
 

 

การจดัการทรพัยากรมนษุยก์บัประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิงานในสวนอ ุตสาหกรรมโรจนะ
จ ังหวัดพระนครศร ีอยุธยา 
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND WORK PERFORMANCE IN ROJANA 
INDUSTRIL PARK, PHRA NAKHON SI AYUTTHAYA PROVINCE 

 

ปัทมา   รูปสุวรรณกุล 
Pattama Roopsuwankun 

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
 Faculty of Business Administration North Bangkok University 

 pattama@northbkk.ac.th 
 

บทค ัดย่อ  

 

การวิจัยนี้มี วัต ถุประสงค์เพื่ อ1.ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพกา รปฏิบัติงานใ น                   
สวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศีอยุธยา 2. ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรม  
โรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยาจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  และ 3.ศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใ ช้ในการ
วิจัยประกอบด้วย  พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 400 ราย จากการเลือกโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ        
หลายข้ันตอน และตัวแทนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 20 คน  จากการเลือก
โดยการสุ่มแบบเจาะจง   รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  สถิติท่ีและวิธีการใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่าสถิติ t-test  ค่าสถิติ  F-test การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณและการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก  และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก   ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีมีอายุ  ประสบการณ์ รายได้ และการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้าน
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

ค  าส าค ัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์,ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

Abstract 
 

This research aimed 1) to study human resource management practices and employees’ work 
performance in Rojana Industrial Park, Phra Nakhon Si Ayutthaya Province  2) to compare the employees’ work 
performance  in Rojana Industrial Park,Phra Nakhon Si Ayutthaya Province  by personal factors and 3) to study the 
human resource management practices affecting the employees’ work performance in Rojana Industrial Park, 
Phra Nakhon Si Ayutthaya Province  . The research sample groups in the study comprised 400 employees in 
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Rojana Industrial Park by multistage sampling and 20 human resources managers in Rojana Industrial Park by 
purposive sampling. Data were collected by using questionnaire and interview form. Statistics and methods using 
for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, multiple regression analysis 
with stepwise, and content analysis. The finding in this study revealed that the opinions on human resource 
management practices were at a high level and the employees’ work performance in overall and each aspect 
was at a high level.  The results of the hypothesis testing showed that the employees’ work performance were 
significantly different at the level  0.01 by ages, experiences, income and education level. The study confirmed 
that the employees’ work performance were significantly influenced by human resources management practices; 
training and human resources development, performance appraisal, safety and health, staff and labor relations, 
as well as the compensation and other benefits respectively. 
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บทน า 
การพัฒนาอุตสาหกรรมเป็นแนวทางในการพัฒนาเศรษฐกิจของหลายประเทศให้เจริญก้าวหน้า ช่วยเพิ่มรายได้และ

มาตรฐานการครองชีพของประชาชน ประเทศไทยก็เป็นประเทศท่ีมีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจสืบเนื่องมาจากการเจริญเติบโต
ของภาคอุตสาหกรรม โดยในปี 2560 ภาคอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นภาคหลักของระบบเศรษฐกิจของประเทศมีสัดส่วนถึง 27.09 % ของ
ผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศไทย (จีดีพี) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2561) 
 ในอดีตประเทศไทยมีความได้เปรียบทางเศรษฐกิจมาจากการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมอันสืบเนื่องมาจากค่าแรงท่ีต่ า
และการมีทรัพยากรธรรมชาติจ านวนมาก แต่ในระยะหลังในช่วงภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต่ า ความต้องการในตลาดท่ีลดลง การชะลอตัว
ของเศรษฐกิจโลก ภาวะทางการเมืองและค่าแรงท่ีเร่ิมสูงข้ึน รวมถึงการแข่งขันขององค์กรต่าง ๆ ท่ัวโลกมากข้ึน องค์กรใน
ภาคอุตสาหกรรมจึงต้องพยายามลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายในหลาย ๆ  ด้าน รวมถึงการลดจ านวนพนักงาน และหาแหล่งผลิตท่ีมีต้นทุนท่ี
ถูกลง และพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางท่ีจะส่งในเชิงบวกกับผลประกอบการขององค์กร ปัจจัยท่ีส าคัญในการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมไทยก็คือการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซ่ึงการท่ีจะได้มาซ่ึง
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างาน
ให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการออกจากองค์กรไปด้วยดีนั้น ล้วนต้องอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี ดังนั้นการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญกับการบริหารองค์กร 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความส าคัญอย่างย่ิงในการบริหารการจัดการในโรงงานอุตสาหกรรม  เพื่อท่ีจะ
พัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายในฐานะ
เป็นผู้ปฏิบัติ  ท้ังนี้เพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามา
ปฎิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์กรแล้ว งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็ไม่ได้หยุด
อยู่เพียงเท่านี้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความ รู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ท่ีทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  โดยเฉพาะ
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีท่ีจะเป็นพลังเสริมให้บุคลากรปฎิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฎิบัติงานท่ีท้าทาย
ความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรมากย่ิงข้ึน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นสวนอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ของประเทศแห่งหนึ่งท่ีมีองค์กรผู้ผลิต
จ านวนมากต้ังอยู่ มีมูลค่าเงินลงทุนสูงถึง 619,621.28 ล้านบาท (ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรีอยุธยา, 2561)  ด้วยมูลค่า
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ทางเศรษฐกิจของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ องค์กรผู้ผลิตในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจึงมีส่วนในการเพิ่มมูลค่าผลผลิตภาคอุตสาหกรรม
ของประเทศ และมีความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศเป็นอย่างมาก  โดยปัจจัยส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตของ
อุตสาหกรรมก็คือการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซ่ึงการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี คุณภาพ และสามารถ
ท างานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพล้วนต้องอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่าการศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรม โรจนะ 
จังหวัดอยุธยา จะสร้างโอกาสในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กรผู้ผลิตในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรท่ามกลางการแข่งขันและการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และท้ายสุดเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการ
พัฒนาองค์กรต่างๆในภาคอุตสาหกรรมตลอดจนเป็นก าลังขับเคล่ือนประเทศไปสู่ความส าเร็จ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
ต้ังแต่ปี คศ1980 มีนักปราชญ์จ านวนมากให้ความสนใจเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงความสัมพันธ์

ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างานในองค์กร อย่างไรก็ตามงานวิจัยท่ีผ่านมามีการวัดความสัมพันธ์
ในทิศทางท่ีแตกต่างหลากหลาย (Guest et al, 2011)    

ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนงานวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลายช้ินและพบว่ามีแนวคิดทฤษฏีด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Werther William & Davis Keith (1993)  Noe Raymond A. & others (2012) และ Dessler G. 
(2009) มีองค์ประกอบกรอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกับกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ โดย Werther 
William & Davis Keith (1993:13-14) ได้ให้ความเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่ามี วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความสามารถ
ของคนในองค์กรในแนวทางท่ีเหมาะสมต่อสังคมและจริยธรรม และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรในเชิงคุณภาพและผลก าไรเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์เหล่านี้ กิจกรรมท่ีสนับสนุนงานบุคคลประกอบด้วย การวางแผนก าลังคน การสรรหา การฝึกอบรมและพัฒนา 
การจัดสรรต าแหน่งหน้าท่ี การประเมิน  การจ่ายค่าตอบแทน การสร้างความสัมพันธ์  

Noe Raymond A. & others (2012) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย แนวปฏิบัติและ ระบบท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของการปฎิบัติงานของพนักงาน โดยให้ความส าคัญต่อการจัดการการทรัพยากร
มนุษย์ ให้เกิดประสิทธิผลเชิงบวกต่อองค์กร 8 ด้านคือ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การ คัดเลือก 
การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและการสร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศการท างาน 
โดย Dessler (2009: 2) ก็ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ คล้ายคลึงกัน คือเป็นกระบวนการของการสรรหา การ
ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน ความยุติธรรม ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การส่ือสาร การปฎิสัมพันธ์กับพนักงาน
และความผูกพันต่อองค์กร และสร้างความมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ 

จากวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร ให้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการสรรหาและ
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจึงได้น ากิจกรรมส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 6  ด้าน มาเป็นกรอบ
แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  1) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีมีระบบการสรร
หาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีมีประสิทธิภาพ มีการคัดเลือกพนักงานใหม่อย่างเหมาะสม มีการโอนย้ายพนักงานจากภายใน
องค์กร มีการรับพนักงานใหม่จากแหล่งภายนอก  มีความโปร่งใสและยุติธรรมในการคัดเลือก 2) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง 
กระบวนการท่ีมีระบบเพื่อพัฒนาพนักงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายองค์กร มีการปฐมนิเทศ มีกิจกรรมให้ความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นในการ
ท างาน ไปจนถึงมีการพัฒนาทักษะเพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพในการปฏิบัติงาน และเพื่อการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 3) ด้านผลตอบแทน
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และผลประโยชน์อ่ืน หมายถึง รางวัล เงินเดือนและค่าตอบแทนท้ังหมดท่ีพนักงานได้รับในการปฏิบัติงาน โดยท่ีองค์กรให้โดยพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ด้วยความเป็นธรรม รวมถึงผลประโยชน์จากระบบออมทรัพย์และสวัสดิการประกันชีวิตและประกัน
อุบัติเหตุ 4) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยเหมาะแก่การปฏิบัติงานท้ังสุขภาพทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ มีการเตรียมความพร้อมรับมือกับอุบัติเหตุ และมีสวัสดิการการตรวจสุขภาพและรักษาพยาบาล 5) ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์  หมายถึง การส่งเสริมให้มีกิจกรรมความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานและนายจ้าง รวมถึงการปรึกษาหารือกันระหว่าง
หัวหน้างานกับพนักงานเพื่อให้เกิดความส าเร็จของการท างาน ส่งเสริมให้มีสวัสดิการแรงงานในองค์กร และ 6) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  หมายถึง กระบวนการประเมินผลการท างานของพนักงาน โดยท่ีองค์กรมีการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  
ช้ีแจงข้อมูลการประเมินและน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนางาน    

Green et al (2006) กล่าวว่ามีนักวิจัยจ านวนมากให้ความสนใจศึกษาถึง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะสามารถส่งผลกระทบต่อผลก าไรขององค์กร  งานวิจัยนี้จึงให้ความส าคัญต่อความเข้าใจความ
คิดเห็นของพนักงานแต่ละคนท่ีมีต่อกิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่ามีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างไร  

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและพบว่ามีการวัดผลท่ี
หลากหลาย อาทิ Murphy (1989) เห็นว่าการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท าได้จากลักษณะนิสัยการท างาน การส่ือสาร และ
พฤติกรรมการท างาน ในขณะท่ี Champbell (1990) เสนอการประเมินประสิทธิภาพไว้เป็นรายด้าน อาทิ ความช านาญเฉพาะด้าน 
ความสามารถท่ัวไป ทักษะการส่ือสาร ความมุ่งมั่น ความมีวินัย ความมีส่วนร่วม ภาวะผู้น า และการบริหารจัดการ ซ่ึง Kessler et at 
(2003) เห็นว่าการประเมินประสิทธิภาพจะต้องมีความแตกต่างกันไปตามบริบทของอุตสาหกรรมและธุรกิจ Koopman (2014) เป็น
นักปราชญ์อีกท่านท่ีได้ท าการการทบทวนวรรณกรรมจ านวนมากและได้จัดแบ่งกลุ่มการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็น 4 
ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติงานตามหน้าที (task performance) ด้านการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (contextual performance)  การ
ปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (adaptive performance) พฤติกรรมเชิงลบต่อการปฏิบัติงาน (counterproductive performance) 
และพบว่าด้านการปฏิบัติงานตามหน้าที (task performance) เป็นด้านท่ีนักวิจัยและผู้จัดการใช้ศึกษาและวัดผลมากท่ีสุด และมีความ
เหมาะสมในหลายบริบท ครอบคลุมถึงการวัดผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาคอุตสาหกรรม ด้วยเหตุนี้ ผู้วัจัยจึงได้เลือกศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านการปฏิบัติงานตามหน้าที (task performance) 
   Borman & Motowidlo (1993) กล่าวว่า การปฏิบัติงานตามหน้าท่ี (task performance) นั้นหมายถึงกิจกรรมต่างๆของ
องค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการผลิตผลผลิตให้ส าเร็จลุล่วง ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้น าตัวช้ีวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ Mathis 
&Jackson (2009) 4 ด้าน คือ ประกอบด้วย 1) ด้านปริมาณงาน 2) ด้านคุณภาพงาน 3) ด้านเวลา และ 4) ด้านค่าใช้จ่าย  มาเป็นตัวช้ีวัด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี โดยประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง ระดับคุณภาพและระดับความคิดเห็นต่อผลงานท่ี
พนักงานได้ปฏิบัติตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีได้รับ จนส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ โดยสูญเสียเวลาและ
ทรัพยากรน้อยท่ีสุด 4 ด้านดังนี้1. ปริมาณงาน   หมายถึง  จ านวนช้ินงานท่ีองค์กรต้องการ  โดยพนักงานมีเป้าหมายในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้ได้ปริมาณ ช้ินงานตามท่ีวางแผน ด้วยความรู้ความเข้าใจในการ ปฏิบัติงาน และพัฒนางานให้ได้ ตามเป้าหมาย  2. คุณภาพงาน  
หมายถึง งานหรือสินค้าท่ีผลิตข้ึนมามีคุณภาพมาตรฐาน  โดยพนักงานปฏิบัติงานตามแผนท่ีวางไว้ด้วยความรู้ความเข้าใจเพื่อคุณภาพ
ของช้ินงานหรือผลงานท่ีดีไม่มีข้อบกพร่อง 3. เวลาในการท างาน  หมายถึง การท างานได้ตามก าหนดระยะเวลา โดยพนักงานมีความรู้
ความเข้าใจและเป้าหมายการท างานเสร็จท่ีชัดเจนด้วยเวลาท่ีก าหนดไว้ และสามารถล าดับความส าคัญของงานก่อน-หลัง พร้อมปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้งานเสร็จทันเวลา  4. ค่าใช้จ่าย หมายถึง ต้นทุนหรือทรัพยากรท่ีใช้ไปในการผลิตสินค้าหรือบริการ  โดยพนักงานมี
ความรู้ความเข้าใจและมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน เพื่อลดต้นทุนท่ีไม่จ าเป็นออกไปได้ ค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ 
ขององค์กรในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 
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กรอบแนวค ิดในการวิจัย 
ต ัวแปรต ้น                                 ต ัวแปรตาม 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1.พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรม

โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาแตกต่างกัน 
2.ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

 

วัตถุประสงค ์ 
1. เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้ร ับ  
1.  ฝ่ายบริหารสามารถน าข้อมูลจากการวิจัยไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ให้สามารถช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เพิ่มสูงข้ึน 

การจัดการทร ัพยากรมนุษย์ข ององค ์กร  
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  

1) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
2) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3) ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
4) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
5) ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ 
6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา : Werther William And Davis Keith.1993, Noe and 
others.2012, Dessler G. 2003  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุค ค ล 

1) เพศ 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษา 
4) ประสบการณ์ในการท างาน 
5) รายได้ต่อเดือน 

 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ 
1) ด้านปริมาณงาน 
2) ด้านคุณภาพงาน 
3) ด้านเวลาในการท างาน 

4) ด้านค่าใช้จ่าย 
   ท่ีมา : Mathis & Jackson 2009.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6) เพศ 
7) อายุ 
8) ระดับการศึกษา 
9) ประสบการณ์ 
10) รายได้ 
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2. ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง สามารถน าข้อมูลไปประยุกต์ใ ช้ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์กรท่ีมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกันได้  

 

วิธ ีด าเนินการวิจัย 

 1. ประชากรในการวิจัย ได้แก่ พนักงานและผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ณ ปี พ.ศ. 2560 จ านวน 75,728 ราย ( ข้อมูลจาก Name List of Customers , 2017)  ผู้วิจัย
แบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม โดยกลุ่มแรกเป็นพนักงานใช้เก็บข้อมูลเชิงปริมาณ ซ่ึงค านวณโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ 
ได้จ านวน 398 คน และเผ่ือส ารองข้อมูลไว้ด้วยจ านวนหนึ่ง ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน  โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายข้ันตอน จ าแนกตาม Phase  ขนาด  บริษัท  พนักงาน  และกลุ่มท่ี 2  เป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใช้เก็บข้อมูล
เชิงคุณภาพ บริษัทละ 1 คน จ านวน 20 บริษัท โดยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา  ตัวแปรต้น  ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างานรายได้ต่อเดือน และปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และ ตัวแปรตาม ไ ด้แก่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ประกอบด้วย  ด้าน
ปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านเวลาในการท างาน  ด้านค่าใช้จ่าย   

3. เคร่ืองมือในการวิจัย  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถาม โดยจะแบ่งเป็น 4 ตอน  
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคลซ่ึงประกอบไปด้วย ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตอนท่ี 3  ข้อมูล
เก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับการจดัการทรัพยากรมนุษย์  ตอนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท้ัง 6 ด้าน  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน 

4. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจก
แจงความถ่ี และ ค่าร้อยละ  ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้
สถิติ คือค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test เพือ่เปรียบเทียบความแตกต่างในกรณี 2 กลุ่ม และ ค่าสถิติ F-test 
ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เมื่อพบว่า มีความ
แตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบจ าแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธี  Scheffe  และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยวิธี 
Stepwise  ส่วนความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนษุย์ท่ีส่งผลในการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา  
 

ผลการวจิยั 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 1.1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 53.50  มีอายุ 31-35  ปี คิดเป็นร้อยละ 33.75 มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 1- 5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 37.25  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ  51.50  และมีรายได้ต่อเดือน  15,000 –
25,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ  34.25   
      1.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

 4.22, 0.51X SD  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

 4.23, 0.53X SD   รองลงมาคือด้านพนักงานและแรงงสัมพันธ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก   4.23, 0.57X SD   

ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  4.18, 0.61X SD   
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    1.3  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
จังหวัดอยุธยามีคุณภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก  4.22, 0.51X SD  โดยด้านท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด คือ เวลาในการท างานมี

ค่ าเฉ ล่ี ยอยู่ ในระ ดับมาก  4.25, 0.53X SD   รอง ลงมา  คือ ด้านค่ าใ ช้ จ่ ายมี ค่ าเฉล่ี ยอยู่ ใ นระดั บมาก  

 4.23, 0.53X SD   และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านปริมาณงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  4.20, 0.56X SD   

 2. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงาน 

จากการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดอยุธยา สรุป
ประเด็นส าคัญได้ดังตารางท่ี 1 

 

ตารางที ่1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  จ าแนกตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ รายได้ 
ด้านปริมาณงาน t = -0.076 F = 9.225** F = 4.416* F = 8.345** F = 16.022** 

 
p = 0.940 p = 0.000 p = 0.013 p = 0.000 p = 0.000 

ด้านคุณภาพงาน t = -0.035 F = 7.816** F = 4.868** F = 7.817** F = 15.042** 

 
p = 0.972 p = 0.000 p = 0.008 p = 0.000 p = 0.000 

ด้านเวลาในการท างาน t = -0.946 F = 8.032** F = 6.099** F = 6.839** F = 13.154** 

 
p = 0.345 p = 0.000 p = 0.002 p = 0.000 p = 0.000 

ด้านค่าใช้จ่าย t =  0.594 F = 5.596** F = 3.714* F = 6.749** F = 16.751** 

 
p = 0.553 p = 0.000 p = 0.025 p = 0.000 p = 0.000 

หมายเหต ุ          **  มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01                *  มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 
 

จากตารางท่ี 1 พบว่าพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านเวลาในการ
ท างาน  ด้านค่าใช้จ่าย แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

พนักงานท่ีมีอายุ ประสบการณ์ในการท างานและรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญ .01 ท้ังในด้านปริมาณงาน  
ด้านคุณภาพงาน  ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย   และจากการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของ Scheffe พบว่าพนักงานท่ี
มีอายุ 36-40 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน   ด้านคุณภาพงานและด้านเวลา
ในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 25-30 ปี และ 31-35 ปี  และพบว่าพนักงานท่ีมี  อายุ 36-40 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่ายมากกว่าพนักงานงานท่ีมีอายุ  25-30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  พนักงาน
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 11-15 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานและด้านคุณภาพงาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 1 ปี และมากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี ในด้าน
ปริมาณงาน ด้านเวลาในการท างานและด้านค่าใช้จ่าย อีกท้ังพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน  6-10 ปี  มีความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี ทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และพนักงานท่ีมีรายได้ 25,001-35,000 บาท  35,001 – 45,000 บาท และมากกว่า  45,000  บาท   มีความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านเวลาในการท างานและด้านค่าใช้จ่ายมากกว่าพนักงาน
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ท่ีมีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท  และรายได้ 15,001-25,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ส่วนพนักงานท่ีมีการศึกษา
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

แตกต่างกันท่ีอย่างมีระดับนัยส าคัญ .01 ด้านคุณภาพงานและด้านเวลาในการท างาน   ส่วนด้านปริมาณงานและด้านค่าใช้จ่าย  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05  และจากการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของ Scheffe พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับสูง
กว่าปริญญาตรีมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน และด้านเวลาในการท างาน 
มากกว่าพนักงานท่ีจบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

3.ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 6 ด้าน ได้แก่ด้านการสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืน  ด้าน
ความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณ
ด้วยวิธีแบบข้ันตอน (stepwise) ได้ผลสรุปดังตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ต ัวแปร  b SEb    t Sig. 
ประสิทธ ิภาพโดยรวม       
(Constant) .674 .106   6.363** .000 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .309 .049 .321  6.341** .000 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .160 .043 .192  3.717** .000 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .135 .046 .157  2.915** .004 
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .132 .056 .147 2.369*      .018 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .106 .048 .122 2.189*    .029 
R = .866    R2= .750   Adjusted R2 = .747   F = 
236.73 

236.73     
      ประสิทธ ิภาพด ้านปร ิมาณงาน      
(Constant) .394 .128   3.086** .002 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .342 .055 .321 6.188** .000 
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .232 .065 .234 3.574** .000 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .212 .053 .222 3.960** .000 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .115 .052 .125 2.222* .027 
R = .837    R2= .701   Adjusted R2 = .698   F = 
231.41 

231.41     
ประสิทธ ิภาพด ้านค ุณภาพงาน      
(Constant) .654 .127   5.164** .000 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .296 .058 .291 5.087** .000 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .172 .056 .188 3.097** .002 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .147 .051 .167 2.863** .004 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .122 .058 .134 2.122* .034 
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .106 .067 .112 1.600* .041 
R = .825    R2= .680   Adjusted R2 = .676 F= 
167.32 

167.32     
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

ต ัวแปร  b SEb    t Sig. 
ประสิทธ ิภาพด ้านเวลาในการท างาน      
(Constant) .831 .130  6.373** .000 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .406 .056 .408 7.205** .000 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .138 .053 .160 2.612** .009 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .140 .055 .157 2.573** .010 
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .126 .066 .136 1.899* .048 
R = .802    R2= .643   Adjusedt R2 = .639  F= 
177.74 

177.74     
ประสิทธ ิภาพด ้านค ่าใช ้จ่าย      
(Constant) .849 .123   6.883** .000 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .294 .043 .341 6.905** .000 
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน .260 .050 .291 5.174** .000 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .251 .055 .251 4.559** .000 
R = .821    R2= .673   Adjusted R2 = .671   F = 
271.95 

271.95     
หมายเหต ุ  **  มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .01     *  มีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .05 
 

 จากตารางท่ี 2 ได้ผลสรุปว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 มีท้ังหมดมี 5 ตัวแปร เรียงตามล าดับอิทธิพล ดังนี้  ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  โดยตัวแปรต้นท้ัง 5 ปัจจัยร่วมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานได้ร้อยละ 74.70  ซ่ึงพบว่าปัจจัยด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพท้ังในด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  ด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย 
คือ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานเฉพาะด้านคุณภาพงานและด้านค่าใช้จ่าย คือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 20 แห่ง เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยสรุปได้ดังนี้ ผู้บริหารส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นส่ิงส าคัญ เนื่องจากเป็นกลไกลในการเพิ่มศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของคนในองค์กร อีกท้ังยังเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรมีแรงบันดาลใจในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืนผู้บริหารให้ความเห็นว่าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะค่าตอบแทนเป็นเหตุผล  ในการ
ตัดสินใจเข้ามาท างานและคงอยู่หรือออกจากองค์กรนั้น  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีส่วนส าคัญกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นการให้ความส าคัญกับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเอาใจใส่ต่องานท่ีได้รับมอบหมาย อีกท้ังยังเพื่อ
สร้างขวัญก าลังใจท่ีดีและเป็นแบบอย่างให้กับบุคคลากรในองค์กรได้ปฏิบัติตามแบบอย่างนั้นด้วย นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมีความ
คิดเห็นว่าด้านความปลอดภัยและสุขภาพก็มีส่วนส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
เนื่องจากท าให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงและปลอดภัยต่อชีวิต เกิดความสบายใจและมีความสุขในการท างาน จึงท าให้สามารถท างาน
ได้อย่างเต็มท่ี  อีกท้ังด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ยังส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะเห็นว่าการจัด
กิจกรรมต่างๆ เช่นการจัด  Sport day  งานเล้ียงปีใหม่ หรือการไปเท่ียว  การสัมมนาประจ าปี  ท าให้พนักงานมีความสุข มีความ
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สามัคคีและมีทัศนคติท่ีดีต่อกัน  ก่อให้เกิดมิตรภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ส่งเสริมการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในด้านการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มีความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกัน  ในมุมของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มองว่าการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทักษะท่ีตรงต่องานเป็นเร่ืองส าคัญ ซ่ึงแตกต่างจากพนักงานท่ีมองว่าการ
สรรหาและการคัดเลือกพนักงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดอยุธยา มีคุณภาพอยู่ในระดับมากท้ังโดยรวมและรายด้าน        

โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมาคือด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ  ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืนและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของวนิดา วงศ์สร้างทรัพย์ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพย์กรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส จี เซ็นเตอร์  สอดคล้องงานวิจัยของชุติภาส  ชนะจิตต์ (2552) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
กรุงเทพมหานคร  สอดคล้องงานวิจัยของพระมหาชูชัย ดวงสกาวพิสุทธ์ิ (2558) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงาน
อุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี  สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
อุตสาหกรรมการผลิตเพื่อการส่งออกในจังหวัดสงขลา และสอดคล้องกับของธนัฎฐา ทองหอม (2556) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบ่ี จ ากัด  ซ่ึงงานวิจัยทุกเร่ือง 
พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของทุกหน่วยงานท่ีศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก   

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา อยู่ในระดับมากท้ังโดยรวม
และรายด้าน  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือเวลาในการท างาน รองลงมา คือ ด้านค่าใช้จ่าย  ด้านคุณภาพงาน  ด้านปริมาณงาน  ตามล าดับ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของลักษณชัย ธนะวังน้อย (2560) ซ่ึงได้ศึกษาการเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานเครือเบทาโกร  สอดคล้องงานวิจัยของชุติภาส  ชนะจิตต์ (2552) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์
ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร  
สอดคล้องงานวิจัยของอรอุมา ป้องศรีและสุรศักด์ิ ชะมารัมย์ (2559) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดสอดคล้องงานวิจัยของพระมหาชูชัย ดวง
สกาวพิสุทธ์ิ (2558) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี  สอดคล้องงานวิจัยของนาต
ภา ไทยธวัช (2551) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน กรณีศึกษา
บริษัท กระจกพีเอ็มเค – เซ็นทรัล จ ากัดสอดคล้องงานวิจัยของธนัฎฐา ทองหอม (2556) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการจัดการทรัพยากร
มนยุษย์ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบ่ี จ ากัด  สอดคล้องกับวนิดา  วงศ์สร้าง
ทรัพย์ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาการจัดการทรัพย์กรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส จี 
เซ็นเตอร์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยประสิทธิภาพการปฎิบัติงาน ของทุกหน่วยงานท่ีศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก   

ผลการวิจัยท่ีพบว่าปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 5 ด้าน  เรียง
ตามล าดับอิทธิพล ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ด้านความปลอดภัย
และสุขภาพ  ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืน  สอดคล้องกับวนิดา  วงศ์สร้างทรัพย์ 
(2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาการจัดการทรัพย์กรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส จี เซ็น
เตอร์ จ ากัด   และสอดคล้องกับของธนัฎฐา ทองหอม (2556) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ ามันกระบ่ี จ ากัด  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  เพศท่ีแตกต่างกันไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับวนิดา  วงศ์สร้างทรัพย์ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาการจัดการ
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ทรัพย์กรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส จี เซ็นเตอร์ จ ากัด แต่อายุ  ประสบการณ์ รายได้ 
และการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของลักษณชัย ธนะวังน้อย และชนินทร์ ชุณหพันธ์ (2560) ท่ีได้ศึกษาการเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานเครือเบทาโกร พบว่า ผลการทดสอบ
หาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานท่ีมี อายุ ประสบการณ์การท างานและ
รายได้ต่อเดือนท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

โดยเมื่อพิจารณาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจ
นะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่าด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ ซ่ึงผลวิจัยไม่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีและผลวิจัยเชิงคุณภาพท่ีสอบถามข้อคิดเห็นของผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์และพบว่าผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์อย่างมาก อย่างไรก็ตามผลการวิจัยไม่
สอดคล้องกันอาจเป็นเพราะฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในสวนอุตสาหกรรม มีกระบวนการ ข้ันตอนการคัดเลือกพนักงานใหม่  การโอนย้าย
พนักงานจากภายในองค์กร  และการสอบสัมภาษณ์จากผู้มีประสบการณ์อย่างเป็นระบบ  ท าให้สรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสม และไม่มีความแตกต่างด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน หรืออาจจะเป็นเพราะภาวการขาดแคลนแรงงานในปัจจุบัน  ประกอบ
กับการเพิ่มข้ึนของกลุ่มอุตสาหกรรม ท าให้ปริมาณงานมีมากกว่าพนักงาน ดังนันพนักงานจึงอาจมองว่าการคัดสรรและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ เป็นเพียงกระบวนการหนึ่งในระบบ  องค์กรมีความจ าเป็นต้องรับพนักงานให้ครบทุกต าแหน่งท าให้การสรรหาและคัดเลือกไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้วยเหตุนี้จึงเป็นไปได้ท่ีพนักงานจะไปให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและการประเมินผลการท างาน
มากกว่า สอดคล้องกับวนิดา  วงศ์สร้างทรัพย์ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาการจัดการทรัพย์กรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอส จี เซ็นเตอร์ จ ากัด   สอดคล้องกับ ศศิวิมล  ภิวัฒน์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง และสอดคล้องกับ ศิริพงศ์  สมพีรพันธ์ุ 
(2560) ซ่ึงศึกษาเร่ืองกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรใน
จังหวัดนครราชสีมา 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย    
1. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษา พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นว่าองค์กรควรให้ความส าคัญ

กับการฝึกและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงตรงกับความคิดเห็นของผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โดยพนักงานเห็นว่าการอบรมปฐมนิเทศ
แก่พนักงานใหม่เพื่อให้พนักงานใหม่ได้รู้จักองค์กร บริษัทในเครือและเข้าใจในงานท่ีจะได้รับมอบหมายมีคุณภาพในระดับมากกว่าด้าน
อ่ืนๆ ดังนั้นเพื่อให้องค์กรได้ให้การพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่อง  และเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน  องค์กรควรจัดระบบ
แผนการพัฒนาบุคคลากรเพื่อรองรับการพัฒนาพนักงานในทุกระดับช้ัน รวมถึงการสร้างเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มธุรกิจท่ี
คล้ายคลึงกัน ไปจนถึงการส่งเสริมการอบรมระยะส้ัน หรือในหลักสูตรท่ีมีองค์ความรู้สูงข้ึนเพื่อเตรียมความพร้อมในการเล่ือนต าแหน่ง  

2. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่าพนักงานเห็นว่าองค์กรให้ความส าคัญกับการประเมินผลโดยมี
การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าและพนักงานทุกคนทราบเป้าหมายของตนเองในระดับมากและการประเมินมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นหากองค์กรเพิ่มโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน  มีการช้ีแจงข้อมูล การประเมินให้พนักงานได้รับทราบเป็นลายลักษณ์อักษร  รวมท้ังใช้ผล
จากการประเมินมาหารือกันเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน จะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากข้ึน  

3. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ผลการศึกษา พบว่า พนักงานและผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีความเห็นว่า
องค์กรมีการดูแลความปลอดภัยและสุขภาพอย่างดีตามข้อบังคับของกฎหมาย โดยพบว่าพนักงานท่ีมีอายุและประสบการณ์
ในการท างานมาก มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและมีรายได้สูง มีความเห็นต่อคุณภาพการจัดการด้านความปลอดภัยและ
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สุขภาพของพนักงานในองค์กรสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ  อย่างไรก็ตามเร่ืองของความปลอดภัยนั้นเป็นส่ิงส าคัญท่ีทุกคนควรค านึงถึง  
ดังนั้นองค์กรควรกระตุ้นเตือน อบรม ให้ความรู้และรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานกลุ่มท่ีเร่ิมท างานหรือท างานในบริเวณ
ท่ีมีความเส่ียงด้านสุขภาพและความปลอดภัยเพิ่มมากข้ึนเพื่อให้พนักงานทุกกลุ่มพึงพอใจต่อคุณภาพการจัดการด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพซ่ึงจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร     

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร ั้งต่อไป 
1. ศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2. ปัจจัยด้านนโยบายท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด 
3.  ศึกษาประสิทธิภาพด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
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