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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ประชากรเป็นพนักงานที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ในจังหวัดปทุมธานี จ านวนโรงงานทั้งหมดรวม 3,298 แห่ง (ข้อมูล ณ 
วันที่ 14 กรกฎาคม 2558) โดยการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย เลือกโรงงานมาทั้งหมด 20 แห่งโดยวิธีการค านวณแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากรได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเก็บข้อมูลจากโรงงานในจังหวัดปทุมธานี โรงงานละ 20 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถามและเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
  ผลการศึกษาพบว่า ระดับความส าคัญของจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าด้านสุขภาพและความปลอดภัยมีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติการ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน และด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
ตามล าดับ 
 2) ระดับความส าคัญด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเวลามี
ระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ตามล าดับ 
 3) ผลการศึกษาพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในทางบวกใน
ระดับสูง (.862) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ค าส าคัญ :   การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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Abstract 
 

 The objective of this research are 1) to study the significant level of human resource management with job 
performance efficiency of industrial employee. 2) to study the relationship between human resource management 
and the job performance efficiency of industrial employee . The population was who work in 3,298 factories in 
Pathumthani province. The sample was 385 employee from 20 factories with infinite population by simple random 
sampling and collected the data from 20 samples per a factory. The tool used in this research was the 
questionnaire. The analysis of personal data was frequency, percentage, independents variable in human resources 
management and the variable in effective job performance efficiency, mean, standard deviation, t-test (independent 
sample) , and Pearson’s correlation coefficient.  
The results have shown that; 
 1) The significant level of human resource management in all aspect are in at the high level. 
When considering each aspect found that health and safety aspect are at the highest significant level, 
followed by training and development aspect, performance appraisal aspect, human resources 
management aspect, compensation aspect and recruitment and selection aspect respectively. 

2) The significant level of job performance efficiency in all aspects are at the high level. When 
considering each aspect found that time aspect are at the highest  significant, followed by quality of 
work aspect, the quantity of work aspect, the cost of the operation aspect and participation in work 
aspect respectively. 
 3) Human resources management has the relationship with job performance efficiency in the positive at the 
high level (.862) with statistically significant difference at .01. 
 

Keyword:  Human resources management,  Job performance efficiency 
 

บทน า 
 ในสภาวการณ์ปัจจุบันสภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การและเพื่อเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่รุนแรงจากการเปิดตลาดการค้าเสรี การแข่งขันของตลาดแรงงานโลก
จากการขยายเพิ่มขึ้นของตลาดธุรกิจ สิ่งเหล่านี้ต่างล้วนมีผลกระทบต่อวิถีในการด าเนินธุรกิจและการบริหารองค์การ ส่งผลต่อความ
ต้องการหรือความคาดหวังที่เปลี่ยนไปของผู้มีส่วนได้เสียขององค์การ ท าให้เกิดความกดดันให้องค์การไม่สามารถบริหารธุรกิจได้ด้วย
วิธีการหรือมุมมองแบบดัง้เดมิได้อีกต่อไป (Schon Beechler & Ian C. Woodward, 2009; John Sullivan, 2013) องค์การต้องสร้าง
ความสามารถเพื่อตอบสนองต่อผลกระทบจากความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ให้ได้เพื่อความอยู่รอดและความยั่งยืนของธุรกิจ จากการที่
องค์การต่าง ๆ  ได้ตระหนักและยอมรับว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุดที่เป็นตัวบ่งช้ีความส าเร็จและการเติบโตของ
องค์การได้ ดังนั้นองค์การจึงมีความต้องการพนักงานที่มีความสามารถสูง ศักยภาพสูงหรือคนที่ดีที่สุดเพื่อขับเคลื่อนองค์การสู่
ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพ อย่างต่อเนื่องเพื่อให้องค์การเกิด
สมรรถนะและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญและมีค่าที่สุดขององค์การ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพจะสามารถใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์บริหารทรัพยากรอื่น ๆ ให้มีประสิทธิภาพสูง ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงที การจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบ
ไปด้วยการส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานซึ่งเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมเพื่อทดแทน
บุคลากรขององค์การที่ขาดแคลน การตอบสนองทรัพยากรมนุษย์โดยการสรรหาทั้งจากแหล่งก าลังคนภายในและภายนอกองค์การ
และการคดัเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดแกอ่งค์การและเมื่อได้รับบุคคลเข้ามาท างานและต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้ท างานได้ตาม
เป้าหมายขององค์การและเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การเพื่อให้บุคลากรมีความรักในองค์การและอยู่กับองค์การอย่างยาวนานเพื่อความ
มั่นคงในงานของตัวบุคลากรเองและความมั่นคงขององค์การซึ่งอาจจะกล่าวได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพเป็น
การช่วยส่งเสริมให้ผู้บริหารสามารถบริหารงานในองค์การได้อย่างเหมาะสมและในส่วนของบุคลากรท าให้มีความรู้ ความสามารถ
และทักษะเหมาะสมกับงานของตนเอง ในปัจจุบันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ แนวคิด
ดังกล่าวมุ่งเน้นความส าคัญของ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ ขององค์การ (Human Resources) เป็นสินทรัพย์ขององค์การที่จะ
ท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์การ เนื่องจากความสามารถดังกล่าวถือเป็นแหล่ง
ของความได้เปรียบเชิงแข่งขันขององค์การ (Barney, 2001) 

ความส าคัญของอุสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี มีความส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 (Industries 4.0) 
คือการที่เครื่องจักรหรือระบบอัตโนมัติสามารถเช่ือมโยงเป็นส่วนหนึ่งของสังคมเครือข่ายผ่ายอินเตอร์เน็ต จึงสามารถแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารถึงกันหมด รวมทั้งสามารถใช้ทรัพยากรบางส่วนร่วมกันได้ เครื่องจักรกลส าหรับอุตสาหกรรม 4.0 จะมีความสามารถที่เพิ่มขึ้นอย่าง
มาก ทั้งในด้านการท างานด้วยตนเอง ความยืดหยุ่นและการปรับตัวให้เข้ากับเง่ือนไขการผลิต มีความสามารถในการตรวจสอบและ
คาดการณ์ล่วงหน้าได้ดังนั้นก่อนจะไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 จากการวิเคราะหภ์าวะเศรษฐกิจโดยรวมของจังหวัดปทุมธานี ผลิตภัณฑ์มวลรวม
จังหวัดในปพี.ศ. 2557 (โดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ: สศช.) ณ ราคาประจ าปีมีค่าเท่ากับ 321,886 
ล้านบาท เพิ่มขึ้นจาก 309,723 ล้านบาทในปี 2556 เท่ากับ 12,163 ล้านบาท หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 3.9 โดยผลิตภัณฑ์มวลรวม และจาการ
วิเคราะห์ของส านักงานคลังจังหวัดปทุมธานีไดประเมินภาวะเศรษฐกิจ จังหวัดปทุมธานีในปี 2559 คาดว่าเศรษฐกิจจังหวัดปทุมธานีมี
แนวโน้มขยายตัวในอัตรา ร้อยละ 4.76 ต่อคน (GPP Per Capita) ในปี 2557 เท่ากับ 226,173 บาท เพิ่มขึ้นจาก 221,343 บาท ในปี 2556 
หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 2.2 จัดเป็นล าดับที่ 12 ของประเทศ มูลค่าส่วนใหญ่มาจากภาคนอกเกษตร (ร้อยละ 97.8 ของ GPP) เมื่อจ าแนกตาม
สาขาการผลิตพบว่า ภาคอุตสาหกรรมมากที่สุด (ร้อยละ 58.4 ของ GPP) รองลงมาคือการขายส่ง การขายปลีก การซ่อมแซมยานยนต์
จักรยานยนต ์ของใช้สวนบุคคลและของใช้ในครัวเรือน (ร้อยละ 14.1ของ GPP) การวิเคราะห์ความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรม 
โดยใช้แนวความคิดของ Diamond ก าหนดปัจจัยใน 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านปัจจัยการผลิต 2) ด้านอุปสงค์ 3) ด้านอุตสาหกรรมที่
เกีย่วขอ้งและสนับสนุนกัน 4) การแข่งขันและกลยุทธ์ของบริษัท รวมทั้งการสนับสนุนขององค์กรในพื้นที่ความสามารถในการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานีค่อนข้างดีคะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.96 ซึ่งปัจจัยที่จังหวดัปทุมธานีมีความสามารถในการแข่งขันมากที่สุดไดแก
ดา้นปัจจัยการผลิต ส่วนการจ้างงานส าหรับผู้มีงานท าจ าแนกตามอุตสาหกรรมพบว่าท างานในภาคการเกษตร 50,852 คน (ร้อยละ 5.53) 
ของผู้มีงานท าส่วนผู้ท างานนอกภาคการเกษตร 867,571 คน (ร้อยละ 94.46) โดยกลุ่มผู้ท างาน นอกภาคเกษตรจะอยู่ในสาขาการผลิตมาก
ที่สุด 276,423 คน (ร้อยละ 30.09) รองลงมา คือ สาขาการขายส่ง ขายปลีก 185,865 คน (ร้อยละ 20.23) และสาขากิจกรรมโรงแรมและ
อาหาร 80,366 คน (ร้อยละ 8.75)  โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานีมีการปรับตัวเพื่อใหมีความสามารถในการแขงขัน เชน การ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาประสิทธิภาพดานเทคโนโลยี เพื่อใหเกิดผลิตภาพและสรางนวัตกรรม มีระบบควบคุมการผลิต การจัดท าระบบ
มาตรฐานตางๆ  ที่จ าเปนตอการแขงขัน จึงให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น โดยจ าเป็นต้องใช้กระบวนการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เริ่มตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรบและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย ตลอดจนถึงการให้ออกจากงาน แต่มิได้หมายความว่าบุคลากรเหล่านี้
จะเป็นก าลังคนที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดและการที่พนักงานขององค์การมีความรู้และทักษะในการท างานที่ไม่
สามารถลอกเลียนแบบได้นั้นถือว่าพนักงานเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ก่อให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ (Barney, 
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2001) โดยทุนมนุษย์เป็นการลงทุนในตัวบุคคล โดยเพิ่มศักยภาพของบุคคลเพื่อการเพิ่มคุณค่าต่อผลผลิตขององค์การ (Becker, 2006) แต่
การทีบุ่คลากรจะน าความรู้ความสามารถออกมาใช้ในการปฏิบัติงานนั้น ขึ้นอยู่กับความยินยอมโดยสมัครใจของบุคลากรที่จะน าออกมาใช้
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎี AMO (Guest, 2011; Appelbaum et al., 2000) โดยทฤษฎี AMO กล่าวว่าผลิตผลของ
องค์การเกิดจากความรู้ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจ (Motivation) และโอกาสในการมีส่วนร่วมที่จะได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ 
(Opportunity) ของพนักงานในองค์การ Douglas, Kruse & Richard (2012) ได้ศึกษาข้อมูลจากบริษัทที่สมัครเข้ารับการจัดล าดับ 100 
บริษัทที่ดีที่สุดในอเมริกาในระหว่าง ปี 2005-2007 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทน การส่งเสริมให้พนักงานได้รับ
ข้อมูล และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กับการลาออกจากงาน และผลปฏิบัติงานด้านการเงินโดยดูจากอัตราผลตอบแทนจากส่วนของ
เจ้าของ (ROE) ผลการวิจัยพบว่าองค์การที่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่ดี และมีการส่งเสริมให้พนักงานได้รับข้อมูล และมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในงานยิ่งมาก ยิ่งท าให้พนักงานคงอยู่ในองค์การมากขึ้น การลาออกลดน้อยลง และมีผลปฏิบัติงานด้านการเงินมากขึ้น องค์การ
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยพัฒนาความรู้ความสามารถ ประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพงาน ซึ่ง
จะท าให้องค์การมีผลผลิตและผลประกอบการที่เพิ่มขึ้น จึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรเหล่านี้อย่างต่อเนื่องเพื่อให้สามารถเพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะในการท างาน และสามารถปรับตัวตามความเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับความเจริญทางวิทยาการ ตลอดจนลักษณะงานที่
เปลี่ยนแปลงไปในวิถีทางที่ก้าวหน้าขึ้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจึงควรจะปฏิบัติหน้าที่ในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้
เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ (Put the right man on the right job) พร้อมทั้งต้องมีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทักษะในการ
ด าเนินงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2550) พร้อมกับต้องดูแลด้านสุขภาพอนามัยของทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมดในโรงงานอุตสาหกรรม 
ทั้งด้านการป้องกันและสง่เสริมสุขภาพอนามัย ทั้งด้านร่างกาย รวมทั้งทางด้านจิตใจของผู้ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมด้วย  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธาน ีเนื่องจากอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี มโีรงงานอุตสาหกรรมที่หลากหลายประเภทและมีความ
เช่ือมโยงกันในลักษณะของโซ่อุปทาน (Supply Chain) ตั้งแต่ทรัพยากร ผู้จัดหา ผู้ผลิต ผู้จ าหน่าย และผู้บริโภค โดยมีระบบโลจิสติกส์ที่
ดี และความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมอยู่ในระดับดี และปัจจัยที่มีความสามารถในการแข่งขันมากที่สุด ได้แก่ปัจจัยการ
ผลิต ผลการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมโดยอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่นับเป็นสนิทรัพย์ที่มีค่าที่สุดขององค์การและ
เป็นก าลังขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จได้ 

 

วัตถุประสงค์ ของการวิจัย   
 1. เพื่อศึกษาระดับความส าคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและการคัดเลือก 
3) การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) ค่าตอบแทน 5) ความปลอดภัยและสุขภาพ และ 6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วน
ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพงาน 3) เวลา 4) ค่าใช้จ่าย และ5) การมีส่วนร่วม 
 ขอบเขตด้านสถานที่ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี รวม 3,298 
โรงงาน (www.industry.go.th ท าเนียบโรงงานอุตสาหกรรม ข้อมูล ณ วันที่ 14 กรกฎาคม 2558) การสุ่มตัวอย่าง อย่างง่ายได้
โรงงานอุตสาหกรรมมาทั้งหมด 20 แห่ง แต่เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่เป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมว่ามี
จ านวนเท่าไหร่จึงก าหนดขนาดตัวอย่างที่ใช้เพื่อการประมาณยอดรวมของประชากรโดยวิธีการค านวณแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากรได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน และเก็บข้อมูลจากโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี โรงงานละ 20 คน     
 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 1 มีนาคม ถึง กันยายน 2559   
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิด ตัวแปรอิสระ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยได้พัฒนามาจากแนวคิดและงานวิจัยของ (Nai-

Wan Chi &  Carol Yeh-Yun Lin. 2010, Gong, Chang, & Cheung. 2010, Gitell, Seidner & Wimbush. 2010, Chuang & Liao. 
2010, Nishii Lepak, Gong, Law, Chang & Xin. 2009) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหา
และการคัดเลือก 3) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) ด้านค่าตอบแทน 5) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และ6) 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้สร้างกรอบแนวคิด ตัวแปรตาม โดยได้พัฒนามาจากงานวิจัยของ (Cherrington. 
1994, Peterson & Plowman. 1953, Bernadin, Kane, Ross, Spina, & Johnson. 2005) ประกอบด้วย 1) ด้านปริมาณงาน 2) 
ด้านคุณภาพงาน 3) ด้านเวลา 4) ด้านค่าใช้จ่าย และ5) ด้านการมีส่วนร่วม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 

                                                                               
 
                                                                                                                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน  

   
1. ด้านปริมาณงาน  
2. ด้านคุณภาพงาน  
3. ด้านเวลา   
4. ด้านค่าใช้จ่าย 
5.  ด้านการมีส่วนร่วม 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

1.  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 
2.  ด้านการสรรหาและคดัเลือก 
3.  ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
     ทรัพยากรมนุษย์  
4.  ด้านค่าตอบแทน   
5.  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  
6.  ด้านการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

  

ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
4.  ระดับการศึกษา 
5.  ต าแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาการท างาน 

   
 
 
 
 

 ตัวแปรตาม  ตัวแปรอิสระ 
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ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า  
  1.1 ระดับความส าคัญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.562 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านสุขภาพและความปลอดภัย ค่าเฉลี่ย 4.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.618 มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ค่าเฉลี่ย 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.665 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติการ ค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.621 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.655 ด้านค่าตอบแทน ค่าเฉลี่ย 3.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.749 และด้านการ
สรรหาและการคัดเลือก ค่าเฉลี่ย 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.672 ตามล าดับ 

1.2 ระดับความส าคัญด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก  ค่าเฉลี่ย 3.98 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.542 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเวลา ค่าเฉลี่ย 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.597 มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพงาน ค่าเฉลี่ย 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.613 ด้านปริมาณงาน ค่าเฉลี่ย 
4.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.620 ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ค่าเฉลี่ย 4.00  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.650 และ
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ค่าเฉลี่ย 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.744 ตามล าดับ 
 2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน   
 ผลการศึกษาพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ทางบวกในระดับสูง (.862) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านปริมาณงาน ใน
ทางบวกในระดับสูง (.774) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพงาน ใน
ทางบวกในระดับสูง (.774) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาด้าน ใน
ทางบวกในระดับสูง (.718) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านค่าใช้จ่ายทางในบวก
ในระดับสูง (.777) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านการมีส่วนร่วมใน
ทางบวกในระดับสูง (.605) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การอภิปรายผล 
1. การวิเคราะหร์ะดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความส าคัญของจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านสุขภาพและความปลอดภัยมีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติการ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน และด้านการสรรหาและการคัดเลือกสอดคล้องกับแนวคิดของ T. 
Sita Ramaiah & Raut (2014) ได้กล่าวถึงการให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นทรัพยากรทีมีค่า มีส่วน
ส าคัญในการให้องค์การสัมฤทธิผลต่อเป้าหมายของการด าเนินธุรกิจอย่างเติบโต ซึ่งเป็นท่ียอมรับว่าการได้มาซึ่งบุคคลที่มี
ความสามารถที่องค์การต้องการ จะเริ่มต้นจากการสรรหา คัดเลือก การพัฒนาพนักงานให้มีคุณภาพ และการธ ารงรักษา ซึ่ง
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องค์ประกอบหลักที่มคีวามส าคญัยิง่ของการบรหิารจัดการคนเพื่อให้องค์การสามารถแข่งขันและธุรกิจยืนหยัดอยู่ได้ ได้แก่ การสรร
หาและคัดเลือก การอบรมและพัฒนา การพัฒนาขีดสมรรถนะ การวางแผนทดแทนต าแหน่งงาน 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่าระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การวิเคราะห์ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันมีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านกระบวนการวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านพัฒนาก าลังคนให้ตรงกับความ
ต้องการใช้งานในอนาคต และด้านคาดการณ์ว่าจะมีพนักงานเพียงพอในการท างาน สอดคล้องกับการศึกษาของพัชรีพร  
รุ่งเรือง (2553) การวิเคราะห์การสรรหาคัดเลือกพนักงาน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) หลังวิกฤติเศรษฐกิจปี 2551 
เป็นต้นมา เนื่องจากบริษัทฯ มีปัญหาการด าเนินงานท่ีต้องปรับตัวหลายด้านโดยเฉพาะบุคลากรซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่
จะท าให้บริษัทฯประสบความส าเร็จ จากการวิเคราะห์การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร พบว่าควรปรับปรุงด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคลอย่างเป็นระบบและควรมีการวิเคราะห์อัตราก าลังคนให้แต่ละหน่วยงาน
ใหม้ีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมเพื่อให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรมีการวิเคราะห์และปรับปรุงค า
บรรยายลักษณะงาน อีกทั้งควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อให้บริษัทฯใช้ทรัพยากรบุคคลอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อการด าเนินงานของบริษัทฯ 

ด้านการสรรหาและการคัดเลือก พบว่าระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและ
การคัดเลือกทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านเข้ามาท างานโดยการสอบข้อเขียน/สอบ
สัมภาษณ์ มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านรับสมัครบุคคลจากภายนอกองค์การเมื่อมีต าแหน่งว่าง ด้านการรับ
สมัครหรือการเลื่อนต าแหน่งบุลากรจากภายในองค์การ และด้านเข้ามาท างานโดยมีบุคคลภายในฝากมา สอดคล้องกับ
การศึกษาของ มารดารัตน์ สุขสง่า (2554) เรื่องขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ
องค์การชั้นน าในประเทศไทยกรณีศึกษา: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าขีดความสามารถหลักที่พึงประสงค์
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์กรช้ันน าในประเทศไทย: บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมมี
ระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก 10 ล าดับเรียงจากระดับความส าคัญสูงสุดตามล าดับ 10 ล าดับได้แก่ความเช่ียวชาญใน
วิชาชีพ ความมุ่งมั่นเพื่อความส าเร็จ การคิดสิ่งใหม่ การคิดเชิงกลยุทธ์ ความสามารถในการปรับตัวพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง ใฝ่เรียนรู้ การเป็นผู้น าในทีม ความสามารถในการใช้ภาษา ความมีจริยธรรม และการคิดนอกกรอบ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของสโตส (Stone, 2005) การสรรหาและคัดเลือกเป็นกระบวนการของการแสวงหาและดึงดูดกลุ่ม
ผู้สมัครงานท่ีมีคุณภาพตรงกับท่ีต าแหน่งงานว่างและได้รับการคัดสรรเข้ามา 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา พบว่าระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านผู้บริหารได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านฝึกอบรมฝีมือและทักษะการท างานทุกปี ด้านการติดตามผลการท างานหลังการ
ฝึกอบรมเป็นระยะ และด้านการมีหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ สอดคล้องกับการศึกษาของ ปิยาพร ห้องแซง 
(2556) ซึ่งได้ท าการวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลากรชุมนุมสหกรณ์
ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบี่ จ ากัด พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การจัดหา การให้รางวัล การอบรมและ
การพัฒนา การปกป้องและธ ารงรักษา มีความส าคัญในระดับมาก และสอดคล้องกับแนวคิดของ Faria Rabbii et al., 
(2015) ใหค้วามส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งจะช่วยให้องค์การมีทรัพยากรที่มีคุณภาพ มีความเข้มแข็ง มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน และเสริมสร้างผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 
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ด้านค่าตอบแทน พบว่าระดับความส าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านได้รับค่าจ้าง/เงินเดือนอย่างเหมาะสม มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านการ
ได้รับสวัสดิการอย่างเสมอภาคกับผู้อื่น การได้รับค่าตอบแทน ค่าล่วงเวลา/ คอมมิสช่ัน/อื่นๆ  และค่าตอบแทนที่เพียงพอ
ต่อการครองชีพสอดคล้องกับการศึกษาของ คุเลอร์และแอริอาน่า (Kugler & Adriana, 2003) วิจัยเรื่องค่าจ้างและ
ประสิทธิภาพของพนักงาน โรงงานอุตสาหกรรมพบว่างานที่มีการจ่ายค่าแรงสูงจะขึ้นอยู่ กับการสรรหาหรือคัดการเลือก
พนักงานท่ีเข้ามาท างานในโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งผู้จัดการจะต้องพิจารณาถึงศักยภาพของพนักงาน ได้แก่ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน การท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานซึ่งพนักงานที่ได้ค่าแรงมากจะมีอัตราการว่างงานต่ าและ
สวัสดิการต่างๆจะแยกออกจากค่าแรง เพื่อเป็นการจูงใจให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผลกับโรงงาน ผลลัพธ์ที่ได้  คือพนักงานที่ได้ค่าแรงสูงและสวัสดิการต่าง ๆ จะมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่ได้รับค่าแรงน้อยและไม่มีสวัสดิการ และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ 
ดักลาส ครูซและริชาร์ด (Douglas, Kruse & Richard, 2012) ซึ่งได้ศึกษาข้อมูลจากบริษัทที่สมัครเข้ารับการจัดล าดับ 100 
บริษัทที่ดีที่สุดในอเมริกาในระหว่าง ปี 2005-2007 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทน การส่งเสริมให้
พนักงานได้รับข้อมูล และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ กับการลาออกจากงาน และผลการปฏิบัติงานด้านการเงินโดยดูจาก
อัตราผลตอบแทนจากส่วนของเจ้าของ (ROE) ผลการวิจัยพบว่าองค์การที่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีและมีการส่งเสริมให้
พนักงานได้รับข้อมูลและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานยิ่งมากยิ่งท าให้พนักงานท างานอยู่ในองค์การมากขึ้น การลาออก
ลดน้อยลง และมีผลปฏิบัติงานด้านการเงินมากขึ้น  

ด้านสุขภาพและความปลอดภัย พบว่าระดับความส าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านสุขภาพและความ
ปลอดภัยทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านมีการตรวจร่างกายให้บุคลากรทุกปี มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านระบบรักษาความปลอดภัยที่เข้มแข็ง การประกันชีวิต/อุบัติเหตุให้พนักงาน และการมี
อุปกรณ์และเครื่องมือป้องกันภัยในการท างานอย่างเพียงพอสอดคล้องกับการศึกษาของ ลักษณชัย ธนะวังน้อยและคณะ 
(2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร ใน 7 ด้าน คือด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าระดับความส าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการทราบวิธีและหลักเกณฑ์การประเมินก่อนการ
ประเมิน มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือการได้รับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง และด้านการ
ท างานได้ตามหลักเกณฑ์และมาตรฐานการปฏิบัติงานสอดคล้องกับการศึกษาของ บาแบร์ (Babaei et al., 2012) ซึ่งได้
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การโดยได้เลือกการใช้
รางวัลและการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในการศึกษาและได้ใช้คุณภาพของการบริการเป็นตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงานขององค์การ 

2. การวิเคราะห์ระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบดว้ย 1) ด้านปริมาณงาน 2) ด้านคุณภาพงาน 3) ด้านเวลา 

4) ด้านค่าใช้จ่าย และ5) ด้านการมีส่วนร่วม  
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ผลการวิจัยพบว่า ระดับความส าคัญด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านเวลามีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน สอดคล้องกับการศึกษาของ ลักษณชัย ธนะวังน้อยและคณะ (2555) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเครือเบทาโกร ใน 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ใน 4 ด้าน คือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลาในการท างานและด้าน
ค่าใช้จ่าย ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในระดับต่ า ทุกด้าน สอดคล้องกับการศึกษาของบาแบร์ (Babaei et al, 2012) ซึ่งได้ศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ โดยได้เลือกการใช้
รางวัลและการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในการศึกษาและได้ใช้คุณภาพของการบริการเป็นตัวช้ีวัดผล
การปฏิบัติงานขององค์การและยังสอดคล้องกับการศึกษาของ ดิสกาฮ (Dizgah et al., 2012) ได้ท าการศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การโดยมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรกลาง โดยได้ศึกษาในธุรกิจขนาดกลางและเล็กจ านวน 93 แห่ง ในการศึกษาครั้งนี้
เลือกใช้องค์ประกอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 8 ด้าน ได้แก่การคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรม ความคล่องตัว
ในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในงาน การออกแบบงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลและการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ซึ่งพบความสัมพันธ์ในด้านบวกระหว่างด้านทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงาน    
ผลการวิจับพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในทางบวกใน

ระดับสูง (.862) สอดคล้องกับการศึกษาของบาแบร์ (Babaei et al., 2012) ซึ่งได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การโดยได้เลือกการใช้รางวัลและการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ในการศึกษาและได้ใช้คุณภาพของการบริการเป็นตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานขององค์การ รวมถึงใช้
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นตัวแปรที่เช่ือมโยงระหว่างตัวแปรทั้งสองโดยได้ท าการศึกษาธนาคารจ านวน 
179 สาขา โดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานระดับบริหาร และผู้รับบริการ สรุปได้ว่ามี
ความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูงระหว่างระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
องค์การและได้สรุปว่าวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย  
 ผลการศึกษาระดับความส าคัญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี พบว่า   
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 1. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย พบว่าพนักงานให้ความส าคัญ ด้านมีการตรวจร่างกายให้บุคลากรทุกปี มี
ระดับความส าคัญสูงสุด ดังนั้นเพื่อให้เกิดความมั่นใจในการท างานจึงขอเสนอแนะใหต้รวจร่างกายบุคลากรให้ครอบคลุมทุก
ด้านแล้วท าประกันสุขภาพให้บุคลากรที่ท างานมีความเสี่ยงสูง รองลงมาคือด้านระบบรักษาความปลดภัยที่เข้มแข็งดังนั้น
ควรจะเพิ่มระบบความปลอดภัยทั้งทางด้านคุ้มครองชีวิตและสินทรัพยเ์พื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความปลอดภัยรวมถึงประกัน
ชีวิตและอุบัติเหตุให้ และมีอุปกรณ์และเครื่องมือป้องกันภัยในการท างานอย่างเพียงพอ เช่นมีระบบความปลอดภัย  โดยมี
พนักงานรักษาความปลอดภัย กล้องวงจรปิด ประกันอัคคีภัย และประกันขโมย เป็นต้น  
 2. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ผลการศึกษาพบว่าพนักงานให้ความส าคัญ ด้านผู้บริหารได้รับการพัฒนา
อย่างเป็นระบบมีระดับความส าคัญสูงสุด ดังนั้นจึงควรจัดระบบการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อเตรียมความพร้อม
ทดแทนการลาออกของระดับบริหาร รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมฝีมือและทักษะการท างาน โดยแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทั้งระดับบริหารและระดับปฎิบัติการ ดังนั้น โรงงานอุตสาหกรรมควรจะให้
ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาในทุกระดับชั้น เช่น การสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ศึกษาดูงานในระดับบริหาร และการ
อบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานอย่างต่อเนื่องในระดับปฏิบัติการ  
 3. การประเมินผลการปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานให้ความส าคัญด้านทราบวิธีและหลักเกณฑ์การ
ประเมินก่อนการประเมินมีระดับความส าคัญสูงสุด ดังนั้น ผู้บริหารโรงงานอุตสาหกรรมต้องประกาศหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบตั้งแต่ต้นปีเพื่อให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากรและเมื่อท าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแล้วต้องแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้พนักงานทราบเป็นรายบุคคลด้วยเพื่อให้พนักงานได้ปรับปรุงตนเอง
และท างานได้ตามหลักเกณฑ์และมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อไป   
 4. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานให้ความส าคัญ ด้านการวิเคราะห์ก าลังคนที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันมีระดับความส าคัญสูงสุด ดังนั้น หากผู้บริหารโรงงานได้ท าการวิเคราะห์ก าลังคนแจ้งประกาศให้หน่วยงานต่างๆ
ทราบและฝ่ายบุคลากรร่วมกับหน่วยงานวางแผนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาก าลังคนให้ตรงกับความต้องการใช้งานใน
อนาคตและมีการคาดคะเนก าลังคนได้อย่างถูกต้อง  
 5. ด้านค่าตอบแทน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานให้ความส าคัญ ด้านได้รับค่าจ้าง/เงินเดือนอย่างเหมาะสมมี
ระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านการได้รับสวัสดิการอย่างเสมอภาคกับผู้อื่นจะเห็นได้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับการได้รับเงินเดือน ดังนั้น ผู้บริหารโรงงานควรจะจ่ายเงินเดือนให้ตรงเวลาและให้สวัสดิการอย่างเสมอภาค
กัน และการจ่ายค่าตอบแทน เช่นค่าล่วงเวลา/คอมมิสช่ัน/อื่นๆ และเงินเดือนทีเ่พียงพอต่อการครองชีพ  
 6. การสรรหาและการคัดเลือก ผลการศึกษาพบว่า พนักงานให้ความส าคัญด้านพบว่าด้านเข้ามาท างานโดยการ
สอบข้อเขียน/สอบสัมภาษณ์ มีระดับความส าคัญสูงสุด ดังนั้นจะเห็นว่าการใช้ระบบคุณธรรมที่พนักงานสอบเข้าท างานด้วย
ตนเองได้รับการยอมรับมากที่สุดจึงควรจะสร้างระบบและเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกให้ชัดเจนเมื่อมีต าแหน่งว่างควร
รับสมัครหรือเลื่อนต าแหน่งบุคลากรจากภายในโรงงานอุตสาหกรรมก่อนและจึงรับสมัครบุคคลจากภายนอกองค์การ
ภายหลังตามความจ าเป็น   
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไป คือควรจะเน้นเรื่องการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน
เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพในยุคแห่งการแข่งขันเพื่อขับเคลื่อนไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 (Industries 4.0) ต่อไป 
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