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บทคัดย่อ 
ก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้ มี วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เ พ่ื อ  

1) ศึกษาระดับสมรรถนะของผู้จัดทรัพยากรมนุษย์ 
2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 3) ศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี 
จ านวนโรงงานทั้งหมดรวม 3,776 แห่ง สุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจง ได้โรงงานมาทั้งหมด 30 แห่ง ค านวณ
ขนาดตั ว อย่ า งต ามสู ต รของ  Cochran,W.G. 
(1953) ซึ่งเป็นวิธีค านวณแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากร ได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน และได้เก็บ
ข้อมูลจากบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 
แห่ งละ 13 คน เครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่า 
0.954 ถึง 1.00 ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .923 และ
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

                                           
1 อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี มหาวิทยาลัยปทุมธานี 

มาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
 
ผลการศึกษาพบว่า 

1) ระดับความส าคัญของสมรรถนะผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างานเป็น
ทีม มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจริยธรรม ด้านทักษะ ด้าน
คุณลักษณะ ด้านความเชี่ยวชาญ และด้านความรู้ 

2) ระดับความส าคัญของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงาน มี
ระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือด้านคุณภาพ
งาน ด้านค่าใช้จ่ายและด้านเวลา  

3) ระดับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านประสิทธิผลของงาน มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือด้านความพึงพอใจ
ในงาน และความสามารถเก่ียวกับงาน  
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4) สมรรถนะของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .636) สมรรถนะของ
ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานทางบวกในระดับปานกลาง (r = .601) 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานทางบวกในระดับปานกลาง (r = 
.554) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
ค าส า คัญ :   สมรรถนะ  ประสิ ทธิ ภ าพ การ 
ปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน 
 
Abstract  
 The purpose of this research is: 1) to 
study the competency of human resource 
managers. 2) To study the work efficiency 
of employees. 3) To study work 
performance of employees. And 4) to study 
the relationships between the competency 
of human resource managers, work 
efficiency and performance of industrial 
employees in Pathumthani province. From 
the population of 3,776 factories, 30 were 
selected with purposive sampling. The 
sample size was calculated with the 
formula of Cochran, W.G. (1953) which 
calculated from unknown population, 
resulted with 385 samples and data were 
collected from 13 manufacturing factory 
employees each. The research tools used 
were questionnaires. The Index of 

consistency (IOC) were 0.954 to 1.00 and 
Reliability of .923, which was a quantitative 
research. The statistics used were 
frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson's correlation 
coefficient. 
 
The study had shown that: 
 1)  The significance of competency of 
human resource managers in general was 
at a high level. When considered each 
aspect respectively, teamwork was found 
to be the highest, followed by 
achievement, ethics, skills, attributes, 
expertise, and knowledge. 
 2) The significance of work efficiency 
in general was at a high level. When 
considered each aspect respectively, 
workload was found to be the highest, 
followed by work quality, expenses, and 
time. 
 3) The significance of work 
performance in general was at a high level. 
When considered each aspect respectively, 
the effectiveness of work was found to be 
the highest, followed by job satisfaction, 
and work-related skills. 
 4)  The competency of human 
resource managers had a medium positive 
relationship with work efficiency (r = .636). 
The competency of human resource 
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managers had a medium positive 
relationship with work performance  
(r = .601). And, work efficiency had a 
medium positive relationship with work 
performance ( r = .554). All at the 
statistically significant level of .01. 
 
Keywords: Competency, Efficiency, Work 
Performance 
 
บทน า 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นรากฐานที่
เข้มแข็งมั่นคงในการเสริมสร้างสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม
ในประเทศไทยในการปรับตัวก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจ
ยุคใหม่ได้อย่างรวดเร็ว อันเนื่องมาจากความ
ได้เปรียบโดยเปรียบเทียบ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ
แรงงานหรือวัตถุดิบที่มาจากทรัพยากรธรรมชาติ
เริ่มลดลงอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับการมุ่งเน้นการ
ส่งเสริมการผลิตเพ่ือการส่งออกในอดีตเพ่ือเร่งรัด
การสร้างรายได้ให้ประเทศส่งผลให้เศรษฐกิจไทย
เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลกอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้
และท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของ
เศรษฐกิจโลกประเทศไทยย่อมได้รับผลกระทบและ
เชื่อมโยงสู่ภาคเศรษฐกิจและภาคอุตสาหกรรมเป็น
ล าดับ (แผนพัฒนาอุตสาหกรรมอุตสาหกรรม 
ระยะ 20 ปี(พ.ศ. 2555-2574) 
 ภาคอุตสาหกรรมของไทยจะสามารถปรับตัว
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลก เพ่ือ
คงความสามารถและโอกาสในการแข่งขัน โดยการ

เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ าไปสู่แรงงานที่มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญ และทักษะสูง เพ่ือน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จึงจ าเป็นต้อง
ส ร้ า ง เ ค รื่ อ ง มื อ เ พ่ื อ พั ฒ น า ใ ห้ ส ม ร ร ถ น ะ 
(Competency) ของบุคลากรให้มีความสอดคล้อง
กับสมรรถนะหลักและเป้าหมายของ โรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิต เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการ
ท างานตามที่องค์การได้คาดหวังไว้และน าไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการได้  (Nai-Wan Chi & Carol 
Yeh-Yun Lin, 2010) ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงงานอุตสาหกรรมจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งใน
ปัจจุบัน ซึ่งไม่ได้เป็นเพียงผู้ที่ท างานประจ าวัน
อย่างเดียว แต่ต้องเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจคือ เรียนรู้
และเข้าใจงานของหน่วยงานต่างๆและต้องมี
ค ว า ม รู้ ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ผ ลิ ต ข อ ง โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมเป็นอย่างดี มีคุณธรรมจริยธรรม และ
สนับสนุนการท างานเป็นทีม จะช่วยให้บุคลากร
เกิดความพึงพอใจในงานและช่วยกันท างานหนัก
ขึ้น  (Geary & Dobbins, 2001) และสามารถ
ออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมโดยสามารถท าให้
บุคลากรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ 
มีความผูกพันต่องาน ตามกลยุทธ์ขององค์การที่ตั้ง
ไ ว้  ( Bohlander & Snell & Sherman, 2 01 0 ) 
ฉะนั้นการเป็นนักทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบ
จนสามารถผลักดันให้โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต
เติบโตและประสบความส าเร็จได้นั้นจะต้องมีการ
เตรียมตัวพร้อมในการพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงาน
จน เป็ นมื อ อ าชี พ  ( HR Professional) ต่ อ ไ ป 
(ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2550) 
 ความส าคัญของปัญหาปัจจุบันในภาพรวม
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ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยไม่ว่า
สังกัดอยู่ใน ภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือภาคเอกชนยัง
แสดงบทบาทแบบตั้งรับ กล่าวคือเป็นผู้ปฏิบัติเน้น
งานที่ เป็นกิจวัตรประจ าวันตามนโยบายของ
องค์การ ซึ่งชี้ให้เห็นว่าผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์
ของไทยยังไม่สามารถพัฒนาตนเองให้ก้าวสู่การ
เป็นผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีสมรรถนะสูง
เพราะต้องปฏิบัติหน้าที่ในเชิงรุกได้ (วีระวัฒน์      
ปันนิตามัย , 2553) ดังนั้น การพัฒนาผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จึงนับว่ายังเป็นเรื่องที่ส าคัญใน
ปัจจุบัน และเป็นสิ่งที่ควรพัฒนาในล าดับต้น เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาบุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรม
ให้เป็นบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเช่นกัน 
 เศรษฐกิจในจังหวัดปทุมธานีในไตรมาสแรกปี 
2561 บ่งชี้เศรษฐกิจของจังหวัดโดยมีสัญญาณ
ขยายตัว โดยด้านอุปทานมีสัญญาณขยายตัว จาก
ภาคเกษตรกรรม ภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ 
ด้านอุปสงค์มีสัญญาณขยายตัว จากการบริโภค
ภาคเอกชนและการใช้จ่ายภาครัฐ ขณะที่ลงทุน
ภาคเอกชนมีอัตราการหดตัว เสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจของจังหวัดปทุมธานียังคงอยู่ในเกณฑ์ดี
ดัชนีผลผลิตภาคภาคอุตสาหกรรมมีสัญญาณ
ขยายตัวในอัตราร้อยละ 1.5 เมื่อเทียบกับเดือน
เดียวกันของปีก่อน ชะลอตัวจากเดือนก่อนหน้าที่
ขยายตัวในอัตราร้อยละ 4.0 จากจ านวนโรงงาน
อุตสาหกรรมและจ านวนทุนจดทะเบียนของ
โรงงานอุตสาหกรรม ที่ขยายตัวในอัตราชะลอตัว
ร้อยละ 2.8 และ 3.0 ตามล าดับส าหรับการจ้าง
งานเ พ่ิมขึ้นสู งสุดที่จั งหวัดปทุมธานี  เ พ่ิมขึ้น 
29,350 คน (ส านักงานคลังจังหวัดปทุมธานี , 
2561) ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา เรื่องสมรรถนะ

ของผู้ จั ด ก า รทรั พย าก รมนุ ษย์ สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี 
 
วัตถุประสงค์ ของการวิจัย 
 1. เ พ่ือศึกษาระดับสมรรถนะของผู้ จั ด
ทรัพยากรมนุษย์โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต
จังหวัดปทุมธานี    
 2. เ พ่ื อศึ กษ าร ะดั บปร ะสิ ทธิ ภ า พก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิตจังหวัดปทุมธานี    
 3. เพ่ือศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัด
ปทุมธานี    
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี   
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 การทบทวนวรรณกรรมเ พ่ือสร้างกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
 สมรรถนะของผู้ จัดการทรัพยากรมนุษย์  
(Competency of Human Resource Manager) 
เป็นพฤติกรรมในการท างานเกี่ยวข้องกับผลส าเร็จ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาความรู้  ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร มีองค์ประกอบ 
7ด้านคือ 1) ความรู้ 2) ทักษะ 3) คุณลักษณะ 4) 
การมุ่ ง ผลสั มฤทธิ์  5) การท า งาน เป็ นที ม  6) 
จริยธรรม และ7) ความเชี่ยวชาญ พัฒนามาจาก
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แนวคิดของ Alldredge & Nolan, 2000; Scott B. 
Parry, 1998; McClelland, 1999; Forster & et 
al, 2000; Zwell, 2000; Hellriegel & et al., 2001 
 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน (Work 
Efficiency)คือความสามารถในการท างานของ
บุคลากรที่ได้รับมอบหมายให้มีความถูกต้องในการ
ท างานส าเร็จตรงตามคุณภาพงาน ปริมาณงาน 
เวลาและค่าใช้จ่ายมีองค์ประกอบ 4 ด้านคือ 1) 
คุณภาพงาน 2) ปริมาณงาน 3) เวลา และ4) 
ค่าใช้จ่าย พัฒนามาจากแนวคิดของ Vroom and 
Deci, 1997, Plowman & Peterson, 1989; 
Certo, 2000   
 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) คือการ
บริหารงานแบบบู รณาการที่ มุ่ ง เน้นผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เพ่ือให้โรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนด
ไว้ มีองค์ประกอบ 3ด้านคือ 1) ประสิทธิผลของ
งาน 2) ความพึงพอใจในงาน และ3) ความสามารถ
เกี่ยวกับงาน พัฒนามาจากแนวคิดของ Mathis 
and Jackson, 2003; Colvin & Boswell 2007; 
Sedera & Gable, 2010; Zeinabadi, 2010; 
Amirul & Daud, 2012; Fiore, et al., 2012; 
Barnard, 2013; Campbell & Armstrong, 
2013; Koopmans, et al., 2013  
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยเชิงปริมาณ โดยมี ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรม
จังหวัดปทุมธานี โรงงานทั้งหมด รวม 3,776 แห่ง 
(www.industry.go.th/pathumthani/ ข้อมูล ณ 
วันที่ 2 มีนาคม 2560) สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ได้

โรงงานมาทั้งหมด 30 แห่ง ค านวณขนาดตัวอย่าง
ตามสูตรของ Cochran, W.G. (1953) ที่ ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ซึ่งเป็นวิธีค านวณแบบไม่
ทราบจ านวนประชากร ได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน 
และได้เก็บข้อมูลจากบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรม 
แห่ งละ 13 คน เครื่ องมือที่ ใช้ ในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่า 
.954 และเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของเพียร์สัน 
 
ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเรื่อง สมรรถนะของผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สัมพันธ์กับประสิทธิภาพและผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิตจังหวัดปทุมธานี 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของ
สมรรถนะผู้ จั ดการทรัพยากรมนุษย์ โรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
  1.1 ระดับความส าคัญ สมรรถนะของ
ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม พบว่า 
ระดับความส าคัญของสมรรถนะผู้จัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.66 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างาน
เป็นทีม ค่าเฉลี่ย 3.74 มีระดับความส าคัญสูงสุด 
รองลงมา คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ค่าเฉลี่ย 3.73 
ด้านจริยธรรม ค่าเฉลี่ย 3.69 ด้านทักษะ ค่าเฉลี่ย 
3.69 ด้านคุณลักษณะ ค่าเฉลี่ย 3.69 ด้านความ
เชี่ยวชาญ ค่าเฉลี่ย 3.57 และด้านความรู้ ค่าเฉลี่ย 
3.50 ตามล าดับ 
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  1.2 ระดับความส าคัญของประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานพบว่าระดับความส าคัญของด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.62 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านปริมาณงาน ค่าเฉลี่ย 3.68 มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือ ด้านคุณภาพงาน 
ค่าเฉลี่ย 3.67 ด้านค่าใช้จ่ายในงานค่าเฉลี่ย 3.60 
และด้านเวลา ค่าเฉลี่ย 3.54 ตามล าดับ 
  1.3 ร ะดั บคว ามส า คัญ  ของผลกา ร
ปฏิบัติงาน พบว่า ระดับความส าคัญของด้านผล
การปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.63 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านประสิทธิผลของงาน ค่าเฉลี่ย 3.74 มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือด้านคุณภาพของ
งาน ค่าเฉลี่ย 3.66 และด้านความสามารถเกี่ยวกับ
งาน ค่าเฉลี่ย 3.49 ตามล าดับ 
 2. ผลวิ เ คราะห์ ความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า ง
สมรรถนะของผู้ จั ดการทรัพยากรมนุษย์ กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี   
 สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์  กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรม ในทางบวกในระดับปานกลาง  (r = 
.636) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ กับผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรม 
ในทางบวกในระดับปานกลาง (r = .601) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับผลปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรม ในทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = .554) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

 
ภาพที่ 1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ
ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน (Path analysis)  
 
การอภิปรายผล 

1. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของ
สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ผลการวิจัยพบว่าระดับความส าคัญของ
สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
การท างานเป็นทีมมีระดับความส าคัญสูงสุด
รองลงมาคือด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านจริยธรรม
ด้านทักษะด้านคุณลักษณะด้านความเชี่ยวชาญ
และด้านความรู้ตามล าดับสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Lawler, Mohrmom and Ledford (1992) 
ได้เสนอว่าโครงการ Six Sigma นั้นลักษณะของ
การบริหารงานจะอยู่ในรูปแบบของการท างานเป็น
ทีมโดย Black Belt (ผู้จัดการโครงการ) เป็นทีม
เล็กในโครงการให้ไปสู่วิธีการปรับปรุงและแก้ไข
ตามกระบวนการของ Six Sigma แบบMDAIC 
บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในขอบเขต
นี้สามารถจะช่วยทีมของโครงการท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพโดยบทบาทดังกล่าวได้แก่การ
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ท าให้หัวหน้าทีมและสมาชิกของโครงการได้รับการ
ฝึกอบรมในงานอย่างเพียงพอมีการจัดหาและให้
เครื่องมือแก่ทีมงานโครงการในการน าเสนอผลงาน
ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรในโครงการได้แสดง
ความคิดเห็นส ารวจความคิดเห็นของของบุคลากร
ได้ชัดเจนขึ้นเพื่อสร้างโอกาสการมีส่วนร่วม 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
  ผลการวิจัยพบว่า ระดับความส าคัญของ
ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ปริมาณงาน มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมา 
คือ ด้านคุณภาพงาน ด้านค่าใช้จ่ายในงานและด้าน
เวลา สอดคล้องกับการศึกษาของ Kaprinis 
Stylianos (2 0 1 3 )  ศึ ก ษ า วิ จั ย เ รื่ อ ง ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ือ
สุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของบุคลากรนั้นจะช่วยให้องค์การ
สามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้
องค์การประสบความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งปัจจัยที่ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอยู่ในระดับสูง
นั่นคือปัจจัยด้านกระบวนการจัดการความรู้ที่มี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับการวิจัยของ ณัฐ
พร  ฉายประ เส ริ ฐ และคณะ ( 2560) ศึ กษ า
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย
พบว่าระดับความส าคัญด้านประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.98 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเวลา มีระดับ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
และด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรม
จังหวัดปทุมธานี 
  ผลการวิจัยพบว่าระดับความส าคัญของ
ด้านผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านประสิทธิผล
ของมีระดับความส าคัญสูงสุดรองลงมา คือ ด้าน
ความพึงพอใจในงาน และความสามารถเกี่ยวกับ
งาน สอดคล้องกับแนวคิดของCancelliere & et 
al. (2011) ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
( Individual Work Performance: IWP) 
พฤติกรรมและการกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
เป้าหมายขององค์การสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Kennedy & Dresser (2009) บุคลากรที่มีความ
พึงพอใจในงาน จะมีพลังขับเคลื่อนที่ยิ่งใหญ่เพ่ือ
การท างานและสร้างผลผลิตสินค้าที่มีคุณภาพสูง
ขึ้น และปรารถนาที่จะสร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพ
สร้างประโยชน์แก่องค์การ เพ่ือช่วยให้องค์การมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จที่ต้องการ 
 4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี 
  ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะของผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในทางบวกในระดับปานกลาง  (r = 
.636) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  .01
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สอดคล้องกับการศึกษาของ Dizgah et al. (2011) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานของ
องค์การโดยได้ศึกษาในธุรกิจขนาดกลางและเล็ก
จ านวน 93 แห่งในการศึกษาครั้งนี้ เลือกใช้วิธี
ปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์จ านวน 8 ด้านเพ่ือ
ประกอบเป็นการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ได้แก่
การคัดเลือกบุคลากรการฝึกอบรมการคล่องตัวใน
การปฏิบัติงานความมั่นคงในงานการออกแบบงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานการให้รางวัลและ
การมีส่วนร่วมของบุคลากรซึ่งพบความสัมพันธ์ใน
ด้านบวกระหว่างการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์             มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = .601) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Grigoryev (2006) ที่กล่าวว่าในการน าสมรรถนะ
มาใช้งาน ต้องมีการระบุสมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะหน้าที่ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของ
พนักงานที่จะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จ เพ่ือจัดท าเป็นมาตรฐานในการ
น าสมรรถนะไปใช้งานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์หน้าที่อ่ืนๆ ทั้งในส่วนของการสรรหาและ
คัดเลือก การปฐมนิเทศพนักงาน การฝึกอบรมและ
การพัฒนา และการวางแผนสืบทอดต าแหน่งของ
พนักงาน เช่นเดียวกับการศึกษาของ จิระ เรืองกุน 
(2555) ที่กล่าวถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้หลักสมรรถนะโดย
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จต้องมีการพัฒนา
โมเดลสมรรถนะที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม 

และวัฒนธรรมขององค์กร เน้นการมีส่วนร่วมของ
พนักงานทุกระดับ และสื่อสารเพ่ือสร้างความ
ตระหนัก เกี่ ยวกับสมรรถนะไปยั งพนั กง าน 
ตลอดจนต้องบูรณาการโมเดลสมรรถนะในทุกๆ 
กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับผลการปฏิบัติงานทางบวกในระดับปานกลาง    
(r = .554) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
สอดคล้องกับแนวคิดของ Kaprinis Stylianos 
(2013) ศึกษาวิจัยเรื่องผลการปฏิบัติ งานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเ พ่ือสุขภาพ 
ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = .545) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
  ด้ า น ก า ร ท า ง า น เ ป็ น ที ม  มี ร ะ ดั บ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมาด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านจริยธรรม ด้านทักษะ ด้านคุณลักษณะ ด้าน
ความเชี่ยวชาญ และด้านความรู้ ข้อเสนอแนะด้าน
สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์  โรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตน าไปใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาสมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
  1.1 ด้านสมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   ด้านการท างานเป็นทีม ควรส่งเสริม
ด้ านสั ม พันธภาพกับสมาชิ ก ในทีมของฝ่ าย
ทรัพยากรมนุษย์บุคลากรต้องการให้ทีมงานมี
ความสามารถ และมีหัวหน้าทีมงานที่ดีและ
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ต้องการให้พัฒนาบุคลากรให้สามารถท างานเป็น
ทีมไปสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 
  ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์  สนับสนุนให้มีความ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานส่งเสริมด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการพัฒนางานและพัฒนาบุคลากรให้
มีสมรรถนะสูงเช่นกัน  
  ด้านจริยธรรม เน้นเรื่องประพฤติปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีอยู่ในศีลในธรรมและการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีจรรยาบรรณ
แห่งวิชาชีพของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านทักษะ เรื่องความสามารถจัดการด้าน
แรงงานสัมพันธ์เพ่ือให้ใช้ประสบการณ์และทักษะ
ในการพัฒนาบุคลากรอย่างมืออาชีพในการพัฒนา
บุคลากรให้เหมาะสมกับงานและสามารถแก้ปัญหา
ในงานทรัพยากรมนุษย์เพ่ือลดความขัดแย้งเพราะ
โรงงานอุตสาหกรรมต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ไม่ต้องมาติดกับดักความขัดแย้งของบุคลากรกับ
ฝ่ายบริหารอีกต่อไป 
 ด้ า น คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ  ก า ร พั ฒ น า เ รื่ อ ง
บุคลิกภาพ ส่วนเรื่องความจริงใจผู้บริหารโรงงาน
อุตสาหกรรมต้องคัดเลือกตั้งแต่รับเข้ามาหรือ
แต่งตั้งผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ข้ึนมา 
 ด้านความเชี่ยวชาญ การพัฒนาบุคลากร
ได้ตรงตามความต้องการของโรงงานอุตสาหกรรม
การผลิตถือเป็นหัวใจส าคัญที่ผู้บริหารโรงงานต้อง
ให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกเช่นกันก าหนด
นโยบายส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองทั้งใน
และนอกองค์การและด้านความสามารถในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพได้
อย่างต่อเนื่อง 

 ด้านความรู้ การเตรียมความพร้อมของ
บุคลากรในการท างานในอนาคตทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว ในการวางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นส าคัญ 
 1.2 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตควรพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร ต่อไปนี้ 
  ด้านปริมาณงาน มอบหมายงานที่     
ท้าทายที่บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพราะได้แสดงออก
ถึงศักยภาพของตนเอง แต่หากมอบหมายงานมาก
เกินไปจะท าให้งานประจ าเสียหายได้ ผู้ จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต้องพัฒนาให้บุคลากร ให้ มี
ความสามารถอย่างหลากหลาย 
  ด้านคุณภาพงาน ก าหนดหลักเกณฑ์
ของคุณภาพงานในแต่ละชิ้ น ให้ ชั ด เจน เ พ่ื อ
ผู้ ปฏิบัติ งานท างานได้อย่ างถูกต้องตรงตาม
มาตรฐาน และพัฒนาการปฏิบัติงานได้รวดเร็วขึ้น
กว่าเดิม และไม่เกิดความเสียหายอีก 
  ด้านเวลา การท างานให้เสร็จทันตาม
เวลาที่ก าหนด และการใช้เวลาในการท างานให้
คุ้มค่า ซึ่งต้องรักษามาตรฐานไว้ และจูงใจบุคลากร
ให้ท างานให้เร็วขึ้นกว่าเดิมและเสร็จก่อนเวลา
นอกจากใช้ เวลาคุ้มค่ าแล้ วยั งมี เวลาในการ
ตรวจสอบผลการท างานอีกด้วย 
  ด้านค่าใช้จ่าย ควรด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง ในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกับงาน
และใช้วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า
และต้องปรับปรุงเรื่องระบบในการลดค่าใช่จ่าย
โดยผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องจัดอบรม
เรื่องเทคนิคและระบบการก าหนดค่าใช้จ่ายเพ่ือลด
ต้นทุน 
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 1.3 ด้านผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี ควร
พัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ต่อไปนี้ 
  ด้านผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่ า  ด้ า นประสิ ท ธิ ผ ล ข อ ง ง าน  มี ร ะ ดั บ
ความส าคัญสูงสุด รองลงมา คือ ด้านคุณภาพของ
งาน และความสามารถเก่ียวกับงาน  
  ด้ า น ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ ง ง า น  มี
ประสิทธิผลของงานสูงสุด ท างานได้ทันเวลา และ
ผลงานได้รับการยอมรับ ผู้บริหารควรพิจารณาจาก
ผลส า เ ร็ จ ขอ ง ง าน  แทนจ ากกา รล งลึ ก ใ น
รายละเอียดอื่นๆ 
  ด้านความพึงพอใจในงาน ให้พัฒนา
บุคลากรให้เกิดทักษะตามสายงานได้ท างานตรง
ความสามารถและมีความสุขในการท างานจึงเกิด
ความพึงพอใจในงาน จะท างานได้เต็มศักยภาพ 
  ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน การ
ได้รับการอบรมเทคนิคการท างานใหม่ๆอย่าง
สม่ าเสมอ เสนอแนะให้เปิดอบรมเทคนิคการ
ท างานใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาความสามารถในการ
ท างานมากกว่ า เน้นการท างานตามวิ ธี ก าร
ปฏิบัติงานเดิมอย่างเคร่งครัด  
 1.4  สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .636) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนั้นผู้บริหาร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตต้องพัฒนาสมรรถนะ
ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น เช่นด้านความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ ยังมีความสัมพันธ์ต่ า จึงต้องพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 

สมรรถนะผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = .601) อย่างมีนัยส าคัญทาง
ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  . 01 ดั ง นั้ น ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมการผลิตควร พัฒนาสมรรถนะ
ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มีผลการปฏิบัติงานให้
สู ง ขึ้ น  เ ช่ น  เ รื่ อ ง ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ยังมี
ความสัมพันธ์ต่ า 

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น มี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r = .554) อย่างมีนัยส าคัญทาง
ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  . 01 ดั ง นั้ น ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมต้องพัฒนาการประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ในเรื่องการใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่าการ
บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน ประสิทธิผลของงาน
และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานที่ต่ ามาก 
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2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาเรื่อง สมรรถนะผู้จัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางใน
การวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ควรจะเน้นเรื่องสมรรถนะ
ของผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และ

สมรรถนะของผู้บริหารทั้งระดับกลางและระดับสูง
ทั้ งหมดของโรงงานอุตสาหกรรม เ พ่ือ ให้ มี
ความสามารถในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน
ของตนให้มีศักยภาพและประสิทธิภาพในการ
ท างานทั้งโรงงาน เพ่ือร่วมมือกันพัฒนาบุคลากร
ไปสู่ ยุ คแห่ งการแข่ งขั นและขับ เคลื่ อน ไปสู่
อุตสาหกรรม 4.0 (Industries 4.0) ต่อไป 
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