
ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

Human Resource Management Factors that affect Performance of   

Private Company Employees  in  county Bangkok 
 

พัทธนันท  ทรัพยพัฒนกูล 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

 

บทคัดยอ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ (1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และ (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากร คือพนักงานบรษัิทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางซ่ึงมีจํานวนไมแนนอนคือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และสถิติท่ีใชในการทดสอบ ไดแก สถิติ คาT สถิติคาF และสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

  ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน (2) ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 สวนปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน และ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีเพียงปจจัยการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรเพียงดานเดียวท่ีไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 

คําสําคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 



2 
 

Abstract 

The objectives of this research were (1) to study personal factors affecting the 

performance of employees in private companies in Bangkok and (2) to study the relationship 

between human resource management factors and employee performance. Private 

companies in  county Bangkok.  

The research model was a quantitative research. The population was employees of 

private companies  county in Bangkok. The sample is 400 private company employees in   

county Bangkok. Multi-stage sampling method The questionnaire was used as a tool for 

collecting data. Statistics used for analysis These include frequency, percentage, mean and 

standard deviation. The statistics used for testing were t-test, F-test and Pearson's correlation 

coefficient.  

 The results of the research revealed that (1) personal factors in terms of gender, age, 

education level, working age and average monthly income that had different effects on the 

performance of private company employees in   county Bangkok. (2) Selection human 

resource management factors were related to the performance of private company 

employees in  county Bangkok. Statistically significant at the 0.05 level. Human resource 

management factor in training and development Compensation and Benefits and 

Performance Evaluation There was a correlation with the performance of employees in 

private companies in  county Bangkok. Statistically significant at the 0.01 level. There was 

only one human resource management factor in recruitment that was not correlated with 

the performance of private company employees in   county Bangkok. 

Keyword: Human resource  Management performance 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 จากความเจร ิญก  าวหน าทางว ิชาการและเทคโนโลย ี  เก ิดการเปล ี ่ ยนแปลงไปท ั ่ ว โลก 

ท ี ่ เร ี ยกว  าย ุคโลกาภ ิว ัฒน ท ี ่ ม ีการพ ัฒนาทางด  านเศรษฐก ิจ  ส ั งคม การเม ืองและว ัฒนธรรม  

ในขณะเดียวกันท่ัวโลกไดเผชิญกับปญหาตาง ๆไมวาจะเปนปญหาการเมืองท้ังในประเทศและระหวางประเทศ 

ปญหาการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจ การเมืองสังคมและวัฒนธรรม รวมทั้งการเกิดปญหา

ดานสิ ่งแวดลอมจากเหตุการณดังกลาวจึงสงผลใหการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหสอดรับกับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  

 การจัดการทรัพยากรมนุษยถือเปนโยบายดานบุคคลที ่กําหนดขึ ้นที ่ผ ู บริหารขององคการให

ความสําคัญ เพราะความอยูรอดขององคกรเกิดจากบุคลากรในองคการที่ทุ มเทการทํางานทั้งกายและใจ
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องคการเองจึงตองสรางความผูกพันชองพนักงานใหมีตอองคการ มีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน และสราง

คุณภาพชีวิตความเปนอยูของพนักงานใหดีข้ึน (Guest: 1987) การจดัการทรัพยากรมนุษยมีผลตอความสําเร็จ

ขององคกร แมจะเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นได แตสามารถวัดและประเมินผลได การจัดการทรัพยากรมนุษย

ทําใหการใชทรัพยากรมีความคุมคาและเกิดประสิทธิผลในการผลิต นอกจากนี้ยังชวยใหคุณภาพชีวิตของ

พนักงานดีขึ้น การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางเชิงกลยุทธ ที่มีคุณคามากที่สุดขององคการเพราะ

บุคลากรขององคการ ท้ังในแงของปจเจกบุคคลและกลุมบุคคลหรือทีมงาน มีสวนสําคัญตอความสําเร็จขององศ

การในการสรางความไดเปรียบในการแขงชัน (Armstrong,M.: 1992) รวมทั้งเปนการบริหารจัดการกิจกรรม

ในการดึงดูดการพัฒนา จูงใจ และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพในการทํางานสูงไวกับองคการ เพื่อใหองคการ

กาวหนาไปสู ความเปนเลิศ โดยการบูรณาการหรือประสานความตองการของแตละบุคคลในดานความ

เจริญกาวหนาและการพัฒนากับเปาหมายขององคการ ตามเปาหมายโครงการ นโยบายและวิธีในทางปฏิบัติ

เพื่อบริหารจัดการเกี่ยวกับกําลังคนขององคการใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

(Donald.F.H. :1996) การจัดการทรัพยากรมนุษย จึงเปนการใชทรัพยากรมนุษยอันทรงคุณคาขององคการให

ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการโดยมีภารกิจหลัก 7 ดาน (Robert, S.K. & David, P.N. 

:2001) คือ 1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรหาและคัดเลือก 3) การฝกอบรมและพัฒนา 4) การจายคําตอบ

แทนและผลประโยชนเกื ้อกูล 5) สุขภาพและความปลอดภัย 6) แรงงานสัมพันธ และ 7) การวิจัยดาน

ทรัพยากรมนุษยการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการใชประโยชนของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ (Mondy, R.W. &Mondy, J.B.: 2014) รวมทั้งเปนกระบวนการที่ผูบริหารผูมีหนาที่เกี่ยวกับงาน

บุคลากร และหรือบุคคลที ่ตองปฏิบัติงานเกี ่ยวกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู  ทักษะ และ

ประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ 

พรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ

มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพันจากการรวมงานกับ

องคการ ใหสามารถนําไปใชในองคกรอ่ืนได 

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดการจัดการงานบุคคล เพราะการจัดการงาน

บุคคลเปนความหมายที่มีชอบเขตจํากัด ที่เนนในเรื่องการมาทํางาน การขาด ลา มาสาย การเขาออกของ

พนักงานการจัดสวัสดิการ ซึ่งไมไดครอบคลุมถึงการวางแผนในระยะยาว พัฒนาพนักงานแบบแยกสวนโดยไม

บูรณาการเขากับสายงานของธุรกิจ เปนการทํางานเฉพาะตานหรือหนาที่ของตนเอง สวนแนวคิดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงขอบขายของบทบาทและภารกิจใหมีความครอบคลุมและ

กวางขวางมากขึ้น ผูปฏิบัติงานตองมีความสามารถสูงขึ้น และมีระบนการจัดการที่ครอบคลุมสวนที่เกี่ยวของ

กับการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ังหมดการเปลี่ยนจากการจัดการงานบุคคลมาสูการจัดการทรัพยากรมนุษย จะ

ใหความสําคัญกับการเปนแหลงขอมูลใหคําแนะนําและพัฒนาบุคลากร การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ

ขององคการมากข้ึน (สกล บุญสิน: 2560) การจัดการทรัพยากรมนุษยหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อนองคกรยุค

ปจจุบัน เพราะปจจัยสําคัญของการบริหารองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนนั้นประกอบไปดวยสิ่งสําคัญ 4 ประการ 
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นั่นก็คือ มนุษย เงินทุน วัสดุอุปกรณตาง และการบริหารจัดการ ใน 4 ประการนี้สวนที่มีความสําคัญที่สุดเห็น

จะเปนมนุษยนั่นเองเพราะนี่คือทรัพยากรที่มีคุณคําและเปนประโยชนมากที่สุดในการบริหารจัดการแตละ

องคกรบุคคลที่มีศักยภาพยอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหองคกรพัฒนาไดอยางมีศักยภาพใน

คราวเดียวกันดวย การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนี้จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทําใหองคกรเคลื่อนไป

ขางหนาไดอยางไมสะดุดใดๆหนาที่ในการบริหารจัดการบุคคลนี้ถือวาเปนภารกิจสําคัญอยางยิ่งสําหรับฝาย

ทรัพยากรบุคคลท่ีจะสามารถขับเคลื่อนไดตองอาศัยพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้นปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยกระตุน และพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานเนื ่องดวยสภาวการณในปจจุบันมีการเปลี ่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมเปนไปอยางรวดเร็วท้ัง

สภาพแวดลอมภายในเชน ภาวะการเงิน การตลาด การผลิตสินคา วัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอม

ภายนอกเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ดวยเหตุนี้ผูบริหารและผูมีหนาที่เกี่ยวของตองรวมกันใช

ความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรพรอมท้ังธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคกรใหมีศักยภาพรวมถึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานที่ดีดวยเหตุนี้การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยการหนึ่งที่มีความสําคัญเพราะความสําเร็จของ

องคกรจะเกิดข้ึนไดนั้นตองอาศัยประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีมีอยูในองคกร 

จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงไดเห็นความสําคัญและสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับปจจัยการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยจะนํา

ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยไปเปนขอมูลและแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงแกไขทั้งของภาครัฐและเอกชน

ตลอดจนการพัฒนาปจจัยการจัดการหารทรัพยากรมนุษยใหเปนประโยชนตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1. เพื ่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที ่ม ีผลตอประสิทธ ิภาพการปฏิบัต ิงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 H1: เพศที ่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H2: อายุที ่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H3: ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
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H4: อายุการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H5: รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H6 :ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H7: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H8: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยด านการฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H9: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทนและผลประโยชนมีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H10: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  ผู ว ิจ ัยไดทําการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที ่ส งผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครตามขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 

1. ขอบเขตของเนื้อหา  

    1.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก  

  1) ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ รายได

เฉลี่ยตอเดือน 

    2) ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการสรรหาบุคลากร การคัดเลือก การ

ฝกอบรม และการพัฒนา คาตอบแทน และผลประโยชนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกตใช

แนวคิดของ Mondy, Noe and Premeaux (1999) 

   1.2 ตัวแปรตาม ไดแกประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบดวยคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 

เวลา คาใชจาย โดยประยุกตใชแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร ท่ีทําการศึกษาไดแกพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีไมทราบจํานวนท่ีแนนอน 
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2. กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยคือพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 385 ราย ซึ่งไดจากสูตร

ของ Cochran ในการคํานวณประชากรกลุมตัวอยางแบบไมทราบจาํนวนประชากร(Cochran,W.G.:1977) ท่ี

ระดับความเชื่อม่ัน 95 % คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณไมเกิน 

5 %ซึ่งผูวิจัยขอเพิ่มขนาดตัวอยางอีก 15 ราย เปนจํานวนทั้งหมด 400 ราย เพื่อใหไดขอมูลที่มากขึ้นและ

สะดวกในการประมวลผล 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยจากแนวคิดของ Mondy, Noe and 

Premeaux (1999) แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจากแนวคิดของ Peterson and Plowman 

(1989)และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยกรอบแนวคิด ดังแสดงใน

ภาพท่ี 1.1 

 

             ตัวแปรอิสระ                                                            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ภาพท่ี 1.1กรอบแ นวคิดในการวิจัย 

 

 

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 

1. ดานการสรรหาบุคลากร 

2. ดานการคัดเลือก 

3. ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

4. ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Mondy, Noe and Premeaux) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลา 

4. คาใชจาย 

(Peterson and Plowman) 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. อายุการทํางาน 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 



7 
 

 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

1.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

Fredericke W. Taylor(1856- 1951) เปนบิดาการจัดการทางวิทยาศาสตร สมัยนั้นปญหาสําคัญคือความ

เกียจคราน จึงไดมีการใชระบบคาจางรายชิ้นเพื่อเปนการเพิ่มเมื่อประสิทธิภาพการผลิตสูงขึ้นก็จะลดอัตรา

คาจางใหตํ่าลง ทําใหฝายลูกจางเกิดทัศนคติในการทํางานที่เหมาะสม หลักการของเทยเลอรมองวาการเพ่ิม

ผลผลิตคือปญหา เมื่อผลผลิตเพิ่มมากขึ้นการหลีกเลี่ยงงานก็จะหมดไป และไดกําหนดมาตรฐานซึ่งทั้งฝาย

นายจางและลูกจางยอมรับข้ึนโดยอาศัยแนวคิดทางวิทยาศาสตร  ซ่ึงประกอบดวย 

1.1สรางมาตรฐานของเง่ือนไขการทํางาน 

1.2ข้ันตอนเวลาของการทํางาน  

1.3คําชี้แนะเก่ียวกับการทํางาน 

2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมาย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเปนการสะทอนการทํางานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตาม

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพถูกตองเปนไปตามมาตรฐานและใชทรัพยากรไดอยางคุมคาเพื่อที่จะ

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามท่ีไดตั้งไวโดยใชเวลาอันรวดเร็วและสูญเสียทรัพยากรนอยท่ีสุด 

2.2ความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรจําเปนตอง

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยที่องคกรสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดความคุมคา

และเกิดประโยชนมากท่ีสุด 

2.33 องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

การทํางานเพื ่อที ่จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรนั ้นในแตละองคกร

จําเปนตองมีการวัดประสิทธิภาพการทํางานเพื่อใหทราบถึงผลการดําเนินงาน และนําไปใชปรับปรุง

การทํางานใหมีประสิทธิภาพยิงข้ึน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากร (Population) ประชากรที่ใชในวิจัยครั้งนี้ที่ทําการศึกษาไดแกพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอน 

2 กลุมตัวอยาง (Sample) กลุมตัวอยางในการวิจัยในครั้งนี้คือท่ีใชในการวิจัยคือ 

กลุมตัวอยางในการวิจัยที่ไดจากการคํานวณมีจํานวน 385ตัวอยาง แตเพื่อใหไดขอมูลมากขึ้นและ

สะดวกในการประมวลผล ผูวิจัยจึงเพ่ิมขนาดตัวอยางอีก 15 ตัวอยาง เปนจํานวนท้ังหมด 400 ตัวอยาง  

การสุมตัวอยาง 
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จากจํานวนกลุ มตัวอยางที ่ไดที ่ไดมา ผู ว ิจัยใชการสุ มตัวอยางแบบหลายขั ้นตอน (Multistage 

Sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี1 แบงเขตการปกครองกรุงเทพมหานคร เปน 3 กลุม ดังนี้  

1.เขตชั้นใน ไดแก พระนคร ปอมปราบศัตรูพาย สัมพันธวงศ ปทุมวัน บางรัก ยานนาวา 

สาทร บางคอ แหลม ดุสิต บางซื่อ พญาไท ราชเทวี หวยขวาง คลองเตย จตุจักร ธนบุรี คลองสาน 

บางกอกนอย บางกอกใหญ ดินแดง วัฒนา  

2.เขตชั้นกลาง ไดแก พระโขนง ประเวศ บางเขน บางกะป ลาดพราว บึงกุม บางพลัด ภาษี

เจริญ จอมทอง ราษฎรบูรณะ สวนหลวง บางนา ทุงครุ บางแค วังทองหลาง คันนายาว สะพานสูง 

สายไหม  

3.เขตชั้นนอก ไดแก มีนบุรี ดอนเมือง หนองจอก ลาดกระบัง ตลิ่งชัน หนองแขม บางขุน

เทียน หลักสี่ คลองสามวา บางบอน ทวีวัฒนา 

ข้ันตอนท่ี 2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางในแตละเขตปกครอง 

ข้ันตอนท่ี 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการแจกแบบสอบถาม 400 ชุด 

ตามเขตการปกครองดังนี้ 

เขตการปกครองชั้นใน  จํานวน 160 ชุด 

เขตการปกครองชั้นกลาง  จํานวน 160 ชุด 

เขตการปกครองชั้นนอก  จํานวน  80 ชุด 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

1. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูวิจัยสรางขึ้นโดยกําหนดประเด็น

สําคัญของคําถามขึ้นภายใตกรอบแนวความคิด (Conceptual framework) ที่กําหนดไวเพื่อใหมีความ

สอดคลองกันกับวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัยการสรางแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย

ดําเนินการดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสารทฤษฎีหลักการเนื ้อหาความรู เกี ่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงงานวิจัยตางๆ 

2) กําหนดเนื้อหาตามกรอบแนวความคิดโดยกําหนดปจจัยที่เกี ่ยวของกับปจจัยดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3) สรางแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลตามความมุงหมายและครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบ

แนวความคิดและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหสอดคลองและครอบคลุม

วัตถุประสงคของงานวิจัย 

2. การสรางแบบสอบถามผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้  
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1) ศึกษาเอกสารทฤษฎีหลักการเนื ้อหาความรู เกี ่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงงานวิจัยตางๆ 

2) สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3)นําแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาและปรับขอคําถามตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 

3. การหาคุณภาพหรือความถูกตองและนาเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 

1) การตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาของแบบสอบถาม (ContentValidity) ผู ว ิจ ัยนํา

แบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3ทาน ตรวจสอบความครอบคลุมและความสอดคลองของขอ

คําถามแตละขอโดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

+1 = เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

  0 = เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

 -1 = เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

จากนั้นนําคะแนนที่ไดจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทานเพื่อลงสรุปโดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

เนื้อหา(IndexofItem Objective Congruency-IOC) โดยวิธีการใชสูตร Rovinelli, R. J. & Hambleton, R. 

K. (1997) 

     IOC     =  ∑R 
            N 

  เม่ือ   IOC  =   คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับเนื้อหา 

      ∑R    =   ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

      N    =   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

  โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาระดับคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามที่ไดจากการคํานวณจาก

สูตรที่จะมีคาอยูระหวาง 0.00-1.00 มีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณาดังนี้คือคาIOC ตั้งแต 0.5ขึ้นไป

คัดเลือกขอคําถามนั้นไวใชไดแตถาไดคาIOC ตํ่ากวา 0.5 ควรพิจารณาแกไขปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  จากการ

ประเมินความสอดคลองของขอคําถามของแบบสอบถามในครั้งนี้ พบวา คาประเมินของทุกขอคําถามอยูใน

เกณฑทุกขอ ถือวาแบบสอบถามใชได ผูวิจัยเพียงแตแกไขคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามและถอยคําในบาง

ขอคําถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 

   2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการนําไปทดลองใช (Try-out) กับ

กลุมที่มีลักษณะคลายกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนนําขอมูลมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณดวย

การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1974 อางถึงใน 

อภินันท จันตะนี: 2550) ผลการคํานวณของแบบสอบถามไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับท่ี 0.944 

และแสดงคาเปนรายดานได 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 1. แจกแบบสอบถาม จํานวน 400ฉบับ โดยมีการคัดกรองกอนวาเปนพนกังานบริษัทเอกชนจึงทําการ

แจกแบบสอบถาม 

 2. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองความสมบูรณ 

 3. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

เม่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยใชแบบสอบถามแลวผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้ 

1) นําแบบสอบถามท่ีไดจากการเก็บรวบรวม มาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

2) เตรียมลงรหัสขอมูลของแบบสอบถามทุกฉบับเพื่อนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไปสําหรับสถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดแกสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) คือ การแจกแจง

ความถี่ (Frequencies) คารอยละ (Percentage)คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชสถิติ t-test สถิติ F-test (ANOVA) และสถิติคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)มีรายละเอียดดังนี้ 

     1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแกเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนและขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสถิติท่ีใชวิเคราะหคือคารอยละ (Percentage)วิเคราะหขอมูล

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครสถิติท่ีใชวิเคราะหคือ 

1) การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และคาสถิติรอยละ (Percentage)ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

2) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูลเกี่ยวกับ

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนรายปจจัยและโดยรวม แลวนําเสนอผลการวิเคราะหเปนตารางเพ่ือ

ตองการทราบถึงระดับความคิดเห็นของปจจัยตางๆ ในความคิดเห็นของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม โดย

กําหนดระดับการแปลผลโดยใชสูตรการคํานวณอัตราภาคชั้น  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยปจจัยสวนบุคคลเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือนสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยส งผลตอประสิทธ ิภาพการปฏิบัต ิงานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) คือ 
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 1)ใชสถิติ t-test (Independent Sample test) ทดสอบเปรียบเทียบระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร

อิสระซ่ึงจําแนกเปน 2 กลุม 

 2)ใชสถิติ F-test (ANOVA) ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระซึ่งจําแนกมากกวา 2 

กลุมขึ้นไป  และกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูดวย

วิธี LSD (Least Significant Difference) 

 3)ใช สถิต ิค าส ัมประสิทธ ิ ์สหสัมพันธเพียร ส ัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ในการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนประสมทางการตลาดบริการกับพฤติกรรมการ

ตัดสินใจซื้อรองเทากีฬาของประชากรในจังหวัดปทุมธานีที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยใชเกณฑการ

แปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541: 316) 

 

สรุปผลการวิจัย 

1.ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาขอมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งสิ้น 400 คน พบวาสวน

ใหญเปนเพศหญิงจํานวน 272 คน คิดเปนรอยละ 68.00 ซ่ึงมีอายุอยูระหวาง30-40ป จํานวน 181 คน คิดเปน

รอยละ45.25  มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 43.50 มีอายุการทํางาน

นอยกวา 5 ป จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 65.25 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง15,001-25,000 บาท 

จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 44.50 

 2.ปจจัยการจดัการทรัพยากรมนุษย 

ผลการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมมีความสําคัญในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.29 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยพบวาดานการฝกอบรมและการ

พัฒนา  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานคาตอบแทนและผลประโยชน  และดานการคัดเลือก  อยูใน

ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยท่ี 4.43 , 4.34 , 4.32 และ 4.22 มีเพียง ดานการสรรหาบุคลากร ท่ีมีระดับ

ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.16 

 3.ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุดโดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.21 เมื่อพิจารณาระดับความสําคัญเปนรายดาน พบวา ดานเวลาในการทํางาน   และดาน

คาใชจาย  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด  มีคาเฉลี่ยที่ 4.46 และ 4.27 สวนดานปริมาณงาน 

และดานคุณภาพของงาน  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยท่ี 4.20 และ 3.97 ตามลําดับ 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ไมแตกตางกัน   

สวนการทดสอบความสัมพันธพบวาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับระ

สิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  สวนปจจัย

การจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและผลประโยชน และดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับระสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 มีเพียงปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรเพียง

ดานเดียว ท่ีไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานสามารถนําเสนอกรอบแนวคิดไดดังนี้ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยท้ัง 2 ขอ ดังนี้  

วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 

 1.จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการ

ฝกอบรมและการพัฒนามีระดับความสัมพันธมากที่สุดเมื่อเทียบกับดานอื่นๆ และเมื่อพิจารณาในรายขอ

คําถาม พบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญกับขอองคกรมีการอบรมในรูปแบบของวิธีการปฏิบัติงานจริง และขอ 

องคกรมีการอบรมเพ่ือใชสําหรับเตรียมความพรอมดานความสามารถของพนักงานสําหรับการเลื่อนตําแหนงท่ี

สูงขึ้นมากที่สุดเปน ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการ

พัฒนากอนเปนอันดับแรก โดยเนนการฝกอบรมในรูปแบบของการปฏิบัติจริง และควรสงเสริมใหพนักงานทุก

คน ทุกระดับไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหพนักงานไดพัฒนาตนเองและมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานท่ีดีข้ึน 

2.จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธมากที่สุดรองลงมาจากดานการฝกอบรมและการพัฒนา และ

เม่ือพิจารณาในรายขอคําถาม พบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญกับขอองคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานมีสวน

รวมในการกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหัวหนางานและพนักงาน และขอองคกรมีการ

นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชสําหรับการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนง ดังนั้นองคกรควรกําหนด

เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจนใหพนักงานไดรู  และนําเกณฑในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนี้มาใชเปนสวนหนึ่งในการปรับเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนง และควรใหพนักงานทุกระดับไดมีสวนใน

การกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกัน  

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1.การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น  ผลการศึกษาจึงอยูในขอบเขต

จํากัด  ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปควรจะขยายขอบเขตการศึกษาใหครอบคลุมในหลายพื้นที่เพื ่อไดผล

การศึกษาท่ีถูกตองและชัดเจนมากยิ่งข้ึน หรืออาจศึกษาแยกตามกลุมอุตสาหกรรม หรือตามฝาย เชนฝายบัญชี 

ฝายการเงิน หรือ ฝายการการตลาด เปนตน 

2.ควรทําการวิจัยในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือใหไดขอมูลท่ี

เปนจริงและมีความนาเชื่อถือมากยิ่งข้ึน 

3.ควรศึกษาในปจจัยอ่ืนๆท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือนํามากําหนดเปนแนวทางในการ

พัฒนาพนักงานตอไป 

ควรทําการวิจัยเกี่ยวกับปญหาและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เพื่อที่จะไดทราบถึงปญหาและ

ความพึงพอใจของพนักงาน 
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