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บทคดัย่อ 

บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยด้าน

ประชากรศาสตร์ (3) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เคร่ืองมือที่ใช้เกบ็รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามออนไลน์ เกบ็รวบรวมข้อมูล

จาก พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครและสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อยุธยา จ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมมีค่าเฉล่ียในระดับมาก และเม่ือ

วิเคราะห์ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ และด้านการบริหารความเสี่ยง  

มีค่าเฉล่ียในระดับมาก ในส่วนของประสิทธภิาพการปฏบัิติงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียในระดับมาก และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละ

ด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติตามข้อก าหนดในการท างาน ด้านความรู้ในงาน และด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลา  

มีค่าเฉล่ียในระดับมาก 

การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่าง

กันจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ และประสบการณ์การท างาน ไม่มีความแตกต่างกัน ในขณะที่ เพศ ระดับ
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การศึกษา และต าแหน่งงาน มีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านการ

บริหารความเสี่ยง ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย และด้านการคิดอย่างมีตรรกะ โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการ

พยากรณ์ การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคลได้ร้อยละ 59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ค ำส ำคัญ: การพัฒนาสมรรถนะ, ทรัพยากรมนุษย์, ประสิทธภิาพการปฏบัิติงาน 

 

ABSTRACT 

This article aimed to study (1) the competency development of human resources and employee 

performance efficiency; (2) the comparison of operational efficiency classified by demographic factors, and (3) 

the competency development of human resources affects employee performance efficiency. This research is 

quantitative. The tools used for collecting data include the distribution of online questionnaires, which was 

obtained from 400 employees in Nava Nakorn Industrial Zone and Rojana Industrial Park, Ayutthaya. The 

statistics used in the data analysis were percentage, mean, standard deviation, T-Test, one-way analysis of 

variance, and multiple regression analysis. 

The results of the study found that the development of human resource performance overall, the average 

was at a high level, and when analyzing each aspect, it was found that people with various skills in logical 

thinking and risk management averaged at a high level. In terms of overall operational efficiency, it was averaged 

at a high level. When analyzing each aspect, it was found that compliance with work requirements, knowledge of 

work, and work on schedule were average on a high level.  

A comparison of different demographic factors has shown that employee performance efficiency is 

classified by personal factors, age, and work experience with no difference. While gender, education level, and 

job position all affect employee performance efficiency at a statistically significant level of 0.05. 

The competency development of human resources that affects employee performance efficiency includes 

risk management, people with various skills, and logical thinking. The regression coefficient of the competency 

development of human resources forecasting in all 3 areas was able to predict employee performance efficiency 

by 59% with a statistical significance at the 0.05 level. 

 

Keywords: Competency Development, Human Resources, Performance Efficiency 

 

บทน า 

เน่ืองจากในปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจใหม่ องค์การธุรกิจ

จ าเป็นต้องมีการปรับตัวทางด้านธุรกจิ และให้ความส าคัญกบัทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมากยิ่งขึ้น จึงน าไปสู่การวางแผน

ก าหนดนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยที่มีความต่อเน่ืองมาจนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ซ่ึงจ าเป็นต้องมีการเตรียมความพร้อมเพ่ือวางรากฐานของประเทศ

ให้มุ่งต่อยอดผลสัมฤทธิ์ของแผน ที่สอดคล้องเช่ือมโยงและรองรับการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองกันไปตลอด 20 ปี ตามกรอบ

ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2560-2579) โดยยึดคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพทุนมนุษย์ของ
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ประเทศ การพัฒนาทักษะที่สอดคล้องกบัความต้องการในตลาดแรงงาน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ, 2559) และสอดคล้องกบันโยบายไทยแลนด์ 4.0 ที่มีวิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกจิของไทยที่

ก าหนดขึ้ นให้ทันโลกในยุคศตวรรษที่ 21 โดยมีหลักการในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมเพ่ือให้ประเทศไทย

กลายเป็นประเทศที่มีเศรษฐกิจรูปแบบใหม่ (ธาดา ราชกิจ, 2562) แนวโน้มการพัฒนาเศรษฐกิจยุคใหม่ที่มีการใช้

เทคโนโลยีและการใช้ความรู้เป็นพ้ืนฐานการพัฒนา ท าให้ประเทศต้องเร่งเตรียมความพร้อมทั้งการสร้างระบบกลไกการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้สามารถปรับตัวก้าวสู่ระบบเศรษฐกจิยุคใหม่ได้อย่างเท่าทันและรวดเรว็ เป็นรากฐานที่เข้มแขง็

ม่ันคงในการเสริมสร้างสมรรถนะและขีดความสามารถในการ แข่งขันของประเทศอกีทั้งการด าเนินการพัฒนาก าลังคนถือ

ว่าเป็นนโยบายหลักของประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 โดยได้

ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับด้านการพัฒนาก าลังคนภาคอุตสาหกรรม เพ่ือรองรับอุตสาหกรรมในอนาคต 

(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ, 2560) ส่งผลให้องค์กรทุกแห่งต้องตื่นตัวและพัฒนา

บุคลากรทุกภาคส่วน เพ่ือเตรียมความพร้อมมากขึ้น 

ประเทศไทย 4.0 เป็นวิสัยทัศน์เชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกจิของประเทศไทย หรือ ตัวแบบพัฒนาเศรษฐกิจ

ของรัฐบาล ภายใต้การน าของพลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรีและ หัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ 

(คสช.) (ธนิต โสรัตน์, 2559) ก่อนจะเป็น ประเทศไทย 4.0 ใน ยุคแรกๆ ประเทศไทย 1.0 เน้นด้านการเกษตร เช่น 

ผลิตและขาย สินค้าทางการเกษตร ประเทศไทย 2.0 เน้นด้านอุตสาหกรรมเบา เช่น เคร่ืองหนัง เคร่ืองดื่ม เคร่ืองประดับ 

เป็นต้น ปัจจุบัน ประเทศไทย 3.0 เป็นอุตสาหกรรมหนักและการส่งออก การผลิตและขาย ส่งออกเหล็ก รถยนต์ กล่ัน

น ้ามัน ก๊าซ ธรรมชาติ ปูนซีเมนต์ เป็นต้น ประเทศไทย 4.0 โดยเน้นเศรษฐกิจที่ขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรมจึงต้อง

ปรับเปล่ียนโครงสร้างการผลิต เน้นการใช้ เทคโนโลยีและนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมมูลค่าสินค้าและบริการ (สุวิทย์ เมษอินทรี, 

2559) การพัฒนาสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 จึงเป็นหน่ึงในกลยุทธ์

ส าคัญที่จะขับเคล่ือนประเทศสู่จุดหมาย ความท้าทายในการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการเปล่ียนแปลงสู่ยุค

ดิจิทัลขององค์กรทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนาทักษะต่างๆ ทั้งในเชิงการเพ่ิมทักษะใหม่ที่จ าเป็น (Reskill) และการเสริม

ทักษะใหม่ (Upskill) เป็นเร่ืองที่ควรพัฒนาเป็นอนัดับแรก เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์กรด้านอื่นๆ ต้องปรับตัวให้ทันกับ

การเปล่ียนแปลงที่เกดิขึ้นตลอดเวลา อาทิเช่น การเตรียมความพร้อมของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เทคโนโลยีต่างๆ  

ที่เหมาะสมในการท างาน วัฒนธรรมการเช่ือมโยงระหว่างโลกการท างานและโลกส่วนตัว สังคมของการมีส่วนร่วมของ

ทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับ ตลอดจนการปรับเปล่ียนรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุค 4.0 ตั้งแต่การสรรหา การ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การเกบ็รักษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น เพ่ือให้สามารถตอบสนองกับโลกที่

เปล่ียนเป็นยุดดิจิทัล สิ่งเหล่าน้ีคือกุญแจส าคัญที่จะช่วยสร้างระบบทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายไทยแลนด์ 

4.0 ได้อย่างเตม็ประสิทธภิาพ (ประคอง สุคนธจิตต์, 2562) 

การก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกับความต้องการในการพัฒนาองค์กร

และบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการบริหารการจัดการและการผลิตที่ให้มีผลผลิตเพ่ิมตรงตามความต้องการของ

ลูกค้า และมีก าไรรวมถึงความพร้อมในการบริหารการผลิต การสรรหาบุคลากรให้มีคุณสมบัติเพียงพอต่อการพัฒนา และ

มีปริมาณมากพอ ย่อมจะมีผลต่อการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกบัความต้องการ หากการบริหารการผลิต

ไม่มีประสิทธิภาพพอ ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อคุณสมบัติในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ย่อมจะเป็นปัญหาต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรน้ันๆ ดังน้ัน การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์นับว่ามี

ความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารการจัดการในโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะ

คุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแล

ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการ

เปล่ียนแปลงของโลกธุรกจิที่มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริมให้

บุคลากรปฏบัิติงานได้อย่างมีประสิทธภิาพ และพร้อมจะปฏบัิติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จให้แก่

องค์กรมากยิ่งขึ้น (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา เป็นสวนอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ของประเทศแห่งหน่ึงที่มี

องค์กรผู้ผลิตจ านวนมากตั้งอยู่ มีมูลค่าเงินลงทุนสูงถึง 619,621.28 ล้านบาท (ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัด
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พระนครศรีอยุธยา, 2561) นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี เป็นนิคมอุตสาหกรรมแห่งแรกของประเทศ ที่มี

พ้ืนที่มากกว่า 6,485 ไร่ โดยจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยภายใต้ช่ือ บริษัท นวนคร จ ากัด (มหาชน) 

ด้วยทุนจดทะเบียน 2,048,254,862 บาท ปัจจุบันบริษัท นวนคร จ ากัด (มหาชน) เป็นที่ยอมรับของทั้งนักลงทุนทั้ง

ภายในและต่างประเทศ ซ่ึงมีบริษัทรวมกันอยู่ภายในโครงการมากกว่า 203 บริษัท นิคมอุตสาหกรรมแห่งน้ีสามารถ

รองรับอุตสาหกรรมต่างๆ ได้เป็นอย่างดีอนัส่งผลถึงการพัฒนาประเทศ ด้วยมูลค่าทางเศรษฐกิจของทั้งสองอุตสาหกรรม 

จึงมีส่วนในการเพ่ิมมูลค่าผลผลิตภาคอุตสาหกรรมของประเทศและมีความส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศเป็นอย่างมาก 

โดยปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการผลิตของอุตสาหกรรมกค็ือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ซ่ึงการที่ จะได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์ที่ มีคุณภาพและความสามารถในการท างานให้กับองค์กรอย่างมี

ประสิทธภิาพแล้วล้วนต้องอาศัยการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์  

บทความน้ีน าเสนอการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานให้ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ

การปฏบัิติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร และสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อยุธยา เพ่ือจะน าผลลัพธ์ที่ได้

จากการวิจัยไปเป็นข้อมูลและแนวทางปฏบัิติ ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพในการปฏบัิติงานให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 

 

วตัถุประสงคข์องการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์และประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงาน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

3. เพ่ือศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงาน 

 

ระเบยีบวิธีวิจัย  

การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวิธกีารด าเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครและสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ อยุธยา เน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังน้ัน กลุ่มตัวอย่าง

ส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ีจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามหลักของ W.G. Cochran (1953) ก าหนดระดับความเช่ือม่ันร้อยละ 

95 โดยใช้วิธคี านวณตามสูตร ดังน้ี 

 

จากสูตร n = 
 (   )  

  
 

n = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

P = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการ (0.5) 

z = ระดับความเช่ือม่ันที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดับความเช่ือม่ันร้อยละ 95  

e = ระดับความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมให้เกดิขึ้นได้ มีค่า = 0.05 

 

แทนค่าในสูตร n = 
   (     )     

     
 

 

n = 384.16 

ดังน้ัน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องเกบ็ข้อมูลเท่ากับ 385 คน และเพ่ือให้ข้อมูลเกิดความน่าเช่ือถือมาก

ยิ่งขึ้ น และป้องกันความไม่ครบถ้วนและความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถาม ผู้วิจัยจึงก าหนดให้ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ

งานวิจัยคร้ังน้ีเท่ากบั 400 คน แล้วจึงท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเกบ็ข้อมูล

ผ่านแบบสอบถามออนไลน์และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ 
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2. เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

2.1 การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์และผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท า

การตรวจสอบความถูกต้อง ความครอบคลุมของเน้ือหา ตลอดจนภาษาและถ้อยค าที่เหมาะสมของแต่ละข้อค าถาม เพ่ือ

ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ด้วยวิธกีารตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

วัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามที่

สร้างขึ้นเป็นรายข้อ ซ่ึงมีเกณฑ์การพิจารณาให้ คะแนน 3 ระดับ ดังน้ี  

  ให้คะแนน +1 เม่ือม่ันใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัจุดประสงค์  

  ให้คะแนน 0 เม่ือไม่ม่ันใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกบัจุดประสงค์  

  ให้คะแนน -1 เม่ือม่ันใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกบัจุดประสงค์  

จากน้ันน าคะแนนของผู้เช่ียวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องในแต่ละข้อค าถาม ดังน้ี  

จากสูตร  IOC = 
∑ 

 
  

เม่ือ   IOC คือ ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัจุดประสงค์ 

  ∑R  คือ ผลรวมของคะแนนแต่ละข้อ 

  N     คือ จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

ทั้งน้ี เกณฑ์การให้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับวัตถุประสงค์ ( IOC) จะต้องมีค่า 

ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 คะแนน แสดงว่าข้อค าถามมีเน้ือหาตรงตามที่ต้องการวัดสามารถน ามาใช้ในแบบสอบถามได้ แต่ถ้า 

ค่า IOC น้อยกว่า 0.5 คะแนน จะจัดอยู่ในเกณฑ์ที่เน้ือหาไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์จะต้องแก้ไขและปรับปรุง

ข้อค าถามให้สอดคล้องกับจุดประสงค์ที่ต้องการวัดตามค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญหรือตัดข้อค าถามดังกล่าวออกและ

งานวิจัยในคร้ังน้ีผลสรุปออกมาได้ค่า IOC เท่ากบั 0.947 

2.2 การหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า

ของผู้เช่ียวชาญไปท าการทดสอบ (Try-out) กบักลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือทดสอบความเข้าใจและตรวจสอบการ

เรียงล าดับเน้ือหาของแบบสอบถาม จากน้ันน าผลมาจากแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือม่ัน โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ว่าแต่ละข้อค าถามมีความสอดคล้องกนัหรือไม่ โดยระดับค่าแอลฟา

ที่ยอมรับได้ต้องอยู่ในระดับ 0.7 ขึ้นไป ในการหาค่าความเช่ือม่ันได้ใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค ซ่ึงค านวณ

ได้ดังน้ี 

  a = [
 

   
] [  

∑  
 

  
 ] 

 

   a = สัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

   n = จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

    
 

 = ความแปรปรวนของแบบสอบถามเป็นรายข้อ 

    
 
 = ความแปรปรวนของแบบสอบถามในภาพรวม 

โดยแบบสอบถามของผู้วิจัยได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ 0.947 ซ่ึงมากกว่า 0.7 จึงถือได้ว่าแบบสอบถามมี

ค าถามที่ต้องการวัดชัดเจนและเหมาะสมสามารถน าไปเกบ็รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยรวบรวมจากแนวคิด

ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน

ประสบการณ์การท างาน โดยเป็นแบบเลือกตอบ จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย ผู้มีทักษะ

หลากหลาย การคิดอย่างมีตรรกะ การบริหารความเสี่ยง ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Ratting scale) 

ตามรูปแบบ Likert scale โดยเป็นการวัดข้อมูลประเภทอนัตรภาคช้ัน (Interval scale) จ านวน 12 ข้อ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามที่เกี่ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบด้วยคุณภาพ ปริมาณงาน ความรู้ใน

งาน การท างานได้ตามก าหนดเวลา การปฏิบัติตามข้อก าหนดในการท างานค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Ratting scale) ตามรูปแบบ Likert scale โดยเป็นการวัดข้อมูลประเภทอนัตรภาคช้ัน (Interval scale) จ านวน 20 ข้อ 

3. สมมติฐานการวิจยั 

3.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานที่แตกต่างกนั 

3.1.1 เพศแตกต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกนั 

3.1.2 อายุแตกต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกนั  

3.1.3 ระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกนั  

3.1.4 ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกนั  

3.1.5 ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานที่แตกต่างกนั  

3.2 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานเอกชน 

3.2.1 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ด้านผู้มีทักษะหลากหลายมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของพนักงานเอกชน 

3.2.2 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ด้านการคิดอย่างมีตรรกะมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของพนักงานเอกชน 

3.2.3 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารความเสี่ยงมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของพนักงานเอกชน 

4. การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

การวิจัยเร่ืองน้ีมุ่งศึกษา ความสัมพันธร์ะหว่างการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน จ านวน 400 ราย โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูลมีแหล่งที่มาของข้อมูล หลังจาก

รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้ท าการวิจัยได้น าแบบสอบถามทั้งหมดมาด าเนินการตรวจสอบข้อมูล 

(Editing) โดยตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก และ 

น ามาลงรหัสเพ่ือประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยโปรแกรมส าเรจ็รูปด้านการจัดการ 

5. การวิเคราะหข์อ้มูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเกบ็รวบรวมข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส า เร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงมีล าดับขั้นการ

วิเคราะห์ ดังน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ือใช้อธิบายลักษณะข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย การค่าร้อยละ (Percentage) ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานซ่ึงท าการวิเคราะห์หาอิทธิพลของตัวแปร

โดยใช้สถิติ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

พนักงาน ใช้สถิติ T-test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม และการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉล่ียของกลุ่ม

ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เพ่ือทดสอบความแตกต่างของตัวแปร ถ้าพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่เพ่ือดูว่าคู่ใดบ้างที่

แตกต่างกนั โดยใช้วิธ ีFisher’s Least Significant Differences (LSD) 

สมมติฐานที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้

สถิติ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับ

ตัวแปรตาม 

ผู้วิจัยได้แบ่งช่วงระดับคะแนนของแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร และสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ อยุธยา เพ่ืออธบิายตัวแปรตามความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ดังน้ี 
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

1. คุณภาพ 

2. ปริมาณงาน 

3. ความรู้ในงาน 

4. การท างานได้ตามก าหนดเวลา 

5. การปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างาน 

ตัวแปรตาม 

สูตร อนัตรภาคช้ันของความกว้าง    =  
พิสัย

จ านวนช้ัน
 

 

     =  
(คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด)

จ านวนช้ัน
 

 

     =  
    

 
 

 

     = 0.80 

จากการพิจารณาค่าอนัตรภาคช้ัน สามารถแบ่งระดับคะแนนเฉล่ียนของอนัตรภาคช้ันได้ ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที ่1 การแปลค่าระดับค่าเฉล่ียตามอนัตรภาคช้ัน 

ระดบัความคิดเห็น คะแนนค าถาม ระดบัค่าเฉลีย่ 

มากที่สุด 4.21-5.00 มากที่สุด 

มาก 3.41-4.20 มาก 

ปานกลาง 2.61-3.40 ปานกลาง 

น้อย 1.81-2.60 น้อย 

น้อยที่สุด 1.00-1.80 น้อยที่สุด 

  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
 

 
 

 

 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

  

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

1. เพศ  

2. อายุ  

3. ระดับการศึกษา 

4. ต าแหน่งงาน 

5. ประสบการณ์การท างาน 

 

การพฒันาสมรรถนะของทรพัยากรมนุษย ์

1. ผู้มีทักษะหลากหลาย (multi-function skill) 

2. การคิดอย่างมีตรรกะ (Logical thinking) 

3. การบริหารความเสี่ยง (Risk management) 



78      วารสารสงัคมศาสตรปั์ญญาพฒัน ์ปีที ่4 ฉบบัที ่4 
 

ผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัย พบว่า 

1. การพฒันาสมรรถนะของทรพัยากรมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

1.1 ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการเกบ็รวบรวมข้อมูลงานวิจัยในคร้ังน้ีมีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 54.0 ส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 20-30 ปี 

จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน 225 คน คิดเป็นร้อย

ละ 56.3 เป็นพนักงานระดับปฏบัิติงาน จ านวน 342 คน คิดเป็นร้อยละ 85.5  และมีประสบการณ์การท างานสูงสุดอยู่ที่ 

4-6 ปี กบั ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 

1.2 การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์และประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงาน 

ค่าเฉล่ียโดยรวมของการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.83 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้านกพ็บว่า ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย กับ ด้านการ

คิดอย่างมีตรรกะ มีค่าเฉล่ียในระดับมากเท่ากัน 3.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62 และ 0.64 ตามล าดับ 

รองลงมาเป็นด้านการบริหารความเสี่ยง มีมีค่าเฉล่ียในระดับมากเช่นกัน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.65 ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที ่2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาสมรรถนะของทรพัยากรมนุษย ์ Mean S.D. ระดบัค่าเฉลีย่ 

1. ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย 

2. ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ 

3. ด้านการบริหารความเสี่ยง 

3.85 

3.85 

3.80 

0.62 

0.64 

0.65 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.83 0.55 มาก 

 

ตารางที่ 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธภิาพการปฏบัิติงาน แสดงให้เหน็ว่าค่าเฉล่ีย

โดยรวมของประสิทธภิาพการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 

และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้านพบว่า ด้านการปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างานอยู่มีค่าเฉล่ียในระดับมากสูงที่สุด 3.90 

รองลงมาเป็นด้านความรู้ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 และ

ด้านคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 น้อยที่สุดคือด้านปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75  

 

ตารางที ่3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธภิาพการปฏบัิติงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน Mean S.D. ระดบัค่าเฉลีย่ 

1. ด้านคุณภาพ 

2. ด้านปริมาณงาน 

3. ด้านความรู้ในงาน 

4. ด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลา 

5. ด้านการปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างาน 

3.76 

3.75 

3.86 

3.77 

3.90 

0.64 

0.62 

0.58 

0.61 

0.58 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.81 0.52 มาก 

 

2. การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ 

จากตารางที่ 4 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกนัจ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับความ
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เช่ือม่ันร้อยละ 95 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

 

ตารางที ่4 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) Mean S.D. t Sig. 

ชาย 

หญิง 

184 

216 

3.88 

3.74 

0.52 

0.51 
2.75 0.006* 

Sig.   0.05 

 

จากตารางที่ 5 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกนัจ าแนกตามอายุ พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ตารางที ่5 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

จ าแนกตามอายุ 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 

Within Groups 

Total 

0.95 

1.06.49 

107.44 

3 

396 

399 

0.32 

0.27 

1.1

8 

0.32 

Sig.   0.05 

 

จากตารางที่ 6 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกนัจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังน้ัน จึง

ต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยการใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงผลการเปรียบเทียบรายคู่ (LSD) 

พบว่า ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกนัมากที่สุด รองลงมาเป็นระดับการศึกษาปริญญาตรี มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. และอนุปริญญา/

ปวส. ตามล าดับ 

 

ตารางที ่6 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

จ าแนกตามระดับการศึกษา 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 

Within Groups 

Total 

5.35 

102.09 

107.44 

3 

396 

399 

1.79 

0.26 

6.92 .000* 

Sig.   0.05 

  

จากตารางที่ 7 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกันจ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังน้ัน  

จึงน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยการใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่า ผู้บริหารระดับสูงมีค่าเฉล่ียปัจจัยด้าน
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ประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกันมากที่สุด รองลงมาเป็นหัวหน้างาน  

ผู้จัดการ และพนักงานระดับปฏบัิติงาน ตามล าดับ 

 

ตารางที ่7 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 

Within Groups 

Total 

3.91 

103.53 

107.44 

3 

396 

399 

1.31 

0.26 

4.99 0.002* 

Sig.   0.05 

 

จากตารางที่ 8 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่แตกต่างกนัจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ตารางที ่8 การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัมีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

Model 

(แหล่งความแปรปรวน) 

Sum of Squares 

(ผลรวมก าลงัสอง) 

DF 

(องศาความเป็นอิสระ) 

Mean Square 

(ค่าเฉลีย่ก าลงัสอง) 
F Sig. 

Between Groups 

Within Groups 

Total 

1.36 

106.08 

107.44 

3 

396 

399 

0.45 

0.27 

1.69 0.17 

Sig.   0.05 

 

3. การพฒันาสมรรถนะทรพัยากรมนุษยที์มี่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

 

ตารางที่ 9 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของพนักงานเอกชน 

Model R R
2 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 

ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย 

ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ 

ด้านการบริหารความเสี่ยง 

0.77
a 

0.59 1.01 

0.26 

0.14 

0.33 

0.12 

0.04 

0.04 

0.03 

- 

0.31 

0.18 

0.42 

8.48 

7.12 

3.53 

9.65 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

0.000* 

Sig.   0.05 

 

จากตารางที่  9 พบว่า ตัวแปรอิสระที่มีอ านาจพยากรณ์มากที่สุด คือ ด้านการบริหารความเสี่ยง มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.33 รองลงมาเป็นด้านผู้มีทักษะหลากหลาย มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยของการพยากรณ์ เท่ากับ 0.26 และด้านการคิดอย่างมีตรรกะ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ 

เท่ากับ 0.14 ซ่ึงการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 3 ด้าน สามารถท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานเอกชนได้ร้อยละ 59.00 



Journal of Social Science Panyapat Vol.4 No.4       81 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเอกชน ทั้งด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านความรู้ในงาน ด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลา และด้านการ

ปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างาน ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน (Sig.   0.05) 

 

อภิปรายผล 

การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ก ารพัฒนา

สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีระดับค่าเฉล่ียมาก เรียงอันดับ

จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ และด้านการบริหารความเสี่ยง ซ่ึงสอดคล้อง

กบั ศรัณย์ วัฒนา (2560) ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ 4.0 เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏบัิติงานไปสู่

ประเทศไทย 4.0 พบว่า ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงานของพนักงานที่มีอทิธพิลต่อประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานได้ 

จากผลการวิจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ทุกด้านมีระดับค่าเฉล่ียมาก เรียงอนัดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างาน ด้านความรู้ใน

งาน ด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลา ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณงาน ซ่ึง ได้สอดคล้องกับ น่ิมนวน ทองแสน  

และนพวรรณ พจน์พิศุทธพิงศ์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิต

เคร่ืองส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การให้มีประสิทธิภาพ  

การปฏบัิติตามข้อก าหนด หรือขั้นตอนในการบริหารกระบวนการท างานให้ตรงตามข้อก าหนดการท างาน เพ่ือให้เกิดการ

พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินงานที่บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และยังสอดคล้องกับ พิมพ์ลักษณ์  

อยู่วัฒนา (2557) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนเครือข่ายบริการสาธารณะสุขจังหวัด

สมุทรสงคราม พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนับว่าเป็นสิ่งส าคัญประการหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคล 

เพราะการด าเนินงานขององค์การจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวขึ้ นอยู่กับความรู้ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้ง

ขั้นตอน วิธกีารท างานอย่างถ่องแท้ มีความช านาญ และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะต่างๆ ในการปฏิบัติงานให้

เกดิผลส าเรจ็ได้อย่างมีประสิทธภิาพ เน่ืองจากสภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคลากรจึงมี

ความจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้สอดรับกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดขึ้ นทั้งจากสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ นโยบาย 

ระเบียบปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุงเปล่ียนแปลง โครงสร้างฯลฯ และสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้าน

เทคโนโลยี เศรษฐกจิ สังคม และการเมือง หากไม่มีการพัฒนาบุคลากรในองค์การ เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงดังกล่าว

แล้วย่อมส่งผลกระทบทางลบต่อองค์การได้ ความรู้เกี่ยวกบังาน (Job Knowledge) คือการที่ผู้ท างานมีความรู้ความเข้าใจ

อย่างชัดเจนของคู่มือวิธีปฏิบัติงาน รวมทั้งการน าทักษะ เทคนิคต่างๆ ที่มีความจ าเป็นมาประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง

และงานที่เกี่ยวข้องได้อย่างดีที่สุด ความร่วมมือกับผู้อื่น (Cooperation) คือ ผู้ท างานมีความสามารถและเตม็ใจท างาน

ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ให้มีความช่วยเหลือระหว่างกันให้ความสนิทสนมกับเพ่ือนร่วมงาน สามัคคีกับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ ผู้ท างานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หา

ความรู้ทั้งในงานที่ท าและงานที่เกี่ยวข้อง กล้าเร่ิมต้นงานใหม่ได้ด้วยตนเองและไม่กลัวที่จะด าเนินการด้วยตนเองสามารถ

แก้ปัญหาด้วยเหตุและผล และยังสอดคล้องกบั ผดุงชัย ภู่พัฒน์ (2561) ศึกษาเร่ือง การพัฒนาตัวช้ีวัดบทบาทผู้บริหาร

ในการส่งเสริมประสิทธภิาพการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่า การท างานได้ตามก าหนดเวลาท าให้งานส าเร็จและได้

งานดี ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้มีความ

สะดวกและรวดเรว็ขึ้น สามารถท างานเสรจ็และส่งมอบตรงก าหนด โดยไม่สิ้นเปลืองทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลา โดย

มุ่งผลของการท างานที่ส าเรจ็ลุล่วงตามเวลาและเป้าหมายหรือที่คาดหวังไว้เป็นหลัก และยังสอดคล้องกับ ณัฐธัญ ถนัดรบ 

(2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถการรถไฟแห่งประเทศไทย 

พบว่า การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความพยายามทุ่มเทอย่างเตม็ใจ ความสามารถและความพร้อมในการปฏบัิติงานของ

ตนอย่างคล่องแคล่ว ท าให้ท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และได้มาตรฐานงานตามที่ได้รับมอบหมาย สามารถ

ปฏบัิติได้ทันตามก าหนดเวลา และก่อให้เกดิประโยชน์ต่อองค์กร ด้วยความเป็นระเบียบ  มีกฎเกณฑ์ ประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิติงานเกิดจากความขยัน ความรับผิดชอบและความเอาใจใส่ในงาน ด้วยความซ่ือสัตย์ และภักดีต่อองค์กร และยัง



82      วารสารสงัคมศาสตรปั์ญญาพฒัน ์ปีที ่4 ฉบบัที ่4 
 

สอดคล้องกับ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้ นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ

หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ และควรมี

การวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้รับปริมาณตามเป้าหมายที่มีการก าหนดไว้ โดยงานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสม 

และผลงานออกมาน้ันสมดุลกบัอตัราคนและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร  

การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่า เพศ 

ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่ความแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบั พิชารัตน์ นุ่มสวัสด์ิ (2561) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันและยังสอดคล้องกับ จุฑามาศ ปานสมบูรณ์ (2548) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการท างานของพนักงานสายงานปฏบัิติการผลิตของบริษัท วงศ์ไพฑูรย์กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานที่

มีระดับการศึกษาต่างกนั มีผลต่อการท างานที่แตกต่างกนั และยังสอดคล้องกับ ศรัณย์ วัฒนา (2560) ศึกษาการพัฒนา

สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ 4.0 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไปสู่ประเทศไทย 4.0 พบว่า ต าแหน่งงานที่

ต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน ในขณะที่อายุ และประสบการณ์การท างาน ไม่มี

ความแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ พิมพ์ณดา เลิศปกรณ์ธีรทัต (2562) ศึกษา 

ทัศนคติที่มีต่อการท างานร่วมกับคนต่างกันของประชากรที่มีงานท าในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า เพศที่ต่างกัน ท าให้

ทัศนคติที่มีต่อการท างานร่วมกับคนต่างวัย และยังสอดคล้องกับ สุรีรัตน์ ค าชมภู (2563) ศึกษา ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 23 พบว่า ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน ท าให้

ประสิทธภิาพในการปฏบัิติงานไม่แตกต่างกนัของประชากรที่มีงานท าในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า การพัฒนา

สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารความเสี่ยง ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย และด้านการคิดอย่างมีตรรกะมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทรัพยากรบุคคล โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการพยากรณ์ การพัฒนา

สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน สามารถท านายประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานทรัพยากรบุคคลได้ร้อย

ละ 59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ ศรัณย์ วัฒนา (2560) ศึกษา การพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรมนุษย์ 4.0 เพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏบัิติงานไปสู่ประเทศไทย 4.0 พบว่า การยกระดับทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ทักษะรอบด้าน ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานได้ 

 

องคค์วามรูใ้หม่ 

จากการวิจัยความสัมพันธร์ะหว่างการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงาน สามารถจ าแนกองค์ความรู้ใหม่ ได้ 3 ด้าน ดังน้ี 

1. ผู้มีทักษะหลากหลาย (Multi-Function Skill) หมายถึง การพัฒนาฝึกอบรมพนักงานเพ่ือให้มีทักษะ 

หลากหลาย สามารถดูแลงานที่แตกต่างและหลากหลายได้ การพัฒนาฝึกอบรมพนักงานเป็นส่วนหน่ึงของการจัดการ

บริหารทรัพยากรบุคคลโดยผ่านกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติของพนักงาน 

และปรับปรุงประสิทธภิาพขององค์กร 

2. การคิดอย่างมีตรรกะ (Logical Thinking) หมายถึง การท าความเข้าใจกับภาพรวมของสถาการณ์ เร่ืองราว 

เหตุการณ์ โดยใช้ความคิดที่เป็นเหตุเป็นผล มีความเกี่ยวข้องเช่ือมโยงของสิ่งที่คิด มีล าดับขั้นตอนของกระบวนการคิด 

3. การบริหารความเสี่ยง (Risk Management) หมายถึง กระบวนการที่ปฏิบัติโดยคณะกรรมการ ผู้บริหารและ

บุคลากรทุกคนในองค์กร เพ่ือช่วยในการก าหนดกลยุทธ์และด าเนินงาน โดยกระบวนการบริหารความเสี่ยงได้รับการ

ออกแบบเพ่ือให้สามารถบ่งช้ีเหตุการณ์ที่อาจเกิดขึ้ นและมีผลกระทบต่อองค์กร และสามารถจัดการความเสี่ยงที่อยู่ใน

ระดับที่องค์กรยอมรับ เพ่ือให้ได้รับความม่ันใจอย่างสมเหตุสมผลในการบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้ 
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ภาพที ่2 องค์ความรู้ใหม่ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

พบว่า การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ 0.55 และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้านกพ็บว่า ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย กับ ด้านการคิดอย่างมีตรรกะ มีระดับ

ค่าเฉล่ียมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 และ 0.64 รองลงมาเป็นด้านการบริหารความ

เสี่ยง มีระดับค่าเฉล่ียมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 

ประสิทธภิาพการปฏบัิติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 

และเม่ือวิเคราะห์ในแต่ละด้านกพ็บว่า ด้านการปฏบัิติตามข้อก าหนดในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58 รองลงมาเป็นด้านความรู้ในงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ ากับ 3.86 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 ด้านการท างานได้ตามก าหนดเวลาอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.61 และด้านคุณภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 

น้อยที่สุดคือด้านปริมาณงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 

การเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่าง

กันจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า อายุ และประสบการณ์การท างาน ไม่มีความแตกต่างกัน ในขณะที่ เพศ ระดับ

การศึกษา และต าแหน่งงาน มีประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านการ

บริหารความเสี่ยง ด้านผู้มีทักษะหลากหลาย และด้านการคิดอย่างมีตรรกะ โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการ

พยากรณ์ การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน สามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ทรัพยากรบุคคลได้ร้อยละ 59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ขอ้เสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 เขตนิคมอตุสาหกรรมนวนคร และสวนอุตสาหกรรมโรจนะอยุธยา ควรพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร

มนุษย์ เพราะมีมาตรฐานให้ผู้บังคับบัญชาใช้วัดพนักงานแต่ละคนว่ามีความสามารถหรือทักษะเป็นพิเศษทางใด หรือยัง

ขาดหรืออ่อนในด้านใด จ าเป็นต้องพัฒนาอย่างไร ซ่ึงการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์เป็นการช่วยก าหนดทิศ

การพฒันา

สมรรถนะของ

ทรพัยากรมนุษยที์มี่

ผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน 

ผู้มีทักษะหลากหลาย การพัฒนาฝึกอบรมพนักงานเพ่ือให้มี

ทักษะหลากหลายสามารถดูแลงานที่แตกต่างและหลากหลายได้ 

การคิดอย่างมีตรรกะ 

การท าความเข้าใจกบั

ภาพรวมของ

สถานการณ์ เร่ืองราว 

เหตุการณ์ โดยใช้

ความคิดที่เป็นเหตุ

เป็นผลมีความ

เกี่ยวข้องเช่ือมโยงของ

สิ่งที่คิด 

การบริหารความเสี่ยง 

เพ่ือให้สามารถบ่งชี้

เหตุการณ์ที่อาจเกดิขึ้น

และมีผลกระทบต่อ

องค์กรและสามารถ

จัดการความเสี่ยงที่อยู่

ในระดับที่องค์กร

ยอมรับ 



84      วารสารสงัคมศาสตรปั์ญญาพฒัน ์ปีที ่4 ฉบบัที ่4 
 

ทางการพัฒนาพนักงานได้ตรงตามเป้าหมายมากยิ่งขึ้น และช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้ความรู้

และทักษะต่างๆ ในการปฏบัิติงานให้เกิดผลส าเร็จ ไม่เกิดปัญหา หรือมีความผิดพลาดน้อย และสามารถท างานได้ตาม

มาตรฐานของงานที่ได้ก าหนดไว้ 

 

2. ขอ้เสนอแนะดา้นการวิจยัครั้งต่อไป 

2.1 ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้าน ซ่ึงไม่ครอบคลุมการพัฒนา

สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด หากมีตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม อาจจะได้เห็นแง่มุมอื่นเพ่ิมขึ้ น ได้พบ

ประเดน็ใหม่ๆ เพ่ือน าไปการวิจัยต่อไป 

2.2 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่เกบ็ข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์เท่าน้ัน ผู้วิจัยเสนอแนะให้

ท าการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือให้ทราบข้อมูลต่างๆ เพ่ิมมากขึ้น 

2.3 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ระหว่างอุตสาหกรรมที่เจาะจง เพ่ือ

ศึกษาในแง่มุมอืน่ๆ ให้เหน็ข้อมูลที่ชัดเจนมากขึ้น 
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