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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากร ลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอิทธิพล     
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this independent study were to explore the human resource management, 
efficiency of working performance, demographic data and human resource management factors that 
affected the efficiency of working performance at Krabi Oil Palm Farmers Cooperatives Federation 
Limited.  
 The sample group was 200 members of the Krabi Oil Palm Farmers Cooperatives 
Federation Limited. This study used questionnaires to collect data with stratified random sampling 
method. Data were analyzed using descriptive statistics including Frequency, Percentage, Mean and 
Standard Deviation; and inferential statistics including Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA, LSD, and Multiple Linear Regressions with statistical significance level of 0.05. 
 The results found that most of the respondents were males, age less than 30 years old, 
Bachelor’s degree, more than 5 years of working experience, and monthly income 10,001 – 15,000 
baht. The human resource management of all aspects in this study, which were recruitment, 
rewarding, development and retention, were in the high level and the retention was in the highest 
level. The efficiency of working performance factors that included quality, quantity, time and 
expense were in the high level of all aspects and the quantity was in the highest level. The 
hypothesis results found that gender affected the difference of efficiency of working performance in 
terms of quantity. The human resource management factors influenced the efficiency of working 
performance in the recruitment, rewarding, development and retention.  
Keywords:   human resource management, efficiency, working performance 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ปาล์มน ้ ามนัเป็นพืชเศรษฐกิจของภาคใตใ้นประเทศไทย ภาคใตมี้พื้นท่ีปลูกปาล์มน ้ ามนั
เป็นจ านวนมากโดยเฉพาะจงัหวดักระบ่ีท่ีมีพื้นท่ีปลูกปาล์มน ้ ามากท่ีสุดในประเทศ และมีพื้นท่ี         
ปลูกอยู่ในอนัดบั 4 ของโลก  ท าให้ในแต่ละปีมีผลผลิตออกมาจ านวนมาก ซ่ึงยงัตรงขา้มกบัโรงงาน
กลัน่น ้ ามนัดิบท่ีมีจ านวนน้อย ท าให้ผลผลิตเกินความตอ้งการ ราคาจึงตกต ่า โรงงานกลัน่น ้ ามนัดิบ    
กดราคาผลผลิตของชาวเกษตรกรจึงส่งผลให้ประสบปัญหาไม่คุม้ทุน ท าให้เกิดการรวมตวัของกลุ่ม
สหกรณ์ต่าง ๆ ภายในจงัหวดัเพื่อแสวงหาแนวทางช่วยเหลือชาวเกษตรกรและสมาชิกสหกรณ์ต่าง ๆ
ให้ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า  ในท่ีสุดก็ไดก่้อตั้งเป็นชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั
จดทะเบียนสหกรณ์เม่ือวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 2540 ทุนจดทะเบียน 60 ,000 บาท โครงการก่อสร้าง
โรงงานสกดัน ้ ามนัปาล์ม วงเงิน 270 ล้านบาท ขนาดก าลังการผลิต 45 ตนัทะลาย/ชั่วโมง ส้ินสุด
โครงการสร้างวนัท่ี 11 มีนาคม 2547 และเปิดด าเนินการรวบรวมผลผลิตปาล์มน ้ ามนัจากสมาชิกเม่ือ
เดือนมีนาคม 2547 เป็นตน้มา 

ปัจจุบันชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามันกระบ่ี จ  ากัด เป็นโรงงานกลั่นน ้ ามันดิบ             
ท่ีมีขนาดใหญ่ และได้ขยายสาขาเพิ่มข้ึนอีก 1 สาขา ท าให้มีจ  านวนบุคลากรมากข้ึนจึงผลส่ง              
ท าให้ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากัดเกิดปัญหาทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ทั่วถึง ท าให้พนักงานบางส่วนขาดการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพ             
ในการปฏิบัติงาน เม่ือขาดการพัฒนาก็ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานออกมาไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควรจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งแสวงหาแนวทางเพื่อแกไ้ขปัญหาดงักล่าวของ
องคก์ร เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จต่อไป 

ดังนั้ น  การศึกษาอิท ธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี ต่อประสิทธิภาพ                  
การปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดัสามารถน าไปเป็นขอ้มูล
สนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรให้ทั่วถึงและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองไปสู่
ความส าเร็จและกา้วหนา้ของชุมนุมสหกรณ์ต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นต่าง ๆ ของชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 1.2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 1.2.3 เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 1.2.4 เพื่ อ ศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ี มี อิท ธิพล ต่อประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 
 1.3.1 ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณ์                 
ในการท างาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั 
 1.3.2 ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย  การจัดหาทรัพยากร                
การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยก์ารพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
 1.4.1 การค้นคว้าคร้ังน้ีมุ่ง ศึกษาปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ี มี อิทธิพล              
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยมีพื้นท่ีศึกษาอยู่ท่ีชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 1.4.2 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั สาขาปลายพระยา 222 คน สาขาคลองท่อม 131 คน รวมเป็นประชากรทั้งส้ิน 351 คน 
 1.4.3 กลุ่มตวัอย่างค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยทราบจ านวนประชากร (Yamane)    
ไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 200 ตวัอยา่ง 
 1.4.4 วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการแบบแบ่งชั้ นภูมิ (Stratified Random Sampling)            
โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มตามสัดส่วน ของจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานในชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี สาขาปลายพระยา และสาขาคลองท่อม 
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1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.5.1  ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดัหมายถึงโรงงานสกัดน ้ ามนัดิบ      
ท่ีจดทะเบียนสหกรณ์เม่ือ 10 กุมภาพนัธ์ 2540 และได้เปิดด าเนินการรวบรวมผลผลิตปาล์มน ้ ามนั    
จากสหกรณ์สมาชิกเม่ือเดือนมีนาคม 2547 เป็นตน้มาปัจจุบนัมีสมาชิกทั้งส้ิน 35 สหกรณ์  
 1.5.2  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
จดัการ โดยเร่ิมตั้งแต่การเร่ิมเขา้ท างาน ตลอดเวลาท่ีปฏิบติัและจนถึงการออกจากงาน 
 1.5.3  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์                 
ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
 1.5.4  การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยห์มายถึง การตอบแทนการท างานเพื่อให้มีแรงจูงใจ
ในการท างานใหพ้นกังานในองคก์ร 
 1.5.5  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้
ความสามารถ และเพิ่มศกัยภาพใหสู้งข้ึน 
 1.5.6  องคก์รอยา่งมีความสุข 
 1.5.7  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานความสามารถในการปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม และใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด 
 1.5.8  คุณภาพงานหมายถึงต้องมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผู ้ใช้จะต้องได้รับประโยชน์          
ท่ีคุม้ค่า และพึงพอใจ 

1.5.9  ปริมาณงาน หมายถึงจ านวนผลผลิตตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร 
1.5.10 เวลาหมายถึงเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 
1.5.11 ค่าใชจ่้ายหมายถึง จ านวนเงินท่ีใชใ้นกระบวนการด าเนินงาน 

 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ในการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   
ของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั เพื่อมุ่งเนน้ศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Process) โดยจะใช้ทฤษฎีของการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง John M – Ivancevich 
(2001, p.36) ซ่ึงแบ่งกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ด้าน คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์            
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยก์ารพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากแนวคิด Plowman & Peterson (1989, p.325) ไดก้ล่าวถึง    
ในการปฏิบติังาน โดยสรุปองคป์ระกอบไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี คุณภาพของงานปริมาณงานเวลาค่าใชจ่้าย 

ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 

        
 
 
 
 
 

Plowman &Peterson 1989:325Pete1989:325                                                                             

Ivancevich, 2001:36 

ภาพที ่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ช่วยให้การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ในหน้าท่ีต่าง ๆ มีความเหมาะสมกับลักษณะ       
งานมากยิง่ข้ึน 
 1.7.2 ผลท่ีได้จากการศึกษาองค์กรสามารถน าไปปรับใช้กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์     
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
 1.7.3 ผลท่ีได้จากการศึกษาสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการพัฒนาตนเอง            
ของบุคลากร 
 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

- การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
- การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
- การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
- การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ประสบการณ์ท างาน 
- รายได ้ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

-   คุณภาพงาน 
-   ปริมาณงาน 
-  เวลา 
-  ค่าใชจ่้าย 

 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากัดซ่ึงได้ศึกษาเอกสาร      
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งหวัขอ้เร่ืองดงัต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

2.2 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.3 สภาพทัว่ไปของชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
2.4 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคดิและทฤษฎกีารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 2.1.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผูใ้ห้ความหมายต่าง ๆ หลายความหมายดว้ยกนั ซ่ึงไดร้วบรวม
มาน าเสนอดงัน้ี Bowin & Harvey (2001, p.6) ไดใ้ห้ความหมายไวด้งัน้ี กิจกรรมท่ีองค์กรไดจ้ดัข้ึน      
เพื่อพฒันา สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานภายในองค์กรให้อยู่ในระดบัท่ีสูงข้ึน รวมทั้งหลอมรวม
ความตอ้งการของบุคคลให้เป็นหน่ึงเดียว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร Armstrong (2006, p.5)      
ได้ให้ความหมายไวว้่า การใช้กลยุทธ์ความสัมพนัธ์กนัอย่างต่อเน่ืองในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์       
ท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรไดต้ั้งไว ้Noe (2007, p.2) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า      
การปฏิบติังานอย่างเป็นระบบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพของบุคลากร       
หรืออาจจะเรียกได้ว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการปฏิบติังานในทุก ๆ ด้านท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน
Stone (2008, p.2) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชา               
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะในเร่ืองของทรัพยากรบุคคลในการบรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์รโดย
ค านึงถึงความค านึงถึงความพึงพอใจในงานของแต่ละรายบุคคล Dessler (2008, p.2) ได้ให ้     
ความหมายไวว้่า ขบวนการสรรหา คดัเลือก อบรม ประเมินผลจ่ายค่าตอบแทน และเก่ียวกบับุคลากร   
ในด้านของความสัมพันธ์ของบุคลากร สุขภาพ ตลอดจนความปลอดภัยและความยุติธรรม               
ดนัย  เทียนพุฒ และคณะ (2541,น.4-5) ได้ให้ความหมายของไวว้่า กิจกรรมต่าง ๆ ด้านบริหารงาน
บุคคลท่ีครอบคลุมภารกิจหลกั 4 ดา้น คือ 
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 1. ด้านสรรหาพนักงาน หมายถึง การรับสมัคร การทดสอบ การสัมภาษณ์ การว่าจ้าง      
การบรรจุ และการทดลองปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 2. ดา้นการพฒันาพนกังาน หมายถึง การฝึกอบรม เป็นตน้ 
 3. ดา้นการรักษาพนกังานในส่วนค่าตอบแทนความกา้วหน้าในต าแหน่ง การประเมินผล 
ในการปฏิบติังาน สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล การส่ือสัมพนัธ์ สุขอนามยัความปลอดภยั     
และแรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 4. ด้านการใช้ประโยชน์ให้คุ ้มค่าเก่ียวกับการวางแผนก าลังคน การออกแบบงานการ
ก าหนดต าแหน่งต าแหน่ง การวจิยั และการตรวจสอบดา้นทรัพยากรบุคคล 
สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2542, น.5) และณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน (2546, น.15) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า      
เป็นขั้นตอนในการตัดสินใจและการปฏิบัติการท่ีเก่ียวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน       
เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร        
พะยอม  วงค์สารศรี (2544, น.5) ได้ให้ความหมายไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารน าศิลปะ           
และกลยุทธ์มาใช้ในการด าเนินการสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติให้เหมาะสม                 
ในการปฏิบติังานในองค์กร พร้อมทั้งสนในการพฒันาธ ารงรักษาให้พนักงานท่ีปฏิบติัในองค์กร 
พฒันาให้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ รวมถึงดูแลสุขภาพจิตใจท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไปถึง   
การแสวงหาวิธีการท่ีท าให้พนักงานท่ีตอ้งพน้จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือ    
เหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 2.1.2 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 วิรัช  นิภาวรรณ (2544, น.10) กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ตามล าดบัขั้นดงัน้ี 
 1. เป็นสายงานท่ีมีความส าคญั เป็นสายงานท่ีปรึกษาซ่ึงตอ้งปฏิบติังานควบคู่ไปกบัสายงาน
หลกัขององคก์ร 
 2 มีความเก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบัทรัพยากรมนุษย ์
 3. มีขอบเขตกวา้งขวาง และครอบคลุมการตดัสินใจทั้งหลายท่ีส่งผลต่อการใช้บุคลากร    
ในองคก์ร 
 4. มีวตัถุประสงค์หลกัท่ีตอบสนองบุคลากรในองค์กรควบคู่ไปกบัสายงาน และยงัส่งผล
ต่อเน่ืองไปสู่ภายนอกอีกดว้ย 
 5. สามารถน าไปใชแ้กไ้ขปัญหาหรือสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัได ้
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 พะยอม วงศส์ารศรี (2544, น.6) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
1. ช่วยพฒันาใหอ้งคก์รเจริญเติบโต 
2. ช่วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์รมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และเม่ือมีขวญัก าลงัใจ

ในการท างานก็จะเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงจะมีผลต่อเน่ืองโดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์ร 
3. ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประทศชาติ  

 นิสดารก์  เวชยานนท์ (2548, น.140) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการลงทุนในระยะยาว ในการท่ีจะเพิ่มคุณค่าของบุคลากร ทั้งในการเพิ่มทกัษะความรู้ 
ความสามารถ จะต้องมีการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ และองค์องค์ตอ้งมีความเช่ือมัน่ในคุณค่ามนุษย ์    
เช่ือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุด นอกจากองค์กรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์       
และองคก์รตอ้งเปิดองคก์ารใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดแ้สดงความสามารถในต่าง ๆ ดว้ย 
 2.1.3 กระบวนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์มากมายหลายทฤษฏีทางจึงน ามาเสนอดงัน้ี 

Gut nab & McDaniel (2008,น.277) ไดก้ล่าวไวว้า่ เป็นการท างานแบบมีขั้นตอนเร่ิมตน้
ตั้งแต่การเขา้มาเป็นทรัพยากรในองคก์รจนถึงออกไปจากองคก์รสามารถแบ่งเป็นขั้นตอนไดด้งัน้ี 

1. ก าหนดความตอ้งการและมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2. การตอบสนองความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย ์ 
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษา  

 ธงชัย สันติวงษ์ (2546 , น.49-52) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ว่า             
เป็นการตั้งเป้าหมายในการบริหารและการจดัการปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบักบับุคคลให้ลุล่วงไปดว้ยดี 
โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรมนุษย ์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งแก่ตนเองและองค์กร 
เช่นเดียวกันส าหรับแต่ละงานแต่ละขั้นตอนต่างมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกันไป แต่ทุกคนทุกงาน           
ต่างมีเป้าหมายท่ีจะให้งานออกมาส าเร็จสูงสุด หนา้ท่ีงานดา้นการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการ
ปฏิบติัท่ีประกอบดว้ยส่วนส าคญัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนัดงัน้ี 

1. การออกแบบงาน และการวเิคราะห์เพื่อจดัแบ่งต าแหน่งงานตามคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 
2. การวางแผนก าลงัคน ใหเ้หมาะสมกบังาน 
3. การสรรหา และคดัเลือกบุคลากร ตามจุดประสงคท่ี์องคก์รตอ้งการ 
4. การปฐมนิเทศ บรรจุพนกังาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเขา้ใจ    

ท่ีตรงกนั 
5. การอบรม และพฒันา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหบุ้คลากร 
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6. การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
7. การดูแลใส่ใจรักษาสุขภาพ ความปลอดภยั และการสร้างแรงงานสัมพนัธ์ 
8. การใชว้นิยั และการควบคุมตลอดจนการประเมินผล 
Ivancevich (2001, p.36) เป็นนกัทฤษฎีได้กล่าวถึงกระบวนการทรัพยากรมนุษยอ์อก        

เป็น 4 ด้าน คือรายละเอียดดังน้ี 1.การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2.การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์                    
3.การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4.การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร 

ในการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองน้ีใช้กระบวนการของ Ivancevich (2001, p.36) มาสร้าง     
เป็นกรอบแนวคิด เพราะวา่เป็นแนวคิดท่ีแบ่งกระบวนการทรัพยากรมนุษยโ์ดยเนน้แต่ละกระบวนการ
ด้านคน และผลลัพธ์ สามารถควบคุมได้อย่างชัดเจน ซ่ึงแตกต่างจากทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีกระบวนการ
ทรัพยากรมนุษย์อ่ืนยงัมีความซับซ้อน และยุ่งยากทิศทางในแต่ละตัวไม่ตรงกับความต้องการ             
ท่ีจะศึกษา 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์   
การจดัหาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง เป็นกระบวนการในการค้นหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติั    

ตรงกบัต าแหน่งงานท่ีมาสมคัร (ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน, 2545, น.88) การจดัหาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า
เป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจให้ผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานในองค์กร     
(พยอม วงศส์ารศรี, 2538, น.111) 

การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์  
การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยพ์ิจารณาจากผลการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยการการจ่าย

ค่าตอบแทนในลกัษณะของค่าจา้งแรง และเงินปันผลหรือผลประโยชน์ในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่นเงินปันผล 
หรือโปรแกรมวนัหยุดพกัผ่อนพิเศษ เป็นตน้ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์ร
ตอ้งการเพราะหมายถึงการไดรั้บการช่ืนชม การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานขององคก์ร 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นกระบวนการเพิ่มความรู้ความช านาญและความสามารถของบุคลากรในองค์กร                 

เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถไดอ้ยา่ง   
ส าเร็จตามเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ีก าหนด (บงัอร โสฬส, 2538, น.23) เป็นการสรรหาคนดีมี           
ความรู้ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป (สมาน รังสิโยกฤษณ์, 2541, น.73)                
เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีปฏิบติัในช่วงเวลาเพื่อปฏิบติัให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
เป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือต่อการแสดงออกของศักยภาพบุคลากรในองค์กร         
(ดนยั เทียนพุฒ, 2537, น.17) 
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การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 หมายถึง แรงงานสัมพนัธ์ และการต่อรอง ความปลอดภยัต่อสุขภาพ ความสะดวกสบาย  
การประเมินผล (Ivancevich, 2001, p.36) เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งพฒันา และแกไ้ขความไม่ปลอดภยั    
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนเพื่อธ ารงรักให้บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความปลอดภัย              
ทั้งทางกาย และจิตใจ (พยอม วงศส์ารศรี, 2538, น.210) 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎปีระสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 2.2.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้ น จะมีความแตกต่างจากในอดีต เน่ืองด้วยการ
เปล่ียนแปลงไปในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นยุคสมยั เทคโนโลยีท่ีเข้ามาเพิ่มความสะดวกสบายในการ
ปฏิบติังานท าให้ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานสั้ นลง และด้วยปัจจยัต่าง ๆ อีกมากมาย ซ่ึงมีผูใ้ห้
ความหมายของประสิทธิภาพมีผูก้ล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงัน้ี Peterson & Plawmam (1953, p. 433)     
ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพ วา่ความสามารถในการผลิตสินคา้และบริการท่ีไดคุ้ณภาพในระดบั
หน่ึงโดยใชต้น้ทุนท่ีนอ้ยท่ีสุด Millet (1954, p.4) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่  ผลจากการ
ปฏิบติังานท่ีออกมาแลว้ท าให้เกิดความพึงพอใจในการให้บริการ และไดรั้บก าไรจากผลการปฏิบติังาน
อุทยั หิรัญโต (2526, น.246) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในวงธุรกิจไวว้า่ การจดัการท่ีไดรั้บผล
ก าไรหรือขาดทุน ส าหรับในภาคราชการ คือ ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดความพึงพอใจ และประโยชน์        
แก่สังคม Gibson & other (1988, p.37) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่ อตัราส่วนของผลผลิต   
ต่อปัจจยั (Ratio of output to inputs) การวดัประสิทธิภาพจะสามารถวดัตวับ่งช้ีไดห้ลายตวัดว้ยกนั เช่น 
 1. อตัราการตอบแทน (Rate or return) ในเงินลงทุน หรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
 2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต 
 3. อตัราสูญเปล่าส้ินเปลืองในการใชท้รัพยากร 
 4. อตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
 ธงชัย สันติวงศ์ (2540, น.18) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า เป็นการสร้าง
ผลผลิตหรืออผลส าเร็จท่ีออกมา โดยมีคุณค่ามากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป หรือกล่าวไดว้่าสามารถผลิต           
ของออกมาได้เพิ่มข้ึนกว่าเดิมโดยต้นทุนเท่าเดิม หรือสามารถผลิตของออกมาได้เท่าเดิม โดยลด
ตน้ทุนลงจากเดิมวิทยากร  เชียงกูล (2540, น.173) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่าเป็นส่ิงท่ี
บ่งบอกผลงานของคนงานในการปฏิบติังาน ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือวดั
ทรัพยากรขององค์กร ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด ชนะจิต โมฬิยสุวรรณ (2543, น.21) ได้ให้
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ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าท่ีสุดให้เกิดประโยชน์สูงสุดและ
สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรตั้งไว ้ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2544, น.130) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพ ไวว้า่การสนบัสนุนวิธีการบริหารท่ีไดรั้บผลท่ีดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายนอ้ย
ท่ีสุด นั้ น คือ การลดค่าใช้จ่ายทางด้านต่าง ๆ ลงแต่ในขณะเดียวกันพยายามเพิ่มความแม่นตรง
ความเร็ว และความราบเรียบ Millet (1954, p.59) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพโดยสรุปไวว้่า                
ผลจากผลการปฏิบัติ ง าน ท่ี ก่อให้ เ กิดความพึ งพอใจแก่มวลมนุษย์  และได้ รับผลก าไร                        
จากการปฏิบติังาน รวมถึงความคล่องแคล่วในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ ณัฐธัญ ถนดัรบ (2545, น.13, 
16) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถ              
และความพร้อมท่ีจะต้องพยายามทุ่มเทอย่าง เต็มใจในการปฏิบัติหน้า ท่ีได้รับมอบหมาย                   
อย่างคล่องแคล่ว โดยอยู่ในระเบียบ กฎเกณฑ์ และสามารถปฏิบัติงานให้เสร็จทนัเวลา ถูกต้อง             
มีคุณภาพ และมาตรฐาน ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะเกิดจากความขยนั       
การมีความรับผิดชอบเอาใจใส่ในงานและภกัดีต่อองคก์รวอลแมน (อา้งอิงใน ณัฐธญั ถนดัรบ, 2545,
น.14) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า การปฏิบติังานโดยสามารถใช้เวลาให้น้อยท่ีสุด        
นั้ นจะกระตุ้นการท างานให้สูงข้ึน และช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้สูงสุด              
ธวชัชัย เมฆกระจาย (2547, น.11) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่าการปฏิบัติให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดโดยมีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเขา้กบัผลผลิต และสามารถปฏิบติังานให้ประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรได้ตั้ งไว ้บุริน ชามะรัตน์ (2548, น.16) ได้ให้ความหมาย        
ของประสิทธิภาพไวว้่า การเปรียบเทียบตน้ทุนกบัผลผลิตท่ีท าไดเ้ม่ือใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั
เป็นการวดัระหว่าง ปัจจยัเขา้ และปัจจยัออกโดยพิจารณาจากความรวดเร็วการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยดัคุ้มค่าท่ีสุดโดยใช้วิธีการจดัการท่ีเหมาะสมโดยบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน      
วรัท พฤกษากุลนันท์ (2550) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า การลดต้นทุนต่อหน่วย         
ของผลผลิตต ่ากวา่ท่ีองคก์รไดก้ าหนดไวใ้นแผน หรือสามารถเพิ่มผลผลิตต่อหน่วยไดสู้งกวา่ท่ีก าหนด
ไวใ้นแผนนั้นถือไดว้า่เป็นประสิทธิภาพของการปฏิบติั 
 2.2.2 ทฤษฎ ี
 Katz & Kahn (1978, p.232-240) เป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์รระบบเปิด ศึกษาในเร่ืองปัจจยั    
ท่ีส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานว่า ส่วนประกอบส าคญัของประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
ขององค์กรถ้าจะวดัจากปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีได้จะท าให้การวดัประสิทธิภาพมีความ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงขององคก์ร หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององคก์รในการบรรลุเป้าหมาย
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ขององค์กรมีปัจจัยต่าง ๆ คือ การฝึกอบรมประสบการณ์ความผูกพัน และย ังมีความส าคัญ                     
ต่อประสิทธิภาพขององคก์รดว้ย Zale nick (1985, p.40) ไดก้ล่าววา่ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานจะออกมาดีหรือไม่ ดีนั้ น  ผู ้ปฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนอง               
ความตอ้งการทั้งภายใน และภายนอกซ่ึงสามารถแบ่งออกไดโ้ดยสรุปดงัน้ี  

1. ไดค้่าตอบแทน 
2. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ี 
5. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
6. ความตอ้งการแสดงความรู้สึก เพื่อความรักใคร่ 
7. ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 

 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างถึง สถิต ค าลาเล้ียง, 2544, น.18-19) กล่าวว่าปัจจัย                
ท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบไวด้ว้ยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศจ านวนสมาชิกในคอบครัวอายุระยะเวลาในการ
ท างานสติปัญญาระดบัการศึกษา และบุคลิกภาพ 
 2. ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ประกอบดว้ยชนิดของงานทกัษะความช านาญสถานภาพ
ทางอาชีพสถานภาพทางภูมิศาสตร์ และขนาดขององคก์ร 
 3. ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย ความมัน่คงรายไดส้วสัดิการโอกาส
กา้วหน้าในงาน สภาพการท างาน ผูร่้วมงานความรับผิดชอบ และการจดัการ นฤมล กิตตะยานนท ์         
(อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น.15-16) ไดเ้สนอวา่การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกก าหนด
โดย 3 ส่วนดงัน้ี 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี เป็นลกัษณะ
เก่ียวขอ้งกบั เพศ   อายุ   เช้ือชาติ เผา่พนัธ์ุเป็นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ความถนดั 
และความช านาญ ซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีมาจากการศึกษา อบรม และการสั่งสมประสบการณ์           
และเป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ทศันะคติ ค่านิยม รวมถึงบุคลิกของแต่ละบุคคล 
 2. ระดบัความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะถา้คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงนั้นจะมีความพยายามในการท างานมากกวา่คนท่ีไม่มีแรงจูงใจในการท างาน 
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 3. แรงสนบัสนุนจากองค์กร (organization support) ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย ค่าตอบแทน 
ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 
 สรุปไดว้า่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลงัของแต่ละ
คนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ ความรู้ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุน
ให้เกิดความแตกต่างกัน จากการประเมินของผูบ้ ังคับบัญชา แล้วให้คะแนนออกมาในระดับต ่า       
ปานกลาง และคะแนนระดบัสูง ซ่ึงจะมีผลต่อการปรับเปล่ียนวธีิการท างานของผูถู้กประเมินผูน้ั้นให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ (Peterson & Plowman อา้งอิงใน บุศรา สุดพิพฒัน์, 
2553, น.9) ได้ให้แนวคิดใกล้เ คียงกับ Harring Emerson โดยได้ตัดทอนบางข้อลง และสรุป
องค์ประกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ดงัน้ี 1.คุณภาพของงาน 2.ปริมาณงาน 3.เวลาท่ีใช้ในการ
ด าเนินงาน 4.ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 ในการศึกษาค้นคว้าอิสระเ ร่ืองน้ีใช้ทฤษฎีของ Peterson & Plowman (1989, p.325)           
มาสร้างเป็นกรอบแนวคิด เพราะว่าเป็นทฤษฎีท่ีระบุปัจจัยต่าง ๆ ท่ีปฏิบัติแล้วสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ดีข้ึนได้อย่างชัดเจน ซ่ึงแตกต่างจากทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ียงัมีความ
ซบัซอ้นและกระจดักระจายมากจนเกินไปซ่ึงไม่ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตอ้งการ 
 คุณภาพของงาน 

หมายถึง จะมีคุณภาพสูงนั้นผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดรั้บประโยชน์ท่ีคุม้ค่าและมีความพึ่งพอใจ    
ในผลการท างานท่ี มีความถูกต้องได้มาตรฐาน นอกจาก น้ีผลงานท่ี มี คุณภาพควรส่งผล                      
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึ่งพอใจของผูรั้บบริการ(Peterson & Plowman, 198 9, 
p.325) เป็นคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในตวัสินคา้เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ และตอ้งท าไดด้ว้ยตน้ทุนท่ีต ่า 
(เกษม พิพฒัน์ปัญญานุกุล, 2541, น.1) เป็นไปตามมาตรฐาน การสร้างความพอใจ และมีต้นทุน           
ท่ีเหมาะสม (ณฎัฐพนั เขจรนนัท ์และคณะ, 2545, น.22) 
 ปริมาณงาน 
 อธิบายปริมาณงานไวว้า่ จะตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดว้างไว ้และควรมีการวางแผน 
บริหารเวลาเพื่อให้ไดป้ริมาณตามความหวงัขององคก์ร Peterson & Plowman (1989, p.325) 
 เวลาทีใ่ช้ในการด าเนินงาน 
 อธิบายเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานไวว้่า จะต้องมีลักษณะท่ีถูกต้องเหมาะสมกับงาน         
และมีความทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วมากยิ่งข้ึน Peterson & Plowman 
(1989, p.325)  เ ป็นการบริหาร เวลาไว้ว่ า  การใช้ เ วลาในการท างานอย่า ง มีประ สิท ธิภาพ                     
เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด ชุติมา พงศ์วรินทร์ (250, น.45) เป็นการใช้เวลาในการท างานท่ีดี             
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คือการใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุดในการท างานให้เสร็จเรียบร้อยตามเป้าหมาย วิรัตน์ บวัขาว 
(2547, น.29) การบริหารเวลา หมายถึง การด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคโ์ดยใชเ้วลานอ้ยท่ีสุด 
เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2541, น.56) 
 ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
 เป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานไวว้่า ทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และจะตอ้งลงทุน   
ใหน้อ้ยท่ีสุดแต่ไดก้ าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือเรียกวา่ ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ 
การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย       
ใหน้อ้ยท่ีสุด Peterson & Plowman (1989, p.325) 

 

2.3 สภาพทัว่ไปของชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน า้มนักระบ่ี จ ากดั 
 ชุ ม นุ ม ส ห ก ร ณ์ ช า ว ส ว นป า ล์ ม น ้ า มั น ก ร ะ บ่ี   จ  า กั ด   จ ด ท ะ เ บี ย น สห ก ร ณ์                             
เม่ือวนัท่ี   10  กุมภาพันธ์   2540 ทุนจดทะเบียน  60,000 บาท  ตามมติคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ               
ในหลกัการ โครงการก่อสร้างโรงงานสกดัน ้ ามนัปาล์ม ตามท่ีกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เสนอ
วงเงิน  270  ล้านบาท  ตามแผนโครงการเงินกู้เพื่อปรับโครงสร้างภาคเกษตร (ASPL) เม่ือวนัท่ี         
24 ตุลาคม 2543   และคณะรัฐมนตรีรับทราบเม่ือวนัท่ี  5 กุมภาพนัธ์  2546  โดยได้รับอนุมติัเงินกู ้  
เพื่อปรับโครงสร้างภาคเกษตรจ านวน  270  ลา้นบาท เม่ือวนัท่ี  18  กนัยายน  2545 เพื่อด าเนินการ
ก่อสร้างโรงงานสกัดน ้ ามันปาล์ม   ขนาดก าลังการผลิต   45   ตันทะลาย /ชั่วโมง   ส้ิน สุด              
โครงการก่อสร้างวนัท่ี 11 มีนาคม  2547 และได้เปิดด าเนินการรวบรวมผลผลิตปาล์มน ้ ามัน            
จากสหกรณ์สมาชิกเม่ือเดือนมีนาคม  2547  เป็นตน้มา 
 วสัิยทศัน์  
 เป็นท่ีพึ่ งของสมาชิก  เป็นผูน้ าในด้านอุตสาหกรรมปาล์มน ้ ามัน เป็นแหล่งสนับสนุน
พลงังานทดแทนของไทย 
 คณะกรรมการการด าเนินการ ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 1. นายสมคิด พรหมเจริญ ประธานกรรมการ 
 2. นายประชิต แสงขวญั รองประธานคนท่ี 1 
 3. นายพิทยา แกว้ยอดเขา รองประธานคนท่ี 2 
 4. นายชาตบุญ บุญชู  รองประธานคนท่ี 3 
 5. นายวรัิช ชูเดชา  เหรัญญิก 
 6. นายณรงค ์สุดศรี  เลขานุการ 
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 7. นายส าเริง ขาวบา้นนา กรรมการ 
 8. นายปกครอง ชูศรี  กรรมการ 
 9. นายสมคิด เล็กข า  กรรมการ 
 10.นายนพพล คงบนัทึก กรรมการ 
 11.นายปราโมทย ์ไหมทอง กรรมการ 

 ปัจจุบนั มีสมาชิกทั้งส้ิน 35 สหกรณ์ โดยแบ่งเป็น 
 1. สมาชิกสามญั 11 สหกรณ์ 
 1. สหกรณ์นิคมอ่าวลึก จ ากดั 
 2. สหกรณ์นิคมปลายพระยา จ ากดั 
 3. สหกรณ์นิคมปากน ้า จ  ากดั 
 4. สหกรณ์การเกษตรปลายพระยา จ ากดั 
 5. สหกรณ์การเกษตรอ่าวลึก จ ากดั 
 6. สหกรณ์การเกษตรคลองท่อม จ ากดั 
 7. สหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนัรายยอ่ยกระบ่ี จ  ากดั 
 8. สหกรณ์การเกษตรล าทบั จ ากดั 
 9. สหกรณ์นิคมคลองท่อม จ ากดั 
 10.สหกรณ์กองทุนสวนยางน ้าจานสามคัคี จ  ากดั 
 11.สหกรณ์การเกษตรปาลม์น ้ามนัวฒันา จ ากดั 
 12.สมาชิกสมทบ 24 สหกรณ์ 
 13.สหกรณ์กองทุนสวนยางบา้นคลองยาง จ ากดั                                                       
 14.สหกรณ์นิคมท่าแซะ จ ากดั 

15.สหกรณ์กองทุนสวนยางหนองปง จ ากดั 
16.สหกรณ์การเกษตรวงัวิเศษ จ ากดั 
17.สหกรณ์การเกษตรทา้ยเหมือง จ ากดั 
18.สหกรณ์นิคมหลงัสวน จ ากดั 
19.สหกรณ์ปาลม์น ้ามนัตรัง จ ากดั 
20.สหกรณ์การเกษตรเพื่อการตลาดลูกคา้ ธกส.ตรัง จ ากดั 
21.สหกรณ์ปาลม์น ้ามนัจงัหวดัพงังา จ ากดั 
22.วสิาหกิจชุมชนลานเทชุมชนบา้นหว้ยโต ้
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23.สหกรณ์กองทุนสวนยางบา้นสองแพรก จ ากดั 
24.ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรกระบ่ี จ  ากดั 
25.วสิาหกิจชุมชนกลุ่มลานเทควนม่วงรุ่งเรืองปาลม์ 
26.สหกรณ์การเกษตรเพื่อการตลาดลูกคา้ ธ.ก.ส. กระบ่ี จ  ากดั 
27.สหกรณ์กองทุนสวนยางเขาใหญ่สามคัคี จ  ากดั 
28.สหกรณ์กองทุนสวนยางพรุข้ีกาพฒันา จ ากดั 
29.สหกรณ์การเกษตรบา้นหนองหงส์อ่าวลึก จ ากดั 
30.วสิาหกิจชุมชนเกษตรกรท าสวนส าภี 
31.วสิาหกิจชุมชนจอมพลปาลม์ 
32.สหกรณ์กองทุนสวนยางหว้ยโต ้
33.สหกรณ์ทบัปริกการเกษตรสหกิจ จ ากดั 
34.สหกรณ์การเกษตรบา้นเช่ียวหลาน จ ากดั 
35.สหกรณ์การเกษตรเหนือคลอง จ ากดั 
36.สหกรณ์การเกษตรศุภนิมิตชะอวดพฒันา จ ากดั 

 จดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ของชุมนุมสหกรณ์ฯ จะใชร้ะบบมาตรฐาน ISO 9001: 2008 โดยจดัท าระเบียบปฏิบติังาน
ส าหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติัของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
 ชุมนุมสหกรณ์ฯ ไม่ได้มีการก าหนดตวัช้ีวดัส าหรับแต่ละต าแหน่ง ดงันั้นจึงไม่มีขอ้มูล
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร แต่มีโดยภาพรวมแต่ละฝ่าย หรือแต่ละหน่วยงานซ่ึงจะวดั
ตาม KPI ของแต่ละแผนกเพื่อเป้าหมายขององคก์รเท่านั้น 
 ขอ้จ ากดัในการรับบุคลากรเขา้ท างาน 
 คุณสมบติัในการรับบุคลากรเขา้ท างานมีก าหนดไวใ้น Job description 
จ านวนของบุคลากรของสาขาปลายพระยา และสาขาคลองท่อม ไม่รวมผูบ้ริหารฝ่ายข้ึนไป 
 -  สาขาปลายพระยา  222 คน  
 - สาขาคลองท่อม  131 คน 

 ท่ีตั้งทั้ง 2 สาขา  
 - สาขาปลายพระยา 62 หมู่ 3 ต.คีรีวง อ.ปลายพระยา จ.กระบ่ี 81110 
 - คลองท่อม 88 หมู่ 5 ต.คลองท่อมเหนือ อ.คลองท่อม จ.กระบ่ี 81120 
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 ปัญหาท่ีพบบ่อยในการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 

1. การพฒันาบุคลากรท่ียงัไม่ทัว่ถึงส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
2. คุณสมบติัของบุคลกรไม่ตรงกบัต าแหน่งงาน 

 ขอ้มูลจากหวัหนา้งานบุคคลชุมนุมฯ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2556 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 โสภา  ทองอ่อน (2551) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน           
ของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความคิดเห็น            
ในปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน         
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีส าคญั คือ ผูอ้  านวยการตอ้งไม่สับเปล่ียน
งานช่วยฝ่ายบริหารบ่อยเกินไป การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักเกณฑ์ ท่ีโปร่งใส               
และยติุธรรม และฝ่ายบริหารตอ้งสร้างขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร 
 สุดารัตน์  กิมศิริ (2551) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร กระทรวงเกษตรสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย                 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ทั้ง 8 ปัจจยั ปัจจยัความร่วมมือและความสามคัคี ปัจจยัความส าเร็จจากการปฏิบติังาน 
ปัจจยัการบริหารและนโยบายขององคก์ร ปัจจยัความกา้วหนา้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัสวสัดิการ
และความมัน่คง เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวก       
กบัประสิทธิภาพงานมี 4 ปัจจยั คือ ความส าเร็จจากการปฏิบติังาน การบริหาร และนโยบายองค์กร 
ความก้าวหน้า สว ัสดีการและความมั่นคง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ              
การปฏิบัติงานสูงสุด คือ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางลบ              
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมี 4 ปัจจัย คือ ความร่วมมือ และความสามัคคีการปฏิบัติตน           
ความรับผดิชอบสภาพแวดลอ้มอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ชุติภาส  ชนะจิตต ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั กรุงเทพมหานคร 
ผลของการศึกษาพบว่า 1. พนักงานบริษทัท่ีท างานในนิคมอุตสาหกรรมบางชันกรุงเทพมหานคร        
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นด้วยมาก      
2. ระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นองคก์รมีการควบคุมการท างานท่ีมีมาตรฐาน
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 3.ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ และอยูใ่นทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 
 อนุรักษ์  สันติรักษ์ (2552) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
ของพนกังาน กรณีศึกษา หจก.ซิลเท็มทรานสปอร์ตแอนด์บิวซิเนสผลของการศึกษาพบวา่ การศึกษา 
รายได ้และระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างท าใหร้ะดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน หจก.ซิลเท็มทรานสปอร์ตแอนด์บิวซิเนส โดยรวมแตกต่างกัน เพศ อายุ ต  าแหน่ง        
และสถานภาพ ท า ให้ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน               
หจก. ซิลเท็มทรานสปอร์ตแอนด์บิวซิเนส โดยรวมไม่มีความแตกต่างกนั และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัเก้ือหนุนในการท างานของพนกังาน หจก.ซิลเท็มทรานสปอร์ตแอนด์บิวซิเนส พบว่าโอกาส
กา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ความภูมิใจในอาชีพการงานความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความ        
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
 ไพเราะ วรรณะ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษา บริษัท ซุปเปอร์ บอร์ดแอนด์ เน็ทเวอร์ค จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พนกังานมีความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพงานอยูใ่นระดบัสูง โดยให้ระดบั
ความคิดเห็นด้านระยะเวลาในการให้บริการมีค่าเฉล่ียเป็นอันดับหน่ึง  ลักษณะการบริหารงาน            
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในทิศทางบวกในระดับต ่ า                 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผูบ้ริหารควรพิจารณา และปรับปรุงลกัษณะการบริหารงาน     
เพื่อใชเ้ป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 กรกฤต อารีกุล (2552) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน      
ของราชการประจ าสถานีโทรคมนาคม ทหารอากาศ (ทอ.) ในระบบป้องกนัทางอากาศอตัโนมติัผล   
ของการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการประจ าสถานีโทรคมนาคม ในระดบัสูงกว่าปัจจยัด้านขวญัก าลงัใจ และปัจจยัด้าน
เทคโนโลยตีามล าดบั 



  30   
 

 ลกัษณชยั  ธนะวงัน้อย (2554) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลของการศึกษาพบว่า                  
1.ความคิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น 7 ดา้น คือ การวางแผนการสรรหา และการคดัเลือก 
การฝึกอบรม และการพฒันา ผลตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยั และสุขภาพ พนกังาน
และแรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดบัมาก        
ทุกดา้น 2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน 4 ดา้น คือปริมาณงาน 
คุณภาพงาน เวลาในการท างาน และค่าใช้จ่าย ทั้งโดยรวม และอยู่ในระดบัมากทุกด้าน 3.ผลการ
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่า อาย ุ
ประสบการณ์ และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกัน       
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4.ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ทั้งโดยรวม และรายไดมี้ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในระดบัต ่าทุกดา้น 5.องคก์รควรปรับปรุงนโยบายการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เครือเบทาโกร 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



      บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามันกระบ่ี จ  ากัด เป็นวิจัยเชิงส ารวจวตัถุประสงค ์         
เพื่ออิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรซ่ึงการวิจยั
ในคร้ังน้ีไดด้ าเนินตามล าดบั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการท าวิจยัในคร้ังน้ีเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในชุมนุม
สหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั จ  านวน  351 ตวัอยา่งโดยมีการก าหนดตวัอยา่งและการสุ่ม
ตวัอยา่งมีขั้นตอนดงัน้ี 
 การค านวณขนาดตวัอยา่ง (Sample size) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

n    =              N 
       1 + Ne2 

 เม่ือ   n : จ  านวนตวัอยา่ง 
      N :   จ  านวนประชากร 

 E :  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับ 
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 กลุ่มตัวอย่าง 
ตารางที ่3.1 จ านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งจ าแนกตามสาขาของสหกรณ์โดยมีขนาดตวัอยา่งดงัน้ี 

      จ  านวนประชากร    จ  านวนตวัอยา่ง 
1.  สาขาปลายพระยา  222    126 
2.  สาขาคลองท่อม  131     74 

รวม             351                   200 
 

 วธีิการสุ่มตัวอย่าง  
 ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามสัดส่วน และในแต่ละกลุ่มใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เน่ืองจาก
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมี 2 กลุ่ม คือ สาขาปลายพระยา สาขาคลองท่อม โดยค านวณ         
จากประชากรแต่ละสาขา ตามรายละเอียดในตารางท่ี 3.1 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคน้ควา้คร้ังน้ี ไดใ้ชแ้บบสอบถามเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงไดส้ร้างเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ศึกษาการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร และต ารา            
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการสอบถาม 
 2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัต่าง ๆ โดยพิจารณาถึงรายละเอียดต่าง ๆ 
เพื่อครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัท่ีก าหนดไว ้

3. ร่างแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
4. น าแบบสอบถามใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ 
5. น าแบบสอบถามท่ีท าการแกไ้ขแลว้ไปท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 การทดสอบเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity) 

 ในการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ท าการทดสอบ     
ความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถามก่อนน าแบบสอบถามไปหาค่าความหาเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยท าการปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญเพื่อช่วยพิจารณาความเพียงพอ
ของเน้ือหาในแบบสอบถามทั้งฉบบั 
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การแจกแบบสอบถาม (Questionnaires) 

 ในการแจกแบบสอบถามของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีท าการแจกแบบสอบถาม    
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดไว ้200 ตวัอยา่ง โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี  

 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ โดยครอบคลุมขอ้มูลเก่ียวกบั 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้
 ส่วนที ่2 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 18 ขอ้ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
 ส่วนที ่3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการในการปฏิบติังาน แบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวน 4 ขอ้ ประกอบไปดว้ย ดา้นคุณภาพของงานปริมาณ
การผลิตดา้นคุณภาพงานดา้นความรวดเร็วในการท างาน 
 การวิเคราะห์คะแนนของค าตอบ แบ่งออกเป็น 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยท่ีสุด โดยใช้วิธีการแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถาม     
ท่ีใชใ้นการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 ซ่ึงมีเกณฑใ์นการก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมินเป็น 5 ระดบั ตามแนวของ Linkert 

Scale ไดด้งัน้ี 

 ระดบัคะแนน  5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 ระดบัคะแนน  4 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

 ระดบัคะแนน  3 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

 ระดบัคะแนน  2 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

 ระดบัคะแนน  1 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที ่4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถาม

ไดแ้สดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 

 การทดสอบเคร่ืองมือ 

 1. ท าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความถูกตอ้งสมบูรณ์ของเน้ือหา 

เพื่อความเหมาะสม และแกไ้ขใหเ้หมาะสม 

 2. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้มาวดัค่าความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
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 3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม
โดยน าไปทดสอบ (Pre-test) โดยทดสอบกบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มท่ีจะท าการวิจยั 
จ  านวน 30 ตัวอย่าง จากนั้ นจึงเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้ ง 30 ชุดมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น             
ของแบบสอบถามทั้งฉบบัโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-coefficient) ของครอนบาคได้ 0.95     
ซ่ึงมากกวา่ 0.7 แสดงวา่ แบบสอบถามดงักล่าวน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง 
 4. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปใชเ้ก็บขอ้มูลตวัอยา่งท่ีก าหนด 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 
ตวัอย่าง โดยการรวบรวมจากการขอความร่วมมือของบุคลากรของชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม
น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั  
 1. แหล่ งข้อมู ลปฐมภู มิ  (Primary Data)  โดยรวบรวมข้อมู ลจากกลุ่มตัวอย่ างโดย                        
ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการรวบรวมขอ้มูลจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง        
และอินเทอร์เน็ต 
 

3.4 วธิกีารวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไวม้าท าการประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูล          

โดยใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 

 1. ส ถิ ติ เ ชิ งพรรณนา  (Descriptive Statistics)  โดยหาค่ าความ ถ่ี  ค่ า ร้ อยละ ค่ า เฉ ล่ี ย                   

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัต่อไปน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  4.50 -5.00  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

3.50 -4.49  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยมาก 
2.50 -3.49  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยปานกลาง 
1.50 -2.49  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยนอ้ย 
1.00 -1.49  ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2553) 
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 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชก้ารวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ท างานรายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการงานต่างกนั วิธีวิเคราะห์สถิติแบบ Independent 
samples t-test และ One-Way ANOVA 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี อิทธิพล ต่อประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบติังานต่างกันใช้วิธีการวิเคราะห์สถิติแบบความถดถอยแบบพหุคูณเชิงเส้น (Multiple 
Linear Regression) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
การวิ เคราะห์ข้อมูลจากการศึกษา เ ร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์                   

ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากัด        
ในคร้ังน้ีใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจ านวน 200 ชุด จากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีก าหนดไวใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไดก้  าหนด  

สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 n   แทน จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 Mean แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาค่าเฉล่ีย 

 S.D.  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
     (Standard Deviation) 

 t   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบที (t-Distribution) 
 F    แทน ค่าสถิติใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงความถ่ีแบบเอฟ (F-Distribution) 
 SS  แทน ค่าผลรวมของคะแนนก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 df   แทน ค่าองศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS  แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
 LSD   แทน Least Significant Difference 
 Sig.  แทน ค่าระดบันยัส าคญัของสถิติทดสอบ (Significant) 
 *        แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (95 เปอร์เซ็นต)์ 
 

4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาท าการทดสอบเก็บแบบสอบถามจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน      
ท่ีชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั จ านวน 200 ตวัอยา่ง ซ่ึงการน าเสนอแบ่งออก     
เป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี  1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี  2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนท่ี  3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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 ส่วนท่ี  4  ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีชุมนุมสหกรณ์
ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
เพศ จ านวนตัวอย่าง (คน)                                    ร้อยละ 
ชาย 116                                                 58 

หญิง 84  42 

อายุ   จ านวนตัวอย่าง (คน)                                     ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 77 38.5 

30-35 ปี 64 32 

36-40 ปี 37 18.5 

46-50 ปี 14 7 

มากกวา่ 50 ปี 8 4 

ระดับการศึกษา                                             จ านวนตัวอย่าง (คน)                                    ร้อยละ 
ปวช. 39 19.5 

ปวส. 49 24.5 

ปริญญาตรี 105 52.5 

สูงกวา่ปริญญาตรี  7 3.5 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวนตัวอย่าง(คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1ปี 35 17.5 

1-2 ปี 59 29.5 

3-5 ปี 33 16.5 

มากกวา่ 5 ปี 73 36.5 
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 
รายได้    จ านวนตัวอย่าง (คน)                                                      ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10, 000 บาท 
10, 001-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
สูงกวา่ 20,000 บาท 

          34 

          93 

          41 

          32 

     17.00 

     46.50 

     20.50 

     16.00 

รวม         200     100.0 
 ผลจากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 200 คน พบว่าเป็นเพศชายจ านวน 116 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 58 เป็นเพศหญิงจ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42 โดยมีอายุนอ้ยกว่า 30 ปีจ านวน 77 คน       
คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมาคือช่วงอายุ 30 - 35 ปีจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 32 ซ่ึงเป็นบุคลากร    
ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 รองลงมาคือปวส. จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 24.5 และมีประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 5 ปีจ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 
รองลงมา 1-2 ปีจ านวน 59 คนคิดเป็นร้อยละ 29.5 เป็นกลุ่มท่ีมีรายได ้10,001 - 15,000 บาทจ านวน     
93 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
ทีป่ฏิบัติทีชุ่มนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน า้มันกระบี่ จ ากดั 

 
ตารางที ่4.2  แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านการจดัหา

ทรัพยากรมนุษย ์

การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. องคก์รมีการเปิดโอกาส
ใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัตรงตามท่ี
ก าหนดไวไ้ดส้มคัรเขา้ท างาน 

46 
(23.0) 

 

88 
(44.0) 

 

43 
(21.5) 

 

10 
(5.0) 

13 
(6.5) 

 

3.72 
 

1.076 
 

มาก (5) 

2. การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ช่วยใหล้ดปัญหาดา้น
การขาดแคลนบุคลากรใน
องคก์ร 

57 
(28.5) 

 

87 
(43.5) 

 

44 
(22.0) 

 

7 
(3.5) 

 

5 
(2.5) 

 

3.92 
 

0.932 
 

มาก (1) 
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ตารางที ่4.2  แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านการจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์(ต่อ) 

การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

3. องคก์รมีการปฏิบติัต่อ
บุคลากรอยา่งเสมอภาคกนั 
โดยใชร้ะเบียบและขอ้บงัคบั
เดียวกนั 

58 
(29.0) 

 

82 
(41.0) 

 

43 
(21.5) 

 

9 
(4.5) 

 

8 
(4.0) 

 

3.87 
 

1.016 
 

มาก (3) 

4. มีการสรรหาบุคลากรทั้ง
จากภายในและภายนอก
องคก์ร 

48 
(24.0) 

 

85 
(42.5) 

 

51 
(25.5) 

 

10 
(5.0) 

 

6 
(3.0) 

 

3.80 
 

0.963 
 

มาก (4) 

5. องคก์รมีแผนผงัการ
ท างานของแต่ละสายงาน
อยา่งชดัเจน 

58 
(29.0) 

 

87 
(43.5) 

 

40 
(20.0) 

 

10 
(5.0) 

 

5 
(2.5) 

 

3.92 
 

0.955 
 

มาก (2) 
 

 รวม                 3.84          0.839         มาก 

 ผลจากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากร
มนุษยพ์บว่าในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความส าคญัดา้นการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( ̅ = 3.84,S.D. = 0.839) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อยได้ดงัน้ี อนัดับหน่ึง คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้ลดปัญหาด้านการขาดแคลน
บุคลากรในองคก์ร ( ̅ 3.92, S.D. = 0.932) รองลงมาคือ องคก์รมีแผนผงัการท างานของแต่ละสายงาน
อยา่งชดัเจน (  ̅= 3.92, S.D. = 0.955) 
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ตารางที ่4.3 แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการใหร้างวลั 
 ทรัพยากรมนุษย ์

การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความคิดเห็น 
 ̅ S.D 

แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการ
ปฏิบติังานมีความยติุธรรมโดย
ยดึหลกัการประเมินตาม
มาตรฐานท่ีองคก์รไดก้ าหนด
ไว ้

45 
(22.5) 

 
 
 

88 
(44.0) 

 
 
 

52 
(26.0) 

 
 
 

8 
(4.0) 

 
 
 

7 
(3.5) 

 
 
 

3.78 
 
 
 
 

0.957 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 
 

(1) 
 
 
 
 

2.  องคก์รมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทุกคน
อยา่งต่อเน่ือง 

48 
(24.0) 

 

82 
(41.0) 

 

51 
(25.5) 

 

13 
(6.5) 

 

6 
(3.0) 

 

3.77 
 

0.987 
 

มาก (3) 

3.  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

44 
(22.0) 

 

85 
(42.5) 

 

55 
(27.5) 

 

13 
(6.5) 

 

3 
(1.5) 

 

3.77 
 

0.917 
 

มาก (2) 

รวม                       3.77         0.845          มาก 

 ผลจากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย์พบว่าในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับความส าคญัด้านการให้
รางวลัทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (  ̅= 3.77, S.D. = 0.845) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียใกล้เคียงกนัมากดังน้ีอนัดบัหน่ึง คือ      
ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานมีความยุติธรรมโดยยึดหลกัการประเมินตามมาตรฐานท่ีองคก์ร
ไดก้ าหนดไว ้(  ̅= 3.78, S.D. = 0.957) รองลงมาคือ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
(  ̅= 3.77, S.D. = 0.917) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบัองค์กรมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคน
อยา่งต่อเน่ือง (  ̅= 3.77, S.D. = 0.987) 
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ตารางที ่4.4  แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านการพัฒนา    
ทรัพยากรมนุษย ์

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ระดบัความคิดเห็น 
 ̅ S.D 

แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  องคก์รมีการส่งเสริม
การพฒันาบุคลากรอยา่ง
จริงจงั 
2.  การก าหนดโครงสร้าง
ต าแหน่งตามสายงานมี
ความเหมาะสม 

47 
(23.5) 

 
35 
(2.0) 

80 
(40.0) 
 

88 
(5.5) 

58 
(29.0) 

 
62 

(31.0) 

10 
(5.0) 

 
11 
(5.5) 

5 
(2.5) 

 
4 

(2.0) 

3.77 
 

 
3.70 

 

0.950 
 

 
0.892 

 

มาก 
 

 
มาก 

(1) 
 

 
(3) 

3.  องคก์รมีการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังาน 

44 
(22.0) 

83 
(41.5) 

54 
(27.0) 

16 
(8.0) 

3 
(1.5) 

3.75 
 

0.940 
 

มาก (2) 

รวม                    3.74         0.833          มาก 

 ผลจากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัด้านการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์พบว่าในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดบัความส าคญัด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (  ̅= 3.74, S.D. = 0.833) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ยไดด้งัน้ีอนัดบัหน่ึง คือ องคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั (  ̅= 3.77, S.D. = 0.950) 
รองลงมาคือ องคก์รมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ( ̅ = 3.75, S.D. = 0.940) 
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ตารางที ่4.5 แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านการปกป้อง          
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์

 

ระดบัความคิดเห็น 
 ̅ S.D 

แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  องคก์รมีการจดั
สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานท่ีปลอดภยั 

46 
(23.0) 

105 
(52.5) 
 

39 
(19.5) 
 

7 
(3.5) 

 

3 
(1.5) 

 

3.92 
 

 

0.835 
 

 

มาก (1) 

2.  องคก์รมีการเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

42 
(21.0) 

94 
(47.0) 

47 
(23.5) 

14 
(7.0) 

3 
(1.5) 

3.79 
 

0.906 มาก (4) 

3.  ผูบ้ริหารมีการให้
ก าลงัใจบุคลากรในการ
ปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

49 
(24.5) 

89 
(44.5) 

41 
(20.5) 

15 
(7.5) 

6 
(3.0) 

3.80 
 

0.992 
 

มาก (3) 

4.  ผูบ้ริหารมีการให้
ขอ้เสนอแนะเม่ือบุคลากร
ปฏิบติังานผดิพลาดโดยไม่
ซ ้ าเติม 

54 
(27.0) 

88 
(44.0) 

38 
(19.0) 

14 
(7.0) 

6 
(3.0) 

3.85 
 

0.996 
 

มาก (2) 

รวม      3.84 0.813 มาก  

 ผลจากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความส าคญัดา้น
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( ̅ = 3.84, S.D. = 0.813) 
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่ากลุ่มมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ ซ่ึงสามารถเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดังน้ีอนัดับหน่ึง คือ องค์กรมีการจดัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน           
ท่ีปลอดภยั (  ̅= 3.92, S.D. = 0.835) รองลงมา ผูบ้ริหารมีการให้ขอ้เสนอแนะเม่ือบุคลากรปฏิบติังาน
ผดิพลาดโดยไม่ซ ้ าเติม (  ̅= 3.85, S.D. = 0.996) 
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ตารางที ่4.6 แสดงผลจ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ̅ S.D. แปลผล อนัดับ 
ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ 3.84 0.839 มาก (2) 

ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ 3.77 0.845 มาก (3) 

ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 3.74 0.833 มาก (4) 

ดา้นปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 3.84 0.813 มาก (1) 

รวม 3.80 0.679 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
การแปลผล และระดบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( ̅ = 3.80, S.D. = 0.679) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่กลุ่ม
ตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านปกป้อง        
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(  ̅= 3.84, S.D. = 0.813) รองลงมา คือดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
(  ̅= 3.84, S.D. = 0.839)  
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ส่วนที ่3 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            
ของบุคลากรท่ีปฏิบติัท่ีชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั 
 
ตารางที ่4.7 แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นคุณภาพของงาน 

 
คุณภาพของงาน 

 

ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D แปลผล 
อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  ท่านได้รับค าชมเชย
เก่ียวกับคุณภาพงานของ
ท่านอย่างสม ่ า เสมอจาก
หวัหนา้งาน 
2.  ท่ านได้รับค าชมเชย
เก่ียวกับคุณภาพงานของ
ท่านอย่างสม ่ า เสมอจาก
ผูร่้วมงาน 
3.  ท่ านได้รับค าชมเชย
เก่ียวกับคุณภาพงานของ
ท่านอย่างสม ่ า เสมอจาก
ลูกคา้ 

32 
(16.0) 

 

91 
(45.5) 

 

56 
(28.0) 
 

13 
(6.5) 

 

8 
(4.0) 

 

3.63 
 

 

0.963 
 

 

มาก 
 

(3) 
 

36 
(18.0) 

 

38 
(19.0) 

94 
(47.0) 

 

87 
(43.5) 

57 
(28.5) 

 

56 
(28.0) 

8 
(4.0) 

 

11 
(5.5) 

5 
(2.5) 

 

8 
(4.0) 

3.74 
 
 

3.68 

 

0.887 
 
 

0.976 

 

มาก 
 
 

มาก 

(1) 
 
 

(2) 

รวม       3.68  0.834   มาก  

 ผลจากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับคุณภาพของงานพบว่า        
ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความส าคัญด้านคุณภาพของงานอยู่ใน     
ระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (  ̅= 3.68, S.D. = 0.834) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบั ความคิดเห็น         
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึง คือ ท่านไดรั้บค าชมเชย
เก่ียวกับคุณภาพงานของท่านอย่างสม ่าเสมอจากผูร่้วมงาน (  ̅= 3.74, S.D. = 0.887) รองลงมา                   
คือ ท่านไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัคุณภาพงานของท่านอยา่งสม ่าเสมอจากลูกคา้ (  ̅= 3.68, S.D. = 0.976) 

 

 

 

 
 



  45    
 

ตารางที ่4.8  แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นปริมาณงาน 

 
ปริมาณงาน 

 

ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D แปลผล 
อนั 
ดบั 

เห็นดว้ย
มากท่ีสุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็นดว้ย
นอ้ย 

เห็นดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  ท่านคิดวา่
ปริมาณงานของ
ท่านมีจ านวนตรง
ตามท่ีองคก์ร
ก าหนด 

 
 
 

59 
(29.5) 

 

84 
(42.0) 

 

44 
(22.0) 

 

10 
(5.0) 

 

3 
(1.5) 

 

3.93 0.922 มาก (2) 

2.  ท่านคิดวา่องคก์ร 
มีการวางแผนในการ
บริหารเวลาเพื่อใหไ้ด้
ปริมาณผลผลิตตามท่ี
ก าหนดไว ้

52 
(26.0) 

 
 

93 
(46.5) 

44 
(22.0) 

9 
(4.5) 

2 
(1.0) 

3.92 0.864 มาก (3) 

3.  ท่านคิดวา่ท่านเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีช่วยองคก์ร
ใหไ้ดผ้ลผลิตตาม
เป้าหมาย 

 
59 

(29.5) 
 
 

 
101 
(50.5) 

 
31 

(15.5) 

 
9 

(4.5) 

 
- 

 
4.05 

 
0.794 

 
มาก 

 
(1) 

 
  

3.97 
  

รวม    0.761 มาก 

 ผลจากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปริมาณงานพบว่า         
ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าคญัดา้นปริมาณงานอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (  ̅= 3.97, S.D. = 0.761) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความคิดเห็น          
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ีอนัดบัหน่ึง คือ ท่านคิดวา่ท่าน
เป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยองค์กรให้ไดผ้ลผลิตตามเป้าหมาย (  ̅= 4.05, S.D. = 0.794) และรองลงมา คือ 
ท่านคิดวา่ปริมาณงานของท่านมีจ านวนตรงตามท่ีองคก์รก าหนด (  ̅= 3.93, S.D. = 0.922) 
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ตารางที ่4.9 แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นเวลาในการท างาน 
 

เวลาในการท างาน 
 

ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  องคก์รมีการจดัสรรเวลา
ในการปฏิบติัใหก้บั
บุคลากรอยา่งเหมาะสมกบั
งาน 

39 
(19.5) 

 
 

92 
(46.0) 

 
 

59 
(29.5) 

 
 

10 
(5.0) 

 

- 
 
 
 

3.80 
 
 

0.808 
 
 

มาก 
 
 

(2) 
 
 

2.  องคก์รมีการน า
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มา
ใชเ้พ่ือช่วยลดเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

41 
(20.5) 

96 
(48.0) 

52 
(26.0) 

8 
(4.0) 

3 
(1.5) 

3.82 0.855 มาก (1) 

3.  องคก์รมีการพฒันา
เทคนิคต่างๆ เพื่อลดเวลา
ในการท างาน  

40 
(20.0) 

88 
(44.0) 

56 
(28.0) 

13 
(6.5) 

3 
(1.5) 

3.75 0.902 มาก (3) 

รวม      3.79 0.775 มาก  

 ผลจากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเวลาในการท างานพบว่า     
ในภาพรวมผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าคญัดา้นเวลาในการท างาน อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (  ̅= 3.79, S.D. = 0.775) ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับมาก ซ่ึงสามารถเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดังน้ีอันดับหน่ึง คือ องค์กรมีการน า
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้มาใชเ้พื่อช่วยลดเวลาในการปฏิบติังาน (  ̅= 3.82, S.D. = 0.855) และรองลงมา
คือ องคก์รมีการจดัสรรเวลาในการปฏิบติัใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบังาน(  ̅= 3.80, S.D. = 0.808) 
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ตารางที ่4.10 แสดงจ านวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นค่าใชจ่้าย 

ค่าใชจ่้าย 
ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ S.D 
แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1.  องคก์รมีการคุม
กระบวนการผลิตอยา่ง
เคร่งครัดเพ่ือใหเ้กิดการ
สูญเสียใหน้อ้ยท่ีสุด 

59 
(29.5) 

 

86 
(43.0) 

40 
(20.0) 

11 
(5.5) 

4 
(2.0) 

3.93 
 

0.945 
 

มาก (2) 

2.  ท่านมีส่วนช่วยลดการ
กระท าต่างๆท่ีก่อใหเ้กิด
ความส้ินเปลืองเพ่ือลด
ภาระค่าใชจ่้ายของ
องคก์ร 

65 
(32.5) 

92 
(46.0) 

33 
(16.5) 

6 
(3.0) 

4 
(2.0) 

4.04 
 

0.890 
 

มาก (1) 

3.  ท่านคิดวา่ค่าใชจ่้ายใน
การมาปฏิบติังานแต่ละ
วนัมีความสมดุลกบั
รายรับท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

56 
(28.0) 

74 
(37.0) 

51 
(25.5) 

12 
(6.0) 

7 
(3.5) 

3.80 

 

1.027 

 

มาก (3) 

รวม      3.92 0.824 มาก  

 ผลจากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายพบวา่ในภาพรวม
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความส าคญัด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั ( ̅ = 3.92, S.D. = 0.824) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ีอนัดบัหน่ึง คือ ท่านมีส่วนช่วยลดการกระท าต่าง ๆ ท่ีก่อให้เกิด
ความส้ินเปลืองเพื่อลดภาระค่าใช้จ่ายขององค์กร ( ̅ = 4.04, S.D. = 0.890) รองลงมาคือ องค์กรมีการ
ควบคุมกระบวนการผลิตอยา่งเคร่งครัดเพื่อให้เกิดการสูญเสียให้นอ้ยท่ีสุด ( ̅ = 3.93, S.D. = 0.945) 
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ตารางที ่4.11 แสดงผลจ านวน ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  ̅ S.D. แปลผล อนัดบั 
ดา้นคุณภาพของงาน 3.68 0.834 มาก (4) 
ดา้นปริมาณงาน 3.97 0.761 มาก (1) 
ดา้นเวลาในการท างาน 3.79 0.775 มาก (3) 
ดา้นค่าใชจ่้าย 3.92 0.824 มาก (2) 

รวม 3.84 0.606 มาก  

               ผลจากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    
การแปลผล และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( ̅ = 3.84, S.D. = 0.606) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่กลุ่ม
ตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกด้านโดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านปริมาณงาน       
( ̅ = 3.97, S.D. = 0.761) รองลงมา คือดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(  ̅= 3.92, S.D. = 0.606) 
 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐ านที่  1 ข้อ มูลลักษณะ ส่วนบุคคลที่ แตก ต่ า งกันมีผล ต่อประ สิทธิภาพ                      
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 Ho: เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.12  การทดสอบความแตกต่างระหว่า งลักษณะส่วนบุคคลท่ี มี เพศแตกต่างกัน                      
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน เพศ  ̅ S.D. t df Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน 
ชาย 
หญิง 

3.71 
3.65 

 

0.860 
0.800 

 

0.469 
 

198 
 

0.640 
 

ดา้นปริมาณงาน 
ชาย 
หญิง 

4.00 
3.92 

 

0.734 
0.798 

 

0.728 
 

198 
 

0.468 
 

ดา้นเวลาในการท างาน 
ชาย 
หญิง 

3.88 
3.66 

 

0.789 
0.739 

 

2.030 198 0.044* 
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ตารางที ่4.12   การทดสอบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลท่ีมี เพศแตกต่างกัน                      
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน เพศ  ̅ S.D. t df Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 
ชาย 
หญิง 

3.90 
3.96 

 

0.783 
0.881 

 

0.506 
 

198 
 

0.614 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวม 

ชาย 
หญิง 

3.87 
3.80 

 

0.612 
0.597 

 

0.865 
 

181.521 0.388 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.12 การทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ท่ีระดบั
นัยส าคญั 0.05 พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติเท่ากับ 
0.388 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงยอมรับ Ho และปฏิเสธ H1 สรุปวา่เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 Ho:  อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 H1:  อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.13   การทดสอบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกัน                   
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.948 
135.441 
138.389 

 

4 
195 
199 

0.737 
0.695 

 

1.061 
 

0.377 
 

ปริมาณงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.504 
113.607 
115.111 

 

4 
195 
199 

0.376 

0.583 
 

0.646 
 
 

0.631 
 
 

เวลาในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.022 
118.350 
119.373 

 

4 
195 
199 

0.256 

0.607 
 

0.421 
 

0.793 

ค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.736 
131.370 
135.106 

 

4 
195 
199 

0.934 

0.674 
 

1.386 
 

0.240 
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ตารางที ่4.13   การทดสอบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีอายุแตกต่างกัน                  
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน

โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.230 
71.747 
72.977 

 

4 
195 
199 

0.308 

0.368 
 

0.836 
 
 

0.504 
 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.13 การทดสอบสมมติฐานด้วยว่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าแปรปรวน      
ทางเดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จ าแนกตามอายุ พบวา่ คุณภาพของงานปริมาณงานเวลาในการท างาน 
และค่าใชจ่้าย มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.377, 0.631, 0.793, 0.240 และ 0.504 ซ่ึงมากกวา่ 
0.05 จึงยอมรับ Hoและปฏิเสธ H1 สรุปวา่อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

 Ho: ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.14  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นคุณภาพของ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.714 
133.675 
138.389 

 

3 
196 
199 

1.571 
0.682 

 

2.304 0.078 

ดา้นปริมาณงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.459 
108.652 
115.111 

 

3 
196 
199 

2.153 
0.554 

 

3.884 
 
 

0.010* 
 
 

ดา้นเวลาในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.032 
117.34 
119.373 

 

3 
196 
199 

0.677 
 

0.599 
 

1.132 
 

0.337 
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ตารางที ่4.14 การทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.623 
127.483 
135.106 

 

3 
196 

199 

2.541 
 

0.65 
 

3.907 
 

0.010* 
 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน

โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.456 
68.521 
72.977 

 

3 
196 
199 

1.485 
0.350 

 

4.249 
 

0.006* 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.14 การทดสอบสมมติฐานด้วยว่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าแปรปรวน        
ทางเดียวท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติเท่ากับ 
0.006 ซ่ึงน้อยกว่า  0.05 จึงปฏิเสธ Ho และยอมรับ H1 สรุปว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน                   
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายและโดยรวม มีค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.010, 0.010 และ 0.006 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ Ho และยอมรับ H1

สรุปว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน          
ดา้นค่าใช้จ่าย และโดยรวม แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่าง        
ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายและโดยรวม         
แตกต่างกนัอย่างน้อย 1 คู่ จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี (LSD Least Significant 
Difference) ดงัแสดงผลในตารางท่ี 4.15 - 4.17 
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ตารางที ่4.15  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ
งานจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

LSD 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J ) 

กลุ่มJ 
   ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่

ปริญญาตรี 

กลุ่มI Mean  3.91 4.27 3.84 4.05 
ปวช. 

3.91  - 
0.357 

(0.026*) 
0.076 
(0.585) 

-0.133 
(0.664) 

ปวส. 4.27 
 

 - - 
0.434 

(0.001*) 
0.224 
(0.456) 

ปริญญาตรี 
3.84  - - - 

-0.210 
(0.472) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.05  - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
ด้านปริมาณงาน จ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาระดับปวช.             
มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มระดบัปริญญาตรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.026 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.357 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปวส. มีค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มระดบัปริญญาตรี
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.001 และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.434 
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ตารางที ่4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านค่าใช้จ่าย
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

LSD 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J ) 

กลุ่ม 
   ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่

ปริญญาตรี 

กลุ่มI Mean  3.90 4.24 3.77 4.05 
ปวช. 3.90  

- 
-0.347 
(0.046*) 

0.126 
(0.406) 

-0.150 
(0.651) 

ปวส. 4.24  
- - 

-0.473 
(0.001*) 

0.197 
(0.546) 

ปริญญาตรี 3.77  
- - - 

-0.276 
(0.381) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.05  - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
ดา้นค่าใช้จ่ายจ าแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปวช. มีค่าเฉล่ีย
ต ่ากว่ากลุ่มระดบัปวส. อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.046 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ -0.347    
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปวส.มีค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มระดบัปริญญาตรีอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติเท่ากบั 0.001 และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.473 
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ตารางที ่4.17  แสดงผลการ เป รียบ เ ที ยบ ค่ า เฉ ล่ี ยราย คู่ ประ สิท ธิภาพในการปฏิบัติ ง าน                     
ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

LSD 

ระดบัการศึกษา 
ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J ) 

กลุ่ม 
   ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่

ปริญญาตรี 
กลุ่มI Mean  3.78 4.10 3.74 3.89 

ปวช. 3.78  
- 

-0.321 
(0.012*) 

0.035 
(0.751) 

-0.117 
(0.630) 

ปวส. 4.10  
- - 

0.356 
(0.001*) 

0.204 
(0.394) 

ปริญญาตรี 3.74  
- - - 

-0.152 
(0.510) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.89  - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ประสิทธิภาพในการดา้นประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปวช.     
มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มระดบั ปวส.โดยมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.012 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั -0.321 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปวส. มีค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มระดบัปริญญาตรี
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.001 และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.356 
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 สมมติฐานท่ี  1.4 ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 Ho: ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน               
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั 

ตารางที ่4.18  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คุณภาพของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.266 

135.123 

138.389 
 

3 
196 
199 

1.089 

0.689 
 

1.579 
 

0.196 
 

ปริมาณงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.978 

111.133 

115.111 
 

3 
196 
199 

1.326 

0.567 
 

2.339 
 
 

0.075 
 
 

เวลาในการท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.095 

115.277 

119.373 
 

3 
196 
199 

1.365 

0.588 
 

2.321 
 

0.077 
 

ค่าใชจ่้าย 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.072 

132.034 

135.106 
 

3 
196 
199 

1.024 

 

0.674 
 

1.520 
 

0.211 
 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน

โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.750 

70.228 

72.977 
 

3 
196 
199 

0.917 

0.358 
 

2.558 0.056 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ผลจากตารางท่ี 4.18 การทดสอบสมมติฐานด้วยว่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าแปรปรวนทาง
เดียวท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ คุณภาพของงานปริมาณงาน
เวลาในการท างาน และค่าใช้จ่าย มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.196, 0.075, 0.077, 0.211           
และ 0.056 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงยอมรับ Ho และยอมรับ H1 สรุปวา่ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่าง
กนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 Ho: รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.19  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั                   
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.751 
138.239 
139.990 

 

3 
196 
199 

 

0.584 
0.705 

 
 

0.828 
 
 

0.480 
 
 

ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากร
มนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.472 
137.656 
142.128 

 

3 
196 
199 

 

1.491 
0.702 

 
 

2.123 
 
 

0.099 
 
 

ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.935 
135.196 
138.131 

 

3 
196 
199 

 

0.978 
0.69 

 
 

1.419 
 
 

0.239 
 
 

ดา้นปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.173 
128.332 
131.505 

 

3 
196 
199 

 

1.058 
0.655 

 
 

1.615 
 
 

0.187 
 
 

สภาพการจดัการทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.496 
89.273 
91.769 

 

3 
196 
199 

 

0.832 
0.455 

 
 

1.826 
 
 

0.144 
 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 ผลจากตารางท่ี 4.19 การทดสอบสมมติฐานด้วยว่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าแปรปรวน         
ทางเดียวท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 จ าแนกตามรายได้ พบว่าคุณภาพของงานปริมาณงานเวลาในการ
ท างาน และค่าใช้จ่าย มีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.480, 0.099, 0.239, 0.187 และ0.144          
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ซ่ึงมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ Ho และยอมรับ H1 สรุปว่ารายได้ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ       
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานที่  2 ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบัติงานใช้สถิติ Multiple Linear Regression  

โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05การทดสอบสมมติฐานการวิจยัใชส้มการ 
ดงัน้ี 
 X  =  ค่าตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 จะใช ้X1 
 Y  =  ค่าตวัแปรตาม 
 β0  =  ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย จะใชส้ัญลกัษณ์ b0 

 β1  =  ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ถ ด ถ อ ย  ( Regression Coefficient)  ข อ ง ตั ว แ ป ร ต้ น                     

จะใชส้ัญลกัษณ์ b1ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปร 
 e  =  ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคล่ือน ของการประมาณค่า Y โดยค่า  ̂   
จะใชส้ัญลกัษณ์ e ส าหรับความคลาดเคล่ือนของสมการ 
ตวัแปรตาม 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 4 ดา้นไดแ้ก่ 

  ̂T  =  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

  ̂1  =  คุณภาพของงาน 

  ̂2  =  ปริมาณงาน 

  ̂3  =  เวลาในการท างาน 

  ̂4  =  ค่าใชจ่้าย 
ตวัแปรตน้ 
 X1  =  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
 X2  =  การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
 X3  =  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 X4  =  การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
เขียนสมการไดด้งัน้ี 

 Y  =  β
0
+β

1
X

1
+β

2
X

2
+β

3
X

3
+β

4
X

4
+e 

  ̂4  =  b
0
+b

1
X

1
+b

2
X

2
+b

3
X

3
+b

4
X

4
+e 
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สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน) 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คือ การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื่อน าค่าตวัแปรต่าง ๆ 
ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตารางที ่4.20 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อระดบัความ
คิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน) (ตามสมการ  ̂1) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjust             

R Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I 0.599 0.359 0.349 0.673 

 จากตารางท่ี 4.20 สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) และ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เท่ากบั 0.599 และสามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 34.9  

ตารางที ่4.21 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของปัจจยั
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การปกป้อง
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) และการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) กับระดับ    
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น คุณภาพของงาน (ตามสมการ  ̂1) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
Constant 0.960 0.267  3.593 0.000* 
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) 0.327 0.074 0.329 4.447 0.000* 
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) 0.244 0.74 0.237 3.285 0.001* 
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) 0.140 0.071 0.132  1.974 0.050* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 



  59    
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์(X1) การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) และการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2)    
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.050 ตามล าดบั จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเชิงบวก 
ของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน) 
เม่ือน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชใ้นการพยากรณ์ จะไดด้งัน้ี 

 ̂1  = b0+ b1X1+ b4X4+ b2X2 

 แทนค่าในสมการ 
 ̂1  = 0.960 + 0.327X1+ 0.244 X4+ 0.140 X2 

 b0  = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 

 b1  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์

 b4  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย์
(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ปริมาณงาน) 

ตารางที่ 4.22 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อระดบั    
ความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ปริมาณงาน) (ตามสมการ  ̂2) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjust             

R Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I 0.651 0.423 0.415 0.582 

จากตารางท่ี 4.22 สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ปริมาณงาน) มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4)         
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณเท่ากบั 0.651 และสามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 41.5  
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ตารางที ่4.23 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของปัจจยั
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
(X4) การจดัหาทรัพยากรมนุษย์ (X1) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) กับระดับ    
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น ปริมาณงาน (ตามสมการ  ̂2) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
Constant 1.281 0.228  5.627 0.000* 
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย(์X4) 0.295 0.064 0.315 4.630 0.000* 
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) 0.208 0.069 0.230 3.027 0.003* 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย(์X3) 0.202 0.069 0.221 2.948 0.004* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) การจดัหาทรัพยากรมนุษย์ (X1) และการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3)        
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 0.003 และ 0.004 ตามล าดบัจากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเชิงบวก
ของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน)   
เม่ือน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใชใ้นการพยากรณ์ จะไดด้งัน้ี 
 

 ̂2  = b0+ b4X4 + b1X1+ b3X3 

 แทนค่าในสมการ 

 ̂2  = 1.281+0.295X4+ 0.208X1+ 0.202X3 

 b0  = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 

 b1  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
 b3  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 b4  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย์
(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (เวลาในการท างาน) 

ตารางที ่4.24 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อระดับ 
ความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (เวลาในการท างาน) (ตามสมการ  ̂3) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjust             

R Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I 0.595 0.354 0.347 0.626 

 จากตารางท่ี 4.24 สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (เวลาในการท างาน)                 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์(X4) และการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั
0.595 และสามารถท านายค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 34.7  

ตารางที ่4.25 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของปัจจยั
ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์(X4) และการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) กบัระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ดา้นเวลาในการท างาน (ตามสมการ  ̂3) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
Constant 1.392 0.238  5.846 0.000* 
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) 0.443 0.064 0.465 6.943 0.000* 
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) 0.184 0.061 0.201 2.992 0.003* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) และการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) มีค่า Sig.เท่ากบั 0.000 และ0.003 
ตามล าดบั จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (เวลาในการท างาน) เม่ือน ามาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพื่อใชใ้นการพยากรณ์ จะไดด้งัน้ี 
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 ̂3  = b0+ b4X4+ b2X2 

 แทนค่าในสมการ 
 ̂3  = 1.392+ 0.443 X4+ 0.184 X2 

 b0  = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 

 b2  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
 b4  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

สมมติฐานท่ี 2.4 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย์
(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ค่าใชจ่้าย) 

ตารางที่ 4.26 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อระดบั 
  ความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ค่าใชจ่้าย) (ตามสมการ  ̂4) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjust             

R Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I 0.618 0.381 0.375 0.651 

จากตารางท่ี 4.26 สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ค่าใชจ่้าย) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.618 และสามารถท านาย
ค่าสมการของการวเิคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 37.5  

 

ตารางที ่4.27 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของ 
 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3)      
       และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) กบัระดบัความคิดเห็นต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย (ตามสมการ  ̂4) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
Constant 1.338 0.247  5.425 0.000* 
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ตารางที ่4.27 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของปัจจยั
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) และการปกป้องและ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) กับระดับความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้าน
ค่าใชจ่้าย (ตามสมการ  ̂4)(ต่อ) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
การพฒันาทรัพยากรมนุษย(์X3) 0.473 0.066 0.478 7.175 0.000* 
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย(์X4) 0.212 0.068 0.209 3.140 0.002* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์(X3) และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ0.002 
ตามล าดบั จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ค่าใชจ่้าย) เม่ือน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ 
เพื่อใชใ้นการพยากรณ์ จะไดด้งัน้ี 

 ̂4  = b0+ b3X3+ b4X4 

 แทนค่าในสมการ 
 ̂4  = 1.338+0.473X3+0.212X4 

 b0  = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 

 b3  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 b4  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานท่ี 2.5 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย์
(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ภาพรวม) 
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ตารางที ่4.28 แสดงค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อระดับ 
ความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ภาพรวม) (ตามสมการ  ̂t) 

ตวัแปรท านาย R R Square 
Adjust             

R Square 
Std. Error of 
the Estimate 

I 0.802 0.643 0.635 0.366 

จากตารางท่ี 4.28 สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ภาพรวม) มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย ์(X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4)    
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.802 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์
ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 63.5  
 
ตารางที ่4.29 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์แบบถดถอยค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณเชิงเส้นตรงของปัจจยั

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ( X1)             
การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) และการปกป้อง 
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (X4) กบัระดบัความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ภาพรวม (ตามสมการ  ̂t) 

 
Unstandardized 

Coefficient 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Model B Std.Error Beta   
Constant 1.140 0.148  7.716 0.000* 
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) 0.264 0.041 0.354 6.359 0.000* 
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์(X2) 0.212 0.043 0.291 4.871 0.000* 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(X3) 0.139 0.045 0.192 3.091 0.002* 
การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) 0.097 0.039 0.135 2.474 0.014* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์(X1) การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้อง     
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000, 0.002 และ 0.014 ตามล าดบั       
จากตารางสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ภาพรวม) เม่ือน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื่อใช้ใน             
การพยากรณ์ จะไดด้งัน้ี 

 ̂t  = b0+ b1X1+ b2X2+ b3X3+ b4X4 

แทนค่าในสมการ 
  ̂t  = 1.140+0.264X1+ 0.212X2+ 0.139 X3+0.097X4 
 b0  = ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 

 b1  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
 b2  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์
 b3  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 b4  = ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยดา้นการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

ตารางที ่4.30  ส รุปการทดสอบสมมติฐานท่ี  1  ลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ลกัษณะส่วนบุคคล คุณภาพของ
งาน 

ปริมาณงาน เวลาในการ
ท างาน 

ค่าใชจ่้าย ภาพรวม 

เพศ 
- - 

✓ 
ชาย> หญิง 

- - 

อาย ุ - - - - - 

ระดบัการศึกษา - 
 

ปวช.<ปวส. 
ปวส.>ป.ตรี 

- 
 

ปวช.<ปวส. 
ปวส.>ป.ตรี 

 
ปวช.<ปวส. 
ปวส.>ป.ตรี 

ประสบการณ์ในการท างาน - - - - - 
รายได ้ - - - - - 
 ✓ คือ มีความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

- คือ ไม่มีความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่4.31 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 สมการพยากรณ์ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น 
ปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์มอีทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
จ าแนกตามรายด้าน 

สมการพยากรณ์ระดบัความคดิเห็นต่อปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

ดา้นคุณภาพของงาน  ̂1 = 0.960 + 0.327X1+ 0.244 X4+ 0.140 X2 

ดา้นปริมาณงาน  ̂2 = 1.281+0.295X4+ 0.208X1+ 0.202X3 

ดา้นเวลาในการท างาน  ̂3 = 1.392+ 0.443 X4+ 0.184 X2 

ดา้นค่าใชจ่้าย  ̂4 = 1.338+0.473X3+0.212X4 

ภาพรวม  ̂t = 1.140+0.264X1+ 0.212X2+ 0.139 X3+0.097X4 
   
เม่ือ 
(X

1
) คือ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์

(X
2
) คือ การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์

(X
3
) คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

(X
4
) คือ การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ                
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากัดมีวตัถุประสงค ์       
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน        
ของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใช ้         
ในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร และสามารถใชเ้ป็นแนวทางให้กบัผูส้นใจ
ในการท าวจิยัต่อไป 
 ส าหรับตวัท่ีใชใ้นการศึกษา ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดปั้จจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ ก่ 
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้อง
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพงาน 
ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้าย 
 ส าหรับการวิเคราะห์ผลการศึกษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
โดยใช้สถิติ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistic) ในการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

5.1   สรุปผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวจิยัสามารถจ าแนกออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
เป็นเพศชาย อยู่ในช่วงอายุนอ้ยกวา่ 30 ปีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกวา่ 5 ปีมีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท 
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 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากทั้ง 4 ดา้น 
คือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และด้านการปกป้อง  และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์โดยด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์                  
และดา้นการปกป้อง และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั ส่วนดา้นพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ค่าเฉล่ียต ่าสุด 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทั้ง        
4 ดา้น คือดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นค่าใชจ่้ายโดยดา้นปริมาณงาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนดา้นคุณภาพมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

1. ลักษณะส่วนบุคคล ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติพบว่า  เพศมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นเวลาในการท างาน โดยเพศชายสามารถปฏิบติังาน                         
ไดมี้ประสิทธิภาพกวา่เพศหญิง  
 ระดับการศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้านปริมาณงาน       
ดา้นค่าใช้จ่าย และในภาพรวม และผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีวุฒิการศึกษา
ระดบั ปวส. มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่ากลุ่มท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปวช. และระดบั
ปริญญาตรีเหมือนกนัหมดทุกดา้น 
 2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ และความถดถอยพหุคุณท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า    
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ทุกดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  (X1)  มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวกต่อประสิทธิภาพ                    
ในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการวางแผนในการจดัหาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ     
และมีความชัดเจนในแต่ละต าแหน่งหน้าท่ี เพื่อท่ีจะได้บุคลากรเขา้มาปฏิบติังานตรงกับลกัษณะ      
ของงานเพราะการจดัหาทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นด่านแรกในการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
 ด้านการให้รางว ัลทรัพยากรมนุษย์  (X2) มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรแสวงหาแนวทางหรือกลยุทธ์ท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีขวญัก าลงัใจในการท างาน เม่ือบุคลากรมีขวญัก าลงัใจในการท างาน 
งานท่ีออกมาก็จะมีประสิทธิภาพ 
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 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3)  มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวกต่อประสิทธิภาพ                   
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้ น ผู ้บริหารควรจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรอย่างสม ่ าเสมอ เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร และเพิ่มทกัษะความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากร        
ในการรับมือกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบติังาน 
 ด้านการปกป้อง  และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  (X4)  มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวก                    
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้ นผู ้บริหารควรปกป้อง และรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รต่อไป  
 และจากผลการวเิคราะห์สามารถน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ประสิทธิในการปฏิบติังาน
ไดด้งัน้ี 
  ̂t = 1.140+0.264X1+ 0.212X2+ 0.139 X3+0.097X4  
 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.082 
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 5.2.1 ลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดย  
 ผลการศึกษาพบว่าเพศมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นภาพรวม โดยเพศชาย      
มีประสิทธิภาพมากกว่า เน่ืองจากผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย และมีค่าเฉล่ีย               
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมสูงกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ยเน่ืองจาก งานของชุมนุมสหกรณ์
ชาวสวนปาล์มน ้ ามันกระบ่ี เป็นงานในลักษณะปฏิบัติท่ีต้องใช้แรงงาน ซ่ึงเพศชายมีลักษณะ            
ทางกายภาพท่ีแข็งแรงกวา่เพศหญิง ท าให้สามารถปฏิบติังานดา้นแรงงานหนกัไดอ้ยา่งรวดเร็วท าให ้     
มีประสิทธิภาพสูงกว่าเพศหญิง ซ่ึงสอดคล้องแนวคิด ปรมะ สตะเวทิน (2546, น. 105) ท่ีกล่าวว่า        
เพศชายมีความแตกต่างกนัอยา่งมากในเร่ือง การปฏิบติังาน ความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทั้งน้ีเพราะ
วฒันธรรม และสังคมจะมีบทความและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 ส่วนระดับการศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้ งในด้านปริมาณงาน         
ดา้นค่าใชจ่้าย และภาพรวม โดยระดบัการศึกษา ปวส. ซ่ึงแตกต่างกบังานวิจยั ลกัษณชยั ธนะวงันอ้ย 
(2554)  ท่ีพบว่า  อายุ  ประสบการณ์  และรายได้ต่อ เ ดือน ท่ี ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ                      
ของการปฏิบติังานแตกต่างกันในภาพรวม ดังนั้นผูบ้ริหารจึงต้องตระหนัก และเห็นความส าคญั       
คือ การส ารวจ พิจารณา คุณสมบติับุคลากรท่ีต้องการรับเข้ามาปฏิบติัในแต่ละหน้าท่ีให้มีความ
เหมาะสม เพื่อเอ้ือใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 5.2.2 ปัจจยัด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน         
ต่อภาพรวม คือ การจดัหาทรัพยากรมนุษย์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์      
และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชุติภาส ชนะจิตต์ (2552)     
ท่ีพบว่า ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน              
ในการด าเนินการขององค์กรอยู่ในทิศทางเดียวกนั และมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงโดยเฉพาะ   
ดา้นการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์รองลงมาดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการให้รางวลั 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 5.3.1 จากการศึกษาเม่ือได้ขอ้สรุปตามข้างต้นแล้ว องค์กรควรน าผลการศึกษาไปปรับ
ประยุกต์ใช้ตามความเหมาะสม เพื่อปรับปรุง แก้ไขปัญหาด้านต่าง ๆ เช่น จากการศึกษาพบว่า        
ด้านจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ ง 4 ด้าน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์กร             
ควรน าหลกัการในแต่ละตวัไปใชป้รับปรุง เพื่อพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
 5.3.2 จากการศึกษาพบว่าปัจจยัด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิภาพ      
ในการปฏิบัติงานต่อภาพรวม คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางว ัลทรัพยากรมนุษย ์                     
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์หากมีผูท่ี้สนใจจะศึกษาต่อ
ควรศึกษาเจาะลึกเป็นดา้น ๆ เพื่อให้ทราบผลวา่แต่ละดา้นท่ีมีอิทธิพลนั้น ควรน าปัจจยัใดมาช่วยส่งเสริม
ใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนด 
 5.3.3 จากการศึกษา องค์กรควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยวิธีการประเมินตนเอง 
เพื่อใหอ้งคก์รไดท้ราบถึงความตอ้งการ และพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร  
 5.3.4 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในการด าเนินองคก์รเป็นอยา่งมาก เน่ืองจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดในการขับเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จองค์กร              
จึงควรให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลกร และควรมีการติดตามผลในการพัฒนาด้านต่าง ๆ           
อยา่งจริงจงั 
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5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อน ามาก าหนด
แนวทางพฒันาบุคลากรในองคก์ร 
 5.4.2 ควรศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมิติอ่ืน  ๆ เพิ่มเติมเพื่อให้ทราบข้อมูล             
ท่ีแทจ้ริงเพื่อน าไปพฒันาระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเร่ือง  อทิธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัตงิานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน า้มันกระบี่ จ ากดั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง 

 อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ามนักระบ่ี จ  ากดั  
 
ค าช้ีแจง: 
  แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลากรชุมนุมสหกรณ์
ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากัด ซ่ึงจะน ามาประมวลรวบรวมเพื่อใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร อน่ึง แบบสอบถามน้ีไม่มีผลกระทบหรือก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่ผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 
  ดงันั้นจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงโปรด
อย่า เว ้นข้อหน่ึงข้อใดเพื่อให้ได้ข้อมูล ท่ีมีความสมบูรณ์ท่ีสุดแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น                     
3 ส่วนประกอบดว้ยกนั 
 
ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอยา่งสูง 
นางสาวธนฎัฐา  ทองหอม 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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เร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน า้มันกระบี่ จ ากดั  

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ    1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย ุ    1.  นอ้ยกวา่ 30 ปี  2. 30-35 ปี 
3. 36-40 ปี   4. 46-50 ปี 
5. มากกวา่50 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
1. ปวช.      2. ปวส. 
3. ปริญญาตรี  4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
1. นอ้ยกวา่ 1 ปี  2. 1 - 2 ปี 

    3. 3 - 5 ปี   4.  มากกวา่ 5 ปี 
5.รายได ้

1. นอ้ยกวา่ 10, 000 บาท 2. 10, 001-15,000 บาท 
3. 15,001-20,000 บาท 4. สูงกวา่ 20, 000 บาท 
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ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
โปรดท าเคร่ืองหมายในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

รายการ 
 

ระดบัความ
คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การจดัหาทรัพยากรมนุษย์      

องคก์รมีการเปิดโอกาสใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัตรงตามท่ีก าหนดไวไ้ดส้มคัรเขา้ท างาน      

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ช่วยใหล้ดปัญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากรในองคก์ร      
องคก์รมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาคกนัโดยใชร้ะเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนั      

มีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร      

 องคก์รมีแผนผงัการท างานของแต่ละสายงานอยา่งชดัเจน      

การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์      
ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังานมีความยติุธรรมโดยยดึหลกัการประเมินตามมาตรฐานท่ี
องคก์รไดก้ าหนดไว ้

     

องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนอยา่งตอ่เน่ือง      
ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน      

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์      

องคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั      

การก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามสายงานมีความเหมาะสม 
องคก์รมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

     

การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์      

องคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีปลอดภยั      
องคก์รมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี      
ผูบ้ริหารมีการใหก้ าลงัใจบุคลากรในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
ผูบ้ริหารมีการใหข้อ้เสนอแนะเม่ือบุคลากรปฏิบติังานผิดพลาดโดยไม่ซ ้ าเติม 
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ตอนที่3 ข้อค าถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ( / ) ในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

รายการ 
 

ระดับความ
คิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน      

ท่านไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัคุณภาพงานของท่านอยา่งสม ่าเสมอจากหวัหนา้งาน      
ท่านไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัคุณภาพงานของท่านอยา่งสม ่าเสมอจากผูร่้วมงาน      

ท่านไดรั้บค าชมเชยเก่ียวกบัคุณภาพงานของท่านอยา่งสม ่าเสมอจากลูกคา้      

ปริมาณงาน      

ท่านคิดวา่ปริมาณงานของท่านมีจ านวนตรงตามท่ีองคก์รก าหนด      
ท่านคิดวา่องคก์รมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพ่ือใหไ้ดป้ริมาณผลผลิตตามท่ีก าหนดไว ้      

ท่านคิดวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยองคก์รใหไ้ดผ้ลผลิตตามเป้าหมาย      

เวลาในการท างาน      

องคก์รมีการจดัสรรเวลาในการปฏิบติัใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสมกบังาน      
องคก์รมีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชเ้พ่ือช่วยลดเวลาในการปฏิบติังาน      

องคก์รมีการพฒันาเทคนิคต่างๆเพ่ือลดเวลาในการปฏิบติังาน      

ค่าใช้จ่าย      

องคก์รมีการควบคุมกระบวนการผลิตอยา่งเคร่งครัดเพ่ือใหเ้กิดการสูญเสียใหน้อ้ยท่ีสุด      
ท่านมีส่วนช่วยลดการกระท าต่างๆท่ีก่อใหเ้กิดความส้ินเปลืองเพ่ือลดภาระค่าใชจ่้ายขององคก์ร      

ท่านคิดวา่ค่าใชจ่้ายในการมาปฏิบติังานแต่ละวนั  มีความสมดุลกบัรายรับท่ีไดรั้บจากองคก์ร      

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 
ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ผลการพิจารณาขอ้ค าถามในแบบสอบถามความคิดเห็นอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์  
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์น ้ ามนักระบ่ี จ  ากดั  

ข้อ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ทีม่ต่ีอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ (คน) IOC สรุป 

1 2 3 รวม 
 
1. 

การจดัหาทรัพยากรมนุษย์ 
องค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู ้ท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ี
ก าหนดไวไ้ดส้มคัรเขา้ท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้ลดปัญหาดา้นการ
ขาดแคลนบุคลากรในองคก์ร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

3. องคก์รมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาคกนัโดยใช้
ระเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนั 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

4. มีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ร 0 1 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
5. องค์กรมีแผนผังการท างานของแต่ละสายงานอย่าง

ชดัเจน 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

 
6. 

การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 
ผูท้  าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม 
โดยยึดหลักการประเมินตามมาตรฐานท่ีองค์กรได้
ก าหนดไว ้

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

7. องคก์รมีการประเมินผลบุคลากรทุกคนอยา่งต่อเน่ือง 0 0 1 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
8. ท่านคิดว่าค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ อยู่ในระดบัเดียวกนักับ

องคก์รอ่ืนๆท่ีมีลกัษณะประเภทเดียวกนัไดห้รือไม่ 
-1 0 0 -1 -0.33 ใชไ้ม่ได ้

 
9. 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
องคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั 

1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

10. การก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามสายงานมีความ
เหมาะสม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

11. องค์กรมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบติังาน 

0 1 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

 
12. 

การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ี
ปลอดภยั 

1 0 1 2 0.66 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ทีม่ต่ีอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร 

คะแนนความคดิเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ (คน) 

IOC สรุป 

1 2 3 รวม   
13. องค์กรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

14. ผูบ้ริหารมีการให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

0 1 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

15. ผูบ้ริหารมีการให้ขอ้เสนอแนะเม่ือบุคลากรปฏิบติังาน
ผิดพลาดโดยไม่ซ ้ าเติม 

0 1 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

 
16. 

คุณภาพของงาน 
ท่านปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ี
องคก์รก าหนด 

0 1 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้

17. ท่านมีความพึงพอใจในคุณภาพงานของท่าน 1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
18. ผลงานของท่านมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับจากหวัหนา้งาน 0 1 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
 
19. 

ปริมาณงาน 
ท่านคิดว่าผลงานของท่านมีจ านวนตรงตามท่ีองค์กร
ก าหนด 

0 1 1 2 0.66 ใชไ้ด ้

20. ท่านคิดว่าองค์กรมีการวางแผนในการบริหารเวลา
เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณผลผลิตตามท่ีก าหนดไว ้

1 1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

 
21. 

เวลาในการท างาน 
ท่านคิดว่าท่านสามารถใช้เวลาในการปฏิบัติอย่าง
เหมาะสมกบังาน 

0 0 1 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้

22. องคก์รมีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชเ้พ่ือช่วยลด
เวลาในการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

23. องค์กรมีการพัฒนาเทคนิคต่างๆเพ่ือลดเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

 
24. 

ค่าใช้จ่าย 
องค์กรมีการควบคุมกระบวนการผลิตอย่างเคร่งครัด
เพ่ือใหเ้กิดการสูญเสียใหน้อ้ยท่ีสุด 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

25. องคก์รมีแหล่งวตัถุดิบโดยตรงเพ่ือช่วยลดตน้ทุนในการ
ผลิต 

-1 0 1 0 0 ใชไ้ม่ได ้

 



 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
ทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 200 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 200 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.950 .950 27 

 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 
ผลการทดสอบ 
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ผลการวเิคราะห์การทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั โดยสามารถเขยีนสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

QA ชาย 116 3.7069 .86046 .07989 

หญิง 84 3.6508 .79977 .08726 

QTY ชาย 116 4.0000 .73426 .06817 

หญิง 84 3.9206 .79762 .08703 

TIME ชาย 116 3.8822 .78912 .07327 

หญิง 84 3.6587 .73900 .08063 

COST ชาย 116 3.8966 .78317 .07272 

หญิง 84 3.9563 .88082 .09611 

Grand QA ชาย 116 3.8714 .61221 .05684 

หญิง 84 3.7966 .59720 .06516 
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สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

QA Between Groups 2.948 4 .737 1.061 .377 

Within Groups 135.441 195 .695   

Total 138.389 199    

QTY Between Groups 1.504 4 .376 .646 .631 

Within Groups 113.607 195 .583   

Total 115.111 199    

TIME Between Groups 1.022 4 .256 .421 .793 

Within Groups 118.350 195 .607   

Total 119.373 199    

COST Between Groups 3.736 4 .934 1.386 .240 

Within Groups 131.370 195 .674   

Total 135.106 199    

Grand QA Between Groups 1.230 4 .308 .836 .504 

Within Groups 71.747 195 .368   

Total 72.977 199    
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สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
Descriptives 

  

N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum Maximum 
  Lower 

Bound 
Upper 
Bound 

QA ปวช. 39 3.4957 .74877 .11990 3.2530 3.7384 1.00 5.00 

ปวส. 49 3.9320 .76673 .10953 3.7117 4.1522 2.00 5.00 

ปริญญาตรี 105 3.6476 .85589 .08353 3.4820 3.8133 1.33 5.00 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

7 3.5238 1.15241 .43557 2.4580 4.5896 1.33 5.00 

Total 200 3.6833 .83392 .05897 3.5671 3.7996 1.00 5.00 

QTY ปวช. 39 3.9145 .63392 .10151 3.7090 4.1200 2.33 5.00 

ปวส. 49 4.2721 .76882 .10983 4.0513 4.4929 2.00 5.00 

ปริญญาตรี 105 3.8381 .74838 .07303 3.6933 3.9829 1.67 5.00 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

7 4.0476 1.06160 .40125 3.0658 5.0294 2.33 5.00 

Total 200 3.9667 .76056 .05378 3.8606 4.0727 1.67 5.00 

TIME ปวช. 39 3.7949 .67371 .10788 3.5765 4.0133 2.00 5.00 

ปวส. 49 3.9388 .80414 .11488 3.7078 4.1698 1.67 5.00 

ปริญญาตรี 105 3.7048 .76977 .07512 3.5558 3.8537 1.33 5.00 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

7 3.9524 1.11270 .42056 2.9233 4.9815 2.00 5.00 

Total 200 3.7883 .77451 .05477 3.6803 3.8963 1.33 5.00 
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N 
 

Mean 

 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence 
Interval for Mean 

 

Minimum 

 
 

Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

COST ปวช. 39 3.8974 .68036 .10894 3.6769 4.1180 2.00 5.00 

ปวส. 49 4.2449 .86543 .12363 3.9963 4.4935 1.00 5.00 

ปริญญาตรี 105 3.7714 .81952 .07998 3.6128 3.9300 1.33 5.00 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

7 4.0476 .82616 .31226 3.2835 4.8117 3.00 5.00 

Total 200 3.9217 .82397 .05826 3.8068 4.0366 1.00 5.00 

GrandQA ปวช. 39 3.7756 .47648 .07630 3.6212 3.9301 2.58 4.75 

ปวส. 49 4.0969 .55076 .07868 3.9387 4.2551 1.67 4.92 

ปริญญาตรี 105 3.7405 .63741 .06220 3.6171 3.8638 2.00 4.75 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

7 3.8929 .71640 .27077 3.2303 4.5554 2.42 4.50 

Total 200 3.8400 .60557 .04282 3.7556 3.9244 1.67 4.92 
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ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

QA Between Groups 4.714 3 1.571 2.304 .078 

Within Groups 133.675 196 .682   

Total 138.389 199    

QTY Between Groups 6.459 3 2.153 3.884 .010 

Within Groups 108.652 196 .554   

Total 115.111 199    

TIME Between Groups 2.032 3 .677 1.132 .337 

Within Groups 117.340 196 .599   

Total 119.373 199    

COST Between Groups 7.623 3 2.541 3.907 .010 

Within Groups 127.483 196 .650   

Total 135.106 199    

GrandQA Between Groups 4.456 3 1.485 4.249 .006 

Within Groups 68.521 196 .350   

Total 72.977 199    
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Post Hoc Tests 

Multiple Comparisons 

LSD 

Dependent 
Variable (I) ระดบัการศึกษา 

(J) ระดบั
การศึกษา 

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

QA ปวช. ปวส. -.43625* .17722 .015 -.7857 -.0867 
ปริญญาตรี -.15189 .15486 .328 -.4573 .1535 
สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.02808 .33900 .934 -.6966 .6405 

ปวส. ปวช. .43625* .17722 .015 .0867 .7857 

ปริญญาตรี .28435* .14288 .048 .0026 .5661 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

.40816 .33369 .223 -.2499 1.0662 

ปริญญาตรี ปวช. .15189 .15486 .328 -.1535 .4573 

ปวส. -.28435* .14288 .048 -.5661 -.0026 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

.12381 .32238 .701 -.5120 .7596 

สูงกวา่ปริญญาตรี ปวช. .02808 .33900 .934 -.6405 .6966 

ปวส. -.40816 .33369 .223 -1.0662 .2499 

ปริญญาตรี -.12381 .32238 .701 -.7596 .5120 

QTY ปวช. ปวส. -.35758* .15977 .026 -.6727 -.0425 

ปริญญาตรี .07643 .13962 .585 -.1989 .3518 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.13309 .30562 .664 -.7358 .4696 

ปวส. ปวช. .35758* .15977 .026 .0425 .6727 

ปริญญาตรี .43401* .12881 .001 .1800 .6881 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

.22449 .30084 .456 -.3688 .8178 
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ปริญญาตรี ปวช. -.07643 .13962 .585 -.3518 .1989 

ปวส. -.43401* .12881 .001 -.6881 -.1800 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.20952 .29064 .472 -.7827 .3637 
 

สูงกวา่ปริญญาตรี ปวช. .13309 .30562 .664 -.4696 .7358 

ปวส. -.22449 .30084 .456 -.8178 .3688 

ปริญญาตรี .20952 .29064 .472 -.3637 .7827 

TIME ปวช. ปวส. -.14390 .16604 .387 -.4714 .1835 

ปริญญาตรี .09011 .14509 .535 -.1960 .3763 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.15751 .31761 .621 -.7839 .4689 

ปวส. ปวช. .14390 .16604 .387 -.1835 .4714 

ปริญญาตรี .23401 .13386 .082 -.0300 .4980 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.01361 .31264 .965 -.6302 .6030 
 

ปริญญาตรี ปวช. -.09011 .14509 .535 -.3763 .1960 

ปวส. -.23401 .13386 .082 -.4980 .0300 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.24762 .30204 .413 -.8433 .3480 

สูงกวา่ปริญญาตรี ปวช. .15751 .31761 .621 -.4689 .7839 

ปวส. .01361 .31264 .965 -.6030 .6302 

ปริญญาตรี .24762 .30204 .413 -.3480 .8433 

COST ปวช. ปวส. -.34746* .17306 .046 -.6888 -.0062 

ปริญญาตรี .12601 .15123 .406 -.1722 .4243 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.15018 .33105 .651 -.8031 .5027 
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 ปวส. 
 
 

ปวช. .34746* .17306 .046 .0062 .6888 

ปริญญาตรี .47347* .13953 .001 .1983 .7486 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

.19728 .32587 .546 -.4454 .8399 

ปริญญาตรี ปวช. -.12601 .15123 .406 -.4243 .1722 

ปวส. -.47347* .13953 .001 -.7486 -.1983 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.27619 .31482 .381 -.8971 .3447 

สูงกวา่ปริญญาตรี ปวช. .15018 .33105 .651 -.5027 .8031 

ปวส. -.19728 .32587 .546 -.8399 .4454 

ปริญญาตรี .27619 .31482 .381 -.3447 .8971 

GrandQA ปวช. ปวส. -.32130* .12688 .012 -.5715 -.0711 

ปริญญาตรี .03516 .11088 .751 -.1835 .2538 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.11722 .24271 .630 -.5959 .3614 

ปวส. ปวช. .32130* .12688 .012 .0711 .5715 

ปริญญาตรี .35646* .10229 .001 .1547 .5582 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

.20408 .23891 .394 -.2671 .6752 
 

ปริญญาตรี ปวช. -.03516 .11088 .751 -.2538 .1835 

ปวส. -.35646* .10229 .001 -.5582 -.1547 

สูงกวา่
ปริญญาตรี 

-.15238 .23081 .510 -.6076 .3028 

สูงกวา่ปริญญาตรี ปวช. .11722 .24271 .630 -.3614 .5959 

ปวส. -.20408 .23891 .394 -.6752 .2671 

ปริญญาตรี .15238 .23081 .510 -.3028 .6076 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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สมมติฐานท่ี 1.4 ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

QA Between Groups 5.809 3 1.936 2.862 .038 

Within Groups 132.580 196 .676   

Total 138.389 199    

QTY Between Groups 7.799 3 2.600 4.748 .003 

Within Groups 107.312 196 .548   

Total 115.111 199    

TIME Between Groups 2.373 3 .791 1.325 .267 

Within Groups 117.000 196 .597   

Total 119.373 199    

COST Between Groups 4.954 3 1.651 2.487 .062 

Within Groups 130.152 196 .664   

Total 135.106 199    

GrandQA Between Groups 4.658 3 1.553 4.455 .005 

Within Groups 68.319 196 .349   

Total 72.977 199    
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สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

QA Between Groups 3.266 3 1.089 1.579 .196 

Within Groups 135.123 196 .689   

Total 138.389 199    

QTY Between Groups 3.978 3 1.326 2.339 .075 

Within Groups 111.133 196 .567   

Total 115.111 199    

TIME Between Groups 4.095 3 1.365 2.321 .077 

Within Groups 115.277 196 .588   

Total 119.373 199    

COST Between Groups 3.072 3 1.024 1.520 .211 

Within Groups 132.034 196 .674   

Total 135.106 199    

GrandQA Between Groups 2.750 3 .917 2.558 .056 

Within Groups 70.228 196 .358   

Total 72.977 199    
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สมมติฐานที ่2 ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มอีทิธิพลต่อประสิทธิภาพ             

ในการปฏบิัติงาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (คุณภาพของงาน) 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .540a .291 .288 .70380 

2 .588b .346 .339 .67777 

3 .599c .359 .349 .67284 

a. Predictors: (Constant), HRM 

b. Predictors: (Constant), HRM, THR 

c. Predictors: (Constant), HRM, THR, HRA 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.621 .234  6.929 .000 

HRM .537 .059 .540 9.022 .000 

2 (Constant) 1.110 .258  4.300 .000 

HRM .381 .069 .383 5.533 .000 

THR .289 .071 .281 4.062 .000 

3 (Constant) .960 .267  3.593 .000 

HRM .327 .074 .329 4.447 .000 

THR .244 .074 .237 3.285 .001 

HRA .140 .071 .142 1.974 .050 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.621 .234  6.929 .000 

HRM .537 .059 .540 9.022 .000 

2 (Constant) 1.110 .258  4.300 .000 

HRM .381 .069 .383 5.533 .000 

THR .289 .071 .281 4.062 .000 

3 (Constant) .960 .267  3.593 .000 

HRM .327 .074 .329 4.447 .000 

THR .244 .074 .237 3.285 .001 

HRA .140 .071 .142 1.974 .050 

a. Dependent Variable: QA 

 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ปริมาณงาน) 
 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .562a .316 .313 .63051 

2 .631b .398 .392 .59316 

3 .651c .423 .415 .58191 

a. Predictors: (Constant), THR 

b. Predictors: (Constant), THR, HRM 
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .562a .316 .313 .63051 

2 .631b .398 .392 .59316 

3 .651c .423 .415 .58191 

a. Predictors: (Constant), THR 

b. Predictors: (Constant), THR, HRM 

c. Predictors: (Constant), THR, HRM, HRD 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.946 .216  9.020 .000 

THR .526 .055 .562 9.568 .000 

2 (Constant) 1.435 .226  6.352 .000 

THR .347 .062 .371 5.585 .000 

HRM .312 .060 .344 5.169 .000 

3 (Constant) 1.281 .228  5.627 .000 

THR .295 .064 .315 4.630 .000 

HRM .208 .069 .230 3.027 .003 

HRD .202 .069 .221 2.948 .004 

a. Dependent Variable: QTY 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (เวลาในการท างาน) 
 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .570a .325 .321 .63808 

2 .595b .354 .347 .62563 

a. Predictors: (Constant), THR 

b. Predictors: (Constant), THR, HRA 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.704 .218  7.801 .000 

THR .543 .056 .570 9.757 .000 

2 (Constant) 1.392 .238  5.846 .000 

THR .443 .064 .465 6.943 .000 

HRA .184 .061 .201 2.992 .003 

a. Dependent Variable: TIME 
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สมมติฐานท่ี 2.4 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ค่าใชจ่้าย) 
 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .592a .350 .347 .66574 

2 .618b .381 .375 .65132 

a. Predictors: (Constant), HRD 

b. Predictors: (Constant), HRD, THR 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.734 .217  7.996 .000 

HRD .585 .057 .592 10.336 .000 

2 (Constant) 1.338 .247  5.425 .000 

HRD .473 .066 .478 7.175 .000 

THR .212 .068 .209 3.140 .002 

a. Dependent Variable: COST 
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สมมติฐานท่ี 2.5 ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(X1) การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย์ (X2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) และการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์(X4) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ภาพรวม) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .688a .474 .471 .44032 

2 .777b .604 .600 .38309 

3 .795c .632 .626 .37039 

4 .802d .643 .635 .36565 

a. Predictors: (Constant), THRc. Predictors: (Constant), THR, HRD, HRM 

b. Predictors: (Constant), THR, HRD d. Predictors: (Constant), THR, HRD, HRM, HRA 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.871 .151  12.413 .000 

THR .513 .038 .688 13.356 .000 

2 (Constant) 1.371 .145  9.448 .000 

THR .340 .040 .456 8.543 .000 

HRD .312 .039 .429 8.036 .000 

3 (Constant) 1.232 .145  8.502 .000 

THR .291 .040 .390 7.181 .000 

HRD .226 .044 .311 5.189 .000 

HRM .168 .044 .233 3.839 .000 

4 (Constant) 1.140 .148  7.716 .000 

THR .264 .041 .354 6.359 .000 

 HRD .212 .043 .291 4.871 .000 

 HRM .139 .045 .192 3.091 .002 

a. Dependent Variable: Grand QA 
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