประกอบ Regression Weights 

 Estimates Standardized S.E. C.R. P 

KPI <--- HR 0.190 0.190 0.107 1.776 0.078 

KPI <--- Culture -0.295 -0.295 0.130 -2.271 0.025 

Perform <--- HR 0.713 0.712 0.201 3.552 *** 

Perform <--- Culture -0.318 -0.318 0.200 -1.590 0.115 

MeanHR1 <--- HR 0.368 0.639 0.054 6.809 *** 

MeanHR2 <--- HR 0.499 0.767 0.058 8.540 *** 

MeanHR3 <--- HR 0.474 0.952 0.042 11.282 *** 

MeanHR4 <--- HR 0.340 0.480 0.068 4.966 *** 

MeanHR5 <--- HR 0.159 0.304 0.053 3.036 *** 

MeanHR6 <--- HR 0.297 0.478 0.060 4.942 *** 

MeanC1 <--- Culture 0.250 0.482 0.061 4.111 *** 

MeanC2 <--- Culture 0.274 0.542 0.059 4.629 *** 

MeanC3 <--- Culture 0.336 0.564 0.070 4.823 *** 

MeanC4 <--- Culture 0.206 0.428 0.057 3.632 *** 

MeanC5 <--- Culture 0.195 0.506 0.045 4.317 *** 

MeanP1 <--- Perform 0.250 0.482    

MeanP2 <--- Perform 0.113 0.276 0.058 1.950 0.054 

MeanP3 <--- Perform 0.163 0.389 0.065 2.517 0.013 

KPI1 <--- KPI 0.711 0.651    

KPI2 <--- KPI 0.786 0.957 0.129 6.085 *** 

KPI3 <--- KPI 0.673 0.684 0.109 6.177 *** 

จากตารางที่ 4.19 แสดงคานํ้าหนักขององคประกอบ Regression Weights พบวาตัวแปรแฝง

การบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ 0.712 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ -0.318 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรแฝง

การบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ 0.190 อยางไม
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มีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน

ตาม KPI (KPI) เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  



บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยน้ีเปนการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย มีวัตถุประสงคในการวิจัยคือ 1) เพื่อศึกษา

กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง

ในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซีย  2) เพื่อศึกษาความสัมพันธของกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของ

อุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธของ กระบวนการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขามชาติของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย และ 4) 

เพื่อศึกษาความสัมพันธของ วัฒนธรรมขามชาติกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในสวนของการ

ประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย 

ประชากรในการวิจัยคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานและผูบริหารในบริษัทที่อยูในธุรกิจถานหิน

ในประเทศอินโดนีเซียที่มีการรวมทุนกับบริษัทจากประเทศไทย ขนาดกลุมตัวอยางไมควรนอยกวา 

210 ตัวอยาง (10 เทาของตัวแปร) หรือกรณีที่มีกลุมตัวอยางขนาดเล็กตองไมตํ่ากวา 105 ตัวอยาง (5 

เทาของตัวแปร) โดยมีบริษัทที่เขารวมงานวิจัยน้ีจํานวน 8 บริษัท และไดรับความรวมมือจากตัวแทน

ของบริษัทตางๆ เปนผูชวยแจกแบบสอบถามและรวบรวมสงกลับ ใชระยะเวลาเก็บขอมูลต้ังแตเดือน 

มกราคม - มิถุนายน 2558 ซึ่งไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 105 ชุด ซึ่งดวยขนาดที่เล็กของกลุม

ตัวอยาง อาจมีผลกระทบตอผลการวิจัยในลําดับถัดไปได 

ตัวแปรที่ศึกษามีทั้งหมด 4 ตัวแปรแฝง 17 ตัวแปรสังเกตไดแก 1) ตัวแปรการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย มีตัวแปรสังเกต 6 ตัว 2) ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มีตัวแปรสังเกต 5 ตัว 3) ตัว

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีตัวแปรสังเกต 3 ตัว และตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI มีตัวแปร

สังเกต 3 ตัว 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ แบบสอบถามและแบบ

ประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยแบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 4 ตอน ประกอบไป

ดวย ตอนที่ 1 เปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใชวัดขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ตอน

ที่  2 เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale)  เพื่อใชวัดปจจัยดานกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน  ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามแบบมาตรวัด
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ประเมินคา (rating scale) เพื่อใชวัดวัฒนธรรมขามชาติของพนักงานที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เหมืองถานหิน ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบวัดของ Ming-Yi Wu (2006) ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามแบบ

มาตรวัดประเมินคา (rating scale) เพื่อใชวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ในอุตสาหกรรมเหมืองถานหิน โดยแบบสอบถามน้ีมีการตรวจความเชื่อถือได (Reliability) ดวยวิธี 

Cronbach’s Alpha Coefficient โดยแตละดานมีคาอยูระหวาง 0.609 -0.950 สวนแบบประเมินประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติงาน จะนําผลการปฏิบัติงานตาม KPI ของแตละตําแหนง ตามที่แตละบริษัทกําหนด 

ในระยะเวลา 3 เดือน ต้ังแตเดือน มกราคม - มีนาคม 2558 

การวิเคราะหขอมูลแบงออก  เปน  4 สวน ไดแก  สวนที่  1 ผลการวิเคราะหขอมูล

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา หนาที่รับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คาสถิติที่ใชไดแก ความถี่ 

และ รอยละ สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากร

มนุษย วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน คาสถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนที่  3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน ดวยเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร 

ในแบบจําลองความสัมพันธ เชิงโครงสราง  และคาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสัน  

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดวยการ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมถาน

หินในประเทศอินโดนีเซีย พบวาพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียสวนใหญ

เปนเพศชาย มีอายุระหวาง 25-30 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มี

รายไดในชวง 10,001 - 20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-6 ป มีตําแหนง/หนาที่รับผิดชอบ

ในตําแหนง Technician  

5.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย 

วัฒนธรรมขามชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน พบวาตัวแปรสังเกตของตัวแปรการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยระหวาง 3.53-4.21 ซึ่งอยูในระดับสูงทุกตัวแปร โดยตัวแปรสังเกตการ

วิเคราะหงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปรสังเกตการพัฒนาและฝกอบรมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  
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ในขณะที่ตัวแปรสังเกตของตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.02-3.04 โดย

มีลักษณะทางวัฒนธรรมคือ เนนความเปนกลุมสูง มีลักษณะผสมผสานในการยอมรับความแตกตาง

ระหวางอํานาจของแตละบุคคลในสังคม มีลักษณะผสมผสานของการการเนนลักษณะความเปนชาย

และการเนนลักษณะความเปนหญิง หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และเนนเปาหมายระยะยาวสูง  

สวนตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.74-

3.95 อยูในระดับสูงทุกตัวแปร โดยมีตัวแปรสังเกตการบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปร

สังเกตตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  

และตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานตาม KPI ระหวางเดือนมกราคม - มีนาคม 2558 มีคาเฉลี่ย

ระหวาง 6.98-7.22 อยูในระดับดีทุกเดือน โดยมีผลการปฏิบัติงานในเดือนมีนาคม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

และผลการปฏิบัติงานในเดือนมกราคม มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 

5.1.3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขาม

ชาติ และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรมีทั้งหมด 6 คู มี

คาระหวาง -0.298 - 0.718 โดยความสัมพันธระหวางตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตัวแปร

ผลการปฏิบัติงานตาม KPI และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1 และ 2 

ยกเวนความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขามชาติที่มีความสัมพันธกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย และดานการวิเคราะหงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานตนทุนการผลิต ในระดับตํ่าและตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 และตัวแปรการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาคัดเลือก มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลผลิต ในระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 สวนตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มิติการเนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความ

เปนกลุม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการบริหาร

จัดการ ในระดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรวัฒนธรรมขามชาติ มิติการ

เนนความเปนปจเจกบุคคลและการเนนความเปนกลุม และ มิติความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ
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บุคคลในสังคม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลผลิต 

นะดับตํ่ามาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ 

5.1.4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของ การบริหารทรัพยากรมนุษย และ วัฒนธรรมขามชาติที่มี

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาคาไคสแควรสัมพัทธเพียงขอเดียว สวนคาอ่ืนๆไมผานเกณฑ 

แสดงวาโมเดลการวัดยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผู วิจัยจึงทําการปรับโมเดลเพื่อให

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาความเปนไปไดในเชิงทฤษฎีและคาดัชนีปรับโมเดล 

(model modification indices: MI) แลวจึงทําการวิเคราะหขอมูลใหม หลังทําการปรับโมเดลแลวพบวา 

โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีคาไคสแควร (Chi-Square) มีคา 128.36 คาองศาอิสระ 

(df) เทากับ 111 คาไคสแควรสัมพัทธ (CMIN/df) มีคาเทากับ 1.156 คา p-value เทากับ 0.124 คาดัชนี

วัดระดับความสอดคลอง (GFI) เทากับ 0.873 และคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.039 สรุปผลการวิเคราะหโมเดลโครงสรางน้ีมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ แมจะมีคาดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) ไมผานเกณฑ แตเมื่อพิจารณาคา

ความสอดคลองอ่ืนๆ เชนคาดัชนีวัดความสอดคลองในรูปความคลาดเคลื่อน (RMR) เทากับ 0.033 

และคาดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมพันธ (CFI) เทากับ 0.956 แสดงใหเห็นความโมเดล

ความสัมพันธน้ีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี 

โดยตัวแปรแฝงการบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ 0.712 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝง

วัฒนธรรมขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Perform) เทากับ -0.318 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรแฝงการบริหารทัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ 0.190 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรม

ขามชาติ (Culture) มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI (KPI) เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการผลการวิเคราะหขอมูลพบวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยระหวาง 3.53-

4.21 ซึ่งอยูในระดับสูงทุกดาน โดยตัวแปรสังเกตการวิเคราะหงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และตัวแปร

สังเกตการพัฒนาและฝกอบรมมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด แสดงใหเห็นวาในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อินโดนีเซียน้ันมีกระบวนบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการวิเคราะห

งาน เน่ืองจากงานแตละตําแหนงในอุตสาหกรรมถานหินมีความแตกตางและมีหนาที่เฉพาะเจาะจงไป
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อยางชัดเจน การวิเคราะหงานจึงมีความสําคัญ ดังที่ สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ (2549) ไดอธิบายถึงการ

วิเคราะหงานและการออกแบบงานคือกระบวนการจัดสรรหมวดหมูงานเพื่อใหไดมาซึ่งพนักงานที่มี

คุณภาพสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการหรืองานน้ัน ๆ โดยแบงเปนการวิเคราะหงานคือการ

ไดมาซึ่งขอมูลเพื่อแยกแยะรายละเอียดของงาน และการออกแบบงานคือการกําหนดภาระงานตางๆที่

พึงตองทําเพื่อใหเกิดความสัมฤทธิ์ในงาน แตขณะที่การฝกอบรมน้ันจะถูกใหความสําคัญจาก

หนวยงานตางๆนอยที่สุด จากการสังเกตของผูวิจัยและการสัมภาษณผูบริหารพบวาแตละบริษัทไม

นิยมการสงพนักงานไปฝกอบรมหรือจัดการฝกอบรมขึ้น แตจะใชลักษณะของการพัฒนาในระหวาง

การทํางาน หรือ On the Job Training มากกวา เพราะนอกจากจะประหยัดงบประมาณแลวยังเปนการ

พัฒนาทักษะของพนักงานไดตรงกับงานที่ตองปฏิบัติไดมากที่สุด 

ในขณะที่วัฒนธรรมขามชาติ มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.02-3.04 โดยมีลักษณะทางวัฒนธรรม

คือ เนนความเปนกลุมสูง มีลักษณะผสมผสานในการยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละ

บุคคลในสังคม มีลักษณะผสมผสานของการการเนนลักษณะความเปนชายและการเนนลักษณะความ

เปนหญิง หลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง และเนนเปาหมายระยะยาวสูง ซึ่งผลการวิจัยน้ีมีทั้งสวนที่

สอดคลองและแตกตางออกไปจากการศึกษาของ  Dodi Wirawan Irawanto (2009) ที่พบวาวัฒนธรรม

ของชาวอินโดนีเซียมีลักษณะเนนความเปนกลุม ยอมรับความแตกตางระหวางอํานาจของแตละบุคคล

ในสังคมสูงซึ่งมีคาสูงกวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย มีวัฒนธรรมเนนความเปนชายและหลีกเลี่ยง

ความไมแนนอนตํ่ากวาคาเฉลี่ยของประเทศในเอเชีย และเนนความมีมนุษยธรรมอยางสูงในสังคม 

รวมทั้งเนนการแสดงออกที่เหมาะสมและใหความสําคัญกับการรักษาความสามัคคี ซึ่งความเหมือน

และความตางน้ีนาเปนผลมาจากการขอบเขตของการศึกษาที่การวิจัยน้ีมุงเนนไปเฉพาะที่อุตสาหกรรม

ถานหิน และบริษัทตางๆที่เขารวมในการวิจัยน้ีเปนบริษัทที่มีจํานวนพนักงานไมมาก ลักษณะงานของ

แตละตําแหนงมีความเฉพาะตัวสูง สิ่งที่พบตรงกันคือลักษณะทางวัฒนธรรมที่เนนความเปนกลุมสูง 

แสดงถึงการใหความสําคัญกับพวกพอง มีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการสรางความสัมพันธสวนบุคคล

มากกวาแคความสัมพันธในทางธุรกิจ มีความเปนพวกพองและความเปนกลุมกอนสูง ซึ่งเปนลักษณะ

พื้นฐานของชาวเอเชียและชาวอินโดนีเซีย และเน่ืองจากขนาดขององคกรที่เล็กความใกลชิดและ

ความสัมพันธสวนบุคคลจึงมีมาก ความรูสึกรวมในการเปนเจาของกิจการจึงมีโอกาสเกิดขึ้นไดสูงซึ่ง

เปนลักษณะของการเนนเปาหมายระยะยาว และแมวาพนักงานโดยสวนใหญจะเปนเพศชาย แต

ลักษณะของการเนนความเปนชายน้ันก็ไมไดสูงตามแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของสังคมที่เนนความเปน

หญิงอยู แสดงถึงถึงการตองการการยอมรับหรือความมั่นคงทางสังคมมากกวาความสําเร็จทางการ

ทํางาน 
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สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยระหวาง 3.74-3.95 อยูในระดับสูงทุกดาน 

โดยดานการบริหารจัดการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และดานตนทุนการผลิต มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด และผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI ระหวางเดือนมกราคม - มีนาคม 2558 มีคาเฉลี่ยระหวาง 6.98-7.22 อยูในระดับดี

ทุกเดือน โดยมีผลการปฏิบัติงานในเดือนมีนาคม มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และผลการปฏิบัติงานในเดือน

มกราคม มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดแสดงวาพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซียมีศักยภาพ

ในการทํางานอยูระดับสูง มีทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ จะพบวา

พนักงานสวนใหญจะมีการศึกษาในระดับสูง นอกจากน้ีการที่บริษัทไดมีการกําหนด KPI ในการ

ปฏิบัติงานของแตละตําแหนงไวอยางชัดเจนก็เปนตัวชวยใหพนักงานทราบวาตนเองควรจะตองทํา

อยางไรเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีขึ้นไปได แตจะพบวายังมีชองวางที่ควรพัฒนาอยู เพราะ

เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานตาม KPI แลวจะพบวา

คะแนนดังกลาวยังหางจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงมากและผลการปฏิบัติงานตาม 

KPI ในระดับดีมาก อีกพอสมควร  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรมขามชาติ 

และประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI และตัวแปรการบริหารทรัพยากร

มนุษย มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกัน ในขณะที่ตัวแปรวัฒนธรรมขาม

ชาติ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และตัวแปรผลการปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับ

สมมติฐานขอที่ 1 และ 2 ยกเวนความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับวัฒนธรรมขาม

ชาติที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากร

มนุษยกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานตาม KPI แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มี

ผลการทํางานหรือมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงจะพบในองคกรหรือบริษัทที่มีกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่ดีสอดคลองกับงานวิจัยของ Mathew  Ray Allen (2006) ที่พบวากระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยน้ันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ

ขนาดเล็ก ในขณะที่ลักษณะของแตละบุคคลในเร่ืองของวัฒนธรรมก็แสดงใหเห็นความสัมพันธ

บางอยางที่นาสนใจ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของวัฒนธรรมแตละมิติจะเห็นไดวาวัฒนธรรมขาม

ชาติในมิติเนนความเปนปจเจกบุคคลหรือเนนความเปนกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในดานการบริหารจัดการและดานผลผลิตในทิศทางตรงขามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 น่ันแสดงใหเห็นวาบุคคลที่ใหความสัมพันธกับกลุมหรือเพื่อนรวมงาน นอกจากจะมี

ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานและ ผลงานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของดีตามไปดวย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับ 0.712 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในขณะที่ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขามชาติมีอิทธิพลตอผลการ

ปฏิบัติงานตาม KPI เทากับ -0.295 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมขาม

ชาติมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเทากับ -0.318 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เชนเดียวกับตัวแปรแฝงการบริหารทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI เทากับ 

0.190 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเปนผลมาจากขนาดของผูใหขอมูลที่มีขนาดเล็กเพียง 105 

คน เทาน้ันก็ตาม แตก็ยังแสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลน้ันสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3  

ซึ่งผลที่การบริหารทรัพยากรมนุษย (HR) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Perform) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะในดานการสรรหาคัดเลือก ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย และดานการวิเคราะหงานจะพบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหลายดาน

น้ัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญยชนก ธิติพงษวิวัฒน (2552) ศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา

กลยุทธดานระบบภายในดานรูปแบบการบริหารงานดานพนักงานของกฟผ. มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานดานประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งเปนไปตามที่ 

พยอม วงศสารศรี (2538, น. 6) ไดกลาวไววาการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยพัฒนาใหองคการ

เจริญเติบโต เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสมเขามาทํางานองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ

เจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น สอดคลองกับ เติมพงศ สุนทโรทก (2544, น. 6)  ไดกลาวไววา  

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตัวจักรสําคัญตอการพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต (Growth) เพราะ

การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพน้ันตองกําหนดวิธีการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา

และการประเมินผลที่เหมาะสม  ปจจัยเหลาน้ีควรจะกําหนดเปนนโยบายที่ชัดเจนและปฏิบัติไดจริงซึ่ง

จะเปนผลดีตอองคการคือจะทําใหวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จโดยเฉพาะ

อยางยิ่งการนําองคการไปสูการพัฒนาทุก ๆ ดาน 

สวนวัฒนธรรมขามชาติน้ันแมจะไมพบนัยสําคัญทางสถิติของอิทธิพลที่มีตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานก็ตาม แตพบนัยสําคัญทางสถิติตอผลการปฏิบัติงานตาม KPI ซึ่งแสดงใหเห็นถึง

ความสําคัญในการเขาใจวัฒนธรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่ง
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จะชวยในการคัดเลือกพนักงานหรือจัดสภาพแวดลอมหรือกิจกรรมที่เหมาะสมในการสงเสริมการ

ทํางานของพนักงานได มิติวัฒนธรรมที่นาสนใจที่พบจากการวิจัยน้ีคือ มิติเนนความเปนกลุม ซึ่งจะ

เห็นไดจากผลความสัมพันธที่มีกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานถึงสองดาน นอกจากน้ีผลของ

วัฒนธรรมดานอ่ืนๆก็ชวยยืนยันถึงลักษณะของการใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคล 

(มิติเนนผลระยะยาว) อยางไรก็ตามเร่ืองของวัฒนธรรมเปนเร่ืองที่จะตองทําการศึกษาอยูเปนระยะ

เน่ืองจากวัฒนธรรมน้ันเปนสิ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลาและบริบทของสังคม (Ming-Yi Wu, 

2006)  เน่ืองจากพื้นที่ของประเทศอินโดนีเซียน้ันมีขนาดใหญและมีความหลากหลายทางเชื้อชาติและ

มีความแตกตางกันในเร่ืองของสถานะทางสังคมจึงตองคํานึงถึงการจัดการขามวัฒนธรรมดวย ซึ่ง 

ผลิน ภูจรูญ (2540)  กลาวถึง  การจัดการขามวัฒนธรรม การศึกษาในเร่ืองของความเขาใจ 

(Understanding) ในเร่ืองของวัฒนธรรมที่แตกตางกัน (Cultural Differences) คือการที่จะสรางความ

เขาใจระหวางกันของคนที่มาจากพื้นฐานทั้งชาติ ภาษา ศาสนา คานิยม ความคิดที่แตกตางกันเพื่อให

บุคคลเหลาน้ีเขามาทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ  

สรุปงานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงลักษณะของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย วัฒนธรรม 

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในอุตสาหกรรมถานหินในประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งจะมีลักษณะ

เปนธุรกิจขนาดเล็กใชพนักงานประจําไมมาก แรงงานสวนใหญจะใชลักษณะของพนักงานแบบรับ

ชวงตอ (Outsourcing workers) ขอคนพบคือกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธและ

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังน้ันถามีการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นจะชวยใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงมากขึ้น ขอ

คนพบที่นาสนใจอีกประการหน่ึงก็คือ วัฒนธรรมขามชาติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานและมีอิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งบงบอกถึงความสําคัญของวัฒนธรรม

กับการทํางานในอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย การคัดเลือกพนักงานรวมทั้งการ

จัดสภาพแวดลอมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมของพนักงานจะมีสวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานได จะเห็นไดวาลักษณะทางวัฒนธรรมของชาวอินโดนีเซียจะให

ความสําคัญกับความเปนกลุมและความสัมพันธสวนบุคคล  การจัดสภาพแวดลอมรวมทั้งรูปแบบใน

การบริหารงานจึงมีลักษณะของการแบงปน ดังที่ Dodi Wirawan Irawanto (2009) ไดคนพบวา

ลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพน้ันชาวอินโดนีเซียนิยมผูนําแบบเห็นอกเห็นใจในเชนบิดามากกวา

ลักษณะความเปนผูนําเผด็จการ 
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5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

5.3.1 ควรมีการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งขึ้นในทุกดาน เพราะแม

ผลการวิจัยจะพบวากระบวนการบิหารทรัพยากรมนุษยจะอยูในระดับสูงทุกดานแตคาคะแนนก็ยัง

ไมไดอยูในระดับที่สูงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทควรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน

เปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น การพัฒนาในระหวางการทํางาน หรือ On the Job Training เปนแนวทางที่ดี 

แตถามีวิธีการอ่ืน ๆ ชวยเสริมใหพนักงานไดรับรูถึงความต้ังใจในการพัฒนาพวกเขาของบริษัท ก็จะ

ชวยกระตุนพนักงานใหพัฒนาศักยภาพของตนเองใหมากขึ้นได 

5.3.2 การกําหนดลักษณะงานรวมทั้งเกณฑการประเมินผลการทํางานควรมีความชัดเจน

และแสดงใหพนักงานรับรูตรงกับองคกรเปนอีกสิ่งหน่ึงที่ควรใหความสําคัญ เพราะจะทําใหพนักงาน

เกิดความมั่นใจในการทํางาน  

5.3.3 การเนนความสัมพันธสวนบุคคลเปนลักษณะเดนของชาวอินโดนีเซีย การเขาไปทํา

ธุรกิจในประเทศอินโดนีเซียจะตองใหความสําคัญกับสิ่งน้ีเปนอยางมาก ผูบริหารควรจะสราง

สัมพันธภาพที่นอกเหนือจากเร่ืองงานกับพนักงาน ควรสรางความรูสึกการเปนสวนหน่ึงของกลุมและ

มีความรูสึกรวมเปนเจาขององคกรแกพนักงาน  

5.3.4 แมวาประเทศอินโดนีเซียจะเปนประเทศมุสลิม แตจัดวาเปนมุสลิมสายกลาง มี

พื้นฐานของวัฒนธรรมเนนความเปนผูหญิง น่ันคือผูหญิงสามารถกาวหนาและมีตําแหนงสําคัญใน

องคกรได อยางไรก็ตามความเครงครัดในวัตรปฏิบัติทางศาสนาก็ยังคงมีมากอยู ดังน้ันผูบริหารจึงควร

ใหความสําคัญกับเร่ืองของหลักปฏิบัติทางศาสนา เชนจัดสถานที่ละหมาด การจัดสรรงานให

เหมาะสมในชวงเดือนรอมฎอนหรือชวงถือศีลอด การใหสิทธิในการไปแสวงบุญที่นครเมกกะ เปน

ตน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะชวงสรางขวัญและกําลังใจแกพนักงานที่เปนมุสลิมได  

 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 

5.4.1 ควรมีการทําวิ จัยในเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  และวัฒนธรรมใน

อุตสาหกรรมอ่ืนและในประเทศตางๆในภูมิภาคอาเซียน เพื่อเปนแนวทางในการเขาไปดําเนินธุรกิจ

ตอไป 

5.4.2 ควรทําการวิจัยเร่ืองน้ีซ้ํากับกลุมธุรกิจที่มีจํานวนของพนักงานในองคกรขนาดใหญ 

เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางขนาดของบริษัทจะมีผลทําใหผลการวิจัยมีความแตกตางกันหรือไม 
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แบบสอบถามประกอบงานวิจัย 

เร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ของอุตสาหกรรมเหมืองถานในประเทศอินโดนีเซีย 

 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้น เพ่ือใชประกอบการทําวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการ

จัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย 

ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของอุตสาหกรรมเหมืองถานหินในประเทศอินโดนีเซีย จึงใครขอความ

รวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ทุกขอตามความเปนจริง โดยผูตอบแบบสอบถามจะไมได

ผลกระทบจากการตอบแบบสอบถามฉบับนี้แตประการใด คําตอบที่ไดรับจะถือวาเปนความลับ โดยผูวิจัยจะ

นําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น จึงหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความกรุณาจากทาน และขอขอบพระคุณใน

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

วันวิสา จงรักษ /ผูวิจัย 

ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยดานบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  และตอบคําถามตามความเปนจริง 

1. เพศ  ชาย  หญิง 

2. อายุ  ตํ่ากวา 25 ป  25-30 ป  31-40 ป  41 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพ  โสด   สมรส  หมาย/หยา 

4. ระดับการศึกษา  ม.6 หรือตํ่ากวา  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือเทียบเทา 

  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา  สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระดับรายได  ตํ่ากวา 10,000 บาท  10,001 – 20,000 บาท 

  20,001 – 30,000 บาท  30,001 – 40,000 บาท 

  สูงกวา 40,001 บาท 

6. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานกับบริษัทฯ   นอยกวา 1 ป   1 – 3 ป  

  มากกวา 3 – 6 ป  มากกวา 6 – 9 ป  มากกวา 9 ป 

7. ตําแหนงงาน/หนาที่ที่รับผิดชอบ (โปรดระบุ) ................................................................  
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ตอนท่ี 2 ขอคําถามเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

คําแนะนํา : โปรดทําเคร่ืองหมาย   แตละขอความเพียงคําตอบเดียว ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทาน

มากที่สุด โดยพิจารณาจากสภาพความเปนจริงที่ทานประสบในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบงได 5 ระดับ 

ดังน้ี 

จริงที่สุด หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด 

จริง หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก 

จริงบาง หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง 

จริงนอย หมายถึง  ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอย 

จริงนอยที่สุด หมายถึง   ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. มีการกําหนดหนาที่รับผิดชอบของแตละตําแหนงอยาง

ชัดเจน 

     

2. มีการกําหนดคุณสมบัติของแตละตําแหนงอยางชัดเจน      

3. มีการสอบถามความตองการพนักงานเพิ่มเติมในแตละ

ฝาย  

     

4. มีการเก็บขอมูลของพนักงานแตละคนอยางเหมาะสม      

5. มีการสํารวจขอมูลของพนักงานอยูเสมอ      

6. มีการวางแผนการใชกําลังคนอยางเปนระบบ      

7. มีการวางแผนใหมีกําลังคนที่เพียงพอในการทํางานเสมอ      

8. มีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกสําหรับ

ตําแหนงที่วางลงอยางเหมาะสม  
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การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

9. มีการสรรหาโดยใชรูปแบบที่หลากหลาย      

10. มีการทดสอบเพื่อคัดเลือกพนักงานอยางเหมาะสม      

11. มีหลักเกณฑที่ชัดเจนในการคัดเลือกตําแหนงงานแตละ

ตําแหนง 

     

12. มีระบบการพัฒนาพนักงานอยางเหมาะสม      

13. มีระบบการสอนงานใหพนักงานมีความเขาใจในการท4

งาน 

     

14. มีการสํารวจความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน      

15. มีการฝกอบรมที่เนนฝกปฏิบัติจริงดานทักษะ      

16. มีการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ      

17. มีการสรางบรรยากาศการทํางานที่เปดเผย จริงใจ และ

ไววางใจกัน 

     

18. มีการจัดระบบใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของหรือ

หุนสวนของบริษัท 

     

19. มีการจัดระบบดานสุขภาพและความปลอดภัยของ

พนักงานแตละคน 

     

20. มีการจัดระบบปองกันอุบัติเหตุที่เกิดจากการทํางาน      

21. มีการแจงผลการประเมินใหพนักงานรับทราบ      

22. มีระบบการนําผลการประเมินมาพัฒนาในการทํางาน      
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ตอนท่ี 3  ขอคําถามเกี่ยวของกับวัฒนธรรมขามชาติ 

วัฒนธรรมขามชาติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. ความมั่นคงของกลุมสําคัญมากกวารางวัลสวนตัว      

2. ความสําเร็จของกลุมสําคัญกวาความสําเร็จสวนตัว      

3. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนเร่ืองที่จําเปน      

4. พนักงานควรใหความสําคัญกับความมั่นคงของกลุมกอน

ความสําเร็จสวนตัว 

     

5. หัวหนางานควรตัดสินใจโดยไมจําเปนตองปรึกษากับ

ลูกนอง 

     

6. บอยคร้ังที่หัวหนาจําเปนตองใชอํานาจในการจัดการกับ

ลูกนอง 

     

7. หัวหนาควรถามความเห็นจากลูกนองใหนอยที่สุด      

8. ลูกนองไมควรตอตานการตัดสินใจของหัวหนา      

9. หัวหนาไมควรมอบหมายงานสําคัญใหลูกนองทําแทน      

10. ในการประชุมจะมีประสิทธิภาพมากกวาเมื่อผูชายจะ

เปนผูดําเนินการ 

     

11. ผูชายจําเปนตองมีงานทํามากกวาผูหญิง      

12. ผูชายมักจะแกปญหาโดยการคิดอยางมีตรรกะแตผูหญิง

มักใชการคาดคะเน 

     

13. การแกไขปญหาขององคกรมักตองใชวิธีการที่เด็ดขาด

ซึ่งเปนเร่ืองปกติของผูชาย 
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วัฒนธรรมขามชาติ 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

14. พนักงานในตําแหนงสูงสวนใหญควรเปนผูชายมากกวา

ผูหญิง 

     

15. จําเปนตองมีคําอธิบายลักษณะงานและขอแนะนําใน

การทํางานอยางละเอียดเพื่อใหพนักงานรูวาพวกเขาถูก

คาดหวังใหทําอะไร 

     

16. หัวหนาคาดหวังวาพนักงานจะปฏิบัติตามคําแนะนํา

และกระบวนการที่วางไวโดยเครงครัด 

     

17. กฎและระเบียบที่บริษัทประกาศเปนสิ่งที่พนักงาน

จําเปนตองทําตามอยางเครงครัด 

     

18. การกําหนดมาตรฐานในการทํางานชวยใหพนักงาน

ทํางานไดดี 

     

19. คําแนะนําในการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการทํางาน

ของพนักงาน 

     

20. การทําตามคําสั่งของหัวหนาเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน      

21. การเติบโตในหนาที่การงานเปนสิ่งจําเปน      

22. ความพยายามเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน      
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ตอนท่ี 4  ขอคําถามเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

จริง

ท่ีสุด 
จริง 

จริง

บาง 

จริง

นอย 

จริง

นอย 

ท่ีสุด 

1. ทานคิดวาการผลิตงานที่มีคุณภาพ สามารถชวยลดตนทุน

การผลิตได 

     

2. ทานมีสวนรวมลดคาใชจายที่ไมจําเปนของบริษัท      

3. ทานจะแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น

สิ่งที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

     

4. ทานสามารถลําดับความสําคัญของาน เพื่อใหงานเสร็จ

ทันเวลาไดตามที่กําหนด 

     

5. ทานสามารถสรางสัมพันธ เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี      

6. ทานรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรู

จากผูอ่ืน รวมถึง ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

     

7. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามปริมาณที่ถูกกําหนดไว      

8. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง 

ตรงตามวัตถุประสงคของงานน้ัน ๆ 

     

9. ทานมีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส ตรวจตราความ

ถูกตองของงานเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 

     

10. ทานหมั่นติดตามผลงาน และประเมินผลงานของตน 

โดยใชเกณฑที่กําหนดขึ้นโดยไมไดถูกบังคับ เชน ถามวา

ผลงานดีหรือยังหรือตองปรับปรุงอะไรจึงจะดีขึ้น 

     

11. ทานจะหาทางปรับปรุงวิธีการที่ทําใหงานไดดีขึ้น เร็ว

ขึ้น มีคุณภาพดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยูเสมอ 

     

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะ : 

.................................................................................................................................................................
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.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

............................................. 

 

ขอขอบพระคุณท่ีทานเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

การแปลคา IOC จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน 
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การแปลคา IOC จากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน 

สวนที่ 1 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 0 1 2 0.67 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

16 1 0 1 2 0.67 ใชได 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 0 1 1 2 0.67 ใชได 

21 1 1 1 3 1.00 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 1 1 1 3 1.00 ใชได 

25 0 1 1 2 0.67 ใชได 

26 1 1 1 3 1.00 ใชได 

27 1 1 1 3 1.00 ใชได 

28 1 1 1 3 1.00 ใชได 

29 1 1 1 3 1.00 ใชได 

30 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามวัฒนธรรมขามชาติ 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 0 1 1 2 0.67 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 0 1 1 2 0.67 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 0 1 2 0.67 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

16 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

17 1 1 1 3 1.00 ใชได 

18 1 1 1 3 1.00 ใชได 

19 1 1 1 3 1.00 ใชได 

20 1 1 1 3 1.00 ใชได 

21 0 1 1 2 0.67 ใชได 

22 1 1 1 3 1.00 ใชได 

23 1 1 1 3 1.00 ใชได 

24 0 1 1 2 0.67 ใชได 

25 1 1 1 3 1.00 ใชได 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ขอ 
คะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 
ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชได 

2 1 1 1 3 1.00 ใชได 

3 1 1 1 3 1.00 ใชได 

4 1 1 1 3 1.00 ใชได 

5 1 1 1 3 1.00 ใชได 

6 1 1 1 3 1.00 ใชได 

7 1 1 1 3 1.00 ใชได 

8 1 1 1 3 1.00 ใชได 

9 1 1 1 3 1.00 ใชได 

10 1 1 1 3 1.00 ใชได 

11 1 1 1 3 1.00 ใชได 

12 1 1 1 3 1.00 ใชได 

13 1 1 1 3 1.00 ใชได 

14 1 1 1 3 1.00 ใชได 

15 1 1 1 3 1.00 ใชได 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

รายช่ือผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน 

  



151 

 

  



152 

 

  



153 

 

 

 

 



 
 

154 

 ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ  นายสาววันวิสา จงรักษ 

วันเดือนปเกิด  5 กรกฎาคม 2526 

ท่ีอยู  136 หมู 1 ตําบลรอบเมือง อําเภอเมืองปราจีนบุรี จังหวัดปราจีนบุรี 25000 

ประวัติการศึกษา  ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ) สาขาการจัดการอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

ประวัติการทํางาน  เจาหนาที่บันทึกขอมูล อุทยานแหงชาติทับลาน 

 Assist to Managing Director บริษัทเอเนอรยี่แลนด จํากัด 

เบอรโทรศัพท  09-0994-1706 

E-mail : wanvisa.indo@gmail.com 

 


	01_cov
	02_tit
	03_apv
	04_abs
	05_ack
	06_tbc
	07_ch1
	07_ch2
	07_ch3
	07_ch4
	07_ch5
	08_bib
	กรรณิกา เทพนวล. (2552). คุณภาพชีวิตในการทำงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน ของมหาวิยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์. (วิทยานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี).
	กรมส่งเสริมการส่งออก กระทรวงพาณิชย์. (2555). คู่มือ การค้าและการลงทุน สาธารณรัฐอินโดนีเซีย. กรุงเทพฯ: สำนักข่าวพาณิชย์ กรมส่งเสริมการส่งออก.
	ขจิตรพร คมขำ. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัทไปรษณีย์ไทย จำกัด. (วิทยานิพนธ์ ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี).
	ชูชัย สมิทธิไกร. (2548). การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ (พิมพ์ครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.
	ชูชัย สมิทธิไกร. (2550). การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.
	ณัฐริกา ซื่อมากและคณะ. (มปป.). อาชีวอนามัยและความปลอดภัยในโรงงาน Occupation Health and Safety in Factory. (โครงการส่งเสริมการผลิตเอกสารชุดการเรียนที่เป็นการสรุปเนื้อหาในรูปสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ภาควิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินท...
	ดนัย  เทียนพุฒ. (2545). การบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ศตวรรษที่ 21 (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ:  นาโกต้า จำกัด.
	ธงชัย สันติวงษ์. (2546). การบริหารทุนมนุษย์. กรุงเทพฯ: ประชุมช่าง.
	ธนดล หาญอมรเศรษฐ์. (2555). คู่มือตรวจสอบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อความเป็นเลิศ. นนทบุรี: ธิงค์ บียอนด์.
	ธัญญา  ผลอนันต์. (2546). การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน Human resource focus : A guide to create employee satisfaction (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: อินโนกราฟฟิค.
	ธัญญา  ผลอนันต์. (2547). การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน Human resource focus : A guide to create employee satisfaction (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ: อินโนกราฟฟิค.
	ธิดา รุ่งธีระ. (2556). วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานไทย กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติของสาธารณรัฐเกาหลีในประเทศไทย. ใน การประชุมหาดใหญ่วิชาการ ครั้งที่ 4  (น. 61-70). สงขลา: มหาวิทยาลัยหาดใหญ่.
	ธีระพล ติษยาธิคม. (2516). ความปลอดภัยในการทำงานชองลูกจ้างในสถานประกอบการที่ได้รับการรับรอง มอก. 18001: ศึกษาเฉพาะบริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทยจำกัด. (สารนิพนธ์ ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์).
	นราธิป  ศรีราม. (2550). การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ: เอกสารประกอบการสอน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช หน่วยที่ 8-15.
	นิสิต มโนตั้งวรพันธ์. (2553). วัฒนธรรมธุรกิจในกลุ่มประเทศเอเชียแปซิฟิก. สืบค้นจาก http://www.bu. ac.th/knowledgecenter/executive_journal/july_sep_10/pdf/aw3.pdf
	นิตยา บุญสิงห์. (2544). วัฒนธรรมไทย. กรุงเทพฯ: เรือนแสนการพิมพ์.
	นิสดารก์  เวชยานนท์. (2543). การประเมินบุคคล. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม.
	บ้านจอมยุทธ. (มปป.). กำเนิดวัฒนธรรม. สืบค้นจาก http://www.baanjomyut.com/library_2/ extension-1/culture/01.html
	ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. (2550). การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่อนาคต. นนทบุรี: พิมพ์ทอง.
	ผลิน ภู่จรูญ. (2540). การจัดการข้ามวัฒนธรรม Cross-cultural management. กรุงเทพฯ: สำนักวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.
	พนัส  หันนาคินทร์. (2542). ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคลากร. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.
	พรรณปพร จันทร์ฉาย. (2556). การบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติ. (เอกสารประกอบการสอน โรงเรียนการท่องเที่ยวและการบริการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต).
	วิเชียร วิทยอุดม. (2549). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ Human resource management. กรุงเทพฯ:  ธีระฟิล์มและไซเท็ก.
	วิภาส ทองสุทธิ์. (2552). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: อินทภาษ.
	วิลาวรรณ รพีพิศาล. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ Human resource management  (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกร.
	สมาน วีระกำแหง. (2534). การบริหารงานบุคคล. พระนครศรีอยุธยา: วิทยาลัยครูพระนครศรีอยุธยา.
	สมพงศ์ เกษมสิน. (2523). การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ (Modern personal management). กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.
	สมพงศ์ เกษมสิน. (2526). การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ (Modern personal management) (พิมพ์ครั้งที่ 5) กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.
	สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์. (2549). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ : หลักการและแนวคิด กรุงเทพฯ: เวิลด์เทรด ประเทศไทย.
	สุจิตรา  ธนานันท์. (2550). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (พิมพ์ครั้งที่ 2 ฉบับปรับปรุง). กรุงเทพฯ:  คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์.
	สุนันทา เลาหนันทน์. (2531). การพัฒนาองค์การ Organization development. กรุงเทพฯ: ดี ดี บุ๊คส์โตร์.
	สุนันทา เลาหนันทน์. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ Human resource management. กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยา.
	เสนาะ ติเยาว์. (2543). การบริหารงานบุคคล (พิมพ์ครั้งที่ 12). กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย ธรรมศาสตร์.
	สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน. (2551). สาธารณรัฐอินโดนีเซีย Republic of Indonesia. สืบค้นจาก http://www.boi.go.th/thai/asean/Indonesia/capt1_p2n.html
	อนามัย (ธีรวิโรจน์) เทศกะทึก. (2551). อาชีวอนามัยและความปลอดภัย (พิมพ์ครั้งที่ 3). กรุงเทพฯ:  โอเดียนสโตร์.
	อนิวัช แก้วจำนง. (2552). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ Human resource management. สงขลา: บริษัท นำศิลป์โฆษณา.
	อัจฉราพรรณ ลีฬหาณัฐวุฒิ. (2543). วัฒนธรรมข้ามชาติกับการบริหารธุรกิจยุค 2000. วารสาร มกค. 20, 3 (ก.ย. - ธ.ค. 43), 6 - 18.
	อำนวย แสงสว่าง. (2536). การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์.
	Elmore, R. E. (1993). “Organization Models of Social program Implementation” The Policy Process : A Reader. Edited by Michael Hill. New York : Harvester Wheatsheaf.
	Flippo, E. B. (1984). Personal Management. Columbus: McGraw-Hill.
	French, W. L. (1974) Personnel Management Process: Human Resources Administration.     (3rd edition). Boston: Houghton Mifflin.
	Ming-Yi Wu. (2006) Hofstede’s Coltural Dimentions 30 Years Later: A Study of Taiwan and United States (Intercultural Communication Studies XV: 1 Western Illinois University p.33-42).
	Soares, A. M., et al. (2006). Hofstede’s dimensions of culture in international marketing studies. Journal of Business Research, 60, 277-284.

	09_app1
	09_app2
	09_app3
	09_app4
	10_bio

