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บทคัดยอ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ (1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร และ (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

การจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากร คือพนักงานบรษัิทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางซ่ึงมีจํานวนไมแนนอนคือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 400คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และสถิติท่ีใชในการทดสอบ ไดแก สถิติ คาT สถิติคาF และสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

  ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน (2) ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 สวนปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน และ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีเพียงปจจัยการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรเพียงดานเดียวท่ีไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 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  

ในขณะเดียวกันท่ัวโลกไดเผชิญกับปญหาตาง ๆไมวาจะเปนปญหาการเมืองท้ังในประเทศและระหวางประเทศ 

ปญหาการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนทางเศรษฐกิจ การเมืองสังคมและวัฒนธรรม รวมทั้งการเกิดปญหา

ดานสิ ่งแวดลอมจากเหตุการณดังกลาวจึงสงผลใหการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหสอดรับกับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  

 การจัดการทรัพยากรมนุษยถือเปนโยบายดานบุคคลที ่กําหนดขึ ้นที ่ผ ู บริหารขององคการให

ความสําคัญ เพราะความอยูรอดขององคกรเกิดจากบุคลากรในองคการที่ทุ มเทการทํางานทั้งกายและใจ
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องคการเองจึงตองสรางความผูกพันชองพนักงานใหมีตอองคการ มีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน และสราง

คุณภาพชีวิตความเปนอยูของพนักงานใหดีข้ึน (Guest: 1987) การจดัการทรัพยากรมนุษยมีผลตอความสําเร็จ

ขององคกร แมจะเปนสิ่งท่ีไมสามารถมองเห็นได แตสามารถวัดและประเมินผลได การจัดการทรัพยากรมนุษย

ทําใหการใชทรัพยากรมีความคุมคาและเกิดประสิทธิผลในการผลิต นอกจากนี้ยังชวยใหคุณภาพชีวิตของ

พนักงานดีขึ้น การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางเชิงกลยุทธ ที่มีคุณคามากที่สุดขององคการเพราะ

บุคลากรขององคการ ท้ังในแงของปจเจกบุคคลและกลุมบุคคลหรือทีมงาน มีสวนสําคัญตอความสําเร็จขององศ

การในการสรางความไดเปรียบในการแขงชัน (Armstrong,M.: 1992) รวมทั้งเปนการบริหารจัดการกิจกรรม

ในการดึงดูดการพัฒนา จูงใจ และรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพในการทํางานสูงไวกับองคการ เพื่อใหองคการ

กาวหนาไปสู ความเปนเลิศ โดยการบูรณาการหรือประสานความตองการของแตละบุคคลในดานความ

เจริญกาวหนาและการพัฒนากับเปาหมายขององคการ ตามเปาหมายโครงการ นโยบายและวิธีในทางปฏิบัติ

เพื่อบริหารจัดการเกี่ยวกับกําลังคนขององคการใหเกิดประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

(Donald.F.H. :1996) การจัดการทรัพยากรมนุษย จึงเปนการใชทรัพยากรมนุษยอันทรงคุณคาขององคการให

ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการโดยมีภารกิจหลัก 7 ดาน (Robert, S.K. & David, P.N. 

:2001) คือ 1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรหาและคัดเลือก 3) การฝกอบรมและพัฒนา 4) การจายคําตอบ

แทนและผลประโยชนเกื ้อกูล 5) สุขภาพและความปลอดภัย 6) แรงงานสัมพันธ และ 7) การวิจัยดาน

ทรัพยากรมนุษยการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการใชประโยชนของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ (Mondy, R.W. &Mondy, J.B.: 2014) รวมทั้งเปนกระบวนการที่ผูบริหารผูมีหนาที่เกี่ยวกับงาน

บุคลากร และหรือบุคคลที ่ตองปฏิบัติงานเกี ่ยวกับบุคลากรขององคการรวมกันใชความรู  ทักษะ และ

ประสบการณในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคการ 

พรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ

มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเหมาะสมตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพันจากการรวมงานกับ

องคการ ใหสามารถนําไปใชในองคกรอ่ืนได 

การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวคิดที่พัฒนามาจากแนวคิดการจัดการงานบุคคล เพราะการจัดการงาน

บุคคลเปนความหมายที่มีชอบเขตจํากัด ที่เนนในเรื่องการมาทํางาน การขาด ลา มาสาย การเขาออกของ

พนักงานการจัดสวัสดิการ ซึ่งไมไดครอบคลุมถึงการวางแผนในระยะยาว พัฒนาพนักงานแบบแยกสวนโดยไม

บูรณาการเขากับสายงานของธุรกิจ เปนการทํางานเฉพาะตานหรือหนาที่ของตนเอง สวนแนวคิดการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงขอบขายของบทบาทและภารกิจใหมีความครอบคลุมและ

กวางขวางมากขึ้น ผูปฏิบัติงานตองมีความสามารถสูงขึ้น และมีระบนการจัดการที่ครอบคลุมสวนที่เกี่ยวของ

กับการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ังหมดการเปลี่ยนจากการจัดการงานบุคคลมาสูการจัดการทรัพยากรมนุษย จะ

ใหความสําคัญกับการเปนแหลงขอมูลใหคําแนะนําและพัฒนาบุคลากร การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ

ขององคการมากข้ึน (สกล บุญสิน: 2560) การจัดการทรัพยากรมนุษยหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อนองคกรยุค

ปจจุบัน เพราะปจจัยสําคัญของการบริหารองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนนั้นประกอบไปดวยสิ่งสําคัญ 4 ประการ 
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นั่นก็คือ มนุษย เงินทุน วัสดุอุปกรณตาง และการบริหารจัดการ ใน 4 ประการนี้สวนที่มีความสําคัญที่สุดเห็น

จะเปนมนุษยนั่นเองเพราะนี่คือทรัพยากรที่มีคุณคําและเปนประโยชนมากที่สุดในการบริหารจัดการแตละ

องคกรบุคคลที่มีศักยภาพยอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหองคกรพัฒนาไดอยางมีศักยภาพใน

คราวเดียวกันดวย การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลนี้จึงมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองทําใหองคกรเคลื่อนไป

ขางหนาไดอยางไมสะดุดใดๆหนาที่ในการบริหารจัดการบุคคลนี้ถือวาเปนภารกิจสําคัญอยางยิ่งสําหรับฝาย

ทรัพยากรบุคคลท่ีจะสามารถขับเคลื่อนไดตองอาศัยพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

ดังนั้นปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนสวนสําคัญที่จะชวยกระตุน และพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานเนื ่องดวยสภาวการณในปจจุบันมีการเปลี ่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมเปนไปอยางรวดเร็วท้ัง

สภาพแวดลอมภายในเชน ภาวะการเงิน การตลาด การผลิตสินคา วัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอม

ภายนอกเชน เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ดวยเหตุนี้ผูบริหารและผูมีหนาที่เกี่ยวของตองรวมกันใช

ความรู ทักษะและประสบการณในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขามา

ปฏิบัติงานในองคกรพรอมท้ังธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคกรใหมีศักยภาพรวมถึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานที่ดีดวยเหตุนี้การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยการหนึ่งที่มีความสําคัญเพราะความสําเร็จของ

องคกรจะเกิดข้ึนไดนั้นตองอาศัยประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีมีอยูในองคกร 

จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยจึงไดเห็นความสําคัญและสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับปจจัยการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครโดยจะนํา

ผลลัพธที่ไดจากการวิจัยไปเปนขอมูลและแนวทางการปฏิบัติงานและปรับปรุงแกไขทั้งของภาครัฐและเอกชน

ตลอดจนการพัฒนาปจจัยการจัดการหารทรัพยากรมนุษยใหเปนประโยชนตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1. เพื ่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที ่ม ีผลตอประสิทธ ิภาพการปฏิบัต ิงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 H1: เพศที ่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H2: อายุที ่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H3: ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 
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H4: อายุการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H5: รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน 

H6 :ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H7: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H8: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยด านการฝกอบรมและการพัฒนามีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H9: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทนและผลประโยชนมีความสัมพันธ กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

H10: ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  ผู ว ิจ ัยไดทําการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที ่ส งผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครตามขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 

1. ขอบเขตของเนื้อหา  

    1.1 ตัวแปรอิสระ ไดแก  

  1) ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ รายได

เฉลี่ยตอเดือน 

    2) ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการสรรหาบุคลากร การคัดเลือก การ

ฝกอบรม และการพัฒนา คาตอบแทน และผลประโยชนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยประยุกตใช

แนวคิดของ Mondy, Noe and Premeaux (1999) 

   1.2 ตัวแปรตาม ไดแกประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบดวยคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 

เวลา คาใชจาย โดยประยุกตใชแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร ท่ีทําการศึกษาไดแกพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีไมทราบจํานวนท่ีแนนอน 
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2. กลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัยคือพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 385 ราย ซึ่งไดจากสูตร

ของ Cochran ในการคํานวณประชากรกลุมตัวอยางแบบไมทราบจาํนวนประชากร(Cochran,W.G.:1977) ท่ี

ระดับความเชื่อม่ัน 95 % คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณไมเกิน 

5 %ซึ่งผูวิจัยขอเพิ่มขนาดตัวอยางอีก 15 ราย เปนจํานวนทั้งหมด 400 ราย เพื่อใหไดขอมูลที่มากขึ้นและ

สะดวกในการประมวลผล 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษยจากแนวคิดของ Mondy, Noe and 

Premeaux (1999) แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจากแนวคิดของ Peterson and Plowman 

(1989)และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยกรอบแนวคิด ดังแสดงใน

ภาพท่ี 1.1 

 

             ตัวแปรอิสระ                                                            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ภาพท่ี 1.1กรอบแ นวคิดในการวิจัย 

 

 

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย 

1. ดานการสรรหาบุคลากร 

2. ดานการคัดเลือก 

3. ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 

4. ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Mondy, Noe and Premeaux) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลา 

4. คาใชจาย 

(Peterson and Plowman) 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. อายุการทํางาน 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

1.แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

Fredericke W. Taylor(1856- 1951) เปนบิดาการจัดการทางวิทยาศาสตร สมัยนั้นปญหาสําคัญคือความ

เกียจคราน จึงไดมีการใชระบบคาจางรายชิ้นเพื่อเปนการเพิ่มเมื่อประสิทธิภาพการผลิตสูงขึ้นก็จะลดอัตรา

คาจางใหตํ่าลง ทําใหฝายลูกจางเกิดทัศนคติในการทํางานที่เหมาะสม หลักการของเทยเลอรมองวาการเพ่ิม

ผลผลิตคือปญหา เมื่อผลผลิตเพิ่มมากขึ้นการหลีกเลี่ยงงานก็จะหมดไป และไดกําหนดมาตรฐานซึ่งทั้งฝาย

นายจางและลูกจางยอมรับข้ึนโดยอาศัยแนวคิดทางวิทยาศาสตร  ซ่ึงประกอบดวย 

1.1สรางมาตรฐานของเง่ือนไขการทํางาน 

1.2ข้ันตอนเวลาของการทํางาน  

1.3คําชี้แนะเก่ียวกับการทํางาน 

2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมาย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเปนการสะทอนการทํางานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตาม

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพถูกตองเปนไปตามมาตรฐานและใชทรัพยากรไดอยางคุมคาเพื่อที่จะ

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามท่ีไดตั้งไวโดยใชเวลาอันรวดเร็วและสูญเสียทรัพยากรนอยท่ีสุด 

2.2ความสําคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรจําเปนตอง

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยที่องคกรสามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดความคุมคา

และเกิดประโยชนมากท่ีสุด 

2.33 องคประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

การทํางานเพื ่อที ่จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรนั ้นในแตละองคกร

จําเปนตองมีการวัดประสิทธิภาพการทํางานเพื่อใหทราบถึงผลการดําเนินงาน และนําไปใชปรับปรุง

การทํางานใหมีประสิทธิภาพยิงข้ึน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากร (Population) ประชากรที่ใชในวิจัยครั้งนี้ที่ทําการศึกษาไดแกพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครซ่ึงไมทราบจํานวนท่ีแนนอน 

2 กลุมตัวอยาง (Sample) กลุมตัวอยางในการวิจัยในครั้งนี้คือท่ีใชในการวิจัยคือ 

กลุมตัวอยางในการวิจัยที่ไดจากการคํานวณมีจํานวน 385ตัวอยาง แตเพื่อใหไดขอมูลมากขึ้นและ

สะดวกในการประมวลผล ผูวิจัยจึงเพ่ิมขนาดตัวอยางอีก 15 ตัวอยาง เปนจํานวนท้ังหมด 400 ตัวอยาง  

การสุมตัวอยาง 
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จากจํานวนกลุ มตัวอยางที ่ไดที ่ไดมา ผู ว ิจัยใชการสุ มตัวอยางแบบหลายขั ้นตอน (Multistage 

Sampling) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี1 แบงเขตการปกครองกรุงเทพมหานคร เปน 3 กลุม ดังนี้  

1.เขตชั้นใน ไดแก พระนคร ปอมปราบศัตรูพาย สัมพันธวงศ ปทุมวัน บางรัก ยานนาวา 

สาทร บางคอ แหลม ดุสิต บางซื่อ พญาไท ราชเทวี หวยขวาง คลองเตย จตุจักร ธนบุรี คลองสาน 

บางกอกนอย บางกอกใหญ ดินแดง วัฒนา  

2.เขตชั้นกลาง ไดแก พระโขนง ประเวศ บางเขน บางกะป ลาดพราว บึงกุม บางพลัด ภาษี

เจริญ จอมทอง ราษฎรบูรณะ สวนหลวง บางนา ทุงครุ บางแค วังทองหลาง คันนายาว สะพานสูง 

สายไหม  

3.เขตชั้นนอก ไดแก มีนบุรี ดอนเมือง หนองจอก ลาดกระบัง ตลิ่งชัน หนองแขม บางขุน

เทียน หลักสี่ คลองสามวา บางบอน ทวีวัฒนา 

ข้ันตอนท่ี 2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางในแตละเขตปกครอง 

ข้ันตอนท่ี 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการแจกแบบสอบถาม 400 ชุด 

ตามเขตการปกครองดังนี้ 

เขตการปกครองชั้นใน  จํานวน 160 ชุด 

เขตการปกครองชั้นกลาง  จํานวน 160 ชุด 

เขตการปกครองชั้นนอก  จํานวน  80 ชุด 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

1. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูวิจัยสรางขึ้นโดยกําหนดประเด็น

สําคัญของคําถามขึ้นภายใตกรอบแนวความคิด (Conceptual framework) ที่กําหนดไวเพื่อใหมีความ

สอดคลองกันกับวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัยการสรางแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย

ดําเนินการดังนี้ 

1) ศึกษาเอกสารทฤษฎีหลักการเนื ้อหาความรู เกี ่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงงานวิจัยตางๆ 

2) กําหนดเนื้อหาตามกรอบแนวความคิดโดยกําหนดปจจัยที่เกี ่ยวของกับปจจัยดานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3) สรางแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอมูลตามความมุงหมายและครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบ

แนวความคิดและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหสอดคลองและครอบคลุม

วัตถุประสงคของงานวิจัย 

2. การสรางแบบสอบถามผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้  
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1) ศึกษาเอกสารทฤษฎีหลักการเนื ้อหาความรู เกี ่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน รวมถึงงานวิจัยตางๆ 

2) สรางแบบสอบถามใหครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3)นําแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาและปรับขอคําถามตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 

3. การหาคุณภาพหรือความถูกตองและนาเชื่อถือไดของแบบสอบถาม 

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

แบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3ทาน ตรวจสอบความครอบคลุมและความสอดคลองของขอ

คําถามแตละขอโดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

+1 = เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

  0 = เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

 -1 = เม่ือแนใจวาขอคําถามนั้นไมมีความสอดคลองกับเนื้อหา 

จากนั้นนําคะแนนที่ไดจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทานเพื่อลงสรุปโดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ

เนื้อหา(IndexofItem Objective Congruency-IOC) โดยวิธีการใชสูตร Rovinelli, R. J. & Hambleton, R. 

K. (1997) 

     IOC     =  ∑R 
            N 

  เม่ือ   IOC  =   คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับเนื้อหา 

      ∑R    =   ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 

      N    =   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

  โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาระดับคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามที่ไดจากการคํานวณจาก

สูตรที่จะมีคาอยูระหวาง 0.00-1.00 มีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณาดังนี้คือคาIOC ตั้งแต 0.5ขึ้นไป

คัดเลือกขอคําถามนั้นไวใชไดแตถาไดคาIOC ตํ่ากวา 0.5 ควรพิจารณาแกไขปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  จากการ

ประเมินความสอดคลองของขอคําถามของแบบสอบถามในครั้งนี้ พบวา คาประเมินของทุกขอคําถามอยูใน

เกณฑทุกขอ ถือวาแบบสอบถามใชได ผูวิจัยเพียงแตแกไขคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามและถอยคําในบาง

ขอคําถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 

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

กลุมที่มีลักษณะคลายกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนนําขอมูลมาวิเคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณดวย

การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค(Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1974 อางถึงใน 

อภินันท จันตะนี: 2550) ผลการคํานวณของแบบสอบถามไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับท่ี 0.944 

และแสดงคาเปนรายดานได 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 1. แจกแบบสอบถาม จํานวน 400ฉบับ โดยมีการคัดกรองกอนวาเปนพนกังานบริษัทเอกชนจึงทําการ

แจกแบบสอบถาม 

 2. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองความสมบูรณ 

 3. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

เม่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยใชแบบสอบถามแลวผูวิจัยจะดําเนินการดังนี้ 

1) นําแบบสอบถามท่ีไดจากการเก็บรวบรวม มาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

2) เตรียมลงรหัสขอมูลของแบบสอบถามทุกฉบับเพื่อนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไปสําหรับสถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดแกสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) คือ การแจกแจง

ความถี่ (Frequencies) คารอยละ (Percentage)คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชสถิติ t-test สถิติ F-test (ANOVA) และสถิติคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)มีรายละเอียดดังนี้ 

     1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

  วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแกเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนและขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสถิติท่ีใชวิเคราะหคือคารอยละ (Percentage)วิเคราะหขอมูล

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครสถิติท่ีใชวิเคราะหคือ 

1) การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และคาสถิติรอยละ (Percentage)ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวน

บุคคลของกลุมตัวอยาง  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

2) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอธิบายขอมูลเกี่ยวกับ

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนรายปจจัยและโดยรวม แลวนําเสนอผลการวิเคราะหเปนตารางเพ่ือ

ตองการทราบถึงระดับความคิดเห็นของปจจัยตางๆ ในความคิดเห็นของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม โดย

กําหนดระดับการแปลผลโดยใชสูตรการคํานวณอัตราภาคชั้น  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยปจจัยสวนบุคคลเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือนสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยส งผลตอประสิทธ ิภาพการปฏิบัต ิงานของพนักงานเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) คือ 
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 1)ใชสถิติ t-test (Independent Sample test) ทดสอบเปรียบเทียบระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปร

อิสระซ่ึงจําแนกเปน 2 กลุม 

 2)ใชสถิติ F-test (ANOVA) ทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระซึ่งจําแนกมากกวา 2 

กลุมขึ้นไป  และกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการทดสอบความแตกตางรายคูดวย

วิธี LSD (Least Significant Difference) 

 3)ใช สถิต ิค าส ัมประสิทธ ิ ์สหสัมพันธเพียร ส ัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ในการหาคาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนประสมทางการตลาดบริการกับพฤติกรรมการ

ตัดสินใจซื้อรองเทากีฬาของประชากรในจังหวัดปทุมธานีที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยใชเกณฑการ

แปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541: 316) 

 

สรุปผลการวิจัย 

1.ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาขอมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนทั้งสิ้น 400 คน พบวาสวน

ใหญเปนเพศหญิงจํานวน 272 คน คิดเปนรอยละ 68.00 ซ่ึงมีอายุอยูระหวาง30-40ป จํานวน 181 คน คิดเปน

รอยละ45.25  มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 43.50 มีอายุการทํางาน

นอยกวา 5 ป จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 65.25 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง15,001-25,000 บาท 

จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 44.50 

 2.ปจจัยการจดัการทรัพยากรมนุษย 

ผลการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมมีความสําคัญในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.29 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยพบวาดานการฝกอบรมและการ

พัฒนา  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานคาตอบแทนและผลประโยชน  และดานการคัดเลือก  อยูใน

ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยท่ี 4.43 , 4.34 , 4.32 และ 4.22 มีเพียง ดานการสรรหาบุคลากร ท่ีมีระดับ

ความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.16 

 3.ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุดโดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.21 เมื่อพิจารณาระดับความสําคัญเปนรายดาน พบวา ดานเวลาในการทํางาน   และดาน

คาใชจาย  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด  มีคาเฉลี่ยที่ 4.46 และ 4.27 สวนดานปริมาณงาน 

และดานคุณภาพของงาน  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยท่ี 4.20 และ 3.97 ตามลําดับ 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ไมแตกตางกัน   

สวนการทดสอบความสัมพันธพบวาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลือกมีความสัมพันธกับระ

สิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  สวนปจจัย

การจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและผลประโยชน และดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับระสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 มีเพียงปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาบุคลากรเพียง

ดานเดียว ท่ีไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐานสามารถนําเสนอกรอบแนวคิดไดดังนี้ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา ผูวิจัยไดทําการอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยท้ัง 2 ขอ ดังนี้  

วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

  วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 

 1.จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการ

ฝกอบรมและการพัฒนามีระดับความสัมพันธมากที่สุดเมื่อเทียบกับดานอื่นๆ และเมื่อพิจารณาในรายขอ

คําถาม พบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญกับขอองคกรมีการอบรมในรูปแบบของวิธีการปฏิบัติงานจริง และขอ 

องคกรมีการอบรมเพ่ือใชสําหรับเตรียมความพรอมดานความสามารถของพนักงานสําหรับการเลื่อนตําแหนงท่ี

สูงขึ้นมากที่สุดเปน ดังนั้นองคกรควรใหความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและการ

พัฒนากอนเปนอันดับแรก โดยเนนการฝกอบรมในรูปแบบของการปฏิบัติจริง และควรสงเสริมใหพนักงานทุก

คน ทุกระดับไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหพนักงานไดพัฒนาตนเองและมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานท่ีดีข้ึน 

2.จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยดานการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธมากที่สุดรองลงมาจากดานการฝกอบรมและการพัฒนา และ

เม่ือพิจารณาในรายขอคําถาม พบวากลุมตัวอยางใหความสําคัญกับขอองคกรมีการสนับสนุนใหพนักงานมีสวน

รวมในการกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหัวหนางานและพนักงาน และขอองคกรมีการ

นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชสําหรับการขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนง ดังนั้นองคกรควรกําหนด

เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจนใหพนักงานไดรู  และนําเกณฑในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานนี้มาใชเปนสวนหนึ่งในการปรับเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนง และควรใหพนักงานทุกระดับไดมีสวนใน

การกําหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานรวมกัน  

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1.การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น  ผลการศึกษาจึงอยูในขอบเขต

จํากัด  ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปควรจะขยายขอบเขตการศึกษาใหครอบคลุมในหลายพื้นที่เพื ่อไดผล

การศึกษาท่ีถูกตองและชัดเจนมากยิ่งข้ึน หรืออาจศึกษาแยกตามกลุมอุตสาหกรรม หรือตามฝาย เชนฝายบัญชี 

ฝายการเงิน หรือ ฝายการการตลาด เปนตน 

2.ควรทําการวิจัยในรูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือใหไดขอมูลท่ี

เปนจริงและมีความนาเชื่อถือมากยิ่งข้ึน 

3.ควรศึกษาในปจจัยอ่ืนๆท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือนํามากําหนดเปนแนวทางในการ

พัฒนาพนักงานตอไป 

ควรทําการวิจัยเกี่ยวกับปญหาและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เพื่อที่จะไดทราบถึงปญหาและ

ความพึงพอใจของพนักงาน 
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