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บทคดัยอ่ 

 
บทความวจิยันี้มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาสภาพปจัจุบนัของการด าเนินงานดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ของธุ รกิจค้าส่ งและค้าปลีกท้องถิ่น  2)  เพื่ อวิ เคราะห์ป จั จัยส าคัญของ
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในธุรกจิคา้ส่ง
และค้าปลกีทอ้งถิ่น และ 3) เพื่อเสนอรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยใชก้ารวจิยัแบบ
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ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
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ผสมผสาน (Mixed method) กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพ คอื ผูบ้รหิารทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือตอนล่าง
จ านวน 12 คน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื พนักงานทีป่ฏบิตังิานในธุรกจิคา้ส่งและคา้
ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่างจ านวน 500 คน เกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม และแบบสมัภาษณ์
เชงิลกึ วเิคราะหข์องขอ้มลูดว้ยองคป์ระกอบเชงิยนืยนัและโมเดลสมการโครงสรา้ง  

ผลการวจิยัพบว่า 1) ปจัจุบนัธุรกจิค้าส่งและคา้ปลกีท้องถิ่นยงัด าเนินกจิกรรมในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไม่ครบตามกรอบทฤษฎี โดยสิง่ทีต่้องด าเนินการเพิม่เตมิ ได้แก่ (1) ดา้นการพฒันา
รายบุคคล เรื่องการจดัท าระบบสมรรถนะความสามารถในการปฏบิตังิาน และการสนับสนุนส่งเสรมิให้
พนกังานมกีารศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ (2) ดา้นการพฒันาอาชพี เรื่องการจดัท าแผนความกา้วหน้าใน
สายอาชพี และแผนสบืทอดต าแหน่งงานทีส่ าคญั (3) ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน เรื่องการแต่งตัง้
คณะกรรมการท างานพจิารณาระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน และการตดิตามผลการปฏบิตังิาน 
และ (4) ด้านการพฒันาองค์กร เรื่องการเทยีบเคยีงระหว่างองค์กรกลุ่มเดยีวกนัเกี่ยวกบัการพฒันา
องค์กร และการส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 2) ปจัจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
ประกอบด้วย ดา้นการพฒันารายบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตัิงาน และ
ด้านการพฒันาองค์กร มีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานในธุรกิจค้าส่งและค้าปลีก
ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยเฉพาะอย่างยิง่ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิานมอีทิธพิลสงูสุด
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน และ 3) รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยโมเดลโดยมคี่า 
P-value = 0.051, χ2/df = 1.690, RMSEA = 0.037, GFI = 0.950, และ AGFI = 0.911 องคค์วามรูท้ี่
ไดจ้ากการวจิยั คอื หลกัการ C Model ประกอบดว้ย 1) C: Competency 2) C: Career Path 3) C: 
Committee และ 4) C: Compare ซึง่ควรน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการขบัเคลื่อนระบบพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์องธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ 

 
ค าส าคญั:  การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ธุรกจิคา้สง่และคา้
ปลกีทอ้งถิน่ 
 
ABSTRACT 
 

The objectives of this research were: 1) to study the current conditions of human 
resource development operations in local wholesale and retail businesses, 2) to analyze the 
human resource development process factors that affect employee efficiency in local 
wholesale and retail businesses, and 3) to propose a human resource development model that 
enhances the employee efficiency in local wholesale and retail businesses in the lower 
northern region. This research employed a mixed-methods approach. The sample group for 
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the qualitative research consisted of 12 executives responsible for human resource 
development in local wholesale and retail businesses in the lower northern region. The sample 
group for the quantitative research consisted of 500 employees working in local wholesale and 
retail businesses in the lower northern region.  The data were collected using questionnaires 
and in-depth interviews. The data were analyzed using confirmatory factor analysis and 
structural equation model analysis. 

The research found that 1) at present, local wholesale and retail businesses do not 
implement  human resource development activities according to the theoretical framework. 
Additional actions that need to be done include: (1) individual development, focusing on 
establishing an operational competency system and supporting employees in pursuing higher 
education; (2) career development, which involves preparing career advancement plan and 
succession plans for key positions; (3) performance management, through the appointment of 
performance evaluation and monitoring committee; and (4) organizational development, with 
an emphasis on benchmarking between organizations within the same group of organizational 
development and fostering a learning organization. Furthermore, human resource development 
factors including individual development, career development, performance management, and 
organizational development affect employee efficiency in local wholesale and retail businesses 
in the lower northern region. The performance management aspect has the greatest influence 
on operational efficiency. Also, the human resource development model affects the employee 
performance in local wholesale and retail businesses in the lower northern region. The model 
has p-value = 0.051, χ2/df = 1.690, RMSEA = 0.037, GFI = 0.950, and AGFI = 0.911. 
Therefore, the C model consists of 1) C: Competency, 2) C: Career Path, 3) C: Committee, 
and 4) C: Compare. It should be applied as a guideline for driving the human resource 
development system in local wholesale and retail businesses.  
 
Keywords: Human resource development, Employee efficiency, Local wholesale and retail 
businesses 

 

บทน า 
 
 ปจัจุบันองค์กรด าเนินธุรกิจอยู่ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนอย่างรวดเร็วไปด้วย
สภาพแวดลอ้มภายนอก อนัไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และเทคโนโลย ีและสภาพแวดลอ้ม
เฉพาะหรอืสภาพแวดลอ้มของงาน อนัไดแ้ก่ คู่แขง่ ลูกคา้ ผูจ้ดัหาวตัถุดบิ ฯลฯ ซึง่สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
เหล่าน้ีลว้นแต่สง่ผลกระทบต่อการด ารงอยู่ขององคก์รทัง้สิน้ การทีอ่งคก์รจะประสบความส าเรจ็ในการ
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บรหิารงาน หรอืบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดน้ัน้ องคก์รจ าเป็นทีจ่ะต้องพฒันาศกัยภาพขององคก์รให้
สามารถต่อสูแ้ขง่ขนัในท่ามกลางสภาพแวดลอ้มเหล่านี้ และการทีอ่งคก์รจะมศีกัยภาพในการแข่งขนัได้
นัน้ องค์กรจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ เพราะคนหรือ
ทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นผูส้รา้งสรรพสิง่ทุกอย่าง จนกระทัง่กลายเป็นผลผลติหรอืการบรหิารทีน่ าองคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญต่อการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัและความอยู่รอดขององค์กร การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ประกอบไป
ดว้ยกจิกรรมทีส่ าคญั 4 ดา้น คอื การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
และการพฒันาองคก์ร Gilley (2003) ซึง่หากทรพัยากรมนุษยไ์ดร้บัการพฒันาใหม้ศีกัยภาพแลว้ กเ็ชื่อ
ได้ว่า จะสามารถน าพาองค์การไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ส่งผลต่อความส าเรจ็ขององค์การได้ ดงันัน้
องคก์ารสมยัใหม่จงึไดใ้หค้วามส าคญัในการพฒันาทรพัยากรมนุษยห์รอืบุคลากรของตน เพราะมนุษย์
เป็นทรพัยากรที่มีค่ายิ่งต่อองค์การในการสร้างคุณค่าให้กบัองค์การได้อย่างมหาศาล เพราะการที่
องคก์ารจะประสบความส าเรจ็ไดน้ัน้ ลว้นต้องเกดิจากบุคลากรทัง้หลายทีเ่ป็นส่วนส าคญัในการท างาน
ทุกระบบใหม้ปีระสทิธภิาพ 

จากสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ทัง้สภาพแวดลอ้มภายในและสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ร และเพื่อเป็นการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั และความอยู่รอด ความยัง่ยนืของ
ธุรกิจ องค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครฐัหรือภาคเอกชนได้ให้ความส าคญัในการพฒันาทรพัยากร
บุคลากรเพิม่มากขึน้ โดยจ าเป็นตอ้งใชก้ระบวนการเริม่ตัง้แต่ การสรรหา การคดัเลอืก การพฒันา การ
บรหิารผลการปฏบิตังิาน และการใหอ้อกจากงาน แต่ไม่ไดห้มายความว่าก าลงัคนเหล่าน้ีจะเป็นบุคคลที่
เหมาะสมและมปีระสทิธภิาพในการท างานสูงสุดตลอดไป จงึจ าเป็นต้องมกีารพฒันาบุคลากรเหล่านี้
อย่างต่อเนื่อง เพื่อใหเ้พิม่พนูความรู ้ทกัษะในการท างานและสามารถปรบัตวัใหเ้ปลีย่นแปลงสอดคลอ้ง
กบัความเจรญิทางวทิยาการ ตลอดจนลกัษณะหน้าทีก่ารงานทีเ่ปลีย่นแปลงไปในวถิทีางทีก่้าวหน้าขึน้  
Khecharanan (2014) ซึ่งถ้าองค์กรมองข้ามการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปนัน้ก็จะก่อให้เกิดปญัหา
ขึน้มาภายในองคก์ร เพราะฉะนัน้ผูบ้รหิารทีด่จีงึควรจะท าหน้าทีใ่นการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งและหน้าทีค่วามรับผดิชอบ (Put the right man on the right job) พรอ้มทัง้
องคก์รจะต้องมกีารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเพื่อเพิม่ความรู้ และทกัษะในการปฏบิตังิาน รวมถึง
สง่เสรมิใหบุ้คลากรไดม้โีอกาสเขา้ร่วมการอบรมและพฒันาในดา้นต่างๆ อย่างต่อเนื่อง Yaemnil (2021) 
การที่องค์กรใดมีการพฒันาทรพัยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบย่อมเป็นการสนับสนุนให้องค์กรมีการ
บริหารจัดการได้ง่ายยิ่งขึ้น ตลอดจนท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
นอกจากนี้ยงัเป็นประโยชน์ใหก้บับุคลากรทีจ่ะไดม้โีอกาสในการพฒันาความรู ้ทกัษะของตนใหม้ากขึน้ 
สง่ผลประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสดุ 

บริษัทที่ด าเนินธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ปจัจุบนัได้มีการ
ปรบัตวัเพื่อให้มคีวามสามารถในการแข่งขนัด้วยการพฒันาประสทิธภิาพด้านความหลากหลายของ
สนิคา้ ความแตกต่างดา้นบรกิาร การพฒันานวตักรรม ระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ความรวดเรว็ในการ
เขา้ถงึ ความเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุน การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์และการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ธุรกจิ
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ปีที ่21 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2567) 

คา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง ไดเ้ลง็เหน็ถงึความส าคญัของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ เพื่อให้ธุรกิจสามารถปรับตัวให้ทันต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
รวมทัง้ความสามารถในการแข่งขนั ด้วยเหตุนี้จงึได้มุ่งเน้นในการเสรมิสร้างศกัยภาพของบุคลากร 
เพราะศกัยภาพของบุคลากรทุกคนย่อมสง่ผลต่อศกัยภาพขององคก์ร หากบุคลากรทุกคนท างานไดด้มีี
ประสทิธภิาพย่อมท าให้องค์กรนัน้มปีระสทิธภิาพตามไปด้วย จากความเป็นมาและความส าคญัของ
ปญัหาดงักล่าวข้างต้น ผู้วิจยัจึงได้ท าการวิจยั เรื่อง “รูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในธุรกจิคา้ส่งและค้าปลกีท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง” 
เพื่อใหไ้ดอ้งคค์วามรูเ้กีย่วกบัรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน เพื่อใหบ้รษิัททีด่ าเนินธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีท้องถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง น าไปใช้
เป็นแนวทางในการขบัเคลื่อนระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร 

ดังนัน้ บทความวิจัยนี้ จึงมุ่งเน้นน าเสนอ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึง่
ผูบ้รหิารของธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง รวมถงึผูบ้รหิารของอุตสาหกรรม
ประเภทอื่นๆ สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปพฒันาปรบัปรุงพฒันาทรพัยากรมนุษย์ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานทีส่งูขึน้และการเตบิโตขององคก์ร 
  
ค าถามน าวิจยั 

 

1. สภาพปจัจุบนัและความตอ้งการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิน่
ในเขตภาคเหนือตอนล่างเป็นอย่างไร 

2. ปจัจยัส าคญัของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของพนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่างคอือะไร 

3. รูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานใน
ธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่างควรมรีปูแบบอย่างไร  

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

1. เพื่อศกึษาสภาพปจัจุบนัของการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิคา้ส่ง
และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

2. เพื่อวิเคราะห์ปจัจัยส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

3. เพื่อวเิคราะหร์ปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนกังานธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
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ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

ภทัรดนยั ใตไ้ธสง อุมาวรรณ วาทกจิ 

ประโยชนข์องการวิจยั 
 

ประโยชน์เชิงวิชาการ 
ประโยชน์เชงิวชิาการ คอืไดอ้งคค์วามรูเ้กีย่วกบัรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อ

ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานในธุรกิจธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง 

 
ประโยชน์เชิงปฏิบติัการต่อองคก์ร 

1. ผู้บริหารของธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง สามารถน า
ผลการวิจยัที่ได้ไปพัฒนาปรับปรุงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานทีส่งูขึน้ 

2. ผูบ้รหิารของธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในประเทศไทย และผูท้ีส่นใจสามารถน าขอ้มูลที่
ไดจ้ากการวจิยัไปเป็นแนวทางในการพฒันาปรบัปรุงการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื่อเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังานในองคก์ร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 การวจิยั เรื่อง รูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงานในธุรกิจค้าส่งและค้าปลกีท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาแนวคิด 
ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อเป็นพืน้ฐานในการด าเนินการวจิยั ดงันี้ 
 

1. ภาพรวมอตุสาหกรรมธรุกิจค้าส่งและค้าปลีก 
ปจัจุบนัผู้ประกอบการในธุรกจิค้าส่งค้าปลกีท้องถิ่นก าลงัเผชญิกบัความยากล าบากในการ

แข่งขนักบัคู่แข่งที่มกีารปรบักลยุทธ์การตลาด และขยายการลงทุนในพื้นทีต่่าง ๆ ครอบคลุมมากขึน้ 
โดยต้องเผชิญการแข่งขนักบับรรดาผู้ประกอบการค้าส่ง ค้าปลีกรายใหญ่ หรือกลุ่มผู้ประกอบการ 
Modern Trade อาท ิห้างสรรพสนิค้า ไฮเปอรม์ารเ์กต็ ร้านสะดวกซือ้ ร้านค้าสนิค้าเฉพาะ ทีม่แีผน
ขยายการลงทุนสาขาใหม่  ๆ ตามต่างจังหวัดกันอย่างต่อเนื่ อง ความเคลื่อนไหวของบรรดา
ผูป้ระกอบการคา้สง่คา้ปลกีรายใหญ่ทีต่่างรุกคบืเขา้มาแย่งชงิ ส่วนแบ่งตลาดกนัอย่างเขม้ขน้นัน้ สรา้ง
ผลกระทบต่อผู้ประกอบการค้าส่งค้าปลีกท้องถิ่นเป็นอย่างมาก บางรายต้องปิดกจิการไปเนื่องจาก
แข่งขนัไม่ได้ แต่บางรายก็พร้อมที่จะปรบัตัวและเปลี่ยนแปลงการด าเนินธุรกิจของตนเองอยู่เสมอ
เพื่อใหธุ้รกจิยงัสามารถด าเนินต่อไปได ้Kasikorn Research Center (2023)  

ปจัจยัที่ท าให้การท าธุรกจิค้าส่งค้าปลกีท้องถิ่นอาจไม่ประสบความส าเรจ็เท่าที่ควรคอื การ
บรหิารจดัการสตอ็กสนิคา้ ผูป้ระกอบการสว่นใหญ่ยงัไม่มกีารบรหิารจดัการสตอ็กสนิคา้ทีเ่ป็นระบบ จงึ
มกัจะก่อให้เกิดปญัหาตามมา เช่น สนิค้าที่หมุนเวยีนดีหรือขายด ีสต็อกสนิค้าไม่เพียงพอกบัความ
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ปีที ่21 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2567) 

ต้องการของลูกคา้ ไม่สามารถจดัส่งได้ทนัเวลา ท าให้ต้องเสยีลูกค้าไป หรอืสนิคา้ทีห่มุนเวยีนช้าหรอื
ขายไดน้้อย กท็ าใหเ้กดิปญัหาในเรื่องของสนิคา้จม และสง่ผลต่อตน้ทุนการจดัการสตอ็กทีเ่พิม่สงูขึน้ สิง่
ทีผู่ป้ระกอบการคา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิน่จะต้องมกีารจดัท าฐานขอ้มูลโดยน าระบบเทคโนโลยทีางดา้น
ไอท ีเขา้มาช่วยในการบรหิารจดัการสตอ็ก ซึง่ปจัจุบนัมผีูผ้ลติซอฟต์แวร/์แอพพลเิคชัน่ต่างๆ ทีเ่ขา้ไป
ช่วยให้ค าแนะน าในเรื่องของการบริหารจดัการสนิค้าให้กบัผู้ประกอบการมากขึ้น Kasikorn Research 
Center (2023) 

ทัง้นี้นอกจากบริหารจดัการสต็อกสนิค้าที่ดี อนัจะท าให้ธุรกิจค้าส่งค้าปลีกท้องถิ่นประสบ
ความส าเรจ็แลว้ ทรพัยากรส าคญัอกีอย่างทีผู่ป้ระกอบการตอ้งใหค้วามส าคญัเช่นกนั คอื ทรพัยากรคน 
เพราะคนคอืจุดเริม่ตน้ของการปฏบิตังิานทุกอย่าง องคก์รจะพฒันากา้วไกลประสบความส าเรจ็ได ้ต้อง
อาศยับุคลากรทีม่ศีกัยภาพ การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมคีวามส าคญัต่อทุกองคก์รไม่ว่าธุรกจิใดก็
ตาม หากผูป้ระกอบการคา้ส่งคา้ปลกีทอ้งถิน่สามารถพฒันาเสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากรได ้ศกัยภาพ
ของบุคลากรทุกคนย่อมสง่ผลต่อศกัยภาพขององคก์รดว้ย Kasikorn Research Center (2023)   

 
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) 

ประกอบดว้ย 1) ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ French (2011) ไดก้ล่าวถงึการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การบูรณาการการพฒันาและการฝึกอบรม การพฒันาอาชพี และการ
พฒันาองคก์ร เพื่อปรบัปรุงประสทิธภิาพของบุคคลกลุ่ม และองคก์ร ซึง่เกีย่วขอ้งกบั 3 เรื่อง ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมและการพฒันา การพฒันาอาชพีและการพฒันาองคก์ร โดยการฝึกอบรมและการพฒันาเน้น
การพฒันาสมรรถนะทีส่ าคญัเพื่อการปฏบิตังิานในปจัจุบนัและอนาคตของบุคคล การพฒันาอาชพีเน้น
การวางแผนอาชีพของบุคคลและกระบวนการจดัการอาชีพขององค์กรเพื่อบรรลุความต้องการของ
บุคคลและองคก์รอย่างเหมาะสม Mondy and Noe (2013) กล่าวถงึ การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ว่า
เป็นหน้าที่หลกัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ส าคญัมาก นอกจากจะท าหน้าที่การฝึกอบรมและ
พฒันาบุคคลแลว้ ยงัครอบคลุมถงึการวางแผนอาชพีให้พนักงานแต่ละคนและสรา้งกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง 
การพฒันาองคก์ร และการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อการพฒันาอกีดว้ย Thananun (2019) กล่าวว่า 
การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์กีย่วขอ้งกบัการเรยีนรูแ้ละการปรบัปรุงการปฏบิตังิานระดบับุคคล ทมีงาน 
องค์กร การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ประสานการพฒันาปจัเจกบุคคล การพฒันาอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏบิตังิาน การพฒันาองคก์ร กบัเป้าหมายเชงิกลยุทธแ์ละวตัถุประสงคข์ององคก์รไวด้ว้ยกนั 2) ความส าคญั
ของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ Phuwittayaphan (2018) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการส าคญัยิง่ที่ผู้บรหิารจะต้องจดัให้มขีึน้ในองคก์ารอย่างจรงิจงัและ
ต่อเนื่อง ทัง้นี้เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ปรับตัวทันต่อเหตุการณ์การ
เปลีย่นแปลงของเทคโนโลยต่ีางๆ อนัจะสง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานในหน่วยงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ
ภายใตข้วญัก าลงัใจทีด่ขีองบุคลากรในองคก์ร Wongsuwan (2020) ไดส้รุปความส าคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไว้ว่า ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้พฒันาตนเอง น าศกัยภาพที่มีออกมาใช้ในการ
ปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุขในการท างาน มีความก้าวหน้าในการท างาน พฒันางานอย่าง
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ต่อเนื่อง เน่ืองจากมคีวามส าเรจ็จากการท างาน ท าใหพ้นักงานรกังาน รกัองคก์ร ท าใหง้านขององคก์ร
ในภาพรวมเกดิความมัน่คง และบรรลุเป้าหมาย เมื่อระบบการบรหิารองคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยด ีบุคลากร
กา้วหน้าประสบความส าเรจ็ องค์การย่อมเจรญิก้าวหน้ามคีวามมัน่คง และ 3) องค์ประกอบของการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ Gilley (2003) ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไว ้
4 คอื (1) การพฒันารายบุคคล (2) การพฒันาอาชพี (3) การบรหิารผลการปฏบิตังิาน และ (4) การ
พฒันาองคก์ร  

 
3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (Efficiency) ประกอบดว้ย 1) ความหมาย

ของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ซึง่ Barnard (2009) กล่าวว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
การทีบุ่คลากร สามารถปฏบิตังิานตามหน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพถูกต้อง เป็นไปตามมาตรฐาน และ
ใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่าเพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายตามที่ได้ตัง้ไว้โดยใช้เวลา
อนัรวดเรว็ และสูญเสยีทรพัยากรน้อยที่สุด Kimsiri (2018) กล่าวว่า ประสทิธิภาพการปฏบิตัิงาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏบิตัิงานของพนักงาน โดยสิน้เปลอืงเวลาและเสยีพลงัในการปฏบิตัิ
น้อยทีส่ดุ การทีบุ่คคลจะมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานนัน้จะต้องเกดิการเรยีนรู ้เช่น รูว้่าควรปฏบิตัิ
อย่างไร จงึจะสามารถท าใหง้านนัน้บรรลุผลส าเรจ็ในเวลารวดเรว็ และสญูเสยีพลงังานหรอืทรพัยากร
น้อยทีสุ่ด 2) ความส าคญัของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ซึง่ Boshoff and Arnolds (2015) ได้
กล่าวถึงความส าคญัของประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานว่าเป็นการชี้ให้เหน็ถึงทกัษะความสามารถของ
พนกังาน ทีใ่ชใ้นการแกไ้ขปญัหา และสามารถปฏบิตัภิารกจิใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร
ได ้Wattanarangsan (2015) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของประสทิธภิาพการปฏบิตัวิ่าเป็นการปฏบิตังิาน
ของบุคคล ซึง่ใชท้รพัยากรขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องตน้ทุน และเวลาใหคุ้ม้ค่าทีส่ดุโดยใหไ้ดม้าซึง่
ผลงานทีม่คุีณภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และ 3) องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน ซึง่ Peterson and Plowman (2013) ไดใ้หแ้นวคดิเกีย่วกบัองคป์ระกอบของประสทิธภิาพ
ทัง้หมด 4 ดา้น ประกอบดว้ย (1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสงู ผลงานทีม่คีุณภาพ 
จะสามารถก่อเกดิประโยชน์ต่อองคก์ร รวมไปถงึผลลพัธข์องการปฏบิตังิานตรงตามมาตรฐานทีก่ าหนด
ไว้ (2) ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัได้ปริมาณตามเวลา
มาตรฐานทีไ่ดก้ าหนดไว ้(3) เวลาในการท างาน (Time) เวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะ
ที่มีความถูกต้องตามหลักการมีความเหมาะสมกบังานและมีความทันสมยั ส่งผลให้งานบรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้ มีคุณภาพและสามารถปฏิบตัิงานให้เสร็จทนัเวลาที่ก าหนด และ (4) ค่าใช้จ่าย 
(Costs) ตอ้งมคีวามเหมาะสมกบังาน ลงทุนน้อยแต่ผลติผลก าไรไดม้ากทีสุ่ด เป็นการใชท้รพัยากรดา้น
การเงนิ คน วสัดุ เทคโนโลย ีทีม่อียู่อย่างประหยดัคุม้ค่า และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ 
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ปีที ่21 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2567) 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
งานวจิยัในประเทศที่ศกึษา ดงันี้ 1) Jitbuntao (2018) ศกึษาวจิยัเรื่องการพฒันาทรพัยากร

มนุษยท์ีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในองคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลวจิยั
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  2) 
Nakcharoenphon (2019) ศกึษาวจิยัเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรส านกังานการตรวจเงนิแผ่นดนิส่วนกลาง ผลวจิยัพบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ดา้นการพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิาน และการพฒันาองคก์ร ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร ส่วนปจัจยัประสทิธภิาพพบว่า 1) ผลผลติในการท างานสงูขึน้ 
2) ช่วยแก้ปญัหาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเรียบร้อย และ 3) ท าให้ขวัญและก าลังใจดีขึ้น 3) 
Wongsomsri (2014) ศกึษาวจิยัเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน บรษิทั ชลบุรเีสรมิทรพัย ์จ ากดั และบรษิทัในเครอื ผลวจิยัพบว่า ปจัจยัการพฒันาทรพัยากร
มนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ส่วนปจัจยัประสทิธภิาพ ประกอบดว้ย คุณภาพ
ของงาน ปรมิาณงาน เวลาในการท างาน และค่าใชจ้่าย มคีวามส าคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

งานวจิยัต่างประเทศทีศ่กึษา ดงันี้ 1) Dikkers et al. (2011) ศกึษาวจิยัเรื่อง “Human resources 
development affecting the productivity of employees in the beverage manufacturing industry in the 
United States” ผลการวจิยัพบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนกังาน ค่า p =0.05 และมคี่าความสมัพนัธต์ ่าที ่r =0.178 2) Hansen (2014) ศกึษาวจิยั
เรื่อง “Influence of Human Resources Development on Performance of Auto Parts Industry Workers 
in the United States” ผลการวจิยัพบว่าปจัจยัดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตัิงานของพนักงานในทุกด้าน และ 3) Kralj and Solnet (2011) ศกึษาวจิยัเรื่อง “Human 
Resources Development and Employee Productivity in the Hotel Business, Hawaii, U.S.A.” 
ผลการวจิยัพบว่าประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานไดร้บัอทิธพิลอย่างมนียัส าคญัจากการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยด์า้นการพฒันาอาชพี ดา้นการพฒันารายบุคคล ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน ยกเวน้
ดา้นการพฒันาองคก์ร สว่นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูทุกองคป์ระกอบ ซึง่เป็นที่
น่าสนใจว่าเพราะเหตุใดองค์ประกอบด้านการพัฒนาองค์กรถึงไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน และงานวจิยันี้ตวัแปรตามประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (Efficiency) ซึง่วดัจาก
องคป์ระกอบ 8 ดา้นตามแนวคดิของ Woodruff (2010) ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน 2) ปรมิาณของงาน 3) 
ความสามารถในการตดัสนิใจ 4) ความรู ้และทกัษะในงาน 5) ความมนีวตักรรม 6) ความสามารถใน
การปรบัตวั 7) ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการท างาน และ 8) ความร่วมมอื โดยการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัได้
ใชท้ฤษฎปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (Efficiency) ตามแนวคดิทฤษฎขีอง Peterson and Plowman 
(2013) ซึง่ประกอบ 4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 1) คุณภาพของงาน (Quality) 2) ปรมิาณงาน (Quantyty) 3) 
เวลาในการท างาน (Time) และ 4) ค่าใชจ้่าย (Cost) รวมถงึการใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัทีม่แีตกต่างกนั 
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กรอบแนวความคิด 
 

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัไดส้รุปแนวคดิ ทฤษฎทีี่จะน ามา
ศกึษาวจิยัครัง้นี้ ดงันี้ 1.) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ตามแนวคดิทฤษฎขีอง Gilley (2003) ซึง่ประกอบ
ไปดว้ยกจิกรรมทีส่ าคญั 4 องคป์ระกอบ ดงันี้ 1) การพฒันารายบุคคล (Individual Development) 2) การ
พัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Development) และ 4) การพฒันาองคก์ร (Organization Development) และ 2.) ทฤษฎปีระสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน ตามแนวคดิทฤษฎขีอง Peterson and Plowman (2013) ซึง่ประกอบ 4 องคป์ระกอบ 
ดงันี้ 1) คุณภาพของงาน (Quality) 2) ปรมิาณงาน (Quantity) 3) เวลาในการท างาน (Time) และ 4) 
ค่าใช้จ่าย (Cost) ซึ่งตัวแปรต้น คือ องค์ประกอบการพฒันาทรพัยากรมนษย์ (Human Resouce 
Development Factor) ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้(Observable variables) ทัง้หมด 24 ตวัแปร และ
ตวัแปรตาม คอื ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้(Observable variables) 
ทัง้หมด 4 ตวัแปร โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดสมมตฐิานงานวจิยั ดงันี้ 1) องคป์ระกอบส าคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นคุณภาพของงาน 2) 
องคป์ระกอบส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงานด้านปรมิาณงาน 3) องค์ประกอบส าคญัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นเวลาในการท างาน 4) องคป์ระกอบส าคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นค่าใชจ้่าย ซึง่สามารถ
เขยีนกรอบแนวความคดิในการวจิยั ตามรปูที ่1 

 

 
รปูท่ี 1: กรอบแนวคดิในการวจิยั 

ท่ีมา: ผูว้จิยั 
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ปีที ่21 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2567) 

ระเบียบวิธีการวิจยั 
 
 งานวจิยันี้เป็นงานวจิยัแบบผสานวธิ ี(Mixed Method) ระหว่างการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative 
Research) และการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยท าการวจิยัพรอ้มกนัเพื่อยนืยนัขอ้มูลจาก
การวจิยัทัง้สองวธิ ีจากนัน้ท าการวเิคราะหข์อ้มลูสรา้งองคค์วามรูใ้หม่จากการวจิยั พืน้ทีว่จิยั คอื บรษิทั
ทีด่ าเนินธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้  
 
 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
1.1 ประชากรส าหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื พนักงานทีป่ฏบิตังิานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกี

ท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 12 บริษัท จ านวน 2,502 คน (Human Resource 
Department, 2023) โดยผู้วจิยัเลอืกบรษิัทที่ด าเนินธุรกจิค้าส่งและค้าปลกีท้องถิ่นในเขตภาคเหนือ
ตอนล่างทัง้หมดของบรษิทัทีด่ าเนินกจิการอยู่มาเป็นประชากรส าหรบัการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ 

1.2 กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 500 คน ใช้วธิกีารพจิารณาขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่มคีวาม
เหมาะสมกบัการใชเ้ทคนิคการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ผู้วจิยัใชว้ธิตีาม Hair et al. 
(2010) ทีแ่นะน าว่าขนาดของตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัควรมขีนาดตวัอย่าง 10-20 เท่าของจ านวนตวัแปร
สงัเกต การวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรสงัเกต จ านวน 33 ตวัแปร ขนาดตวัอย่างขัน้ต ่าเท่ากบั 330 ตวัอย่าง ซึง่
ผูว้จิยัก าหนดไว ้15 เท่า (15X33=495) จงึมจี านวนกลุ่มตวัอย่าง 500 ตวัอย่าง ซึง่มจี านวนเพยีงพอ
และมากกว่าขนาดของกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่า 

 
2. เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือส าหรบัการวิจยัเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม โดยมีการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน จากเอกสาร ต ารา งานวจิยัทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศ แล้วน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม จากนัน้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้
ผูเ้ชีย่วชาญ 5 ท่าน เพื่อพจิารณาตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้ง
เหมาะสม ความครอบคลุม และใหค้ าแนะน าสิง่ทีค่วรปรบัปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งสมบรูณ์ยิง่ขึน้ โดยใชด้ชันี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามนัน้กับประเด็นหลักของเนื้อหา ตามวิธีการของ Rovinelli and 
Hambleton (2009) โดยค่าคะแนนตอ้งผ่านเกณฑท์ี ่IOC ≥ .80 Rangsoongnern (2019) เป็นการตรวจสอบ
ความเหน็พ้องของผู้เชี่ยวชาญ (IOC: Index of Item-Objective Congruence) ได้ค่าความเชื่อมัน่ของ
เครื่องมอืวจิยัครัง้นี้ เท่ากบั 0.99 และมกีารทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) การวดัความเชื่อมัน่
หรอืความ สอดคลอ้งภายในดว้ยสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach’s 
1990) ดว้ยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัผูท้ีม่ลีกัษณะคล้ายกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น
การวจิยั ส าหรบัการวจิยันี้ไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง ซึง่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการ
วจิยั จ านวน 30 คน โดยผูว้จิยัคดัเลอืกขอ้ค าถามทีม่คี่า α ตัง้แต่ 0.80 ขึน้ไป ถอืว่าขอ้ค าถามมคีวาม
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ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

ภทัรดนยั ใตไ้ธสง อุมาวรรณ วาทกจิ 

เชื่อมัน่ Thammabhamual (2018) ผลการทดสอบหาความเชื่อมัน่พบว่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอ
นบาคทัง้หมดเท่ากบั 0.840 ซึง่ถอืว่าอยู่ระดบัด ี

 
 3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจยัด าเนินการส่งหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ถึงผู้บริหารฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล บรษิัทที่ด าเนินธุรกจิคา้ส่งและค้าปลกีท้องถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 12 
บรษิทัเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูไปยงัพนกังานในแต่ละฝา่ยงานของแต่ละบรษิทั 
ระหว่างเดอืนสงิหาคม ถงึเดอืนกนัยายน พ.ศ.2566 ใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 2 เดอืน 
ดว้ยวธิกีารแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบ Google Form โดยผูว้จิยัไดท้ าการส่ง Link แบบสอบถาม
ให้กบัผู้บริหารฝ่ายทรพัยากรบุคคล ซึ่งวิธีการนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่สะดวก รวดเร็ว และ
ประหยดัค่าใชจ้่าย ไดร้บัการแบบสอบถามตอบกลบัทัง้ หมด 500 ชุด คดิเป็น 100% 
 

4. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูการวจิยัเชงิปรมิาณ ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง โดยใช้แนวทางการ
วเิคราะหข์อง Anderson ซึง่เป็นวธิกีารแบบสองขัน้ตอน (two stepapproachto modeling) ในการ
พฒันาโมเดลสมการโครงสรา้งโดยมขีัน้ตอนการพฒันาโมเดล คอืขัน้ตอนแรก ตรวจสอบโมเดลการวดั 
(measurement model) โดยพจิารณาว่าตวัแปรแฝงทีท่ าการศกึษาวดัมาจากตวัแปรสงัเกตไดท้ีก่ าหนด
ไวห้รอืไม่ มกีารตรวจสอบว่าตวัแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสรา้งทีพ่ฒันาขึน้มทีัง้หมดกีต่วัแปร และ
ตรวจสอบความ ตรงเชงิโครงสรา้งโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงทุกตวัแปรก่อนว่ามโีครงสรา้งตรงตาม
ทฤษฎทีีก่ าหนดหรอืไม่ โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis) 
ขัน้ตอนที่สอง วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural model) ตรวจสอบความสอดคล้องของ
โมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล 
ค่าพารามเิตอร์แต่ละเสน้ และ ความสมเหตุสมผลของขนาดและทศิทางของค่าพารามเิตอรแ์ต่ละเสน้  
Sooksawanng (2018) 

 
 การวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพ คอื ผูบ้รหิารดา้นการพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์องธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 12 คน(บรษิทั) โดยผูว้จิยัใช้
วธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบเอกพนัธ ์(Homogeneous Sampling) คอื การเลอืกกลุ่มตวัอย่างทีม่ภีูมหิลงั
หรอืประสบการณ์ทีค่ลา้ยคลงึกนั  
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2. เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืส าหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพ คอื แบบสมัภาษณ์ (Interview Form) ใช้ส าหรบัการ
สมัภาษณ์เชงิลกึรายบุคคล (In-depth Interview) แบบมโีครงสรา้งค าถาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในส่วนของ
การด าเนินงานขององคก์ร ซึง่ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอ้ค าถามอย่างเป็นระบบเพื่อรวบรวมขอ้มลูใหส้อดคลอ้ง
กบัหวัขอ้ทีก่ าหนดไว้ โดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อเปรยีบเทยีบค าตอบของผูบ้รหิารจ านวน 12 คน ทีต่อบ
ค าถามในแบบสมัภาษณ์ชุดเดียวกนั ซึ่งผู้วิจยัได้น าแบบสอบสมัภาษณ์ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน 
พจิารณาถงึขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัก่อนน าแบบสมัภาษณ์มาใชใ้นวจิยั  
 
 3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัใชว้ธิกีารสมัภาษณ์ทางโทรศพัท์ ท าการสมัภาษณ์และจดบนัทกึ
ลงในแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งทีก่ าหนดไว ้ใชก้ารวเิคราะหเ์น้ือหาแลว้เขยีนบรรยายเชงิพรรณนา 

 
ผลการวิจยั 
 

สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อตอบวตัถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพปจัจุบนัของการ
ด าเนินงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีท้องถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดย
มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

 
1. ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
1.1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 500 คน ส่วนมากเป็นเพศหญิง สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูสุด คอื ระดบั ม.6/ปวช. ระดบัรายได้ทีม่จี านวนสงูสุดของผูต้อบ
แบบสอบถาม คอื 15,001-20,000 บาท ระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานกบับรษิัทฯ (ประสบการณ์ท างาน) 
ระยะเวลา 1-5 ปี ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนมากทีสุ่ด คอื สงักดัหน่วยงานขายและบรกิาร และระดบั
ต าแหน่งงานจะเป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิารมากทีส่ดุ  

1.2 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

จากตารางที ่1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD)ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 
ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.12 โดยปจัจยัดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน มค่ีาเฉลีย่สงูสุด เท่ากบั 4.23 อยู่ใน
ระดบัสงูมาก รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาองคก์ร ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.21 อยู่ในระดบัสงูมาก ดา้นการ
พฒันารายบุคคล ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 อยู่ในระดบัสงู และดา้นการพฒันาอาชพี ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 
อยู่ในระดบัสงู ตามล าดบั โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
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ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
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ตารางท่ี 1: แสดงการวเิคราะหข์อ้มลูความคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ค่าเฉล่ีย       ส่วนเบ่ียงเบน        การ      ล าดบั 
    (Mean)      มาตรฐาน (S.D.)        แปลผล     (Ranking) 

ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน 4.23  0.92  สงูมาก       1 
ดา้นการพฒันาองคก์ร  4.21  0.87  สงูมาก       2 
ดา้นการพฒันารายบุคคล     4.20  0.92  สงู       3 
ดา้นการพฒันาอาชพี  3.82  0.91  สงู       4 

 ภาพรวม  4.12  0.91  สงู 

  
1. ดา้นการพฒันารายบุคคล (Individual Development) 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้นการพฒันา

รายบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.26 ซึง่ตวัชีว้ดัของดา้นการพฒันารายบุคคล ทีอ่ยู่ใน
ระดบัสงูสดุ ไดแ้ก่ ตวัชีว้ดับรษิทัมกีารสอนงาน โดยใชห้ลกัการอบรมพรอ้มการปฏบิตังิาน (On the job 
training: OJT) ในทุกต าแหน่งงาน พรอ้มทดสอบในสิง่ทีไ่ดเ้รยีนรู ้ค่าเฉลีย่ 4.45 ส่วนตวัชีว้ดั บรษิทัมี
การก าหนดสมรรถนะความสามารถในการปฏิบตัิงานเพื่อการพฒันาบุคลากร (Competency) โดย
ก าหนดตามระดบัต าแหน่งงานเป็นส าคญั ค่าเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื 3.40  

2. ดา้นการพฒันาอาชพี (Career Development) 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้นการพฒันา

อาชพีในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.26 ซึง่ตวัชีว้ดัของดา้นการพฒันาอาชพี ทีอ่ยู่ในระดบั
สงูสุด ไดแ้ก่ ตวัชีว้ดับรษิทัมกีารก าหนดต าแหน่งงาน (Job Position) ของพนักงานไวอ้ย่างชดัเจนใน
โครงสร้างการบรหิารองค์กร และประกาศให้พนักงานรบัทราบทุกครัง้ที่มกีารปรบัปรุง/เปลี่ยนแปลง 
ค่าเฉลี่ย 4.20 ส่วนตวัชี้วดับรษิัทมกีารจดัท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) โดย
ก าหนดเสน้ทางการเติบโตในสายงาน ที่ยดึหลกัตามโครงสรา้งการบรหิารองคก์ร (OC) ค่าเฉลี่ยน้อย
ทีส่ดุ คอื 3.85    

3. ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน (Performance Development) 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้นการบรหิาร

ผลการปฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ในระดบัสงูมาก ด้วยค่าเฉลีย่ 4.23 ซึ่งปจัจยัด้านการบรหิารผลการ
ปฏิบตัิงาน ที่อยู่ในระดบัสูงสุด ได้แก่ ตัวชี้วดับรษิัทมีการติดตาม ตรวจสอบผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานตามตวัชี้วดัผลการปฏบิตังิานอย่างสม ่าเสมอว่ามคีวามสอดคล้องกบัแผนปฏบิตัิการหรอืไม่ 
และให้ทราบถึงสิ่งต้องปรับปรุงแก้ไข คะแนนค่าเฉลี่ย 4.36 ส่วนตัวชี้ว ัด บริษัทมีการแต่งตัง้
คณะกรรมการท างานพจิารณาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (KPI Committee) เพื่อใหร้ะบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัเิป็นธรรมมมีาตรฐานเป็นทีย่อมรบัของทุกหน่วยงาน ค่าเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื 3.32  

4. ดา้นการพฒันาองคก์ร (Organization Development) 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้นการพฒันา

องคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัสงูมาก ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.26 ซึง่ปจัจยัดา้นการพฒันาองคก์ร ทีอ่ยู่ในระดบั
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สงูสุด ไดแ้ก่ ตวัชีว้ดับรษิทัใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง (Mentoring System) ในการถ่ายทอดความรูแ้บบตวัต่อตวั
จากผูท้ี่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์มากกว่าไปยงัพนักงานรุ่นใหม่ หรอืผู้ทีม่คีวามรู้ ประสบการณ์ และ
ทกัษะน้อยกว่า ค่าเฉลี่ย 4.36 ส่วนตวัชี้วดับริษัทมกีารเทยีบเคียง (Compare) ระหว่างองค์กรกลุ่ม
เดยีวกนัเกีย่วกบัการพฒันาองคก์ร เป็นประจ าทุกปี เพื่อใหอ้งคก์รสามารถแขง่ขนัไดท้างธุรกจิ ค่าเฉลีย่
น้อยทีส่ดุ คอื 3.91  

1.3 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน (Efficiency) 
1. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความคดิเหน็เกีย่วกบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในภาพรวมอยู่ในระดบัสงูมาก 
ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.35 ซึง่ปจัจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน จ านวน 4 ดา้นอยู่ใน
ระดบัสงูมาก โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสดุ คอื ท่านมจีติส านึกในการค านึงถงึคุณภาพของงานหรอืผลงานที่
จะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ขององค์กร ค่าเฉลี่ย 4.43 และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รบัค าชมเชย
เกีย่วกบัคุณภาพงานของท่าน อย่างสม ่าเสมอจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลีย่ 4.21  

2. ด้านปริมาณงาน (Quantity) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานด้านปรมิาณงาน (Quantity) ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก 
ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.40 ซึง่ปจัจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน จ านวน 4 ดา้นอยู่ในระดบัสงู
มาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ท่านมีความพยายามในการปฏิบตัิงานเพื่อให้ได้ปรมิาณงานตาม
เป้าหมายอยู่เสมอ ค่าเฉลีย่ 4.41 โดยทีอ่กี 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ท่านมคีวามรูค้วามเขา้ใจในขัน้ตอน
การปฏิบัติงานท าให้ได้จ านวนงานตรงตามที่วางแผนที่องค์กรตัง้ไว้ 2) ท่านมีเป้าหมายในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามแผนทีอ่งคก์รตัง้ไว ้และ 3) ท่านมกีารปรบัปรุงการท างานเพื่อใหไ้ด้
ปรมิาณงานตามเป้าหมายทีว่างไวอ้ยู่เสมอ มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนั 4.40  

3. ดา้นเวลาในการท างาน (Time) กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นเวลาในการท างาน (Time) ในภาพรวมอยู่ในระดบัสงูมาก 
ดว้ยค่าเฉลีย่ 4.41 ซึง่ปจัจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นเวลาในการท างาน จ านวน 4 ดา้นอยู่ใน
ระดบัสงูมาก โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ท่านมกีารปรบัปรุงการปฏบิตังิานอยู่เสมอ เพื่อใหง้านเสรจ็
ทนัเวลา ค่าเฉลี่ย 4.44 และค่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด คอื ท่านมแีผนงานทีม่กีารก าหนดระยะเวลาการท างาน
ไดบ้รรลุเป้าหมายอย่างชดัเจน ค่าเฉลีย่ 4.37  

4. ด้านค่าใช้จ่าย (Cost) กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของพนักงานด้านค่าใช้จ่าย (Cost) ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก ด้วย
ค่าเฉลีย่ 4.40 ซึง่ปจัจยัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย จ านวน 4 ดา้นอยู่ในระดบัสงูมาก 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านค านึงถึงการใช้ทรพัยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ ขององค์การในการ
ปฏบิตังิานอย่างประหยดั ค่าเฉลีย่ 4.42 และค่าเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื ท่านสามารถปฏบิตังิานตามแผนโดย
ค านึงถงึทรพัยากรต่างๆ ทีอ่งคก์รตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยู่ตลอดเวลา ค่าเฉลีย่ 4.39  
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ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

ภทัรดนยั ใตไ้ธสง อุมาวรรณ วาทกจิ 

2. ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
จากการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview) กบัผูบ้รหิารทีร่บัผดิชอบดา้นการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเ์กีย่วกบัสภาพปจัจุบนัของการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิคา้ส่งและคา้
ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 12 คน จาก 12 บรษิทั ผลการสมัภาษณ์เป็นดงันี้ 

1. ศกึษาสภาพปจัจุบนัของการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิคา้ส่งและ
ค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า  1) ด้านการพัฒนารายบุคคล บริษัท
สว่นมากไดด้ าเนินงานครอบคลุมเชงิทฤษฎทีุกกจิกรรม ยกเวน้การก าหนดสมรรถนะความสามารถใน
การปฏบิตังิาน (Competency) และสนบัสนุนใหพ้นกังานมกีารศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ เช่น มกีองทุน
ส าหรับพนักงานกู้เรียน ปจัจุบันมีเพียงบริษัทเดียวที่ด าเนินครบ 2) ด้านการพัฒนาอาชีพ บริษัท
ส่วนมากได้ด าเนินงานครอบคลุมเชงิทฤษฎีทุกกจิกรรม ยกเว้นการจดัท าแผนความก้าวหน้าในสาย
อาชพี (Career Path) และการจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่งงานที่ส าคญั (Succession Plan) มถีึง 4 
บรษิทั จากทัง้หมด ทีย่งัไม่มกีารด าเนินการในเรื่องนี้เลย 3) ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน บรษิัท
ส่วนมากได้ด าเนินงานครอบคลุมเชงิทฤษฎีทุกกจิกรรม ยกเว้นการแต่งตัง้คณะท างานเพื่อพจิารณา
ระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และการตดิตามผล รวมถงึมีการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน (KPI) 
แต่ไม่ไดน้ าผลการประเมนิดงักล่าวมาพจิารณาปรบัเงนิเดอืน และจ่ายโบนัส ปจัจุบนัมเีพยีง 2 บรษิทัที่
ด าเนินการในเรื่องนี้ 4) ด้านการพฒันาองคก์ร บรษิัทส่วนมากได้ด าเนินงานครอบคลุมเชงิทฤษฎีทุก
กิจกรรม ยกเว้นเรื่อง การเทียบเคียง (Compare) ระหว่างองค์กรกลุ่มเดียวกนัเกี่ยวกบัการพฒันา
องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถแขง่ขนัไดท้างธุรกจิ ปจัจุบนัทุกบรษิทั ไม่ไดม้กีารด าเนินการในเรื่องนี้เลย 
กล่าวโดยสรุปหากทุกบรษิทัน ากจิกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทัง้ 4 ดา้น มาปฏบิตัใิชใ้นการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์กรได้ จะส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิง่ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน ซึง่ปฏเิสธไม่ไดเ้ลยว่าในปจัจุบนัหากองคก์รไหนมสีวสัดกิาร
เรื่องการปรบัเงนิเดอืนประจ าปี (Years Merit) การจ่ายเงนิรางวลั (Bonus) การจ่ายค่าจ้าง/เงนิเดอืนที่สูง 
สอดคลอ้งกบัตลาดแรงงาน หรอืองคก์รในธุรกจิเดยีวกนั พนกังานกจ็ะมขีวญัและก าลงัใจการปฏบิตังิานสงู 

สรปุผลการวิจยัเพื่อตอบวตัถปุระสงคข์้อท่ี 2 เพื่อวิเคราะหอ์งคป์ระกอบส าคญัของการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยมี์ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในธุรกิจค้าส่งและค้า
ปลีกท้องถ่ินในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจยัตามรายละเอียดดงัน้ี 

1. ผลการวิเคราะหก์ารตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
การวเิคราะห์ค่าสถติิพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบการแจกแจง

ปกติของตัวแปรเดียว ซึ่งเป็นข้อตกลงเบื้องต้น ของการตรวจสอบข้อมูลก่อนวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรม AMOS เน่ืองจากการวเิคราะหค์่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรจะท าใหผู้ว้จิยัทราบว่าลกัษณะการ
แจกแจงของตวัแปรเป็นแบบใด โดยผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะห์ดว้ยสถิตพิรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลีย่  ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ความโด่ง เพื่อท าใหส้ามารถตรวจสอบและสรุปไดว้่าตวัแปรในการวจิยั
แต่ละตัวมกีารแจกแจงแบบปกติหรอืไม่ Wanitbuncha (2020) ซึ่งเป็นตวัแปรบ่งชี้ของตวัแปรแฝง 
(Latent Variable) จ านวน 4 องคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์คอื 1) การพฒันารายบุคคล 2) การ
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พัฒนาอาชีพ 3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ 4) การพัฒนาองค์กร ผลคือ มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.60-0.98 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉลี่ย 
เนื่องจากค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดงักล่าวมคี่าไม่เกนิ 1 และเมื่อพจิารณาค่าความเบห้รอืความไม่
สมมาตร และค่าความโด่งหรือความสูงของการแจกแจงในภาพรวมของตวัแปรสงัเกตได้ โดยขอ้มูล
จะตอ้งมกีารแจกแจงแบบปกตจิงึจะสามารถใชโ้ปรแกรม AMOS ได ้ความปกตขิองขอ้มลูช่วงค่าตวัเลข 
-3.0 ถงึ +3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มูลแบบปกติ Rangsoongnern (2019) ตวัแปรทีม่อียู่ใน
แบบจ าลองทัง้หมด มคี่าความเบอ้ยู่ ระหว่าง -0.634 ถงึ -1.124 และ มคี่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.362 
ถงึ 1.081 จงึถอืว่าตวัแปรสงัเกตได ้มกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิจงึมคีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปวเิคราะห์
โมเดลสมการเชงิโครงสรา้ง (SEM) 

2. ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (SEM)  
ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัแฝง 4 ปจัจยั (องคป์ระกอบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์) ได้แก่ ด้านการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏบิตังิาน การพฒันาองคก์ร และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดว้ยการสรา้งโมเดลเชงิสาเหตุ และใช้
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ตรวจสอบโมเดลทีส่รา้งขึน้ ดว้ยวธิกีาร Maximum Liklihood ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป 
AMOS เพื่อท าการเปรยีบเทยีบถงึความกลมกลนืระหว่างโมเดลทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดย
เกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัพจิารณาจาก
ค่าสถติ ิซึง่ประกอบดว้ย ค่า chi-square ( χ2) P-value (คา่ระดบัความน่าจะเป็นของไคสแควร)์ คา่ไคส
แควร์ต่อค่าชัน้แห่งความเป็นอสิระ (χ2/df) หรอืค่าไคสแควร์สมัพทัธ ์ค่า RMSEA (ค่าดชันีรากของ
ค่าเฉลีย่ก าลงัสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน) ค่า GFI (ค่าดชันีระดบัความสอดคล้อง) ค่า 
AGFI (ค่าดชันีระดบัความสอดคล้องปรบัแกแ้ลว้) พบว่าโมเดลความสมัพนัธ์ระหว่างองคป์ระกอบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การบริหารผลการ
ปฏบิตังิาน การพฒันาองคก์ร และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ที่ผูว้จิยัได้พฒันาขึน้มาจากแนวคดิ
และทฤษฏทีีเ่กีย่วขอ้งยงัไม่มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิี่
ค านวณได ้โดยมคี่า P-value = 0.000, χ2/df = 19.337, RMSEA = 0.192, GFI = 0.581, และ AGFI 
= 0.508 ซึง่ค่าสถติทิีส่ าคญับางตวัยงัไม่ผ่านเกณฑต์ามทีก่ าหนดไว ้ดงัแสดงดว้ยตารางที ่2 

 
ตารางท่ี 2: แสดงการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลโดยรวม ก่อนปรบัโมเดล 
ดชันีความ
กลมกลืน 

ค่าท่ีแสดงความ
สอดคล้อง 

ค่าท่ียอมรบัได้ว่ามีความ
สอดคล้อง 

ค่าสถิติท่ีได้จาก
การวิเคราะห ์

ผลการ
พิจารณา 

1. p-value .05 < ρ ≤ 1.00 .01 < ρ ≤ .05 0.000 ไมผ่่านเกณฑ ์
2. CMIN/df 0 < χ2/df ≤ 2 2 < χ2/df ≤ 3 19.337 ไมผ่่านเกณฑ ์
3. RMSEA 0 < RMSEA ≤ .05 .05 < RMSEA ≤ .08 0.192 ไมผ่่านเกณฑ ์
4. GFI .95 < GFI ≤ 1.00 .90 < GFI ≤ .95 0.581 ไมผ่่านเกณฑ ์
5. AGFI .95 < AGFI ≤ 1.00 .90 < GFI ≤ .95 0.508 ไมผ่่านเกณฑ ์
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ภทัรดนยั ใตไ้ธสง อุมาวรรณ วาทกจิ 

ผูว้จิยัจงึไดด้ าเนินการปรบัโมเดล (Model Modification) โดยพจิารณาจากค าแนะน าในการ 
ปรบัพารามเิตอร์ในโมเดลด้วยค่าดชันีปรบัโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนัน้ปรบั 
พารามเิตอรโ์ดยยนิยอมใหผ้่อนคลายขอ้ตกลงเบือ้งต้นใหค่้าความคลาดเคลื่อนสมัพนัธ์กนัไดจ้นกระทัง่
ค่าดชันีความกลมกลนืมคีวามสอดคล้อง (Model fit) กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าดชันีความ
กลมกลนืของโมเดล พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์โดยมคี่าดชันีความ
กลมกลนืทัง้ 5 ดชันีทีผ่่านเกณฑก์ารยอมรบัได ้คอื มคี่า P-value = 0.051, χ2/df = 1.690, RMSEA = 
0.037, GFI = 0.950, และ AGFI = 0.911 ดงัแสดงดว้ยตารางที ่3 

 
ตารางท่ี 3: แสดงการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลโดยรวม หลงัปรบัโมเดล 
ดชันีความ
กลมกลืน 

ค่าท่ีแสดงความ
สอดคล้อง 

ค่าท่ียอมรบัได้ว่ามีความ
สอดคล้อง 

ค่าสถิติท่ีได้จาก
การวิเคราะห์ 

ผลการ
พิจารณา 

1. p-value .05 < ρ ≤ 1.00 .01 < ρ ≤ .05 0.051 ผ่านเกณฑ ์
2. CMIN/df 0 < χ2/df ≤ 2 2 < χ2/df ≤ 3 1.690 ผ่านเกณฑ ์
3. RMSEA 0 < RMSEA ≤ .05 .05 < RMSEA ≤ .08 0.037 ผ่านเกณฑ ์
4. GFI .95 < GFI ≤ 1.00 .90 < GFI ≤ .95 0.950 ผ่านเกณฑ ์
5. AGFI .95 < AGFI ≤ 1.00 .90 < GFI ≤ .95 0.911 ผ่านเกณฑ ์

 

เมื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงของโมเดลการวดั พบว่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) 
ของตวัชีว้ดัทัง้หมดมคี่าเป็นบวก สรุปได้ว่าสมการโครงสร้าง (Structural equation mode: SEM) ของ
องคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานในธุรกจิ
คา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งประกอบดว้ยปจัจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
(Human Resource Development) ได้แก่ 1) การพฒันารายบุคคล (Individual development: ID) 2) การ
พฒันาอาชพี (Career development: CD) 3) การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน (Performance development: 
PD) 4) การพฒันาองค์กร (Organization development: OD) และปจัจยัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
(Efficiency) ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน (Quality)  2) ปรมิาณงาน (Quantity) 3) เวลาในการท างาน (Time) 
และ 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) มคีวามเที่ยงตรง (validity) ทัง้นี้เนื่องจากค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) ทุกตวัชีว้ดั มคี่าตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (ค่าสมับรูณ์) และมนียัส าคญัทางสถติ ิKline (1994) 

3. ผลการวิเคราะหเ์ส้นทาง (Path Anylysis)  
เพื่อท าการตอบค าถามการวิจยัและสมมติฐานการวิจัย โดยผู้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห ์

โมเดลองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานใน
ธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่างด้วยการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง
(Structural equation model analysis: SEM) พบว่า ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ ขององคป์ระกอบการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ซึง่ประกอบดว้ย 1) การพฒันารายบุคคล 
(Individual development: ID) 2) การพฒันาอาชพี (Career development: CD) 3) การบรหิารผลการ
ปฏบิตังิาน (Performance development: PD) และ 4) การพฒันาองคก์ร (Organization development: 
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OD) มีความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน (Efficiency) ที่ระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (P<0.05) ซึ่งต่างมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกให้ค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง (Path 
coefficient) 0.673, 0.542, 0.077 และ 0.767 ตามล าดบั นัน่คอื ถ้าธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่มกีาร
ปฏบิตัิงานด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (HRD) มีแนวโน้มที่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนกังานจะเพิม่มากขึน้  

4. ผลการวิเคราะหเ์พื่อตอบสมมติฐานการวิจยั 
ผูว้จิยัไดท้ าการสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัดว้ยการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

เพยีรส์นัระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน สรุปผลดงันี้ 
H1: การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน เรยีงตามค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มากไปหาน้อย คอื ดา้นการ
บรหิารผลการปฏบิตังิาน (r=0.364, p-value<0.01) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาอาชพี มรีะดบั (r=
0.351, p-value<0.01) ดา้นการพฒันารายบุคคล (r=0.350, p-value<0.01) ตามล าดบั ซึง่ทัง้ 3 ดา้นมี
ระดบัความสมัพนัธก์นัต ่า และดา้นการพฒันาองคก์ร (r=0.136, p-value<0.01) มรีะดบัความสมัพนัธ์
กนัต ่ามาก โดยมทีศิทางเดยีวกนั สรุปไดว้่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

H2: การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน
ดา้นปรมิาณงาน พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนกังานดา้นปรมิาณงาน เรยีงตามค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มากไปหาน้อย คอื ดา้นการบรหิารผล
การปฏบิตังิาน (r=0.402, p-value<0.01) รองลงมา คอื ดา้นการพฒันาอาชพี (r=0.395, p-value<0.01) 
ดา้นการพฒันารายบุคคล (r=0.300, p-value<0.01) ตามล าดบั โดยทัง้ 3 ดา้นมรีะดบัความสมัพนัธก์นั
ต ่า และดา้นการพฒันาองคก์ร (r=0.103, p-value<0.05) มรีะดบัความสมัพนัธก์นัต ่ามาก โดยมทีศิทาง
เดียวกนั สรุปได้ว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
พนกังานดา้นปรมิาณงาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 

H3: การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงาน
ด้านเวลาในการท างาน พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์มีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานดา้นเวลาในการท างาน เรยีงตามค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มากไปหาน้อย 
คอื ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน (r=0.511, p-value<0.01) รองลงมา คอื ดา้นการพฒันาอาชพี (r=
0.432, p-value<0.01) ดา้นการพฒันารายบุคคล (r=0.363, p-value<0.01) ตามล าดบั ทัง้ 3 ดา้นมี
ระดบัความสมัพนัธก์นัต ่า และดา้นการพฒันาองคก์ร (r=0.511, p-value<0.01) มรีะดบัความสมัพนัธ์
กนัต ่ามาก โดยมทีศิทางเดยีวกนั สรุปไดว้่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของพนกังานดา้นเวลาในการท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

H4: การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงาน
ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
พนักงานดา้นค่าใชจ้่าย เรยีงตามค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มากไปหาน้อย คอื ดา้นการบรหิารผล
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การปฏบิตังิาน (r=0.414, p-value<0.01) รองลงมา คอื ดา้นการพฒันาอาชพี (r=0.345, p-value<0.01) 
ทัง้ 2 ดา้น มรีะดบัความสมัพนัธก์นัต ่า ส่วนดา้นการพฒันารายบุคคล (r=0.236, p-value<0.01) และ
ดา้นการพฒันาองค์กร (r=0.225) มรีะดบัความสมัพนัธ์กนัต ่ามาก โดยพบว่ามทีศิทางเดยีวกนั และมี
ระดบันัยส าคญัน้อยกว่า 0.01 ทุกด้าน สรุปได้ว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มีความสมัพนัธ์กับ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

สรปุผลการวิจยัเพื่อตอบวตัถปุระสงคข์้อท่ี 3 เพื่อน าเสนอรปูแบบการพฒันาทรพัยากร
มนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถ่ินใน
เขตภาคเหนือตอนล่าง ดงัแสดงด้วยภาพท่ี 2 

 

 
Chi-square =387.102, Chi-square/df =1.690, df =226, p =0.051 

GFI =0.950, AGFI = 0.911, RMR =0.009, RMSEA =0.037 

รปูท่ี 2: แสดงการวเิคราะหค์่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลโดยรวม หลงัปรบัโมเดล 
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ปีที ่21 ฉบบัที ่2 (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2567) 

โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันา
รายบุคคล การพฒันาอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิาน การพฒันาองคก์ร และประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงาน ทีผู่ว้จิยัได้พฒันาขึน้มาจากแนวคดิและทฤษฏทีี่เกีย่วขอ้งยงัไม่มคีวามสอดคล้องกลมกลนื
กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิีค่ านวณได ้โดยมคี่า P-value = 0.000, χ2/df = 19.337, 
RMSEA = 0.192, GFI = 0.581, และ AGFI = 0.508 ซึ่งค่าสถิตทิี่ส าคญับางตวัยงัไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่
ก าหนดไว ้ผูว้จิยัจงึไดด้ าเนินการปรบัโมเดล (Model Modification) จนกระทัง่ค่าดชันีความกลมกลนืมี
ความสอดคล้อง (Model fit) กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพิจารณาค่าดชันีความกลมกลนืของโมเดล 
พบว่า โมเดลมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืทัง้ 5 ดชันีที่
ผ่านเกณฑก์ารยอมรบัได ้คอื มคี่า P-value = 0.051, χ2/df = 1.690, RMSEA = 0.037, GFI = 0.950, และ 
AGFI = 0.911 ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชงิโครงสร้างมคีวามเหมาะสม กลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

นอกจากนี้ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงขององค์ประกอบภายในของโมเดลสมการ
โครงสร้างของปจัจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทัง้ 4 ด้าน พบว่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) ของตวัชี้วดัทัง้ 6 มีค่าเป็นบวก โดยมคี่าตัง้แต่ 0.737-0.994 จงึสรุปได้ว่าสมการโครงสร้าง 
(Structural equation mode: SEM) ขององค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
ซึง่ประกอบดว้ยปจัจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ไดแ้ก่ 1) การ
พฒันารายบุคคล (Individual development: ID) 2) การพฒันาอาชพี (Career development: CD) 3) 
การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน (Performance development: PD) 4) การพฒันาองค์กร (Organization 
development: OD) และปจัจยัประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงาน (Efficiency) ได้แก่ 1) คุณภาพของงาน 
(Quality)  2) ปรมิาณงาน (Quantity) 3) เวลาในการท างาน (Time) และ 4) ค่าใชจ้่าย (Cost) มคีวาม
เทีย่งตรง (validity) ทัง้นี้เน่ืองจากค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) มคี่าตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (ค่า
สมับูรณ์) และมีนัยส าคญัทางสถิติ รวมถึงตัวแปรทัง้หมดมีความตรงเชิงจ าแนกต่อกนั โดยผลการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรทัง้หมดมีความสัมพันธ์กันและ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรทุกคู่มทีศิทางเดยีวกนั โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเป็น
ความสมัพนัธ์ทางบวก มขีนาดของความสมัพนัธ์หรอืค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.301 - 
0.755 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .01 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
สงัเกตได้ทุกคู่ในภาพรวม พบว่าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทุกคู่มคี่าไม่เกิน 
0.80 ความสมัพนัธด์งักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรสงัเกตไดม้รีะดบัความสมัพนัธไ์ม่สงูมากนัก ไม่เกดิ
ปญัหา Multicollinearity และตวัแปรทัง้หมดอยู่บนองคป์ระกอบร่วมกนั Kline (1994) 
 
 สรปุองคค์วามรู้ท่ีได้จากการวิจยั 
 จากการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่าระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกบัองค์ประกอบการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของธุรกจิคา้ส่งและค้าปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง โดยพจิารณาจากสภาพความเป็น
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จรงิที่กลุ่มตวัอย่างประสบในการปฏบิตังิาน ค่าเฉลี่ยต ่าสุด 3 ล าดบั ซึ่งหมายความถึงว่าพนักงานที่
ปฏบิตังิานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ ประสบในการปฏบิตังิานน้อยทีสุ่ด บรษิทัไม่ไดด้ าเนินการ
ในเรื่องดงักล่าว หรอืด าเนินการน้อย ตามรายละเอยีดดงันี้ 
 1. ดา้นการพฒันารายบุคคล ไดแ้ก่ 1) บรษิทัไดม้กีารก าหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สมรรถนะทางการบรหิารจดัการ (Managerial Competency) และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน (Functional 
Competency) ส าหรับพนักงานทุกต าแหน่ง 2) บริษัทมีการประเมินสมรรถนะความสามารถในการ
ปฏบิตัิงานของพนักงาน และมกีารน าผลการประเมนิไปใชใ้นการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษย ์และ  3) 
บรษิทัมกีารจดัท าแผนพฒันารายบุคคลโดยใชข้อ้มูลผลวเิคราะห์การประเมนิสมรรถนะความสามารถ 
(Competency Gap Analysis) 
 2. ดา้นการพฒันาอาชพี ไดแ้ก่ 1) บรษิทัมกีารจดัท าแผนความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career 
Path) โดยก าหนดเสน้ทางการเตบิโตในสายงาน ทีย่ดึหลกัตามโครงสร้างการบรหิารองคก์ร (OC) 2) 
บริษัทได้ก าหนดหลกัเกณฑ์และเงื่อนไขการปรบัต าแหน่งงานตามแผนความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนักงาน (Career Path) และประกาศเป็นระเบยีบปฏบิตัขิองบรษิทั และ 3) บรษิทัไดก้ าหนดรูปแบบ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ทัง้ในรูปแบบแนวดิง่(เติบโตในสายงานเดยีวกนั) และ
รปูแบบแนวนอน (เตบิโตขา้มสายงาน) ทัง้นี้เพื่อใหพ้นกังานมโีอกาสเตบิโตในต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ 
 3. ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 1) บริษัทมีการแต่งตัง้คณะกรรมการท างาน
พจิารณาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (KPI Committee) เพื่อใหร้ะบบการประเมนิผลการปฏบิตัิ
เป็นธรรมมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรบัของทุกหน่วยงาน 2) บริษัทน าคะแนนจากการประเมินผลการ
ปฏบิตังิานประจ าปี (KPI Score) มาพจิารณา การปรบัเงนิเดอืนประจ าปี และเงนิรางวลั (Bonus) ของ
พนักงาน โดยใช้ระบบการตัดเกรด และ 3) บริษัทมีการพิจารณาการเลื่อนขัน้/ปรับต าแหน่งงาน 
(Promote) และผลตอบแทนตามต าแหน่งงาน ใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัคะแนนประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
 4. ดา้นการพฒันาองค์กร ได้แก่ 1) บรษิัทมกีารเทยีบเคยีง (Compare) ระหว่างองคก์รกลุ่ม
เดียวกนัเกี่ยวกบัการพฒันาองค์กร เป็นประจ าทุกปี เพื่อให้องค์กรสามารถแข่งขนัได้ทางธุรกิจ  2) 
บรษิทัมกีารน าระบบสารสนเทศทีส่นบัสนุนต่อการปฏบิตังิานมาใช ้และมกีารทบทวนปรบัปรุงระบบใหม้ี
ความทนัสมยั พรอ้มใชง้านอยู่เสมอ เพื่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และการพฒันาองคก์ร และ 3) 
บรษิทัจดัท าแผนกลยุทธด์า้นการจดัการความรูท้ีส่อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ และพนัธกจิขององคก์ร 
 และจากการวิจยัเชิงคุณภาพ ข้อมูลจากการสมัภาษณ์เชงิลึก (In-Depth Interview) จาก
ผู้บริหารที่ร ับผิดชอบด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกในเขตภาคเหนือ
ตอนล่าง ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูเกีย่วกบัการไม่ไดด้ าเนินกจิกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของธุรกจิ
คา้สง่และคา้ปลกีในเขตภาคเหนือตอนล่างมาพจิารณา ตามรายละเอยีดดงันี้ 
 1. ด้านการพฒันารายบุคคล ปจัจุบนัไม่ได้ด าเนินกิจกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ดงันี้ 1) การก าหนดสมรรถนะความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงาน (Competency System) 2) 
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Plan: IDP) โดยใชผ้ลการประเมนิสมรรถนะความสามารถ 
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(IDP by Competency Base) และ 3) การสนับสนุน ส่งเสรมิให้พนักงานมกีารศกึษาต่อในระดบั
การศกึษาทีส่งูขึน้ 
 2. ด้านการพฒันารายอาชพี ปจัจุบนัไม่ได้ด าเนินกจิกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ดงันี้ 1) การจดัท าแผนความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career Path Model) ทีส่อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน
ตามโครงสรา้งการบรหิารองคก์ร (OC) และการสือ่สารเรื่องสวสัดกิาร ความมัน่คง และความกา้วหน้าใน
สายอาชีพให้กับพนักงานทุกคนรับทราบ 2) การให้ค าปรึกษา แนะน า บุคลากรในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชพีอย่างสม ่าเสมอโดยมหีน่วยงานคอยดูแล และ 3) การจดัท าแผนสบืทอด
ต าแหน่งงานทีส่ าคญัขององคก์ร (Succession Plan) 
 3. ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตัิงาน ปจัจุบนัไม่ได้ด าเนินกจิกรรมของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ ดงันี้ 1) ยังไม่มีการแต่งตัง้คณะกรรมการท างาน (Committee) ส าหรบัพิจารณาระบบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน เพื่อให้ระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิเป็นธรรมมมีาตรฐานเป็นทีย่อมรบั
ของทุกหน่วยงาน และ 2) บริษัทมีการน าคะแนนจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจ าปี (KPI 
Score) มาพจิารณา การปรบัเงนิเดอืนประจ าปี และเงนิรางวลั (Bonus) ใหก้บัพนกังาน 
 4. ด้านการพฒันาองค์กร ปจัจุบนัไม่ได้ด าเนินกจิกรรมของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ คอื 
การเทียบเคียง (Compare) ระหว่างองค์กรกลุ่มเดียวกนัเกี่ยวกบัการพัฒนาองค์กร เพื่อให้องค์กร
สามารถแขง่ขนัไดท้างธุรกจิ 
 ผูว้จิยัไดส้งัเคราะหเ์กีย่วกบักจิกรรมขององคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นแต่ละดา้น
ทีธุ่รกจิค้าส่งและค้าปลกียงัไม่มกีารด าเนินการ รวมถึงระดบัความคดิเหน็ต่อองค์ประกอบการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ที่มีค่าเฉลี่ยต ่า ซึ่งหมายความถึงว่าพนักงานที่ปฏบิตัิงานในธุรกิจค้าส่งและค้าปลีก
ท้องถิ่นประสบในการปฏบิตัิงานน้อยที่สุด บรษิัทไม่ได้ด าเนินการในเรื่องดงักล่าว ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้
ออกแบบ Model ที่เรยีกว่า “C Model” ขึน้เองจากการวเิคราะหข์อ้มูล เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการ
ขบัเคลื่อนระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) ตามรปูที ่3 
 

 
รปูท่ี 3: หลกัการ C Model  

ท่ีมา: ผูแ้ต่ง 



46 | รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกี

ทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
 

ภทัรดนยั ใตไ้ธสง อุมาวรรณ วาทกจิ 

สรุปกรอบปฏบิตักิาร ตามหลกัการ C Model ของรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 
และขัน้ตอนการน าไปปฏบิตั ิเพื่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดงันี้ 

1. C: Competency (สมรรถนะความสามารถ) มีการจดัท าระบบสมรรถนะ (Competency 
System) ในการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยมกีารจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Plan: IDP) 
ทีใ่ช้ระบบสมรรถนะเป็นฐาน และจดัท าแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรโดยยดึตามแผนพฒันา
รายบุคคล  

2. C: Career Path (ความกา้วหน้าในอาชพี) มกีารจดัท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career 
Path) เพื่อให้พนักงานมีโอกาสเติบโตในต าแหน่งงาน และจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่งงานที่ส าคัญ 
(Succession Plan) ส าหรบัพนกังานทีเ่ป็นดาวเด่น (Talent) 

3. C: Committee (คณะกรรมการท างาน) มกีารมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการท างาน (Committee) 
ส าหรบัพจิารณาระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ทัง้นี้เพื่อใหร้ะบบการประเมนิผลการปฏบิตัเิป็นธรรม 
มมีาตรฐานเป็นที่ยอมรบัของทุกหน่วยงาน และพิจารณาผลตอบแทนต่างๆ ให้มีสอดคล้องกบัคะแนน
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน เช่น ปรบัเงนิเดอืนประจ าปี จ่ายเงนิรางวลั (Bonus) ใหพ้นกังาน 

4. C: Compare (การเทยีบเคยีง) มกีารเทยีบเคยีงระหว่างองคก์รกลุ่มเดยีวกนัเกีย่วกบัการ
พฒันาองค์กร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัได้ทางธุรกจิ โดยขอ้มูลที่ต้องเทยีบเคยีงเพื่อน ามาสู่การ
พฒันาองคก์ร ไดแ้ก่ (1) การทบทวน/ปรบัปรุงโครงสรา้งองคก์รใหม้คีวามสอดคลอ้งกบักลยุทธข์ององคก์ร (2) 
การสนับสนุนงบประมาณด้านเทคโนโลย ีและสารสนเทศ (3) การสนับสนุน ส่งเสรมิให้เป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ และ (4) ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ และน าระบบสารสนเทศที่
สนบัสนุนต่อการปฏบิตังิานมาใชอ้ย่างเพยีงพอ 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 
 งานวจิยัเรื่องรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของ
พนกังานในธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง มปีระเดน็ส าคญัทีน่ ามาอภปิรายผล 
ดงันี้ 

1. สภาพปจัจุบนัและความตอ้งการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development: 
HRD) ของธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขตภาคเหนือตอนล่าง 

1.1 องค์ประกอบดา้นการพฒันารายบุคคล (Individual Development: ID) บรษิทัที่ด าเนิน
ธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นต้องมีการจัดท าระบบสมรรถนะความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(Competency) และน าข้อมูลจากการประเมินสมรรถนะมาจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual 
Plan: IDP) โดยสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Gilley (2013) ที่กล่าวไวว้่า ขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล ตอ้งมกีารก าหนดสมรรถนะความสามารถในการปฏบิัตงิาน (Competency) เพื่อการพฒันา
บุคลากร ซึ่ง เป็นแผนที่จ ัดท าขึ้นตามรูปแบบที่องค์กรก าหนด โดยบุคลากรจัดท าเองตามที่
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ผู้บงัคบับญัชาให้ค าแนะน า หรือบุคลากรและผู้บงัคบับญัชาโดยตรงร่วมกนัจดัท าโดยปรึกษาหารือ
เกีย่วกบัแนวทางและความเป็นไปไดใ้นการพฒันา  
 1.2 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาอาชพี (Career Development: CD) บรษิทัทีด่ าเนินธุรกจิคา้
สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ตอ้งมกีารจดัท าแผนความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career Path) ซึง่สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของ Samithikrai (2017) กล่าวไวว้่า วธิใีนการพฒันาสายอาชพีนัน้จะต้องมีการจดัท าเสน้ทาง
อาชพี (Career Path Model) ซึง่เป็นกระบวนการจดัวางล าดบัขัน้ของต าแหน่งงานซึง่บุคคลสามารถจะ
กา้วเดนิไปในช่วงชวีติการท างานของเขา และอาจมกีารมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถ หรอืการ
หมุนเวยีนงาน เพราะการหมุนเวยีนงานจะท าใหบุ้คลากรไดเ้ผชญิกบัความทา้ทายและไดเ้รยีนรู้ทกัษะ
การท างานแบบใหม่ นอกจากนี้ยงัเป็นการช่วยให้บุคลากรสามารถค้นพบความถนัดของตนเองว่า
เหมาะสมกบังานชนิดใดมากที่สุด และต้องมกีารจดัท าแผนสบืทอดต าแหน่งงานที่ส าคญัขององค์กร 
(Succession Plan) สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Kongkasawat (2018) ทีก่ล่าวไวว้่า การจดัท าผงัทดแทน 
(Succession Plan) คอื การทีอ่งคก์รมกีารวางตวัแทนไวเ้พื่ออนาคต เมื่อใดทีเ่จา้ของต าแหน่งมเีหตุที่
ไม่สามารถมาด ารงต าแหน่งไดต่้อไปดว้ยเหตุใดกต็ามจะไดม้คีนมารกัษาการแทน เป็นการส่งเสรมิให้
พนักงานที่เป็นดาวเด่น (Talent) ได้เติบโตในสายงาน และยงัจะส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการท างาน 
พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้  
 1.3 องคป์ระกอบดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน (Performance Development: PD) บรษิทั
ทีด่ าเนินธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีทอ้งถิน่ตอ้งมกีารจดัท าระบบและกระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ที่เป็นธรรม มีการแต่งตัง้คณะกรรมการท างาน (Committee) พิจารณาระบบการประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน เพื่อใหร้ะบบการประเมนิผลการปฏบิตัเิป็นธรรมมมีาตรฐานเป็นทีย่อมรบัของทุกหน่วยงาน 
และการน าคะแนนจากการประเมนิผลการปฏิบตัิงานประจ าปี (KPI Score) มาพิจารณา การปรบั
เงินเดือนประจ าปี และเงินรางวลั (Bonus) ของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของ Saritwanich 
(2016) ทีก่ล่าวไวว้่า สิง่ส าคญัทีอ่งคก์รตอ้งด าเนินการในการบรหิารผลการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย (1) 
การจัดท าระบบและกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม (2) มีการเชื่อมโยงการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานกบัแผนกลยุทธข์ององคก์ร (3) การวางแผนและก าหนดเป้าหมายของผลงาน
ทีต่้องการร่วมกนั (4) การจดัท าแผนพฒันาหลงัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ (6) การให้รางวลั
และผลตอบแทนทีส่อดคลอ้งกบัผลการปฏบิตังิาน 
 1.4 องคป์ระกอบดา้นการพฒันาองคก์ร (Organization Development: OD) บรษิทัทีด่ าเนิน
ธุรกจิคา้ส่งและค้าปลกีท้องถิ่นต้องมีการเทยีบเคยีง (Compare) ระหว่างองค์กรกลุ่มเดยีวกนัเกีย่วกบั
การพฒันาองคก์ร (Organization Development: OD) เป็นประจ าทุกปี เพื่อใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนั
ไดท้างธุรกจิ และมกีารเชื่อมโยงการพัฒนาองค์กรกบักลยุทธข์องบรษิัท ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Wongthongdee (2016) ทีก่ล่าวไวว้่า การพฒันาองคก์ร (OD) ผูบ้รหิารต้องยดึหลกัดงันี้ (1) ก าหนด
เป้าหมาย (2) ตอ้งเขา้ใจสถานการณ์ (3) ตอ้งมกีารปรบัปรุงสมัพนัธภาพ (4) การใหทุ้กคนเขา้มามสี่วน
ร่วม (5) การเชื่อมโยงยุทธศาสตรก์ารพฒันาองคก์ร (6) การจดัท าแผนกลยุทธด์า้นการจดัการความรูท้ี่
สอดคล้องกบัพนัธกิจขององค์กร (7) การสนับสนุน ส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (8) การ
ปรบัปรุงโครงสรา้งองคก์รอย่างสม ่าเสมอ และ (9) การเทยีบเคยีงระหว่างองค์กรกลุ่มเดยีวกนัเกีย่วกบั
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การพฒันาองค์กร และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Wongthongdee (2016) เรื่องรูปแบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกส ์ผลการวจิยัพบว่า แผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์นัน้ต้องเชื่อมโยงและสอดคล้องกบั
แผนการด าเนินธุรกจิและแผนกลยุทธข์ององคก์ร รวมถงึสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Sapmanee (2017) 
เรื่องรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รเอกชนภาคตะวนัออก ผลการวจิยัพบว่า ผูท้รงคุณวุฒิ
มคีวามเหน็ว่ารูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นบรษิัทเอกชนภาคตะวนัออกมคีวามเหมาะสมใน
ภาพรวมในระดบัมากทีสุ่ด และมขีอ้เสนอแนะว่ารูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในบรษิัทเอกชน
ภาคตะวนัออกจะตอ้งเชื่อมโยงกบักลยุทธข์ององคก์ร 

2. ปจัจยัส าคญัการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน
ในธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัย พบว่าปจัจัยทุกด้านมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลาใน
การท างาน และค่าใชจ้่าย แสดงว่าปจัจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์่งผลประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ McLagan (2011) ทีก่ล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการผสมผสาน
ระหว่างการฝึกอบรมและการพฒันาปจัเจกบุคคล การพฒันาองค์กรและการพฒันาทางก้าวหน้าสาย
อาชพี เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Wexley and  
Latham (2009) ทีก่ล่าวว่า จุดมุ่งหมายในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เพื่อเพิม่ทกัษะความช านาญ และ
เพื่อจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติหน้าที่ให้ดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อประสทิธิภาพงานขององค์กรที่ดีขึ้น และ
สอดคล้องกบัแนวคดิของ Phuwittayaphan (2018) ทีก่ล่าวถงึความส าคญัของการพฒันาทรพัยากร
มนุษยว์่า เป็นกระบวนการส าคญัยิง่ทีผู่บ้รหิารจะตอ้งจดัใหม้ขีึน้ในองคก์รอย่างจรงิจงัและต่อเนื่อง ทัง้นี้
เพราะเป็นสิง่ที่ท าให้บุคลากรมคีวามรู้ ความสามารถ ปรบัตวัทนัต่อเหตุการณ์การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยต่ีางๆ อนัจะสง่ผลให้การปฏบิตังิานในหน่วยงานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัในประเทศของ Jitbuntao (2018) เรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานในองคก์รของพนกังานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลวจิยัพบว่า การพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ทุกด้านมีอิทธิพลทางตรงต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน และสอดคล้องกบังานวิจัยของ 
Nakcharoenphon (2019) เรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิส่วนกลาง ผลวจิยัพบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ดา้น
การพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิาน และการพฒันาองคก์ร  ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร ส่วนปจัจยัประสทิธภิาพพบว่า 1) ผลผลติในการท างาน
สงูขึน้ 2) ช่วยแกป้ญัหาในการปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปอย่างเรยีบรอ้ย และ 3) ท าใหข้วญัและก าลงัใจดขีึน้ 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wongsomsri (2014) เรื่องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั ชลบุรเีสรมิทรพัย ์จ ากดั และบรษิทัในเครอื ผลวจิยั
พบว่า ปจัจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ส่วนปจัจยั
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการท างาน และค่าใช้จ่าย มี
ความส าคญัอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ทัง้นี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัต่างประเทศของ Dikkers et al. (2011) 
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“Human resources development affecting the productivity of employees in the beverage 
manufacturing industry in the United States” ผลวจิยัพบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์
เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานที ่p =0.05 และมคี่าความสมัพนัธต์ ่าที ่r =0.178 และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ Hansen (2014) เรื่อง “Influence of Human Resources Development on Performance 
of Auto Parts Industry Workers in the United States” ผลการวจิยัพบว่าปจัจยัดา้นการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานในทุกดา้น ทัง้นี้ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Kralj and Solnet (2011) เรื่อง “Human Resources Development and Employee 
Productivity in the Hotel Business, Hawaii, U.S.A.” ผลการวจิยัพบว่าประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานไดร้บัอทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัจากการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์้านการพฒันาอาชพี ด้าน
การพัฒนารายบุคคล ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ยกเว้นการพัฒนาองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน ส่วนประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เนื่องจาก
ผลการวจิยัในครัง้นี้ พบว่าองค์ประกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีในเขตภาคเหนือตอนล่างทุกดา้น โดยดา้นทีส่่งผลมาก
ทีส่ดุ คอื ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน  
 

ขอ้เสนอแนะ 
 
 1. ขอ้เสนอแนะในการน าไปใชใ้นเชงินโยบายและเชงิปฏบิตัิ 
 1.1 ผู้บริหารธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นต้องให้ความส าคัญกับเรื่องผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกือ้กลู (Compensation and benefit) ซึง่เป็นปจัจยัส าคญัดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน
ในรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึง่หากองคก์รไหนมสีวสัดกิารเรื่องผลตอบแทนทีด่สีอดคลอ้งกบั
ตลาดแรงงาน หรอืองคก์รในธุรกจิเดยีวกนั จะสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 1.2 ตอ้งใหค้วามส าคญักบัเรื่องความกา้วหน้าในสายอาชพี มกีารจดัท าแผนความกา้วหน้าใน
สายอาชพี (Career Path Model) และน ามาใชใ้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัอย่างจรงิจงั 
 1.3 ผู้บรหิารธุรกจิค้าส่งและค้าปลกีจะต้องสนับสนุน ส่งเสรมิการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้
เช่น มกีารฝึกอบรม เรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง มกีารจดัใหม้สีภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรยีนรู้ จดัใหม้กีาร
ถ่ายทอดความรู้อย่างทัว่ถึง รวมทัง้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลความรู้ต่างๆ อย่างเป็นระบบ เพื่อให้
พนกังานทีต่อ้งการใชข้อ้มลูสามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างสะดวกรวดเรว็ (Knowledge Management: KM) 
 1.4 ผู้บริหารธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นต้องใช้หลกัการ C Model ซึ่งประกอบด้วย C: 
Competency, C: Career Path, C: Committee และ C: Compare มาเป็นตวัขบัเคลื่อนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์(HRD)  
 2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในครัง้ต่อไป 
 2.1 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ าการวจิยัเฉพาะพนกังานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีทอ้งถิน่ในเขต
พืน้ทีภ่าคเหนือตอนล่างเท่านัน้ ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาในขอบเขตพืน้ทีก่วา้งขึน้ เช่น ศกึษากบั
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พนักงานในธุรกิจค้าส่งและค้าปลีกท้องถิ่นในเขตพื้นที่ภาคเหนือทัง้หมด หรืออาจจะศึกษาลง
รายละเอยีดเชงิลกึถงึขนาดองคก์รในอุตสาหกรรมนี้ เพื่อใหท้ราบว่าในอุตสาหกรรมเดยีวกนัแต่มขีนาด
ขององค์กรที่แตกต่างกันจะมีรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนัหรอืไม่   
 2.2 ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานในธุรกจิคา้ส่งและคา้ปลกีระหว่างบรษิทัของคนไทยและบรษิัทขา้มชาตใินประเทศไทย 
ว่าบรษิทัแบบไหนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมคีวามแตกต่างกนัอย่างไร 
 2.3 อาจมีการศึกษารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธุรกจิคา้สง่และคา้ปลกีสมยัใหม่ (Modern Trade)   
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