
 

บทที� 2 

เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื� องการจดัการทรัพยากรมนุษยที์�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เอส จี เซ็นเตอร์ จาํกดัซึ� งมีแนวคิดทฤษฎีและผลการศึกษาที�เกี�ยวขอ้งในการศึกษา

ดงัต่อไปนี�  

2.1  ทฤษฎีที�ใชใ้นการศึกษา 

2.2  ทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัการศึกษา 

2.3  ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 

2.1  ทฤษฎีที�ใช้ในการศึกษา 

 แนวคิดและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux (1999, หนา้ 5) 

ซึ� งกิจกรรมในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยกิจกรรมหลกัดงันี�  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) เป็นกระบวนการในการสํารวจ

ถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพื�อให้ไดม้าซึ� งจาํนวนพนกังานที�มีทกัษะที�ตอ้งการ และสามารถ

จดัหาสิ�งที�จาํเป็นตอ้งใช้ ซึ� งประกอบดว้ยขั�นตอนที�ช่วยให้ไดท้รัพยากร มนุษยที์�เพียงพอ และตรง

ตามวตัถุประสงคก์ารในอนาคต ดงันี�  

1.1 การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานที�มีคุณสมบติัต่างๆ 

1.2 การเปรียบเทียบความตอ้งการกบักาํลงัแรงงานในปัจจุบนั 

1.3 การกาํหนดจาํนวนและรูปแบบของพนกังานที�จะสรรหาเขา้มาหรือจาํนวนที�

จะตอ้งออกจากงานในการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั�นจะตอ้งมีการออกแบบงานและการวิเคราะห์

งานก่อนการออกแบบงาน ซึ� งเป็นกระบวนการกาํหนดโครงสร้างและการออกแบบกิจกรรมในการ

ทาํงานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล เพื�อให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การได ้ส่วนการ

วิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลนาํมาวิเคราะห์และแยกแยะขอ้มูลที�เกี�ยวกบังาน 

ซึ� งเป็นกระบวนการที�มีระบบที�ช่วยในการกาํหนดทกัษะหนา้ที� และความรู้ที�ตอ้งการสําหรับงานใด

งานหนึ�งขององคก์าร 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมขององค์การซึ� งใช้เพื�อการจูงใจให้

ผูส้มคัรที�มีความสามารถ และมีทศันคติที�องคก์ารตอ้งการมาสมคัรในตาํแหน่งงานที�เหมาะสมและ

ยงัช่วยให้องค์การได้บรรลุถึงวตัถุประสงค์ได้ การคดัเลือก (Recruitment) เป็นกิจกรรมในการ
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คดัเลือกบุคลากรที�เหมาะสมที�สุดสาํหรับองคก์าร และเหมาะสมกบัตาํแหน่งที�ตอ้งการ โดยคดัเลือก

จากกลุ่มผูม้าสมคัร 

3. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที�มี

ระบบ เพื�อเปลี�ยนแปลงในพฤติกรรมของพนกังานใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัที�ทาํให้องคก์ารสามารถ

บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ส่วนการพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การทาํให้พนกังานมีความรู้ มีการ

พฒันาในการปฏิบติังานเพื�อนาํไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 

4. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and benefits) ผลตอบแทนเป็นรางวลั

ทั�งหมดที�พนกังานไดรั้บในการแลกเปลี�ยนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั สิ�งจูงใจและ

ประโยชน์ส่วนอื�นๆส่วนผลประโยชน์อื�นๆ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ�มที�พนกังานจะไดรั้บเพิ�มมาจาก

ผลการจ้างงานและตาํแหน่งภายในองค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเที�ยว ค่า

รักษาพยาบาล การแบ่งกาํไร ฯลฯ 

5. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภยั เป็นการคุม้ครองพนกังาน

จากอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน ส่วนสุขภาพนั�น เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคม 

6. พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) พนักงานถือว่าเป็น

สิ�งแวดล้อมภายในที�ผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงถึงอย่างยิ�ง เพราะงานจะสัมฤทธิ� ผลได้นั�น ตอ้งมาจากการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ส่วนแรงงานสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน และนายจา้ง 

7. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการในการประเมิน

ถึงพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังาน โดยวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที�กาํหนดไว ้

  

 แนวคิดและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 Peterson and Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกบั Harring Emerson โดยไดต้ดัทอน

บางขอ้งลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดว้ยกนัคือ 

1. ปริมาณงาน (Quantity) งานที�เกิดขึ�นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานโดย

ผลงานที�ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที�เหมาะสมตามที�กาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที�บริษทัวางไวแ้ละ

ควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื�อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้

2. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและ

มีความพึงพอใจผลการทาํงานมีความถูกตอ้งและไดม้าตรฐานรวดเร็วนอกจากนี�ผลงานที�มีคุณภาพ

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้กบัผูม้ารับบริการ 

3. เวลา (Time) คือ เวลาที�ใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที�ถูกตอ้งตามหลกัการ 

เหมาะสมกบังานและทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ�น 
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4. ค่าใชจ่้าย (Costs)ในการดาํเนินการทั�งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการคือจะตอ้ง

ลงทุนน้อยและไดก้าํไรมากที�สุดประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่การใช้

ทรัพยากรดา้นการเงินคนวสัดุเทคโนโลยทีี�มีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยที�สุด 

 

2.2  ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัการศึกษา 

 กิตแมน และ แม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008, หนา้ 277) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการ

การจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นการทางานแบบเป็นขั�นตอนตั�งแต่การไดท้รัพยากรมนุษยม์าจนถึง

ออกไปจากองคก์ารแบ่งเป็นขั�นตอนดงันี�  

1. การกาํหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้ก่การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธาํรงรักษาไดแ้ก่การฝึกอบรมพนกังานค่าตอบแทน

และผลประโยชน์แรงงานสัมพนัธ์การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 สุพจน์ อินหว่าง และคณะ (2556) ได้ให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ 

กระบวนการที�มุ่งไปที�ตวับุคคลในองค์การให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมกนัมีการสร้างภารกิจดา้นบุคลากร

ดว้ยการสรรหาการพฒันาการรักษาและการพฒันาองค์การอยา่งต่อเนื�องทาํ ให้เกิดการทาํงานที�ครบ

วงจรในการบริหารทั�งระดบันโยบายระดบักลยุทธ์และระดบัปฏิบติัการดว้ยการสร้างองค์การแห่ง

การเรียนรู้ในองค์การดงันั�นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีแนวคิดดา้นวิสัยทศัน์ร่วมกนัใน 4 

ประเด็นหลกั คือ 

 หนึ�ง  การกาํหนดนโยบายโดยใหง้านดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้เป็นส่วนหนึ�งของ

สายงานหลกั 

 สอง  การให้คาํปรึกษาจะตอ้งมีการกระจายงานการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกไปเพื�อให้

สอดคลอ้งกบันโยบายจึงตอ้งมีการปรับบทบาทเป็นที�ปรึกษาให้กบัหน่วยงานต่างๆรวมทั�งงานดา้น

การบริหารงานบุคคลดว้ย 

 สาม  การใหบ้ริการดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ช่นการประสานทีมงานการบริการจากหน่วยงาน

ภายนอกทีมกระบวนการการสร้างองคก์ารเรียนรู้ทีมขา้มฝ่ายงานการให้บริการดงักล่าวจาํเป็นตอ้งมี

ระบบที�ชดัเจนและใหค้วามสาํคญัมากยิ�งขึ�น 

 สี�   การกาํกบัและควบคุมองคก์ารจะตอ้งสร้างระบบการวิจยัและตรวจสอบองคก์ารเพื�อให้

เกิดมาตรฐานและการคงอยูใ่นสภาพขององคก์ารที�ปกติเพื�อองคก์ารจะไดส้ามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง

ไดโ้ดยตรวจสอบถึงคุณภาพของบุคลากรค่าตอบแทนและการจูงใจที�บุคลากรควรไดรั้บตรวจสอบ

วเิคราะห์วนิิจฉยัองคก์ารดา้นคุณภาพมาตรฐานที�จะทาํใหไ้ดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัได ้
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 ยม นาคสุข (2550) กล่าววา่ เนื�องจากองคก์ารตอ้งการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดเพื�อให้ผูป้ฏิบติังานทราบแนวทางในการพฒันาตนเอง (career planning & development) เพื�อให้

การสรรหา (วา่จา้ง) บุคลากรเป็นไปตามแผนที�วางไวเ้พื�อประโยชน์ต่อการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

(หน่วยงานเป็นผูท้าํ) เพื�อประโยชน์ในการวางแผนระยะยาวของประเทศการวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์ง

ทาํไปเพื�อเตรียมดาํเนินการสรรหาคนมาทดแทนบุคลากรที�ขาดหายไปเช่นเกษียณตายลาออกตอ้งมีการ

สํารวจการลาออกจากงาน (labor turnover) เพื�อจดัหาบุคลากรใหม่ที�หน่วยงานตอ้งการสําหรับงาน

ใหม่ๆที�เกิดขึ�นเพื�อประโยชน์ในอนาคตของหน่วยงานการวางแผนทรัพยากรมนุษยโ์ดยทั�วไปมกัจะ

เนน้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การกาํหนดจาํนวนผูป้ฏิบติังานที�ถูกตอ้งเหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา 

2. การสรรหาบุคคลที�มีคุณสมบติัตรงตามตอ้งการ 

3. การพฒันาบุคลากรใหพ้ร้อมปฏิบติัหนา้ที�ในทุกระดบัตาํแหน่ง 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการสํารวจความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื�อให้

ได้จาํนวนพนักงานที�มีทักษะที�ต้องการและสามารถจัดหาได้เมื�อจาํเป็นข้อดีของการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยคื์อทาํให้การปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลพนกังานเกิด

ความพอใจและมีการพฒันาที�ดีขึ�นและสร้างโอกาสการจา้งงานที�เท่าเทียมกนัอย่างมีประสิทธิผล

มากขึ�นฉะนั�นการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์น

อนาคตตามแผนกลยุทธ์ขององค์การกาํหนดขั�นตอนที�จาํเป็นเพื�อตอบสนองความตอ้งการนั�นตอ้ง

พิจารณาความตอ้งการใชพ้นกังานทั�งในปัจจุบนัและอนาคต 

 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจกัร อินทจกัร (2544, หนา้ 20-23) ไดใ้ห้ความเห็นเกี�ยวกบัการ

สรรหาพอสรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาเป็นขั�นตอนแรกที�มีความสําคญัต่อความสําเร็จในการ

บริหารงานบุคลากรเพราะบุคลากรเป็นปัจจยัชี�ขาดในการแข่งขนัทุกประเภทการกาํหนดนโยบาย

การสรรหา (Recruitment Policy) มี 2 แนวทาง 

1. การสรรหาจากภายนอกกระทาํได้ด้วยรูปแบบการติดต่อสํานักงานจัดหางานการ

ประกาศรับสมคัรการติดต่อสถาบนัการศึกษาการติดต่อสหภาพแรงงานการออกรับสมคัรงานนอก

สถานที�และการเปิดโอกาสใหม้าสมคัรงานที�องคก์รดว้ยตนเอง 

2. การสรรหาจากภายในทาํไดด้ว้ยรูปแบบการโอนยา้ยภายในและการเกลี�ยกาํลงัคน 

 สุภาพร พิศาลบุตร (2544, หน้า 12-25) กล่าวว่า การสรรหาเป็นกระบวนการรับสมคัร

บุคคลที�มีคุณสมบติัคุณวุฒิการศึกษาความสามารถและประสบการณ์เขา้ทาํงานซึ� งบุคคลเหล่านี� จะ

มาสมคัรในตาํแหน่งงานที�องค์การเปิดรับสมคัรการสรรหาจึงเป็นกระบวนการสําคญัที�จาํเป็น

สาํหรับงานบริหารทรัพยากรมนุษยซึ์� งวตัถุประสงคข์องการสรรหาคือ 

1. เพื�อการทดแทนตาํแหน่งงานที�วา่งเนื�องจากการหมุนเวยีนเขา้ออกของพนกังานหรือการ

เลื�อนตาํแหน่งหรือการโยกยา้ย 
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2. เพื�อการสรรหาพนกังานที�สามารถปฏิบติังานในลกัษณะงานใหม่ที�เปลี�ยนแปลงไปโดย

พนกังานที�มีอยูเ่ดิมไม่สามารถทาํไดจึ้งจาํเป็นตอ้งใชพ้นกังานใหม่เขา้มาทาํงาน 

3. เพื�อการสรรหาพนกังานอนัเนื�องมาจากอตัราความเจริญเติบโตขององคก์ารที�ทาํให้ตอ้ง

ขยายกิจการหรือตั�งหน่วยงานใหม่ซึ� งตอ้งการพนกังานเพิ�มหรือใหท้นักบัความตอ้งการของตลาด 

 บรรยงค ์โตจินดา (2543, หนา้ 125-149) ไดก้ล่าวถึงการคดัเลือกวา่ การคดัเลือกบุคลากร

เป็นกระบวนการต่อเนื�องจากการสรรหาเป็นกระบวนการที�คดัเลือกและบรรจุบุคลากรเพื�อให้

เหมาะสมกบังานจุดมุ่งหมายของการคดัเลือกบุคลากรนั�นเพื�อให้ได้บุคลากรที�มีความสามารถมี

คุณสมบติัเหมาะสมตรงตามความตอ้งการของแต่ละหน่วยงานและลกัษณะงานที�ทาํการคดัเลือก

บุคลากรเป็นหนา้ที�ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารงานบุคลากรแต่เนื�องจากอาํนาจการตดัสินใจจะ

เกี�ยวขอ้งโดยตรงกบัผูบ้ริหารหรือเจา้ของกิจการจึงเป็นสิ�งสําคญัสําหรับผูบ้ริหารที�จะตอ้งเขา้ใจ

กระบวนการคดัเลือกบุคลากร 

 เดวิด พาร์ดี (David Pardey, 2007, หนา้ 7-8) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ในหลายรูปแบบดงันี�   

1. การเปลี�ยนทรัพยากรไปเป็นผลผลิต (Outputs) มากที�สุด 

2. ทาํงานใหมี้ขอ้ผดิพลาดนอ้ยที�สุด มีของเสียนอ้ยที�สุด เสียเวลานอ้ยที�สุด 

3. ผลผลิตมากที�สุดโดยลงทุนนอ้ยที�สุด 

4. การใชท้รัพยากรโดยประสบความสาํเร็จดา้นการผลิตสินคา้หรือบริการ 

 โรเบิร์ต แอลแมทธิส และ จอห์น เอชแจ็คสัน (Robert L.Mathis and John H.Jackson, 2008, 

หน้า 71-72) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์การว่า 

ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัหลกัคือ 

1. ความสามารถในการทางานเฉพาะบุคคลประกอบดว้ยความสามารถของพนกังานความ

สนใจในการทางานและลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

2. นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนประกอบด้วยแรงจูงใจในการทาํงานจริยธรรมในการ

ทาํงานและการเขา้และการลาออกของพนกังาน 

3. การสนับสนุนขององค์การประกอบด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาอุปกรณ์และ

เทคโนโลยมีาตรฐานการปฏิบติังานการบริหารงานและเพื�อนร่วมงาน 

 R Waynd Mondy ไดอ้ธิบายวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการทบทวนความ

ต้องการ ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอย่างเป็นระบบ เพื�อให้มั�นใจว่า จาํนวนบุคลากรที�มี

คุณสมบัติ และทักษะที�จ ําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอ เมื�อถึงเวลาที�องค์การต้องการ 

กระบวนการนี� จึงเป็น การคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรกบัจาํนวนตาํแหน่งงานที�จะเปิดรับพนกังาน

ในระยะเวลาที�ไดร้ะบุไวใ้นอนาคต 
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 พยอม วงศส์ารศรี (2544) ไดเ้รียบเรียงวา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงกระบวนการ

พยากรณ์ ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เป็นการล่วงหน้าว่าตอ้งการบุคคลประเภทใด 

ระดบัใด เป็นจาํนวนเท่าใดและเมื�อใด พร้อมกาํหนดวธีิการที�จะไดม้าซึ� งทรัพยากรมนุษยที์�ตอ้งการวา่

จะไดม้าจากที�ใดอย่างไร ตลอดจนกาํหนดนโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื�อที�จะใช้ทรัพยากร

มนุษยที์�มีอยู ่ในองคก์ารใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด 

 กรสรรค ์เอนกศกัยพงค ์(2556, หนา้ 28-30) อา้งถึง สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา้ 10) ไดก้ล่าว

ไวว้่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การปฏิบติัและนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์

ของธุรกิจ เพื�อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื�อสร้างความ

ร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

 ชุติภาส ชนะจิตส์ (2552, หนา้ 19-20) อา้งอิง สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2542, หน้า 15-18) ได้

กล่าวว่า ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใหญ่หรือ

ขนาดเล็กถือวา่เป็นหวัใจหลกัขององคก์ารที�จะตอ้งจดัให้ตอบสนองต่อนโยบายและกลยุทธ์ทางธุรกิจ

สมาคมเพื�อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Society of Human Resource Management) แห่งประเทศ

สหรัฐอเมริกาไดแ้บ่งภารกิจหลกัไว ้ 6 ด้านรวมทั�งกิจกรรมสําคญัของภารกิจหลกัดงักล่าวมีดงันี�  

(Mondy R.W and Noe R.M. 1996, หนา้ 6-9) 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์ารสรรหาและการคดัเลือก (Human resource Planning 

recruitment and selection) 

1.1 จดัทาํการวิเคราะห์งานเพื�อกําหนดรายละเอียดเฉพาะของงานแต่ละงาน

ภายในองคก์าร 

1.2 พยากรณ์ความตอ้งการด้านทรัพยากรมนุษยที์�จาํเป็นสําหรับการปฏิบติังาน

เพื�อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

1.3 จดัทาํแผนและปฏิบติัตามแผนเพื�อใหบ้รรลุตามขอ้กาํหนดที�วางไว ้

1.4 สรรหาทรัพยากรมนุษย์ตามที�องค์การต้องการเพื�อปฏิบติัหน้าที�ให้บรรลุ

จุดมุ่งหมาย 

1.5 คดัเลือกและดาํเนินการจา้งพนกังานเพื�อบรรจุในงานต่างๆตามที�กาํหนดไว้

ในองคก์าร 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development) 

2.1 ปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนกังาน 

2.2 ออกแบบและปฏิบติัตามโครงการพฒันาองคก์ารและการบริหาร 

2.3 ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 

2.4 ช่วยเหลือพนกังานในการจดัทาํแผนพฒันาอาชีพ 
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3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื�อกูล (Compensation and benefit) ออกแบบและปฏิบติั 

ตามระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการให้ผลประโยชน์เกื�อกูลสําหรับพนกังานทุกคนตรวจสอบให้

มั�นใจวา่การจ่ายค่าตอบแทนและการใหผ้ลประโยชน์เกื�อกลูมีความยติุธรรมเสมอภาคและพอเพียง 

4. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) 

4.1 ออกแบบโปรแกรมและปฏิบัติตามโปรแกรมเพื�อให้มั�นใจว่าพนักงานมี

สุขภาพดีและมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

4.2 ใหค้วามช่วยเหลือพนกังานที�มีปัญหาส่วนตวัซึ� งส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

5. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) ทาํหนา้ที�เป็นสื�อกลาง

ระหวา่งองคก์ารและสหภาพออกแบบระบบการปฏิบติัตามระเบียบวนิยัและการร้องทุกข ์

6. การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource research) 

6.1 จดัทาํสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษย ์

6.2 ออกแบบระบบการสื�อสารของพนกังานและนาํระบบไปปฏิบติั 

 Bowin & Harvey (2001, หน้า P.6) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า 

หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจ การปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ารให้อยูใ่นระดบัสูง 

รวมทั�งการหลอมรวมความตอ้งการของแต่ละคนเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 สรุปไดว้่าการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ กิจกรรมที�ปฏิบติัอย่างเป็นลาํดบัขั�นตอนตั�งแต่

วางแผนทรัพยากรมนุษย์การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์การฝึกอบรมและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์แรงงานสัมพนัธ์ เพื�อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 ไซมอน (Simon, 1960, หนา้ 180-181) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพวา่ งานใดจะมีประสิทธิภาพ

สูงสุดนั�น ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้กบัผลผลิตที�ไดรั้บออกมาตามทรรศนะของไซ

มอน ไดใ้ห้สูตรของคาํวา่ “ประสิทธิภาพ” ในการบริหารราชการและองคก์รของรัฐ โดยบวกความพึง

พอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยซึ� งเขียนเป็นสูตรไวด้งันี�  

 E =  (O – I ) + S 

 E =  Efficiency คือ  ประสิทธิภาพของงาน 

 O =  Output  คือ  ผลิตผลหรือผลงานที�ไดน้บัออกมา 

 I =  Input  คือ  ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริการที�ใชไ้ป 

 S =  Satisfaction คือ  ความพึงพอใจในผลงานที�ออกมา 

 ไพร์ซ (Price, 1968, หนา้ 1) ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่ หมายถึงความสามารถใน

การดาํเนินการให้เกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
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 คาร์ และคาห์น (Kartz and kahn, 1987, หนา้ 121) ซึ� งนบัเป็นนกัทฤษฎีที�ศึกษาองคก์รใน

ระบบเปิด (Open System) ไดเ้สนอแนวคิดโดยไดท้าํการศึกษาในเรื�องของปัจจยัที�มีความสําคญัต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบที�สําคญัของ

ประสิทธิผลขององคก์รนั�นถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตที�ไดน้ั�น จะทาํให้การวดั

ประสิทธิภาพคลาดเคลื�อนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพองค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย

(Goal Attainment)ขององคก์รในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั�น ปัจจยัต่างๆ คือ การฝึกอบรม 

ประสบการณ์ ความรู้สึกผกูพนั ซึ� งมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์รดว้ย 

 ซิน ชูลิว และ แอนน ์มิลล ์(Xinzhu Liu and Anne Mills, 2007, หนา้ 359) ไดใ้ห้ความหมาย

ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานว่าหมายถึงการที�องค์การสามารถผลิตปัจจยันาํออก (กาํไร) 

สูงสุดในขณะที�ใช้ปัจจยันําเข้า (ต้นทุน) ตํ�าสุดกล่าวคือสามารถผลิตปริมาณสินค้าหรือการ

ใหบ้ริการไดม้ากที�สุดคุณภาพของสินคา้หรือคุณภาพการให้บริการดีที�สุดโดยค่าใชจ่้ายในการผลิต

ตํ�าสุดและสามารถผลิตสินคา้หรือใหบ้ริการไดท้นัเวลา 

 ประสิทธิภาพของบุคล การมีประสิทธิภาพหมายความวา่ การทาํงานเสร็จโดยสูญเวลา 

เสียพลงันอ้ยที�สุด ค่านิยมในการทาํงานที�ยึดกบัสังคม คือ การทาํงานไดเ้ร็วและไดง้านดี (วชัรี 

ธุวธรรม, 2523, หนา้ 246) 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 3) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพว่าเป็น

ความสามารถในการบรรลุความหมายโดยใช้ทรัพยากรตํ�าสุดกล่าวคือใช้วิธีการให้เกิดการจดัสรร

ทรัพยากรที�สิ�นเปลืองน้อยที�สุดโดยมีเป้าหมายคือประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที�กาํหนดไว้

สูงสุดประสิทธิภาพจะแสดงถึงความสาํคญัระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Inputs) และผลผลิต (Outputs) โดยมี

เป้าหมายที�จะใช้ตน้ทุนของทรัพยากรที�ต ํ�าที�สุดถา้องค์กรไดผ้ลผลิตเพิ�มขึ�นจากปัจจยันาํเขา้จาํนวน

เดิมแสดงวา่สามารถเพิ�มประสิทธิภาพไดเ้ช่นเดียวกนัเนื�องจากผูจ้ดัการจะมีทรัพยากรที�จาํกดัไม่วา่จะ

เป็นคนเงินและอุปกรณ์ซึ� งจะเกี�ยวขอ้งกบัประสิทธิภาพของการใชท้รัพยากรเหล่านี�ดงันั�นจึงตอ้งใช้

ตน้ทุนทรัพยากรตํ�าสุดจะเห็นว่าประสิทธิภาพจะเกี�ยวกบัการทาํให้ถูกตอ้งก็คือความไม่สิ�นเปลือง

ทรัพยากร 

 เสนาะ ติเยาว ์ (2543, หนา้ 2) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่เป็นการทาํงานโดยใช้

ทรัพยากรอย่างประหยดัหรือเสียค่าใช้จ่ายตํ�าสุดการทาํงานให้เสร็จอย่างเดียวไม่พอแต่จะต้อง

คาํนึงถึงค่าใช้จ่ายที�ประหยดัด้วยการทาํให้ได้ทั�งสองอย่างคืองานบรรลุผลตามที�ตอ้งการและใช้

ทรัพยากรตํ�าสุด 

 จึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ คือ การใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังานของ

แต่ละบุคคล เพื�อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและองคก์าร 

  



15 

2.3  ผลงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 ชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ได้ทําการศึกษาค้นควา้ “ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั 

กรุงเทพมหานคร” โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษทัในนิคมอุสาหกรรมบางชนัจาํนวน ��� คน 

ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่น

ระดับเห็นด้วย  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านองค์กรมีการควบคุมการทํางานที�มี

มาตรฐานโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์และอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง

ค่อนขา้งสูง (r = .639) อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .01 

 ปิยบุต มิ�งประเสริญ (2552) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการบริษทั ดูราโม่ (ไทยแลนด์) จาํกดั” ผลการศึกษา พบว่า 

พนกังานที�มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมี

ระดบัประสิทธิ� ภาพในการปฏิบติังานเฉลี�ยแตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังาน และระดับความคิดเห็นด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานโดยภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลางกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที� .01 

 อคัรพล พรหมอุตม์ (2550) ได้ทาํการศึกษาค้นควา้ “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ กรมอู่ทหารเรือ” ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นของ

บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี โดยระดบัความคิดเห็นอนัดบัแรก คือ ดา้น

ขวญักาํลงัใจ รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) 

ดา้นการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากรในองค์กรอย่างคุม้ค่า ดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้ ดา้นความยติุธรรม ในหน่วยงานตามลาํดบั 

 ณัฐกานต์ ไม้เต็ง (2552) ได้ทาํการศึกษาค้นควา้ “ความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจยัที�มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คิตากาวา่อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั” 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คิตากาว่า

อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

“พนกังานที�มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั

มากในดา้นลกัษณะการปฏิบติังานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานส่วนพนกังานที�มีระดบั

ความคิดเห็นเกี�ยวกับปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลางเมื�อ

พิจารณาในรายดา้นไดแ้ก่ในดา้นนโยบายดา้นการบริหารและความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การ

งานดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงานดา้นขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน” 
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 เพียงพร โทบุราณ (2551) ได้ทาํการศึกษาคน้ควา้ “ผลกระทบของประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ที� มี ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ” กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จาํนวน 300 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พบวา่ พนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคมีความคิดเห็นดว้ยเกี�ยวกบัการมีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและ

เป็นรายด้านทุกด้านอยู่ในระดบัมาก พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคที�มีเพศ อายุ เงินเดือนที�ได้รับ 

ประสบการณ์ ระดับการศึกษา แตกต่างกนั มีความเห็นด้วยเกี�ยวกบัการมีประสิทธิภาพการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมแตกต่างกนั 

 ธนฏัฐา ทองหอม (2556) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ที�มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มนํ� ามนักระบี�จาํกดั” 

กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มนํ� ามนักระบี�จาํกดั จาํนวน 

��� คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศชาย มีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ 5 ปี 

และมีรายได ้10,001-15,000 บาท การบริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยมากที�สุด

คือการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

โดยมากที�สุดคือดา้นปริมาณงานผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าเพศมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัดา้นปริมาณงาน และภาพรวม ส่วนปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยทุ์ก

ดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้

รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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 อมรพนัธ์ วรีะวงค ์(2551) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “การจดัการทรัพยากรมนุษยข์องสหกรณ์

การเกษตรในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี” กลุ่มตวัอยา่งคือเจา้หน้าที�สหกรณ์ 16 สหกรณ์ จาํนวน 91 คน 

เครื�องมือที�ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยข์องสหกรณ์โดยรวมอยูใ่นระดบัดี เจา้หนา้ที�สหกรณ์ที�มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายได ้ระยะเวลาที�ทาํงาน ตาํแหน่งที�แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อกระบวนการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 ลกัษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ได้ทาํการศึกษาค้นควา้ “ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร” จาํนวนประชากรกลุ่ม

ตวัอยา่ง 365 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมและรายดา้น

อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และ ความคิดเห็นเกี�ยวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานพบวา่อายปุระสบการณ์และรายไดต่้อเดือนที�ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่าทั� งโดยรวมและรายด้านมี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ในระดบัตํ�าทุกดา้น 

 เศรษฐวฒัน์ เอกคณานุวงค ์(2553) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “การจดัการทรัพยากรมนุษยที์�

มีความสามารถพิเศษ” หน่วยงานที�เลือกศึกษาศึกษา ไดแ้ก่ เครือซิเมนตไ์ทย และบริษทั ปตท. 

จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 2 หน่วยงาน โดยการศึกษาครั� งนี� เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพผลการศึกษา 

สรุปไดด้งันี�   

1. การวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที� มีความสามารถพิเศษของหน่วยงาน

ภาคเอกชนที�ศึกษามีการวางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษยที์�มีความสามารถพิเศษโดยใชแ้ผนดาํรง

ตาํแหน่ง จะใช้ระยะเวลานานในการดาํเนินการตามแผน มุ่งเตรียมพนกังานให้เป็นผูบ้ริหารในทุก

ระดบั ในขณะที�หน่วยงานรัฐวสิาหกิจที�ศึกษาวางแผนในรูปแบบของแผนทดแทนตาํแหน่งซึ� งจะใช้

เวลานอ้ยกวา่ มุ่งเนน้พฒันาผูน้าํรุ่นใหม่อยา่งเร่งด่วน 

2. แนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษยที์�มีความสามารถพิเศษ ในมิติการสรรหาพบว่า

หน่วยงานภาคเอกชนที�ศึกษามีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประเมินการปฏิบติังานและการ

ประเมินขีดความสามารถ แต่หน่วยรัฐวิสาหกิจที�ศึกษาใช้การประเมินผลการปฏิบติังานและการ

ประเมินศกัยภาพ ในมิติการพฒันาและการธาํรงรักษาความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การงาน การ

ไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บมอบหมายงานที�ทา้ทายความสามารถ เป็นตน้ 
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 นทัธี จิตสวา่ง (2555) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการ

พลเรือนสามญัของไทยในทศวรรษหน้า” ผลการศึกษาปรากฏว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น

ระบบราชการพลเรือนสามญัของไทยในทศวรรษหนา้จะไดรั้บผลกระทบจากการเปลี�ยนแปลงอยา่ง

รวดเร็วของปัจจยั ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยเฉพาะปัจจยัทางการเมือง 

ซึ� งมีความใกล้ชิดกับฝ่ายราชการตามระบบประชาธิปไตยในฐานะของผูก้าํหนดนโยบายและ

ขา้ราชการเป็นผูน้าํนโยบายไปปฏิบติัการเมืองในทศวรรษหน้าจะส่งผลกระทาํต่อกระบวนการ

จดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการสามญัของไทยเกือบทุกเรื�อง  

 กนกวรรณ วงศ์จนัทร์ (2554) ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ “ปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน: กรณีศึกษาพนกังานกลุ่มธุรกิจบริการโทรคมนาคมโทรศพัท”์ ผลการศึกษาพบวา่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุน ในดา้นความสําเร็จ

ในการทาํงานของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ความรับผิดชอบ

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน เงินเดือน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อน

ร่วมงาน สภาพการทาํงาน นโยบายและการบริหารคน ความมั�นคงในงาน การปกครองบงัคบับญัชา 

ทางด้านปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้าน เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุการปฏิบติังาน ยกเวน้ดา้นระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ธกรศกัดิ�  พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้ทาํการศึกษาคน้ควา้ “ปัจจยัที�มีผลต่อการ

ปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาสถานีวิทยุโทรทศัน์กองทพับก” ผลการศึกษาพบว่า ความ

แตกต่างด้านอายุ อายุการทาํงานและรายได้เฉลี�ยต่อเดือนมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานที�

แตกต่างกนั ดา้นปัจจยัจูงใจมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยพบว่าปัจจยัจูงใจมีผลเชิง

บวกต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน กล่าวคือ เมื�อพนกังานไดรั้บแรงจูงใจในการทาํงาน ในดา้น

ปัจจยัจูงใจที�สูงขึ�นย่อมทาํให้ผลการปฏิบติังานของพนกังานสูงขึ�นตามไปดว้ย โดยปัจจยัจูงใจใน

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ และลกัษณะของงานที�ทา้ทายมีค่าเฉลี�ยที�สูงที�สุด 


