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บทคัดย่อ 

 
การวิจยัครัง้นี ้เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนกังาน 

บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบเพ่ือวดัความแตกต่างของค่าเฉล่ีย และการทดสอบความแปรปรวน
แบบจ าแนกทางเดียว 

ผลการศกึษาพบวา่  
(1) ปัจจยัส่วนบคุคลมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลางถึงมาก สรุปได้ว่า 

พนกังาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และ
สายงานปัจจุบนัท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
แตพ่นกังานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 

(2) พฤตกิรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง สรุปได้ว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม  ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน และด้านคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีแตกตา่งกัน มีผลตอ่ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิานแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05 
คาํสาํคัญ: พฤตกิรรมองค์การ, การบริหารทรัพยากรมนษุย์, ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
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ABSTRACT 
 

Human resources management is an important mechanism to push the organization to 
develop systematically and consistently. It will lead to an efficient, effective and beneficial 
organization. 

This research aimed to study: 
1. The personal factors in promoting operational efficiency; 

 2. Organizational development in human resource management to promote effectiveness; and  
3. The relationship between human resource management and working performance. 
This study employed a questionnaire survey administered to a sample of 400 workers at 

the QP Limited (Thailand) Company, located in the Yannawa District of Bangkok. The statistics 
used for data analysis included frequency distribution, percentage, mean, standard deviation 
and one-way ANOVA. 

The results showed that:  

(1) Personal factors affecting performance were in the moderate to high range. In 
conclusion, employees of QP (Thailand) Company, with the gender, age, education, experience 
and different current lines of work. There was a statistically significant difference in the level of 
performance according to the above variables, but the performance of employees with different 

status was not significantly different.  
(2) Organizational behavior in human resource management had an impact on 

operational efficiency. The overall level was moderate, concluding that the recruitment, 
selection, development and training evaluation had an effect on performance. Also, 
compensation and benefits had a significant effect on performance. 
Keywords: Organization Behavior, Human Resource Management, Performance 
 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา  

ปัจจบุนัการเปล่ียนแปลงในยคุโลกไร้พรมแดน (borderless word) ได้เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว รุนแรง 
และต่อเน่ือง ส่งผลให้องค์การต่างๆ มีการพัฒนาองค์การในด้านต่างๆ อย่างต่อเน่ืองเพ่ือให้องค์การ
สามารถด ารงอยูไ่ด้ องค์การท่ีมีประสิทธิภาพจงึจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีต้องจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั ให้
มีความเหมาะสมอนัจะน าไปสู่การมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์สงูสดุแก่องค์การ โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งทรัพยากรมนุษย์ (human resource) เพราะถึงแม้ว่าองค์การจะมีเงินทนุมากมีวตัถดุิบท่ีดีและมี
ราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยีท่ีทนัสมัยเพียงใด แต่ถ้าองค์การขาดบุคคลท่ีมีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติท่ี เหมาะสม เข้ามาท าหน้าท่ีเป็นผู้ ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพแล้ว ย่อมจะท าให้องค์การขาดประสิทธิภาพในการท างาน ขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและ
ขาดการพฒันาท่ีตอ่เน่ือง และอาจสง่ผลถึงความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์การในระยะยาว 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์จงึเป็นกลไกส าคญัอย่างหนึ่งท่ีจะผลกัดนัองค์การให้มีพฒันาการอย่าง
เป็นระบบและมีความตอ่เน่ือง ตลอดจนสง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงานในอนาคต 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแตล่ะองค์การตา่งก็ให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพิ่ม
มากยิ่งขึน้โดยมองว่าทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นเพียงทรัพยากรพืน้ฐานทางการจัดการเท่านัน้ แต่ยงัเป็น
ทรัพยากรท่ีมีคา่สงูสดุขององค์การ หรือท่ีเรียกว่า ทนุมนษุย์ (human capital) ท่ีประกอบด้วยองค์ความรู้ท่ี
สะสม การศกึษา ทกัษะ ทศันคติ และประสบการณ์ของพนกังานในองค์การ เป็นทนุท่ีน ามาใช้ในการสร้าง
ศกัยภาพและสร้างคณุคา่ให้กบัองค์การและยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะบง่ชีถ้ึงความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ในการด าเนินธุรกิจในอนาคต (วนิดา เขียวงามดี และกระมล ทองธรรมชาต,ิ 2554, หน้า 134) 

การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลนัน้ สามารถกระท าได้หลากหลายรูปแบบ ซึ่ง 
ทุกคนสามารถน าไปปฏิบตัิเพ่ือการพัฒนาตนเองได้ ไม่ว่าจะเป็น การวิเคราะห์ตนเอง การมุ่งมั่นท่ีจะ
เปล่ียนแปลง การมองโลกในแง่ดี การใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ การตัง้เป้าหมายในการท างาน การ
วางแผนก่อนลงมือท า การส่ือสารท่ีดี การมีบคุลิกภาพท่ีดี การมีสมาธิ และการมีสขุภาพดี เป็นต้น 
 จากความเป็นมาและความส าคญัดงักล่าวผู้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “การพฒันา
พฤติกรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษา 
บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร” เพ่ือเป็นการพฒันาให้เกิดการเรียนรู้และ
แลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกัน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การต้องเปล่ียนแปลงตัง้แต่การ
คดัเลือกและเลือกสรรคนเข้าด ารงต าแหนง่ การฝึกอบรมและพฒันาท่ีมุ่งเน้นการปฏิบตัิจริง การประเมินผล
การปฏิบตัิงานท่ีให้ความส าคญักับกระบวนการท างานมากขึน้ รวมถึงการให้รางวลัตามสถานการณ์ เช่น 
การให้รางวลัทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน หากองค์การสามารถบรูณาการองค์ประกอบตา่งๆ ให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกนัแล้ว องค์การจะก้าวสู่ความเป็นผู้น าและน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั
อยา่งยัง่ยืนตอ่ไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลในการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน กรณีศกึษา บริษัท คิวพี 

(ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ื อส่งเสริม

ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน กรณีศกึษา บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศกึษาเปรียบเทียบระหว่างการบริหารทรัพยากรมนษุย์และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

กรณีศกึษา บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 

นิยามศัพท์ 
พฤตกิรรมองค์การ หมายถึง เป็นการศกึษาถึงพฤติกรรมมนษุย์ท่ีเกิดขึน้ในองค์การ และปฏิกิริยาท่ี

เกิดขึน้จากการมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างพฤติกรรมมนุษย์ และปัจจยัต่างๆ ขององค์การ (Moorhead & 
Griffin, 2001) 

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและวิธีการในการสรรหา คดัเลือก 
และบรรจุบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมมาปฏิบตัิงานในองค์การ พร้อมทัง้รักษาให้อยู่กับองค์การอย่างมี
ความสขุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ และความ
พร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มี
กฎเกณฑ์ ปฏิบตังิานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถกูต้อง มีคณุภาพ และมาตรฐาน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา การศกึษาวิจยัครัง้นีมุ้่งท าการศึกษาในเร่ืองการพฒันาพฤติกรรมองค์การ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือสง่เสริมประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน กรณีศกึษา บริษัท คิวพี (ประเทศ
ไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม คือ 

1.1 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม และการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
1.2 ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

 2. ขอบเขตด้านประชากรและพืน้ท่ี ผู้ วิจัยศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มพนกังานระดบั
ปฏิบตักิารของ บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการศึกษาวิจยัระหว่างเดือน มกราคม ถึง เมษายน พ.ศ. 
2560 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้องค์กรใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนษุย์ในองค์การตอ่ไป 

2. ท าให้ทราบถึงการพัฒนาพฤติกรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน กรณีศกึษา บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร  
เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารงานภายในองค์การ  
ให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลง 

3. เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา ค้นคว้า และวิจยั ส าหรับผู้ ท่ีจะศกึษาในเร่ืองเก่ียวกับการพฒันา
พฤตกิรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบริษัท คิวพี 
(ประเทศไทย) จ ากดั ตอ่ไป 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัระดบับคุคล จากแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัระดบับคุคลดงักล่าว 
สรุปได้ว่า ปัจจยัระดบับุคคลซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน และสายงานปัจจุบนั เป็นสิ่งท่ีท าให้แตล่ะบคุคลมีทัศนคติท่ีแตกตา่งกนั การแสดงพฤติกรรมก็
แตกตา่งกันออกไป เช่น เพศชายจะมีความก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิงในทกุกรณี ส่วนเพศหญิงไม่ว่าจะอยู่
ในช่วงอายุใด จะมีความเข้าอกเข้าใจบคุคลอ่ืนได้ดีกว่าเพศชาย รวมถึงการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลท่ีได้รับ
จากการอบรมเลีย้งดูจากพ่อแม่ ครูอาจารย์ และจากการท างานก็มีผลท าให้บุคคลมีบุคลิกภาพการ
แสดงออกท่ีแตกตา่งกนั 

 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากแนวคิดเร่ือง แนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ดงักล่าว สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนษุย์ เป็นวิธีการท่ีท าให้ผลการปฏิบตัิงานของ
องค์การบรรลุเป้าหมาย และท าให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสามารถสูง โดยอาศยัแนวคิดการ
บริหารผลงานและการบริหารคนเก่ง ซึง่องค์การตา่งๆ สามารถน าแนวคิดดงักล่าวมาใช้ได้ แตเ่น่ืองจากการ
น าแนวคิดดงักล่าวไปใช้ไม่ได้อาจเป็นเพราะมีวิธีการท่ีตายตวั ขึน้อยู่กบัการประยกุต์ใช้ของแต่ละองค์การ 
และความสอดคล้องกบัวฒันธรรมและบริบทอ่ืนๆ ขององค์การด้วย 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน จากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพเกิดขึ น้ได้จากหลายปัจจัยและหลายสาเหตุ ท่ีส่ง 
ผลโดยตรงและทางอ้อมตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งอาจแบง่ได้ดงันี ้ปัจจยัของตวัพนกังาน ได้แก่ 
ความรู้ความเข้าใจในงาน ประสบการณ์ และการปรับตวั เป็นต้น ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ เคร่ืองมือ และ
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อปุกรณ์มีความทนัสมยั การรับการสง่เสริมท่ีดีจากผู้บริหาร เป็นต้น ซึ่งจากปัจจยัดงักล่าวถ้าบคุลากรได้รับ
การตอบสนองตามท่ีต้องการก็ยอ่มสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานขององค์การได้ 
 
งานวิจัยภายในประเทศ 
 นาตภา ไทยธรัช (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทกระจกพีเอ็มเค-เซนทรัน จ ากัด โดยศึกษาจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นหวัหน้าและพนกังานของบริษัท จ านวน 248 ราย พบว่า ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
และประสิทธิภาพนัน้ มีความสัมพันธ์อยู่ในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรักษา
ทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์สงูกวา่ด้านอ่ืน และพบว่ากลุ่มตวัอย่างได้ให้ความส าคญัถึงควรมีการส ารวจ
ความพึงพอใจในการท างาน เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงาน และในการก าหนดค่าตอบแทน 
สวสัดิการ ท่ีค านึงถึงภาวะเศรษฐกิจในปัจจบุนั ความสมัพนัธ์รองลงมา ได้แก่ การสรรหาและคดัเลือก กลุ่ม
ตวัอย่างมองว่าองค์การควรมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหาและคดัเลือก ท่ีมีความยุติธรรมโปร่งใสใน
การพิจารณาเลือกผู้สมคัร ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การ สามารถดึงดดูความสนใจให้มีผู้สมคัรงานกับ
องค์การ ส่วนการพฒันาบุคลากร องค์การต้องให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากรไม่ต่อเน่ือง ต้องเน้น
การพฒันาเฉพาะด้านหรืออบรมตามต าแหนง่งานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยู่ อีกทัง้ยงัไม่มีการส่งเสริมกิจกรรม
ท่ีให้พนกังานได้เพิ่มพนูความรู้ นอกเหนือจากการจดัอบรมและการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
 ดิลก มูลวงษ์ (2536) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานของพนักงานการผลิตในโรงงาน
อตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสดุในด้านคา่ตอบแทนและ
สวัสดิการ รองมาคือ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและด้านลักษณะงาน ส่วนด้านท่ีพนักงาน 
พึงพอใจมากท่ีสุด คือ ด้านการได้รับการยกย่องนับถือในงาน รองลงมาคือ ด้านเพ่ือนร่วมงาน ส าหรั บ
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
การศึกษา ระยะเวลาท างาน และระดบัเงินเดือน โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความ 
พงึพอใจในงานสงูกว่าพนกังานท่ีมีการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย พนกังานท่ีท างานน้อยกว่า 1 ปี 
มีความพึงพอใจในงานสงูกว่าพนกังานท่ีท างานมานานกว่า 5 ปี และพนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนสงูกว่ามี
ความพงึพอใจในงานมากกวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนต ่ากว่า 
 
งานวิจัยต่างประเทศ  
 Zaini Abdullah, Nilufar Ahsan and Syed Shah Alam (2009 อ้างถึงใน ลกัษณชยั ธนวงัน้อย, 
2554) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ตอ่ประสิทธิภาพของธุรกิจภาคเอกชน
ในประเทศมาเลเซีย พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้าน คือ การฝึกอบรมและการพัฒนา
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ทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีม การจา่ยคา่ตอบแทน การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ ยกเว้นแต่การจ่ายค่าตอบแทน และความ
ปลอดภยัของพนกังานท่ีไมมี่ผลตอ่ประสิทธิภาพของธุรกิจ    
 Hall, G. S. M. (2000). ศกึษาเร่ือง Self–Efficacy at Work : A Qualitative Analysis of Personal 
and Environmental Factors Contributing to Personal Efficacy During Job–Task Change ผลการศกึษา
พบว่า บุคคลท่ีมีความเช่ือในความสามารถของตนเองท่ีประสบความส าเร็จในการท างานสูงจะมีวิธีการท่ีจะ
จดัการกบัความท้าทาย และอุปสรรคตา่งๆ ท่ีเผชิญอยู่ให้ประสบความส าเร็จในการท างาน และจะพฒันากล
ยทุธ์ทัง้หมดท่ีจะชว่ยให้ประสบผลส าเร็จมาก 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

  
 
 
 

 
 

 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคดิการวิจยั 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย ได้แก่ พนักงาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากัด  
เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร และท างานมาไม่ต ่ากว่า 1 ปี เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานมาไม่น้อยกว่า  
1 ปี ซึ่งผ่านการทดลองงานแล้ว ถือว่ามีประสบการณ์ท างานเพียงพอ สามารถให้ข้อมูลการ รับรู้ในเร่ือง
เก่ียวกบั แผนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ การฝึกอบรม การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ การท างานเป็นทีม การ 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

1. ปริมาณงาน 
2. คณุภาพงาน 
3. เวลา 
4. คา่ใช้จา่ย 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 4. ระดบัการศกึษา 
5. ประสบการณ์การท างาน 
6. สายงานปัจจบุนั 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การสรรหาและคดัเลอืก 
2. การพฒันาและฝึกอบรม 
3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
4. คา่ตอบแทนและสทิธิประโยชน์ 
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จา่ยคา่ตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบตังิาน ท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานได้อยา่งชดั 
ดงันัน้งานวิจยันีจ้ึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างให้เท่ากบัท่ีค านวณได้ คือ จ านวน 400 ตวัอย่าง จึง

เลือกใช้วิธีการก าหนดคา่ความคลาดเคล่ือนโดยใช้สตูรของทาโร ยามาเน ่(Taro Yamane, 1973, p. 125) 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ค้นคว้าเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง น าผลการค้นคว้ามาก าหนดในการสร้างแบบสอบถามโดย

แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน พิจารณาจากเนือ้หาให้ครอบคลุมกับความมุ่งหมายและสมมติฐาน  
น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ตามกรอบแนวความคิดเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบแก้ไข
ความถูกต้อง และความสมบรูณ์ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ท่ีปรึกษาให้
ค าแนะน า ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเองจากกลุ่มเปา้หมาย และท าการตรวจสอบความสมบรูณ์
ของข้อมลูในแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้และจดัเตรียมข้อมลูเพื่อท าการวิเคราะห์ 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมลูในส่วนนีโ้ดยใช้วิธีส ารวจ จากการสร้างและออกแบบแบบสอบถาม ซึ่ง
แบบสอบถามนีไ้ด้ออกแบบให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ในการท าวิจยั แบบสอบถามประกอบด้วยค าถาม
ปลายปิด (close ended question) และค าถามปลายเปิด (open ended questions) ซึ่งรายละเอียดของ
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่นดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินคา่ (rating scale) มี 5 ระดบั คือ 1 = น้อยท่ีสดุ 

2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก และ 5 = มากท่ีสดุ เพ่ือใช้วดัระดบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของ
บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากดั ตามท่ีผู้วิจยัได้สร้างแบบสอบถามขึน้จากแนวคิดของ Mondy, Noe and 
Premeaux (2002) โดยมีตวัแปรแฝง คือ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ ซึง่จ าแนกเนือ้หาตามตวัแปร 4 ตวัคือ 

 1) การสรรหาและคดัเลือก มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
 2) การพฒันาและฝึกอบรม มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
 3) การประเมินผลการปฏิบตังิาน มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
 4) คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินคา่ มี 5 ระดบั คือ 1 = น้อยท่ีสดุ 2 = น้อย 3 = 

ปานกลาง 4 = มาก และ 5 = มากท่ีสดุ เพ่ือใช้วดัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท คิวพี 
(ประเทศไทย) จ ากดั ตามท่ีผู้วิจยัได้สร้างแบบสอบถามขึน้จากแนวคิดของ Taylor (1911) และ Taiichi Ohno 
(2010) โดยตวัแปรแฝง คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน จ าแนกเนือ้หาตามตวัแปรทัง้ 4 ตวั คือ 
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 1) ปริมาณงาน มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
 2) คณุภาพงาน มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
 3) เวลาการปฏิบตังิาน มีข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ 
 4) คา่ใช้จา่ย มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นข้อมลูเก่ียวกบัความคดิเห็นสว่นบคุคล  
 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
เม่ือผู้ วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าแบบสอบถามท่ีได้มา

วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงันี ้
 4.1 ข้อมูลในส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม น าข้อมูลดงักล่าวมาวิเคราะห์ 
หาคา่สถิต ิซึง่ประกอบด้วย การหาคา่ความถ่ี (frequency) และร้อยละ (percentage) 

 4.2 ข้อมลูในส่วนท่ี 2 เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบริษัท และข้อมลู
ส่วนท่ี 3 เป็นความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนระดับ
ปฏิบตักิาร น าข้อมลูดงักลา่วจะมาวิเคราะห์หาคา่ทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วย การหาคา่ความถ่ี ( frequency) 
ร้อยละ (percentage) คา่เฉล่ีย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) แล้วใช้คา่สถิติ
ทดสอบสมมติฐานประกอบด้วย t  Test, One-Way ANOVA โดยน าเสนอข้อมลูในรูปแบบตารางท่ีควบคู่
กบัการบรรยาย (บญุชม ศรีสะอาด, 2554) 

 
สรุปผลการวิจัย  

การวิเคราะห์ข้อมูลด้านคุณลักษณะประชากรของผู้ ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ ประสบการณ์การท างาน และสายงานปัจจบุนั ของพนกังาน บริษัท คิวพี 
(ประเทศไทย) จ ากัด เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร โดยน าข้อมลูมาวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานหาคา่ร้อยละ 
(percentage) มีเกณฑ์ในการวดั 5 ระดบั จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 400 คน 

จากผลการทดสอบสมมตฐิาน สรุปได้ว่า พนกังาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และสายงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานแตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 แต่พนกังาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมี
สถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 

จากผลการผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า ด้านการสรรหาและคดัเลือก ด้านการพฒันาและ
ฝึกอบรม ด้านการประเมินผลการปฏิบตังิาน และด้านคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05  
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การอภปิรายผล 
จากผลการวิเคราะห์การพัฒนาพฤติกรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริม

ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน กรณีศกึษา บริษัท ควิพี (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ 
สมมตฐิานท่ี 1 ปัจจยัสว่นบคุคลมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัปานกลางถึงมาก 

จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า พนักงาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และสายงานปัจจบุนัท่ีแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 แตพ่นกังาน บริษัท คิวพี (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานแตกตา่งกนั ซึง่ไมส่อดคล้องกบังานวิจยัของ พริษฐ์วงศ์ เจียมสชุน (2546) ท่ีกล่าวว่า เพศไม่มีผล
ตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

ปัจจยัส่วนบคุคลด้านอายุ พบว่า พนกังานท่ีมีช่วงอายตุา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีอายุมากกว่าจะสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุ้อยกวา่ สอดคล้องกบังานวิจยัของ กลัยา ธนองักรู (2551) ท่ีกล่าวว่า อายท่ีุแตกตา่งกนัมี
ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานท่ีแตกตา่งกนั 

ปัจจยัสว่นบคุคลด้านระดบัการศกึษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนัมีความคิดเห็นตอ่
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน เน่ืองจากระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ย่อมท าให้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถ ทศันคติและความพร้อมในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันไป ฉะนัน้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานจงึแตกตา่งกนั 

ปัจจยัสว่นบคุคลด้านประสบการณ์การท างาน พบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานตา่งกนัมี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีประสบการณ์มากกว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราทิพย์ 
ละออง (2551) ท่ีกลา่ววา่ ปัจจยัสว่นบคุคลด้านประสบการณ์ในการปฏิบตังิานมีผลตอ่การปฏิบตังิาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสายงานปัจจุบนั พบว่า มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกัน 
เน่ืองจากพนกังานแต่ละสายงานต่างต้องท าหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด เพ่ือให้ผลการปฏิบตัิงาน
ออกมาดี ท าให้พนกังานแตล่ะสายงานมีประสิทธิภาพการปฏิบตังิานแตกตา่งกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานไมแ่ตกตา่งกนั ไม่ว่าพนกังานจะมีสถานภาพใด ตา่งก็มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ทัง้เร่ืองงานและเร่ืองสว่นตวัทัง้สิน้ นอกจากนีเ้วลาในการปฏิบตังิาน ทางบริษัทก็ได้มีการระบไุว้ชดัเจน เพ่ือ 
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ให้พนกังานสามารถปฏิบตังิานได้อยา่งเตม็ท่ี ฉะนัน้ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานจงึไมแ่ตกตา่งกนั 
สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมองค์การด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตังิาน อยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปได้วา่ ด้านการสรรหาและคดัเลือก ด้านการพฒันาและฝึกอบรม ด้าน
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิใน
การปฏิบตังิานแตกตา่งกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

เน่ืองจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวทางหนึ่งในการบริหารองค์การ ส่งผลให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพได้ ดังนัน้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในการก่อให้บุคลากรเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานได้ดี
ยิ่งขึน้ สุนนัทา มิ่งเจริญพร (2556) ได้ศกึษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัผลการด าเนินงานของ
องค์การ กรณีศกึษาธนาคาร ออมสิน ส านกังานใหญ่ และ ลกัษณชยั ธณะวงัน้อย (2555) ได้ศกึษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนษุย์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ของพนกังานเครือเบทาโกร 
พบว่า การจดัการทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพงานทัง้หมดในทิศทางเดียวกนัระดบัต ่า 
และพบว่าประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน ด้านคณุภาพงาน และด้านเวลา มีความสมัพนัธ์กับการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์ สว่นด้านคา่ใช้จา่ยนัน้ พบวา่ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผู้วิจยัได้น าข้อค้นพบจากงานวิจยัมาอธิบายเพ่ือให้เกิดข้อเสนอแนะ เพ่ือท่ีจะได้น าไปปรับปรุงและ
พฒันาองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่ไป ซึง่มีรายละเอียด ดงันี ้

ด้านการสรรหาและคัดเลือก เพ่ือให้มัน่ใจวา่องค์การจะได้พนกังานแตล่ะประเภทในจ านวนและ
ก าหนดเวลาท่ีต้องการ  
 1. การสรรหาจากภายใน (internal recruitment) โดยคดัเลือกสรรหาจากภายในเพ่ือเล่ือนระดบั
ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ด้วยระบบปิด หรือการสรรหาจากภายนอก (external recruitment) โดยสรรหาคดัเลือก
จากบคุคลภายนอกองค์การด้วยระบบเปิด 
 2. มอบอ านาจการตัดสินใจจ้างพนักงานให้ผู้ บริหารเป็นผู้ บังคบับัญชาโดยตรง หรือรวมศูนย์
อ านาจการตดัสินใจเก่ียวกบัการจ้างพนกังานไว้ท่ีฝ่ายจดัการทรัพยากรมนษุย์ควรระบใุห้ชดัเจน 

3. คดัเลือกพนกังานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ด้านเทคนิค เป็นประการส าคญั 
4. ระบบการจ้างพนกังานใหมค่วรก าหนดไว้อยา่งเป็นทางการ 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถตามท่ีองค์การต้องการ  
1. การฝึกอบรมจะต้องมุง่เน้นท่ีตวับคุคล และทีมงาน  
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2. องค์การต้องจัดฝึกอบรมทักษะเฉพาะด้านซึ่งต้องใช้ในการปฏิบตัิงาน หรือส่งไปฝึกอบรมท่ี
หนว่ยงานภายนอก เพ่ือให้เกิดทกัษะใหม่ๆ  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิานของพนกังาน  
1. ปรับวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้เหมาะสมกบัพนกังานแตล่ะกลุ่ม และประเมินผลการ

ปฏิบตังิานของพนกังานเป็นมาตรฐานเดียวกนัทัง้องค์การ 
2. ใช้ข้อมลูจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานเพ่ือพฒันาและควบคมุการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ให้ดีขึน้ 
3. ปรับปรุงระบบการประเมินผลท่ีเปิดโอกาสให้หลายฝ่ายมีส่วนร่วม เช่น ประเมินผลแบบ 360 

องศา ทัง้ทางด้านผู้บงัคบับญัชา พนกังาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูค้า  
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน  
1. ก าหนดอตัราคา่จ้างคงท่ีและสวสัดิการท่ีแน่นอน โดยมีการขึน้เงินเดือนให้ในแตล่ะปีในอตัราขัน้

ต ่าแตมี่ความมัน่คงในการจ้างงาน 
2. ก าหนดอตัราคา่จ้างตามต าแหนง่งาน หรือก าหนดคา่ตอบแทนตามความรู้ความสามารถของแต่

ละคน 
3. ให้รางวลัตามผลการปฏิบตังิาน 
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