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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา 1) 
ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิ  
บัติงาน 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 3) การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดปทุมธานี 4) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี  
และ 5) การจัดการทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิตจังหวัดปทุมธานีประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
เป็นบุคลากรที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดปทุมธานี จากจ านวนโรงงานทั้งหมด
รวม 3,887 แห่ง โดยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
เลือกโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตการผลิตมา
ทั้งหมด 30 แห่ง วิธีการค านวณแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากรได้ขนาดตัวอย่าง 385 คน และ

เก็บข้อมูล แห่งละ 13 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ เป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ความถี่ ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การส่งผลใช้
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณในการวิเคราะห์การ
ถดถอย  (Multiple Regression Analysis)  และ
การหาความสัมพันธ์โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียรสัน (Pearson Correlation) และการวิจัยเชิง
คุณ ภาพ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีวิเคราะห์เนื้อ 
หา (Content Analysis) ตามประเด็นที่ก าหนดไว้ 
 
ผลการศึกษา 

1) ระดับความส าคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร และ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก  

2) การจัดการ   ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงาน  ของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิต   จังหวัดปทุมธานี พบว่า
ส่งผลในเชิงบวก (β = .394, Sig < .01) ค่าสัมประ 
สิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R = .394) ได้ค่า 
(R2= .156) ร้อยละ 15.6 

 
1ผู้ช่วยศาสตราจารย์ หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
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3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติ  
กรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาห 
กรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี พบว่าส่งผลในเชิงบวก 
(β = .499, Sig < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเชิงบวก (R = .499) ได้ค่า (R2= .249)  ร้อยละ 
24.9 

4) พฤติกรรมการปฏิบัติงานส่งผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี พบว่า ส่งผลในเชิงบวก (β = 0.787, 
Sig < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัม พันธ์พหุคูณเชิงบวก 
(R = .787) ได้ค่า (R2 = .619) ร้อยละ 61.9 

5) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (r = .499) พฤติ 
กรรมการปฏิบัติงาน (r = .394) มีความ สัมพันธ์
กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทาง 
บวกในระดับต่ า และพฤติกรรมการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี ทางบวกในระดับสูง (r = .787) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ค าส าคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน สมรรถนะการปฏิบัติงาน 
 
Abstract 

The objectives of this research were to 
study 1) the level of significance of human 
resource management, operational 
behavior, and performance capacity, 2) 
human resource management effects on 
performance capacity of industrial factory 
employees in Pathumthani province, 3) 
human resource management effects on 

operational behavior of industrial factory 
employees in Pathumthani province, 4) 
operational behavior effects on 
performance capacity of industrial factory 
employees in Pathumthani province, and 5) 
human resource management and 
operational behavior relationship with 
performance capacity of industrial factory 
employees in Pathumthani province. The 
population and sample are employees of 
industrial factories in Pathumthani province 
of which there are 3,887 factories. With 
purposive sampling, 30 factories were 
chosen with 385 sample size from 
unknown population sampling. 13 
employees were sampled per factory. The 
research tools were questionnaires and 
interviews as a quantitative research. The 
statistic used were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, effects were 
calculated with multiple regression analysis 
and relations were calculated with Pearson 
correlation. The qualitative research were 
analyzed with content analysis.  

The study result showed that: 
1) The level of significance of human 

resource management, operational 
behavior, and performance capacity in all 
aspects were high. 

2) Human resource management had 
positive effects on performance capacity of 
industrial factory employees in 
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Pathumthani province (β = .394, Sig < .01) 
and positive multiple correlation 
coefficients (R) of .394 and (R2) of .156 or 
15.6%. 

3) Human resource management had 
positive effects on operational behavior of 
industrial factory employees in 
Pathumthani province (β =.499, Sig < .01) 
and positive multiple correlation 
coefficients (R) of .499 and (R2) of .249 or 
24.9%. 

4) Operational behavior had positive 
effects on performance capacity of 
industrial factory employees in 
Pathumthani province (β = .787, Sig <.01) 
and positive multiple correlation 
coefficients (R) of .787 and (R2) of .619 or 
61.9%. 

5) Human resource management ( r = 
.499) and operational behavior (r = .394), 
had a low positive relationship with 
performance capacity. And operational 
behavior had a high positive relationship 
with performance capacity ( r = .787) all of 
which is statistically significant at .01. 
 
Keywords: Human resource management, 
Operational behavior, Operational capacity 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การเปลี่ยนแปลง ทางเทคโนโลยีการผลิต 
เทคโนโลยีสารสนเทศ  และระบบโลจิส ติกส์ที่

พัฒนาอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร สินค้า 
และวัฒนธรรมระหว่างประเทศต่าง ๆ ไดเ้กิดข้ึนทั่ว
โลก ประเทศไทยมีการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจ
และอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยมีการพัฒนา
กลไกเพ่ือการขับเคลื่อนความมั่งคั่งของประเทศ
ตลอดมา ซึ่งในระยะแรกมีการใช้โมเดลประเทศ
ไทย 1.0 ที่เน้นการขับเคลื่อนประเทศด้วยเกษตร 
กรรม เนื่องจากประเทศไทยมีความอุดมสมบูรณ์
ทางด้านทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลาย
ทางชีวภาพ การขับเคลื่อนเศรษฐกิจในยุคนี้จึงมี
การพ่ึงพาการใช้ทรัพยากรธรรมชาติเป็นหลัก โดย
มีการส่งออกสินค้าเกษตรของไทยไปยังต่างประ 
เทศ ระยะต่อมาเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุคของ
อุตสาหกรรมจึงมีการใช้โมเดลประเทศไทย 2.0 ซึ่ง
เน้นในด้านการพัฒนาอุตสาหกรรมเบา เริ่มจาก
อุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือทดแทนการน าเข้า ตาม
ด้วยโมเดลประเทศไทย 3.0    ที่เน้นการพัฒนา
อุตสาหกรรมหนัก เน้นการผลิตเพ่ือการส่งออก
มากขึ้น เช่นสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ ปิโตรเคมี ยาน
ยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ เป็นต้น โมเดลประเทศ
ไทย 4.0 มีการปรับ เปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจ
จากเดิมที่ขับเคลื่อนด้วยการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการผลิตภาคอุตสาหกรรม  ไปสู่เศรษฐกิจที่ขับ 
เคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Innovation 
Drive Economy)   โดยต้องขับเคลื่อนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงใน 3 มิติที่ส าคัญ ได้แก่ 1) เปลี่ยนจาก
การผลิตสินค้า โภคภัณฑ์        ไปสู่ สินค้า เชิ ง
นวัตกรรม 2) เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศ
ด้วยภาค อุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วย
เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม 3) 
เปลี่ยนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้น
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ภาคบริการมากขึ้น  (สุวิทย์  เมษินทรีย์, 2559) 
แนวโน้มการพัฒนาเศรษฐกิจยุคใหม่ที่มีการใช้

เทคโนโลยี และกลไกในการพัฒนาผู้บริหารและ
บุคลากรให้สามารถปรับตัวก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจ
ยุคใหม่ได้อย่างรวดเร็ว เป็นรากฐานที่เข้มแข็งมั่น 
คงในการเสริมสร้างสมรรถนะ   หรือขีดความ 
สามารถในการแข่งขันของประเทศ อีกทั้งโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิต ได้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ให้มีสมรรถนะสูงขึ้น สนับสนุนให้มีการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน ส่งผลให้องค์การต่างๆ 
ต้องตื่นตัวในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้มี
สมรรถนะสูง เพ่ือให้มีความเจริญเติบโตอย่าง 
มั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืนของภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตเพ่ือก้าวไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 โดยการสร้าง 
“New Startups” ซึ่งประกอบด้วย กลุ่มอาหาร 
เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ กลุ่มสาธารณสุข 
สุขภาพ และเทคโนโลยีทางการแพทย์กลุ่ ม
เครื่องมืออุปกรณ์อัจฉริยะ หุ่นยนต์และระบบ
เครื่องกลที่ใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ควบคุมกลุ่ม
ดิจิตอล เทคโนโลยีอินเทอร์เน็ตที่เชื่อมต่อและ
บังคับอุปกรณ์ต่าง ๆ ปัญญาประดิษฐ์และเทคโน 
โลยีสมองกลและกลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์
วัฒนธรรมและบริการที่มีมูลค่าสูง (สุวิทย์ เมษินท
รีย์,2559:3) ปัจจุบันองค์การที่ประสบความส าเร็จ
ได้นั้นควรเป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับเรื่องการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้สมรรถนะ (Competency) 
ของบุคลากรมีความสอดคล้องกับสมรรถนะหลัก
และเป้าหมายของอุตสาหกรรม เพ่ือให้เกิดผล 
สัมฤทธิ์ ในการท างานตามที่ได้คาดหวังไว้และ
น าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้ การจัดการทรัพยา 
กรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมจึงมีความส าคัญ 
และมีค่าอย่างยิ่งในปัจจุบัน เป็นการสร้างคุณค่า

ให้กับโรงงานอุตสาหกรรมในการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ
ในการท างาน มีพฤติกรรมการปฏิบัติ งานที่
เหมาะสมและสามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้
สอดคล้องกับความเจริญทางวิทยาการ เครื่องใช้
อุปกรณ์เทคโนโลยีต่างๆ ตลอดจนมีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานที่ เหมาะสมงานและสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้หน้าที่การงาน
เปลี่ยนไปในวิถีทางท่ีก้าวหน้าขึ้นส าหรับบุคลากร 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และพฤติกรรมการปฏิบัติงานส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี เนื่องจาก
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี
ประกอบด้วยอุตสาหกรรมการผลิตที่หลากหลาย
ประเภทและมีความเชื่อมโยงกันในลักษณะของ
ห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) ตั้งแต่ทรัพยากร 
ผู้จัดหา ผู้ผลิต ผู้จ าหน่าย และผู้บริโภค โดยมี
ระบบโลจิสติกส์ที่ดี และความสามารถในการแข่ง 
ขันของอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี
ค่อนข้างสูง คะแนนเฉลี่ยอยู่ที่ 4.96 (2560) ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่จังหวัดปทุมธานีมีความสามารถในการ
แข่งขันมากที่สุด ได้แก่ด้านปัจจัยการผลิต จาก
โรงงานอุตสาหกรรม การวิจัยครั้งนี้จึงเป็นประ 
โยชน์ของภาคอุตสาหกรรม สามารถน าผลการวิจัย
ที่ได้ ไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสมรรถนะและ
พฤติกรรมการปฏิบัติ งานของบุคลากรในทุก
ต าแหน่งงาน และเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรใน
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษา ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร   และ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. เพ่ือศึกษาการส่งผลระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี 

3. เพ่ือศึกษาการส่งผลระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี 

4. เพ่ือศึกษาการส่งผลระหว่างพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี 

5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความ 
สัมพันธ์กับสมรรถนะ   ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัด
ปทุมธานี        

        
ขอบเขตของการวิจัย 

ด้านเนื้ อหา  เ พ่ือศึกษาระดับการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์  ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และการส่งผล
ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย ์พฤติกรรมการ
ปฏิบัติ  งานและสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรที่
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี รวม 3,887 แห่ง สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
ได้โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตมาทั้งหมด 30 แห่ง 

ค านวณขนาดตัวอย่างตามสูตรของ Cochran 
W.G. (1953) ซึ่ ง เป็นวิ ธีค านวณแบบไม่ทราบ
จ านวนประชากร ได้กลุ่มตัวอย่าง 385 คน และได้
เก็บข้อมูลจากบุคลากรที่เป็นผู้บริหารและพนักงาน 
แห่งละ 13 คน 

ด้านสถานที่ เป็นโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต
ในเขตจังหวัดปทุมธานี  

ด้านระยะเวลา ในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์
ข้อมูล เมษายน ถึง สิงหาคม 2561 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ เพ่ือให้เกิดองค์
ความรู้ และความก้าวหน้าทางวิชาการ ใช้เป็น
แนวทางและเป็นข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าและ
วิจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องต่อไป 

2. ผลจากการศึกษาระดับความส าคัญ และการ
ส่งผล ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรม
การปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี เป็นข้อมูลให้โรงงานอุตสาหกรรมน ามา 
ใช้ในการวางแผน การก าหนดนโยบายในการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในโรง 
งานอุตสาหกรรมการผลิตต่อไป  

3. เป็นแนวทางและเป็นข้อมูลในการ ศึกษา
ค้นคว้าและวิจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องต่อไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ประกอบ ด้วย 1) 
เพศ  2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ประสบการณ์
การท างาน  5) สถานภาพการจ้ าง  6) การ
ปฏิบัติงานประจ า และ7) ต าแหน่งงาน 



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ 
519 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์     (Human 
Resource Management) ประกอบ ด้วย 5 ตัว
แปร คือ 1) การคัดเลือกคนเข้าท า งาน 2) การ
ฝึกอบรม 3) การส่งเสริมความก้าวหน้า 4) การจ่าย
ค่าตอบแทน 5) การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ผลงาน จากแนวคิดของ (Nishii Lepak, Lepak, & 
Schneider, 2 0 08 ; Gong, Law, Chang & Xin, 
2 0 0 9 ; Nai-Wan Chi & Carol Yeh-Yun Lin, 
2010; Gong, Chang, & Cheung, 2010; Gitell, 
Seidner, & Wimbush, 2010; Chuang & Liao, 
2010; Wageeh A. Nafei, 2015) 

3.  พฤติกรรมการปฏิบัติ งาน (Employee 
Behavior) ประกอบด้วย 6 ตัวแปร 1) การรับรู้ 2) 

การเรียนรู้ 3) แรงจูงใจ 4) บุคลิกภาพ 5) ความพึง
พอใจในงาน และ 6) การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
จ า ก แ น ว คิ ด ข อ ง  (Robbinsons,S.P.,1994; 
Schiffman, L. G., & Kanuk, Leslic L, 2000) 

4. สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
(Performance of Employees) ประ กอบด้วย 5 
ตัวแปร 1) ความรู้เกี่ยวกับงาน 2) ทักษะ 3) การ
ท างานให้ส าเร็จ 4) ความคิดสร้างสรรค์ และ5) 
การท างานในทีม  
จากแนวคิดของ (Zwell, 2000; Forster & et al., 
2000; Hellriegel & et al., 2001; Alldredge & 
Nolan, 2000) 
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สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 อายุ มีอายุ 20 
– 25 ปี จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 มี
ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
จ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 มีประสบการณ์
การท างาน 1-5 ปี จ านวน 180 คนคิดเป็นร้อยละ 
46.8 เป็นบุคลากรรายวัน จ านวน 237 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 61.6 ปฏิบัติงานในโรงงาน มีจ านวน 276 
คน คิดเป็นร้อยละ 71.76 และเป็นบุคลากรประจ า 
335 คน คิดเป็นร้อยละ 87 ตาม ล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย ์ 

ผลการวิเคราะห์ ระดับความส าคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 
4.02, SD = 0.294) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการจ่ายค่าตอบแทน (X̅ = 4.31, SD = 0.527) มี
ระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้ านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน (X̅ = 4.12, SD 
= 0.530) ด้านการฝึกอบรม (X̅ = 4.05, SD = 0.517) 
ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้า (X̅ = 4.04, SD = 
0.668) และ ด้านการคัดเลือกคนเข้าคนเข้าท างาน (X̅ 
= 3.86, SD = 0.654)  

ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของพฤติ 
กรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ผลการวิเคราะห์  ระดับความส าคัญ ด้านพฤติ  
กรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14, SD = 0.435) เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจ (X̅ = 4.29, SD = 
0.507) มีระดับความ ส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้าน
บุคลิกภาพ (X̅ = 4.28, SD = 0.518) ด้านการเรียนรู้ 

(X̅ = 4.10, SD = 0.610) ด้านการปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคม (X̅ = 4.08, SD = 0.704) ด้านการรับรู้  (X̅ = 
4.03, SD = 0.609) และด้านความพึงพอใจในงาน (X̅ 
= 4.03, SD = 0.614) ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของสมรรถนะ
การปฏิบัติงานของบุคลากร  

ผลการวิ เคราะห์  ระดับความส าคัญของ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ทุกด้านอยู่
ใ น ร ะดั บม าก  ( X̅ = 3.94, SD = 0.600) เ มื่ อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างานเป็น
ทีม (X̅ = 3.99, SD = 0.733) มีระดับความส าคัญ
สูงสุด รองลงมาคือด้านความรู้เกี่ยวกับงาน (X̅ = 
3.96, SD = 0.670) ด้านความคิดสร้างสรรค์ (X̅ = 
3.94, SD = 0.681) ด้านทักษะ (X̅ = 3.92, SD = 
0.694) และด้านการท างานให้ส าเร็จ (X̅ = 3.91, 
SD = 0.741) ตามล าดับ 

วิ เคราะห์การส่งผลระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติกรรมการการ
ปฏิบัติงาน และสมรรถนะการการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี ดังตารางที่ 1 ต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัด
ปทุมธานี ดังตารางที่ 2 ต่อไปนี้      

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง        
( .499) และมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ า (.394) ส่วนพฤติกรรมการ
ปฏิบัติ งานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง  (.787) 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร (Multiple Regression Analysis) 
ตามวัตถุประสงค์ท่ี 2-5 ดังต่อไปนี้ 

   ตัวแปรพยากรณ์ R R2 

Adjuste
d 
 R 

Square 

b S.E β t Sig 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี               

.394 .156 .153 .806 .096 .394 8.401 .000** 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี               

.499 .249 .247 .739 .066 .499 11.270 .000** 

 4. พฤติกรรมการปฏิบัติงานส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี    

.787 .619 .618 1.085 .044 .787 24.938 .000** 

     * Sig. < .05, ** Sig. < .01 
      
ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และ
สมรรถนะการปฏิบัติงาน (Pearson Correlation) 

                               การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

 พฤติกรรมการ        
ปฏิบัติงาน 

สมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน 

 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ - .499** .394** 
 2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน - - .787** 
 3. สมรรถนะการปฏิบัติงาน - - - 

       * Sig. < .05, ** Sig. < .01 
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การวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร และบุคลากร

ที่ท างานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จ า 
นวน 5 คน 

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การก าหนด
สมรรถนะของบุคลากรให้สอดคล้องกับการปฏิบัติ 
งานโดยพิจาณาจากค าบรรยายลักษณะงาน และ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งงาน จากการระบุรายละ 
เอียดของงาน พฤติกรรมของบุคลากร และผลลัพธ์
ที่หน่วยงานคาดหวัง เพ่ือใช้เป็นมาตรฐานใน
การปฏิ บัติงานและการวัดผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และเป็นเครื่องมือในการสรรหา และ
คัดเลือกบุคลากร จากภายนอกในการสรรหา
บุคลากรใหม่ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะกับ
งานเริ่มต้นในการใช้เทคโนโลยี และการสรรหา
บุคลากรจากภายในซึ่งเป็นการวางแผนสายอาชีพ
ให้กับบุคลากร เพ่ือการส่งเสริมความก้าวหน้า ใน
การโยกย้ายงาน และการเลื่อนต าแหน่ง หากมี
บุคลากรที่ท างานต่ ากว่าเกณฑ์ จะส่งเข้าฝึกอบรม 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ รวมทั้งมีระบบพ่ี
เลี้ยงที่มีความเชี่ยวชาญมาเป็นผู้สอนงาน ให้
ค าปรึกษา ส่วนการจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตาม
โครงสร้างเงินเดือน และค่าจ้างที่ก าหนดไว้อย่าง
ชัดเจน   รวมถึงค่าล่วงเวลา   โบนัส   และ
สวัสดิการ ได้รับค่าตอบแทนเท่าหรือสูงกว่าที่
รั ฐบาลก าหนด โดยท าการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานปีละ 1ครั้ง จากผลการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะการปฏิบัติ งานโดยใช้วิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร โรง 
งานอุตสาหกรรมการผลิตได้ก าหนดคู่มือในการ
ปฏิบัติงาน ก าหนดกฎระเบียบข้อบังคับ ในการ

ปฏิบัติงานไว้ชัดเจน และแจกให้บุคลากรทุกคน มี
การประชุมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การเข้างาน 
สาย ลา ขาดงาน ต่างๆ ว่าจะส่งผลอย่างไร หาก
บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ มีผลงานโดดเด่น จะ
ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ให้การอบรม และ
การพัฒนาเป็นรายบุคคล หากไม่พึงพอใจในงานที่
ท าอยู่สามารถย้ายงานไปอยู่ในหน่วยงานที่ตนถนัด 
โดยผ่านการสรรหาและทดสอบก่อน จึงจะได้รับ
การโยกย้าย โรงงานอุตสาหกรรมส่งเสริมให้ท างาน
เป็นทีม ทั้งในส่วนงานผลิตและส านักงาน 

ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่
โรงงานอุตสาหกรรมให้ความส าคัญมากที่สุดก็คือ 
สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม ด้านความรู้
เกี่ยวกับงาน เพราะบุคลากรต้องมีทักษะในงาน 
การท างานไม่เกิดความผิดพลาดและความเสียหาย
ในการท างาน ส่วนงานบางอย่างต้องท างานเป็นทีม
และท างานต่อเนื่อง ด้านความคิดสร้างสรรค์ยังมี
น้อยเพราะงานส่วนใหญ่ต้องท างานตามวิธีการและ
เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ ไม่สามารถท างานวิธี
อ่ืนได้ ยกเว้นงานส านักงานบางอย่างที่บุคลากร
สามารถคิดวิธีและเทคนิคการท างานได้เอง 
 
การอภิปรายผล 

1. ระดับความส าคัญของจัดการทรัพยากร
มนุษย์ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน 

ระดับความส าคัญ ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์   โดยภาพรวม  อยู่ ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้ าน  พบว่ า  ด้ านการจ่ าย
ค่าตอบแทน มีระดับความส าคัญสูงสุด รองลงมา
คือด้านการประ เมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน 
ด้านการฝึกอบรม ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้า 
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และ ด้านการคัด เลือกคนเข้าคนเข้าท างาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Gong, Chang, & 
Cheung (2010) ซึ่งได้ท าการวิจัยในผู้บริหารระดับ
อาวุโส ผู้บริหารระดับกลางและผู้จัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วยการสรรหาและ
คัดเลือก การฝึกอบรมเรียนรู้และการพัฒนา การมี
ส่ ว น ร่ ว ม ในการตั ดสิ น ใจผ่ านที ม ง าน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดค่าตอบ 
แทน และการแก้ปัญหาการร้องเรียน โดยได้วัด
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานขององค์การ และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and Coulter 
(2007) กล่ าวถึ งการอบรมที่ตรงกัน  คือ การ
ฝึกอบรมในขณะท างาน และการฝึกอบรมนอก
เวลาท างาน 

ระดับความส าคัญของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจ มี
ร ะดับความส าคัญสู งสุ ด  รองลงมาคื อด้ าน
บุคลิกภาพ ด้านการเรียนรู้ ด้านการปฏิสัมพันธ์
ทางสังคม ด้านการรับรู้ และด้านความพึงพอใจใน
งาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Cancelliere et 
al. (2011) ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแต่
ละบุคคล และการกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 

ระดับความส าคัญของสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยภาพรวม ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการท างาน
ในทีมมีระดับความ ส าคัญสูงสุด รองลงมาคือด้าน
ความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านความคิดสร้างสรรค์ ด้าน
ทักษะ และด้านการท างานให้ส าเร็จ สอดคล้องกับ
การศึกษาของ เบญญาภา เอกวัตร (2556) พบว่า 
1) สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วน

ต าบล โดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยสมรรถนะด้าน
ความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในอันดับแรก รองลงมาคือ 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และด้านจริยธรรม 

2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์         ส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุต
สาห กรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวม 
(β = .394, Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณเชิงบวก (R = .394) ได้ค่า (R2 = .156 )    
ร้อยละ 15.6    สอดคล้องกับการศึกษาของ   
Kennedy & Dresser (2009) ได้ท าการวิจัย การ
สร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน พบว่า
ความฉลาด และความสามารถของมนุษย์จะท าให้
องค์การไปสู่เป้า หมายที่ตั้งไว้ ความสามารถที่
บุคลากรน ามาใช้ในการท างาน เกิดความรวดเร็วใน
การท างาน และมีประ สิทธิภาพ 

3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อพฤติ  
กรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงงานอุตสาห 
กรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี (β = .499, Sig < 
.01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวก (R 
= .499) ได้ค่า (R2  = .249) ร้อยละ 24.9 สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Dizgah et al. (2011) ได้ท าการ 
ศึ กษาถึ งความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ขององค์การ โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การเป็นตัวแปรกลาง โดยได้ศึกษาธุรกิจ
ขนาดกลางและเล็ก พบว่ามีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  

4. การส่งผลระหว่างพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ส่ง ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดปทุมธานี (β 
= .787), Sig < .01) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
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พหุคูณเชิงบวก (R = .787) ได้ค่า (R2 = .619) ร้อย
ละ 61.9 สอดคล้องกับการศึกษาของ เบญญาภา 
เอกวัตร (2556) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสนับสนุน
สมรรถนะ   กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอด 
คล้องกับการศึกษาของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ 
(2560) พบว่า สมรรถนะของผู้จัดการทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานทางบวก
ในระดับปานกลาง (r = .601) และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ทางบวกในระดับปานกลาง (r = .554) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานทางบวก ในระดับปาน
กลาง (.499) และมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานทางบวกในระดับต่ า (.394) ส่วนพฤติ 
กรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ
การปฏิบัติงานทางบวก ในระดับสูง (.787) สอด 
คล้องกับการศึกษาของ สมบูรณ์  ศรีสมานุวัตร 
(2553)  ได้ท าการศึกษาวิจัย   เรื่องการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรในองค์   การโดยอาศัย
สมรรถนะ (Competency-based HRD) ผลการ 
วิจัยพบว่า การน าแนวทางสมรรถนะ (Competency) 
มาใช้เป็นเครื่องมือ   ในการระบุถึงความรู้ความ 
สามารถ และอุปนิสัยใจคอ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติ งานของบุคลากรเ พ่ือให้ เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยน ามาประยุกต์ใช้งานในการ
ออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ของบุคลากรให้อยู่ในระดับมาตรฐานตามที่บริษัท
ได้คาดหวังไว้ในการพัฒนาสมรรถนะขอบุคลากร 

ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยสรุป พบว่าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยด าเนินการคัดเลือก
บุคลากรให้เหมาะกับงานตามค าบรรยายลักษณะ
งาน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งงาน มีคู่มือใน
การปฏิบัติงาน ก าหนดระเบียบข้อบังคับให้ชัดเจน
และสอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองแรงงานและ
เป็นปัจจุบันและแจกให้บุคลากรทุกคน พัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง  ทั้งด้านความรู้   ความ 
สามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
บุคลากรมีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงขึ้น สอด 
คล้องกับการศึกษาของ Dizgah et al. (2011)  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

1. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เสนอแนะให้
โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต จ่ายค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสม และประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน มี
การฝึกอบรมบุคลากรให้มีทักษะการท างาน จะช่วยให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถ มีการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และท าการคัดเลือกคนเข้า
ท างานให้ตรงกับลักษณะงานของโรงงาน   จะได้
บุคลากรทีม่ีสมรรถนะสูง 

2. ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เสนอแนะให้โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ก าหนด
นโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พัฒนา
บุคลิกภาพบุคลากร ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 
สร้างระบบสารสนเทศเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
เรียนรู้และได้รับรู้ของมูลทั้งภายในและภายนอก
เกี่ยวกับการท างาน ได้อย่างไม่จ ากัดเวลา เพ่ือ
สร้างความพึงพอใจในงาน และโรงงานจัดท า
โครงการบริการสังคมเพ่ือสร้างการปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมกับชุมชนที่อยู่ใกล้กับโรงงานเพ่ือการอยู่
ร่วมกันอย่างสันติสุข  



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ 
525 

3. ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เสนอแนะให้โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต สนับ 
สนุนให้เกิดการท างานเป็นทีม ทั้งทีมในหน่วยงาน
และทีมระหว่างหน่วยงาน ท าให้บุคลากรได้รับ
ความรู้เกี่ยวกับงาน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน
ที่หลากหลายมากขึ้น และส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และน าความคิดสร้าง 
สรรค์มาพัฒนาสมรรถนะในการท างาน ท าให้
บุคลากรใช้พลังงานและเวลาในการท างานน้อย แต่
ได้ผลงานมาก อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลและมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ระดับต่ า ส่วนพฤติ 
กรรมการปฏิบัติ งานส่งผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าสูงที่สุด ร้อยละ 61.9 ดังนั้น 

เสนอแนะให้โรงงาน จัดการทรัพยากรมนุษย์โดย
เน้นที่การพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรให้เหมาะ 
สมกับบริบทของงานในโรงงาน ซึ่งท าให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและมีสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานสูง  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการวิจัยครั้งต่อไป คือ
ควรจะเน้นเรื่อง การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ของโรงงานที่มีสมรรถนะตรงกับลักษณะงานของ
หน่วยงานนั้นๆ และพัฒนาให้บุคลากรมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพ่ือให้ทรัพยากร
มนุษย์มีสมรรถนะสูง พร้อมเข้าสู่การท างานในยุค
แห่งการแข่งขันและขับเคลื่อนไปสู่อุตสาหกรรม 
4.0 (Industries 4.0) ต่อไป
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