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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์” ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 ขอ้มูลเบ้ืองตน้บริษทั 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) มีนักวิชาการหลายท่านให้

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
Felix A. Nigro (1959 อ้างถึงใน พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), 2556, หน้า 9) ได้ให้

ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ คือ ศิลปะในการสรรหาคนใหม่และใช้คนเก่าใน
ลกัษณะท่ีจะไดผ้ลงานและบริการจากบุคคลเหล่านั้นสูงสุดทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ ส่วนการ
พฒันามนุษยโ์ดยการมองคนในฐานะเป็นมนุษยมี์ความหมายวา่ มนุษยมี์ความเป็นมนุษยใ์นรูปแบบ
ของเขาเอง ชีวิตมนุษยน์ั้นมีจุดหมายของชีวิต กล่าวคือ การมีความสุข การมีอิสระภาพ และความดี
ความงามของชีวติซ่ึงเป็นเร่ืองเฉพาะตวับุคคล 

Flippo (1979 อา้งถึงใน อนุกูล บุญรักษา, 2554, หน้า 9) ไดก้ล่าวถึง “การพฒันาบุคลากร” 
หมายถึง การเพิ่มทกัษะดว้ยการฝึกอบรมเพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

Nadler (1982, p. 12 อ้างถึงใน อนุกูล  บุญรักษา, 2554, หน้า 14) ได้ให้ความหมายของ    
การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง เป็นการจดักิจกรรมท่ีเป็นระบบและต่อเน่ือง กิจกรรมท่ีมี
การจดัจะก าหนดให้ในเวลาท่ีเหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงกิจกรรมท่ีจะจดัเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารในสังคมจะตอ้ง
ตอบสนองความตอ้งการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รและสังคมได ้
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McLacan (1989, p. 52 อ้างถึงใน สมคิด  ผลนิล , 2558, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของ      
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชก้ารบูรณาการของการฝึกอบรม การพฒันาองคก์ารและ
การพฒันาอาชีพ เพื่อปรับปรุงบุคคล กลุ่ม และประสิทธิผลขององคก์าร 

Pace, Smith and Mills (1991 อ้างถึ งใน  เบ็ญจพร โตวิว ัฒน์ , 2554, หน้า 40) ได้ให้
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการผสมผสานกันระหว่างการพฒันาบุคคล     
การพฒันาอาชีพ และการพฒันาองค์กร เพื่อก่อให้เกิดคุณภาพ ผลผลิต โอกาส และการบรรลุ
วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายของตวับุคคล โดยมองวา่มนุษยทุ์กคนมีคุณค่า 
พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า แต่ตอ้งมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีคุณภาพ พนกังานตอ้งมี
ความพึงพอใจในงานท่ีท าและพร้อมท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยองค์กรต้องเปิดโอกาสให้
พนักงาน พร้อมทั้งตั้งรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน และจะตอ้งท าความเขา้ใจในพฤติกรรม
ของมนุษยด์ว้ย 

R. Wayne Pace, n.d (1991 อ้างถึงใน  จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธ์ิ , 2559, หน้า 24) ได้ให้
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรใน
การปฏิบัติงานให้ดีข้ึน การท่ีบุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์การมี
ประสิทธิภาพด้วย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุมถึงการพฒันาบุคคลให้รู้จกัวิเคราะห์
จุดอ่อนและจุดแข็งของตนเองและพฒันาปรับปรุงให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
รวมทั้งพฒันาองคก์รและพฒันาอาชีพของทรัพยากรมนุษย ์

Gilley, Eggland & Maycunich (2002, p. 96 อา้งถึงใน อนุชาติ ปิยนราวิชญ์, 2559, หน้า 8) 
ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง เป็นกระบวนการท่ีช่วยก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ขององคก์าร ผลของงาน และการเปล่ียนแปลงผา่นทางกิจกรรมท่ีจดัข้ึน ทั้งเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มความสามารถและศกัยภาพให้เห็นผลในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเตรียม
ความพร้อมท่ีจะแข่งขนั และการปรับปรุงองคก์าร 

Robert Kreitner (2004 อา้งถึงใน สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์, 2554, หน้า 32) ไดใ้ห้ความหมาย
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการพัฒนากลยุทธ์ด้านบุคลากรอย่างครอบคลุมเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตขององคก์าร  

Dessler (2008, p. 2 อา้งถึงใน พนัธ์ุทิพย  ์สุขเสวตร์, 2557, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของ
การจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง เป็นขบวนการของการสรรหา คดัเลือก อบรม ประเมินผล 
จ่ายผลตอบแทนแก่พนักงาน และเก่ียวกับในด้านของความสัมพันธ์กับพนักงาน  สุขภาพ           
ความปลอดภยัและการใหค้วามยติุธรรมแก่พนกังาน 

ศิรภสัสรศ ์วงศทอ์งดี (2556 : 18-19) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในความหมายแคบ หมายถึง การพฒันามนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล 
(Individual level) และการพฒันามนุษยใ์นระดบัองคก์าร (Organizational level) เป็นการพฒันาเพื่อ
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ก่อให้ เกิ ดการเรียน รู้  (learning) ความ รู้  (knowledge) ทักษะ (skills) ประสบการณ์ ใหม่  ๆ
(experiences) และเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลให้เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามท่ี
ต้องการ เพื่อสามารถท าให้ประสบความส าเร็จอันประกอบด้วยเป้าหมายของการบรรลุความ
ตอ้งการของปัจเจกบุคคล ซ่ึงมีค่าเท่ากบัความส าเร็จขององคก์ารท่ีเป็นจริง การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นความหมายกวา้ง หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสังคม ประเทศชาติ และ
สากล โดยมีวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการท่ีมีความหลากหลาย โดยมีหลกัการเดียวกนั คือ    
การท าใหม้นุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกขมี์อิสระเสรีภาพ และสังคมมีความสงบสุข  

ชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย ์( 2557 : 23) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 
2 ระดบั คือ 1. ระดบัมหภาค และ 2. ระดบัจุลภาคหรือในองคก์ร ดงัน้ี  

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค เป็นการพิจารณาถึงทรัพยากรมนุษยใ์น 
ระดบัชาติ ซ่ึงไดแ้ก่ การพฒันาก าลงัคนหรือประชากรของประเทศโดยอาศยัยุทธวิธีและมาตรการ
เก่ียวกับอตัราการเกิด - การตายของประชากร การศึกษา การจา้งงาน และการมีงานท า เพื่อการ
พฒันาทั้งเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศอยา่งมีประสิทธิภาพนบัเป็นกระบวนการเพิ่มพูนทกัษะ
ความรู้ ความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่อยา่งเหมาะสมกบัความตอ้งการดา้นการจา้งงาน
ของประเทศ กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ เป็นการพฒันาเพื่อท่ีจะท าใหอุ้ปทานก าลงัคนของประเทศเท่ากบั
อุปสงคก์ าลงัคนของประเทศ  

 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัจุลภาค เป็นการพฒันาทรัพยากรท่ีมีอยู่ต่าง ๆ ใน
ฐานะท่ีเป็นพนกังานหรือบุคลากรองค์การนั้น ๆ คือ การเพิ่มพูนทกัษะความรู้ความสามารถให้แก่
บุคคล เพื่อท่ีจะท างานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจะข้ึนอยู่กบัการท่ี
บุคคลได้รับรู้ถึงความสามารถของตน รู้จกังานท่ีตอ้งท า รู้จกัลกัษณะขององค์กรและผลผลิตท่ี
องค์การปรารถนา รวมทั้ งการรู้ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในแนวราบและแนวด่ิง       
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรน้ี มุ่งพฒันาบุคคลให้มีพลวตั (Dynamics) คือ มีลกัษณะการ
เคล่ือนไหวต่อการรับรู้ มีการปรับตวั และพร้อมท่ีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อร่วมกบัผูอ่ื้น 

สุธินี ฤกษ์ข  า (2557 : 9) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
หมายถึง การกระท าใด ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พฒันา เพื่อให้เกิดทศันคติ ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ทั้งงานในปัจจุบนัและงานในอนาคต 
ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล และระดบัหน่วยงาน รวมถึง 
ระดบัองคกา์ร 

ดงันั้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การกระท า
ใด ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พฒันา เพื่อให้เกิดทัศนคติ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และ
พฤติกรรมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ทั้งงานในปัจจุบนั และงานในอนาคต รวมทั้งเป็นการ
ผสมผสานกันระหว่างการพฒันาบุคคล การพฒันาอาชีพ และการพฒันาองค์กร เพื่อก่อให้เกิด
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คุณภาพ ผลผลิต โอกาส และการบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของ    
ตัวบุคคล ซ่ึงการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน เป็นผลท าให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย 

กระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
มีนกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไว้

ดงัน้ี  
Gilley and Eggland (1990 อา้งถึงใน จินตจุ์ฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2559, หนา้ 30) ไดก้ล่าวถึง

การก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้มีองคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
1. การพฒันาบุคคล (Individual Development)  
2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  
3. การพฒันาองคก์าร (Organization Development)  
องค์ประกอบทั้ ง 3 ส่วน จะมีความสัมพันธ์ร่วมกัน คือ การปรับปรุงการท างานของ

พนักงานให้ ดี ข้ึน  ซ่ึ งเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้ นการพัฒนา          
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัขององคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วน 

Casteter (1996 อ้างถึงใน ชุติธร หาญด ารงสุข , 2554, หน้า 17) ได้กล่าวถึงการก าหนด
ขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2. การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3. การปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4. การประเมินผลการพฒันา 
Leonard Nadler (1980 อา้งถึงใน ชุติธร หาญด ารงสุข, 2554 หนา้ 11) ไดก้ล่าวถึงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  
1. การผึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเนน้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั

อยู่ในปัจจุบนั (Present Job) เป้าหมาย คือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของพนักงาน 
ในขณะนั้นให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้ผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้
ไปใชไ้ดท้นัที 

2. การศึกษา (Education) การศึกษานบัวา่เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะ
การให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับตวัในทุก ๆ ดา้นให้กบับุคคล ถา้พิจารณาในองคก์ารแลว้การศึกษาจะเน้นการเตรียมพนกังาน
ส าหรับในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการ
ขององคก์ารในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการให้ทุนการศึกษาอาจสามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานใน
การเล่ือนต าแหน่งงานใหม่ซ่ึงอาจตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนาน 
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3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็น
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นท่ีตัวงาน (not focus on a job) แต่มีจุดมุ่งเน้น เพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองค์การตอ้งการ การพฒันาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
องคก์ารเพื่อการปฏิบติังานขององค์การในอนาคต เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

Invancevich (2001, p. 36 อ้างถึงใน ธนัฏฐา ทองหอม , 2556, หน้า 20) ได้ก ล่ าวถึ ง
กระบวนการทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี คือ 1. การจดัสรรหาทรัพยากรมนุษย ์2. การให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย ์3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4. การปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

Gitman and McDaniel (2008 อ้างถึงใน กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ , 2556, หน้า 31-32) ได้
กล่าวถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการท างานแบบเป็นข้ันตอน ต้ังแต่การรับ
ทรัพยากรมนุษยม์าจนถึงระยะเวลาท่ีออกไปจากองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นข้นัตอนได ้ดงัน้ี 

1. การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2. การตอบสนองความต้องการมนุษย์ ซ่ึงได้แก่ การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษา ซ่ึงไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนกังาน การจ่าย

ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 28) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูบ้ริหารดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมี

หน้าท่ีในการด าเนินงานตามภารกิจและกิจกรรม โดยอาศัยระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์        
อ้างถึงในทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามโมเดลของ Mondy, Noe (2004) ว่าการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบ ด้วยหน้าท่ีหลัก 6 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัและยงัเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพให้เกิดข้ึนในการ บริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยแต่ละหน้าท่ีมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก (Human Resource Planning, 
Recruitment and Selection) องค์การจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน
และต ่าแหน่ง เพื่อท าให้องค์การสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และการท่ีองค์การจะพบ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณสมบติัดงักล่าว องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนการสรรหาและการคดัเลือก 
ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการวางแผนท่ีเป็นระบบ เพื่อท าให้องคก์ารมัน่ใจไดว้า่
มีทรัพยากรท่ีเพียงพอต่อความต้องการ ส าหรับการสรรหาเป็นกระบวนการในการชักจูงให้ได้
ทรัพยากรท่ีเพียงพอ ส่วนการคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารไดใ้ช้วิธีในการคดัสรรทรัพยากร
ท่ีมาสมคัร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีความเหมาะสมกบัองคก์ารท่ีสุด 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development; HRD) ประกอบด้วย 
การศึกษา การพฒันา การฝึกอบรม และการเรียนรู้ เป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้ทรัพยากรมนุษยป์ฏิบติังาน
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเร่ิมตน้ต้งัแต่ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาเป็น
ส่วนร่วมในสมาชิกขององค์การ และมีการด าเนินการอย่างต่อเน่ืองในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
รวมไปถึงการวางแผนอาชีพ และการประเมินผลการปฏิบติังาน   

3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and Benefits) เป็นการจดัระบบ
ค่าตอบแทนท่ีจะช่วยให้พนกังานไดรั้บผลตอบแทนท่ีพอเพียงและเท่าเทียมกนั โดยค่าตอบแทนจะ
อยู่ในรูปแบบของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ส่วนผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูลเป็นส่ิงท่ีองค์การให้เพิ่มเติม
จากค่าตอบแทน เช่น การหยดุพกัผอ่น การลาป่วย วนัหยดุ เป็นตน้ 

4. สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) สุขภาพและความปลอดภยัถือไดว้า่เป็น
ส่ิงส าคญั เพราะพนักงานท่ีท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีสุขภาพอนามยัสมบูรณ์น้ัน   
จะช่วยสร้างผลผลิตและก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารในระยะยาว   

5. พนักงานและแรงงานสัมพัน ธ์  (Employee and Labor Relations) เป็นหน้ าท่ี ของ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้กนัระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้ง 
รวมถึงบทบาทของสหภาพและการต่อรองกบัสหภาพแรงงานในแนวทางท่ีท าให้เกิดประโยชน์แก่
ทั้งสองฝ่าย 

6. การวิจยัทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Research) การวิจยัทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่
มีความส าคัญมากเป็นล าดับต้น ๆ โดยการวิจัยทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้องค์การสามารถ              
หาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนอนัเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร   

ศิรินทิพย์ อุดบุญ , 2557, หน้า 13) ได้กล่าวถึงขั้นตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์          
ซ่ึงประกอบดว้ย การส ารวจสภาพปัจจุบนัของปัญหาและความจ าเป็น การก าหนดวตัถุประสงคข์อง
การพัฒนา  การก าหนดรูปแบบของการพัฒนา การด าเนินการพัฒนาและการประเมินผล               
การปฏิบติังาน จากท่ีกล่าวมาเบ้ืองตน้อาจกล่าวไดว้่า ขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมี
ลกัษณะเดียวกันกับการบริหารงานในด้านต่าง ๆ แต่จ าเป็นตอ้งให้มีการก าหนดความจ าเป็นใน    
การพัฒนาบุคลากรให้ เด่นชัด เพื่อท่ีจะได้ด าเนินการเป็นอันดับแรกและจากนั้ นค่อยเข้าสู่
กระบวนการบริหารทัว่ไป คือ การวางแผน การด าเนินงานตามแผน และการติดตามประเมินผล 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิด Leonard Nadler (1980 อา้งถึงใน ชุติธร หาญด ารงสุข, 2554 
หนา้ 11) ท่ีไดมี้การพฒันาและไดศึ้กษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้รวมถึงไดก้ าหนดการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1. การผึกอบรม  (Training) 2. การศึกษา 
(Education) 3. การพฒันา (Development) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดท่ีส าคญั 3 ประการ มาศึกษาและ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และไดน้ ามาพฒันาแบบสอบถามให้เน้ือหามีความครอบคลุมและมี
ความถูกตอ้งมากท่ีสุด 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวห้ลากหลาย 

มีดงัน้ี 
Peterson and Plowman (1953 อ้าง ถึ งใน  ศัก รินท ร์  น าค เจือ , 2557, หน้ า  28) ได้ ให้

ความหมาย ของประสิทธิภาพไวว้่า ในความหมายอย่างแคบ หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต 
และให้ความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง คุณภาพและความสามารถในการผลิตและการด าเนินงาน 
เพื่อท่ีจะสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณมาก รวมถึงคุณภาพท่ีตอ้งการอย่างเหมาะสม   
และมีตน้ทุนต ่าท่ีสุด ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบักระทรวงศึกษาธิการ (2541) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพไวว้า่ การปฏิบติังานหรือการบริการท่ีถูกตอ้งรวดเร็ว ใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม 
คุม้ค่า รวมไปถึงการใช้ทรัพยากรท่ีน้อยและคุม้ค่ามากท่ีสุด ในขณะท่ีตอ้งการผลการด าเนินงาน 
มากท่ีสุด 

John D. Millet (1954 อ้างถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลของการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจาก     
การปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ โดยพิจารณาจาก   

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service)   
2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely Service)  
3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service)   
4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service)   
5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 
Herbert A. Simon (1960, p. 180-181 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หน้า 25) ไดใ้ห้

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การพิจารณาในงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ซ่ึงดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการน าเข้ากับผลผลิตท่ีได้รับออกมา หากเป็นการบริหาร
ราชการและองคก์ารของรัฐก็ใหเ้พิ่มความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 

Slocum (1960, p. 316 อา้งถึงใน นายอภิชัย จตุพรวาที , 2557, หน้า 15) ได้ให้ความหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการท างานจะน าไปสู่      
การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ดังนั้ นเม่ือบุคลากรในองค์การมีความพึงพอใจในการท างาน ผลของ            
การปฏิบติังานก็จะสูงข้ึน อตัราการลาออก การขาดลามาสาย รวมถึงต้นทุนในการสรรหาและ
คดัเลือกพนกังานก็จะลดลงจะน ามาซ่ึงผลการด าเนินงานท่ีดีขององคก์าร 

Webster, N (1981, p. 64 อ้างถึงใน  จิระศักด์ิ  ธารสุขกระจ่าง, 2555, หน้า 27) ได้ให้
ความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง ความสามารถในการผลิตโดยมีค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ให้น้อย
ท่ีสุด ซ่ึงค่าใชจ่้ายเหล่าน้ี ไดแ้ก่ พลงังาน เวลา เงิน หรือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 
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Gibson and others (1988, p. 37 อ้างถึงใน อมราลักษณ์ สุภาพนิจ, 2556, หน้า 25) ได้ให้
ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั การวดั
ประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายประการประกอบดว้ยอตัราการไดผ้ลตอบแทน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วย 
ผลผลิต อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช้ทรัพยากรและอตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายใน 
การลงทุน 

Certo (2000, p. 9 อ้างถึงใน อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557, หน้า 6 ) ได้ให้ความหมายของ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใช้ทรัพยากรของ
องคก์รให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ประสิทธิผลเป็นการมุ่งท าให้เกิดการ “ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing 
the right things)” ส่วนค าวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้
เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด ซ่ึงสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรให้น้อยท่ีสุด กล่าวคือ 
เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด     
อาจเรียกวา่ “ท าส่ิงต่าง  ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing things right)” 

David Pardey (2007 อ้างถึงใน ประภาพร พฤกษะศรี, 2557, หน้า 20) ได้ให้ความหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีหลายรูปแบบดงัน้ี   

1. การเปล่ียนทรัพยากรใหเ้ป็นผลผลิต (outputs) มากท่ีสุด   
2. การปฏิบติังานใหมี้ขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุดมีของเสียนอ้ยท่ีสุดและเสียเวลานอ้ยท่ีสุด   
3. มีผลผลิตเพิ่มมากข้ึน โดยลงทุนนอ้ยท่ีสุด 
4. การใชท้รัพยากรใหป้ระสบความส าเร็จดา้นการผลิตสินคา้และบริการ 
Robbins, S. P., & Coulter, M. K. (2007 อา้งถึงใน กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ,์ 2556, หนา้ 74) 

ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า ประสิทธิภาพเป็นการปฏิบติังานท่ีส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย    
ดา้นวตัถุ อุปกรณ์ หรือเป็นการประหยดัทรัพยากรในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน , 2546) ได้ให้ความหมายของ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการปฏิบัติงาน และค าว่า การปฏิบัติ 
หมายถึง การด าเนินไปตามระเบียบ แบบแผน การกระท าเพื่อให้เกิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั 
และรับใช ้

ดังนั้ น ผู ้วิจ ัยสามารถสรุปได้ว่าความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  คือ 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการปฏิบัติงาน ส่วนค าว่า การปฏิบัติ 
หมายถึง การด าเนินท่ีเป็นไปตามระเบียบ แบบแผน รวมถึงการกระท าเพื่อให้เกิดความช านาญใน
การปฏิบติังาน ดงันั้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงหมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต การมี
คุณภาพและความสามารถในการผลิต เพื่อท่ีจะสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณมาก 
รวมถึงคุณภาพท่ีตอ้งการอยา่งเหมาะสม มีตน้ทุนในการด าเนินงานและมีขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมี
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ไดแ้ก่ พลงังาน เวลา เงิน หรือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ โดยการใชท้รัพยากรขององคก์ร
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ให้บรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการท างานจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ดงันั้นเม่ือ
บุคลากรในองคก์ารมีความพึงพอใจในการท างานผลของการปฏิบติังานก็จะสูงข้ึน อตัรากาลาออก 
การขาดลามาสาย รวมถึงต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานก็จะลดลงจะน ามาซ่ึงผล        
การด าเนินงานท่ีดีขององคก์าร 

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้

หลากหลาย มีดงัน้ี 
Harrington Emerson (1913 อ้างถึงใน พสิษฐ์  ศรีสุจริต , 2558, หน้า 27) ได้กล่าวไว้ว่า 

หลกัการการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 12 ประการ มีดงัน้ี  
 1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการปฏิบติังานไวช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลในการพิจารณาถึงความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
 3. ใหค้  าปรึกษาแนะน าส่ิงท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
 4. ตอ้งรักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (Fair deal) 
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานและมีความเช่ือถือได ้(Reliable information) 
 7. มีการรายงานผลการด าเนินงานเป็นระยะ (Dispatching) 
 8. ปฏิบติังานส าเร็จและทนัเวลา (Standards and schedules) 
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 
 10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 
 11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Standard directing) 
 12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency reward) 

Petersen & Plowman (1953, p. 325 อา้งถึงใน ประพนัธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2556, หน้า 39) ได้
กล่าวไวว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 1. คุณภาพ
ของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity)  3. เวลาในการปฏิบติังาน (Time)  และ 4. ค่าใช้จ่าย 
(Cost) โดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ ดงัต่อไปน้ี  

 1. มิติดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง คุณสมบติัของงานบริการ สามารรถตอบสนองความ
ตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้  

2. มิติดา้นปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคกา์ร  

3. มิติด้านเวลา หมายถึง รวดเร็ว มีความเหมาะสมกับงาน และผลงานเสร็จตามเวลา            
ท่ีก าหนด   
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4. มิติดา้นค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือการมีทรัพยากรต ่ากว่า      
ท่ีก าหนด แต่ยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ   

Ryan T.A. and Smith P.C (1954 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หน้า 26) ไดก้ล่าวไวว้่า
ประสิทธิภาพของบุคคล เป็นความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบติังานนั้นมองได้จากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบ     
กบัส่ิงท่ีไดจ้ากงาน เช่น ความพยายาม ก าลงัคน และผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากงานนั้น 

Steers (1970 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หน้า 26) ไดก้ล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน มีปัจจยัของการปฏิบติังานท่ีดี สามารถแบ่งออกได ้3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความสามารถลักษณะเฉพาะตัว หมายถึง การก าหนดสมรรถนะของบุคลากรใน          
การปฏิบติังานเพื่อองคกา์ร  

2. ความชดัเชนของบทบาทหนา้ท่ีและการยอมรับ หมายถึง การยอมรับของบุคคลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย   

3. ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การปฏิบติังานให้บรรลุถึงเป้าหมายใน
การปฏิบติังานนั้น 

Becker & Neuhauser (1975 อ้างถึ งใน  ศศิธร เห ล่ าเท้ง , 2556, หน้ า  36) ได้ก ล่ าวถึ ง            
ตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์การ (Model of organizational efficiency) โดยกล่าว   
ไวว้่าประสิทธิภาพขององค์การนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็น
ปัจจยัน าเขา้และผลผลิตขององค์การ คือ การบรรลุเป้าหมาย ในฐานะท่ีเป็นองค์การในระบบเปิด 
(Open system) ยงัมีปัจจยัอ่ืนประกอบดว้ย 

1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารมีความซบัซอ้นต ่า (Low task-environment 
complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) ก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างานขององค์การ  
อย่างละเอียดถ่ีถ้วนชัดเจน จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ แต่การก าหนดระเบียบ
ปฏิบติัดงักล่าว จะมีผลในดา้นลบต่อความมีประสิทธิภาพ หากสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
องค์การมีความยุ่งยากสลับซับซ้อนสูง (High task-environment complexity)  หรือมีความไม่
แน่นอน (Uncertainty)  

2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติท่ีมีความชัดเจน (Specification of procedure) เพื่อหาทาง     
เพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได ้(Visibility of consequences) มีผลท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน   

3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได ้สัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัประสิทธิภาพ   
4. หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฎว่าการก าหนดระเบียบปฎิบติัอย่างชัดเจน และผล 

การท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 



16 
 

Zale nick (1985, p. 40 อ้างถึงใน  ธนัฏฐา ทองหอม , 2556, หน้า  23) ได้ก ล่ าวไว้ว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะออกมาดีหรือไม่ดีนั้ น ผูป้ฏิบัติจะต้องได้รับการตอบสนอง     
ความตอ้งการทั้งภายใน และภายนอก ซ่ึงมีประเด็นส าคญัสามารถแบ่งออกได ้ดงัน้ี 

1. ไดต่้าคอบแทน 
2. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ี 
5. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
6. ความตอ้งการแสดงความรู้สึก เพื่อความรักใคร่ 
7. ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง  
Brumbach (1988 อา้งถึงใน รัตน์ชนก จนัยงั, 2556, หน้า 20) ได้กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ 

ประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ 1. พฤติกรรม (Behavior) 2. ผลลพัธ์ของงาน (Results) 
Woodcock (1989 อา้งถึงใน เมธี ไพรชิต, 2556, หนา้ 23-24) ไดก้ล่าวไวว้า่ ลกัษณะของทีม

การท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้นดงัน้ี  
1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทักษะ

ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงาน     
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

 2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear Objectives and Agreed Goals) 
คือ ในทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนมีความสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุกคนในทีม
รับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น  

3. การเปิดเผยและกล้าเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศของทีมใน      
การท างานเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถเปิดเผยความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการท างาน
ได ้มีการส่ือสารโดยตรง โดยหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาและสร้างความเขา้ใจกนั 

 4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับการ
ช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั
ขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในการท างานและพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา  

5. ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความ
ร่วมมือกนัท างาน และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ
ให้แก่กนั รวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้
ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 
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6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การท างานในทีมมีการประชุม 
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความคิดเห็นของสมาชิก
ในทีมทุกคน  

7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีม
ไดจ้ะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น ๆ 

8. มีการทบทวนการท างานอย่างสม ่ าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ
ปฏิบติังานของทีมอยา่งสม ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัแกไ้ขปรับปบรุง  

9. การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คือ การพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกในทีม มีการให้โอกาสสมาชิกในทีมไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ีสุดความสามารถ  

10. มีสัมพันธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-Group Relations) คือ  การท างานท่ีมี
สัมพนัธภาพท่ีดี มีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้งชดัเจนและเหมาะสม มีการส่ือสารทั้งกนัทางตรงและทางออ้ม สมาชิกในทีมมีการส่ือสาร
เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารรวมถึงการแสดงความคิดเห็น 

Vroom and Deci (1997 อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558, หน้า 12) ได้ท าการศึกษา
พบว่า ในการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดผลดีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย
องค์ประกอบ 2 ดา้น คือ 1. ดา้นความสามารถ ความช านาญของผูป้ฏิบติังาน และ  2. ดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีน าไปสู่การใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น   
จึงมีความจ าเป็นจะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนกบับุคคล 

จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556 : 17-18) ได้กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
องคก์ารเป็นหวัใจของการน าพาองคก์ารไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องค์การ
จะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต ดา้นการบริการ มีความเจริญกา้วหนา้และสร้างความ
พึงพอใจทั้งลูกคา้และบุคลากรขององคก์าร ซ่ึงข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดั้งน้ี 

1.  ส่ิงแวดล้อมนอกองค์การ ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของ
สังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลังการซ้ือ          
ของลูกคา้  

1.1 ความเปล่ียนแปลงของสังคม เช่น นิยมฟุ่มเฟือย ต้องการความสะดวกสบายในการ
บริการบางลกัษณะ เช่น บริการขายตรง บริการส่ือสารขนส่ง  
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1.2 การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีเช่น ประดิษฐ์ คิดคน้อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ ๆ 
การซ้ือขายสินค้าทางส่ืออีเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซ้ือขายส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งขันทาง       
การผลิต การบริการ แหล่งวตัถุดิบ คุณภาพวตัถุดิบ และผูร่้วมทุน  

2.  ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององคก์ารท่ีจะก าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานในองค์การ วฒันธรรมองค์การ และการจดับรรยากาศการท างานท่ีจะ
ส่งเสริมการท างานของบุคลากร  

3.  ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดิน อาคารสถานท่ี 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล        
ถือเป็นหัวใจท่ีส าคญัของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะตอ้งมีประสิทธิภาพใน    
การปฏิบติังาน องค์ประกอบดา้นตวับุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงไดแ้ก่ ส่ิงส าคญั ดงัต่อไปน้ี  

3.1  ปรัชญาและอุดมการณ์  
3.2  บุคลิกภาพ  
3.3  ความตอ้งการ  
3.4  ค่านิยม  
3.5  การมีเป้าหมายท่ีเหมาะสมของชีวติและการปฏิบติังาน  
3.6  ความสามารถในการพิจารณาตนเอง  
3.7  ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการปฏิบติังาน  
3.8  การสร้างความเช่ือมัน่ใหต้นเอง  
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดของ Petersen & Plowman (1953, p. 325 อา้งถึงใน ประพนัธ์ 

ชัยกิจอุราใจ, 2556, หน้า 39) ท่ีได้มีการพฒันาและได้ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว ้
รวมถึงได้ก าหนดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ        
1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity) 3. เวลาในการปฏิบัติงาน (Time) และ         
4. ค่าใช้จ่าย (Cost) โดยผูว้ิจยัได้น าแนวคิดท่ีส าคญั 4 ประการ มาศึกษาและทบทวนวรรณกรรม     
ท่ีเก่ียวขอ้ง และได้น ามาพฒันาแบบสอบถามให้เน้ือหามีความครอบคลุมและมีความถูกตอ้งมาก
ท่ีสุด 

2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
อรวรรณ อุ่นใจ (2554) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง “การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์: กรณีศึกษา กลุ่ม 

บริษทัคูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั ” เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. เพื่อ
ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่ม บริษทั คูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั 2. เพื่อศึกษาปัญหา และ
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ขอ้เสนอแนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มบริษทั คูโบตา้ ทัง่ทอง จ ากดั โดยเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงโครงสร้าง (Structured selection interview) ท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลกบัประชากร
ท่ีเป็นผู ้บริหารของบริษัท คูโบต้าทั่งทอง จ ากัด ได้แก่ กรรมการผู ้จ ัดการ ผู ้จ ัดการฝ่าย และ      
หวัหนา้แผนก จ านวนทั้งส้ิน 6 คน และแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลจากบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานของบริษทั คูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั จ  านวน 120 คน ผลการวิจยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องกลุ่มบริษทัคูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั นั้น มีการพฒันาโดยเฉพาะในเร่ืองของ ทุนการศึกษา 
การสนบัสนุนให้พนกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และการสนบัสนุนในการศึกษาดูงานและ
การฝึกอบรมแก่ พนกังานยงัมีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากรมากนกั ส่วนความคิดเห็น
เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการพฒันาทัศนคติ งานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( = 3.70 ) เก่ียวกบัลกัษณะนิสัยต่อการปฏิบติังาน 
ดา้นการพฒันาทกัษะ ( = 3.60 ) เก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบติังาน และดา้นการพฒันาความรู้ 
( = 3.42 ) เก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั ของกลุ่มบริษทั คูโบตา้ทัง่ทอง จ ากดั 

กรสรรค์  เอนกศกัยพงศ์ (2556) ได้ท าการวิจยัเร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์   
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษา 1. เพื่ อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขว ัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขวญัและก าลังในในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพใน       
การปฏิบติังาน 3. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขวญัและก าลังใจในการปฏิบติังานท่ีมี       
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานท่ี
ปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนในเขตจงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 369 คน ผล
การศึกษาพบวา่ 1. ระดบัความเห็นดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง
ถึงสูง 2. ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปลทั้ งหมดมีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูง                
(r = 0.752) และ 3. แบบจ าลองโครงสร้างของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน มีผลต่อประสิทธิภาพ มีค่า Chi-square = 53.339, p-value = 0.031, df = 36, GFI = 
0.977, RMSEA = 0.036 นอกจากน้ีการบ ริหารทรัพยากรมนุษย์ และขวัญและก าลังใจใน              
การปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีค่าน ้าหนกัอิทธิพลเท่ากบั 
0.36 (p = 0.041) และ 0.61 (p = 0.001) ตามล าดบั  

พนัธ์ุทิพย ์สุขเสวตร์ (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรมนุษยก์บั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  สปอร์ตอาร์ท จ ากดั มีวตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบริษทั สปอร์ตอาร์ท จ ากดั 2. เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบริษทั สปอร์ตอาร์ท จ ากดั 
ใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประชากรท่ีใช้
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ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั สปอร์ตอาร์ท จ ากดั จ  านวน 135 คน ค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งดว้ยสูตรของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 105 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลไม่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานบริษทั 
สปอร์ตอาร์ท จ ากดั 

สมคิด ผลนิล  (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และบรรยากาศ
องคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม : กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช    
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศองคก์าร และการท างานเป็นทีม 
2. เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บรรยากาศ
องค์การและการท างานเป็นทีม 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับการพัฒนา     
ทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองคก์าร 4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นทีมของกรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธ์ุพืช ผูว้ิจยัใช้แบบประเมินเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังน้ี โดยเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 344 คน ผลการวิจบัพบว่า 1. กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ บรรยากาศองค์การอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการ
ท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง 2. ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ ประเภทของบุคลากร และสังกดั
หน่วยงานแตกต่าง กนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอาย ุ
ประสบการณ์การ ท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด ประสบการณ์การท างานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า 
และพนัธ์ุพืช และ สังกดัหน่วยงาน แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนปัจจยั
อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 3. การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบับรรยากาศองคก์าร 
4. บรรยากาศองค์การโดยรวม การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการท างานเป็นทีม  บรรยากาศ
องค์การดา้นความรับผิดชอบ และบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ท างานเป็นทีม   

จินต์จุฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาการพัฒนา    
ทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ 2. ศึกษาปัญหาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 3. ศึกษาเปรียบเทียบ        
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์  ท่ีมีต่อระดับการพัฒนา   
ทรัพยากรมนุษยแ์ละระดบัปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและ 
4. ศึกษาแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบุคลากรทางการศึกษาสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์  
วิธีด าเนินการวิจยัใช้แนวทางการวิจยัเชิงผสานวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช ้
แบบสอบถาม จากบุคลากรทางการศึกษาในสังกดัสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ จ านวน 171 คน ส่วน
การวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก รองอธิการบดี ผูอ้  านวยการ
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กองกลาง และหัวหน้าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์แล้วท าการ
วิเคราะห์เน้ือหา ผลการศึกษาพบว่า 1. สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง 2. สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีปัญหาใน     
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษาต่อ 3. บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา อายรุาชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์และปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบัน
บณัฑิตพฒันศิลป์ไม่แตกต่างกนั และ 4. แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิต
พัฒนศิลป์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการ             
วางแผนการฝึกอบรม ทบทวนแผนด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ 
ข้อบังคบัเก่ียวกับการศึกษาต่อ และด้านการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้
บุคลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
วนิดา วงค์สร้างทรัพย์ (2557) ได้ท าการวิจยัเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอส จี เซ็นเตอร์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อ
ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบริษทั เอส จี เซ็นเตอร์ จ  ากัด          
2. เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอส จี เซ็นเตอร์ จ  ากัดโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล น าผลจาก
แบบสอบถามมาทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability Coefficient) มีค่าเท่ากับ .946 โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนกังานบริษทั เอส จี เซ็นเตอร์ จ านวน 311 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเป็น
จ านวนทั้ งส้ิน 175 คน ตามสูตรการค านวณของ Yamane ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล  
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพระดบั การศึกษา ประสบการณ์ท างาน รายได้เฉล่ียต่อเดือนไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและพนักงานมีระดับการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เช่นกนั การจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ดา้นความปลอดภยัและ
สุขภาพมีผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานของพนกังานส่วนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและ         
การพัฒนาด้านพนักงานแรงงานสัมพันธ์  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ชาญณรงค ์หวงัเจริญ (2558) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งอุปนิสัยส่วนบุคคล
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษา 1. เพื่อศึกษาระดับอุปนิสัยบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไนทแ์ฟรงค ์ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 2. เพื่อศึกษา
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลกรณีศึกษาของ บริษทั 
ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างอุปนิสัยส่วนบุคคล
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา ของ บริษทั ไนท์แฟรงค์ชาร์เตอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลน าผลจาก
แบบสอบถามมาทดสอบหาความเช่ือมัน่(Reliability Coefficient) มีค่าเท่ากบั 0.7886  

โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานบริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากดั วเิคราะห์จ านวน 202 ขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 1. ประกอบดว้ย อายุงานใน
บริษัท  รายได้ต่อเดือน  พบว่า อายุงานในบริษัท  รายได้ต่อเดือน  ท่ี ต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน  แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
นอกนั้ นพบว่า ไม่แตกต่างกัน และ 2. อุปนิสัยส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพใน       
การปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาของ บริษทั ไนท์แฟรงค์ ชาร์เตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ประจญัพล วงษ์ดนตรี (2558) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างขีดความสามารถ
หลักและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  กรณีศึกษา บริษทั กัสโต้ รับเบอร์ วูด้ดีไซน์ จ ากัด มี
วตัถุประสงค์เพื่อ  1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะหลัก  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน            
ของพนกังาน บริษทั กสัโต ้รับเบอร์ วูด๊ดีไซน์ จ ากดั 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  3. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักและประสิทธิภาพใน                  
การปฏิบติังาน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล น าผลจากแบบสอบถามมา
ทดสอบหาความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficient) มีค่า เท่ากบั 0.819  

โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงาน บริษัท กัสโต้ รับเบอร์ วู๊ดดีไซน์  จ ากัด 
จ านวน 480 คน ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 55.40 มีสถานะภาพ
โสด ร้อยละ 55 อายเุฉล่ีย 28 ปี จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ ร้อยละ 88.10 ปฏิบติังานอยู่
แผนกผลิตร้อยละ 89 ในต าแหน่งพนักงาน ร้อยละ 91.70 มีระดบัสมรรถนะหลกั ทั้ง 3 ดา้นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณงาน        
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั เม่ือวิเคราะห์สมมติฐานจึงพบวา่ 1. ปัจจยั
ส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ เพศ วุฒิการศึกษา มีผลต่อระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ฝ่ายท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนสถานภาพ อายุ ต าแหน่งท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อ
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยสมรรถนะหลักด้านการมุ่งเน้นคุณภาพของงาน             
การท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

เบญจพร กล่ินสีงาม (2559) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา: กรมวิชาการ
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เกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. เพื่อศึกษาหาค่าระดบับรรยากาศองคก์าร 
ภาวะผู ้น า ค่าตอบแทน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การและประสิทธิภาพใน                 
การปฏิบัติงาน 2. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร             
กรมวิชาการเกษตร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึง ได้แก่ เพศ อายุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
และอตัราเงินเดือน 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท านายท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของบุคลากรกรมวชิาการเกษตร 4. เพื่อศึกษาปัจจยัท านายท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจดว้ยแบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 8,500 คนค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
สูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 383 คน ผลการวิจยั
พบว่า 1. ปัจจยส่ัวนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั การศึกษาต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือน ไม่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 2. บรรยากาศองค์การและค่าตอบแทนมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ภาวะผูน้ าไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ 3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ปริศนา พิมพา (2559) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอ ธาตุพนม จงัหวดันครพนม และขอ้เสนอแนะ 
ศึกษาจากกลุ่มตวัอยางท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอ
ธาตุพนม จงัหวดันครพนม จ านวน 232 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ และการสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่ายเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .96     
ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินใน          
เขตอ าเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จงัหวดันครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีจ านวน 6 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัด้านอ านาจในหน้าท่ีในการท างาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
รับผิดชอบในการท างาน ปัจจยัด้านการนิเทศงาน ปัจจัยด้านภาวะการท างาน และปัจจยัด้าน         
การยอมรับนับถือ มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ (SE.est) เท่ากับ 0.07770 โดยตัวแปร 
สามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 94.60 
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งานวชิาการทีเ่กี่ยวข้อง 
สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559 : 107-111) การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างบรูณาการ         

การพฒันาบุคลากรหมายถึงการพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง       
เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ สมรรถนะและทศันคติของบุคคลให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน 
และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง การพฒันาบุคคลมีหลายวธีิ จะตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะ
ของบุคคลและภารกิจขององคก์ร บุคคลทุกคนมีศกัยภาพและความสามารถในการพฒันาให้สูงข้ึน
ได ้ทั้งดา้นความรู้ ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
บุคคลในองค์กร การพฒันาบุคลากรจะต้องพฒันาทุกด้านไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของสุขภาพอนามยั 
ความรู้ ความสามารถ จิตใจและคุณธรรม องค์กรตอ้งค านึงถึงความมัน่คงและความกา้วหน้าของ
บุคคลควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้ขององคก์ร องคก์รจะอยูไ่ม่ไดถ้า้ขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

การศึกษา คือ การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากสถาบันการศึกษาต่างๆ โดยองค์กรเป็น
ผูส้นบัสนุนค่าใช้จ่ายในการศึกษาตลอดระยะเวลาของการศึกษา เม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ตอ้งกลบั
เข้ามาท างานกับองค์กรต่อ ซ่ึงบางองค์กรอาจให้เป็นสวสัดิการการศึกษาแบบไม่มีข้อผูกมัด 
บางส่วนองค์กรอาจท าเป็นสัญญากบับุคลากรเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ตอ้งกลบเขา้มาท างานกบั   
องคก์รตามระยะเวลาท่ีตกลงกนัไว ้

การฝึกอบรม เป็นการมุ่งเน้นให้ผูไ้ดรั้บการอบมไดรั้บความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นเพิ่มเติม
ส าหรับการท างานในปัจจุบนั โดยการฝึกอบรมจะมีเป้าหมายระยะสั้ นๆ สามารถน ามาใช้พฒันา
พนกังานในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงหัวหน้างานและผูบ้ริหาร การฝึกอบรมมีหลาย
ระยะตั้งแต่การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างานเพื่อให้มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะงานในหน้าท่ี   
ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบ และสุดท้ายการฝึกอบรมระหว่างเขา้ท างานเป็นการฝึกอบรมมุ่งสอนให้กับ
บุคลากรได้เรียนรู้และเข้าใจมากข้ึน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปได้อย่างราบร่ืน การฝึกอบรม
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดส าหรับองคก์รและตวัพนกังาน 

การพฒันา เป็นกระบวนการต่อเน่ืองจาการฝึกอบรม เม่ือพนักงานเข้ารับการฝึกอบรม        
มีการน าความรู้จากการฝึกอบรมาใชใ้นการพฒันาตนเอง และพฒันาประสิทธิภาพของการท างาน 
ผลจากการน าความรู้มาใชใ้นการท างานนน้ส่งผลต่อองคก์รโดยรวม การอบรมและพฒันาบุคลากร
จึงเป็นเร่ืองท่ีต่อเน่ืองกนั คือการน าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งทางตรงและทางออ้ม 
ทางตรงคือมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทางออ้มคือมีทศันคติและความผูกพนัท่ีจะปฏิบติังานให้กับ
องคก์รบรรลุเป้าหมาย 

สุธินี ฤกษ์ข  า (2557 : 111) การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์ลกัการและประยุกต์ การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาประสิทธิภาพขององค์กร ความรู้ของมนุษยเ์กิดจากการ
ผสมผสานความรู้หลากหลายสาขาเขา้ด้วยกัน กล่าวคือ จิตวิทยา เศรษฐศาสตร์ ซ่ึงค าศพัท์ของ      
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่ งเป็น  2 ค า คือ ท รัพยากรมนุษย์ และการพัฒนา         
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงในทรัพยากรพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานภายในองค์กร 
ทรัพยากรมนุษย์พื้นฐาน ประกอบด้วย 1. ทรัพยากรท่ีเป็นทรัพย์สินท่ีจับต้องได้ขององค์กร             
2.ทรัพยากรทางการเงิน 3. ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจดัเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัสูงสุด เน่ืองจากเป็น
ทรัพยากรหลกั เพื่อน าไปใช้สร้างความมัน่คงเจริญเติบโตแก่องค์กร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์     
จึงหมายถึงการท าให้บุคลากรขององค์กรอยูใ่นสภาวะท่ีดีข้ึน ทั้งในแง่ของสภาพจิตใจและผลการ
ปฏิบติังาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร เพราะเป็นการพัฒนา
ทรัพยากรท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร รวมทั้งช่วยให้องคก์รมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์จะมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้จะต้องอาศัยการด าเนินการท่ี
เหมาะสมโดยผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถและความเขา้ใจดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง  

กานต์ ศรีวิภาสถิตย ์(2560 : 107) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาบุคลากรอาจมี    
การใช้ค  าอ่ืน ๆ ท่ีมีความหมายในท านองเดียว เช่น “การพัฒนาทรัพยารบุคคล” “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย”์ หรือ “การพฒันาคน” การพฒันาบุคลากรหมายถึงการจดัประสบการณ์การเรียนรู้
อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะสูงข้ึนสามารถปฏิบติัหน้าท่ี        
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี ท าใหมี้ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ทั้งบุคลากรและองคก์ร 

การพฒันาบุคลากร เป็นการใช้การฝึกอบรม การพฒันาองคก์ร และการพฒันาอาชีพอยา่ง
บูรณาการ เพิ่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากรและองค์กรการพฒันาบุคลากรจะช่วยพฒันา
สมรรถนะส าคญั ท่ีจะท าให้บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานปัจจุบนัและอนาคตได ้โดยผา่น
กระบวนการการเรียนรู้ท่ีมีการวางแผนไวล่้วงหนา้ ช่วยท าให้กลุ่มงานในองคก์รสามารถมีระเบียบ
และจดัการการเปล่ียนแปลง ท าใหเ้กิดการประสานกนัระหวา่งความตอ้งการขององคก์รกบับุคลากร 

การพฒันาบุคลากรมีแนวทางหลกัในการด าเนินการ 3 แนวทาง คือ 1. การให้การศึกษา 
เรียนรู้ เป็นการเตรียมการส าหรับชีวิตการให้การศึกษาเก่ียวขอ้งกบัการปลูกฝ่ังคุณค่า และทศันคติ 
การเติมความรู้ การใชว้จิารณญาณ ความเขา้ใจ การใหก้ารศึกษาเป็รเคร่ืองมือและกระบวนการอยา่ง
ต่อเน่ืองท่ีจะช่วยให้ บุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวได้ดี  ด าเนินชีวิตดี และมีความ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีพึ่ งประสงค์บุคลากรจะเรียนรู้ได้ คิดได้ และแก้ไขปัญหาได้เพราะได้รับ
การศึกษา 2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มผลการปฎิบติังานของบุคลากรในต าแหน่ง
งานในแง่มุมขององคก์รแลว้ การฝึกอบรมมกัเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งสู่บุคลากรในระดบัปฏิบติังาน หรือ
หวัหนา้งาน 3. การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการของการเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะอีกขั้น
หน่ึง จากผลการปฏิบัติงานระดับทั่วไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับดี และพัฒนาสู่ระดับเยี่ยม           
การพฒันามุ่งขยายโลกทศัน์ของผูป้ฏิบติังาน 
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บรรยงค ์โตจินดา (2543 : 48) การบริหารงานบุคคล การพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์จะตอ้ง
พฒันาให้คนทุกคนไดรั้บการพฒันาตามศกัยภาพอย่างเต็มท่ี ทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ ปัญญาและ
ทกัษะฝีมือ เพื่อให้คนเป็นคนดีมีคุณธรรม และมีส่วนร่วมในการพฒันาเศรษฐกิจสังคมไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีจิตส านึกและมีบทบาทในการดูแลอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 
ส่ิงแวดลอ้ม และวฒันธรรมท่ีดีงาม การพฒันาทรัพยากรในองคก์ร สามารถกระท าได้โดยผูบ้ริหาร
ในปัจจุบนัควรให้ความส าคญักบัการพฒันามนุษย ์เพราะมนุษยคื์อทรัพยากรท่ีมีค่าเป็นอย่างยิ่งใน
การพฒันาให้องคก์รอยูร่อดต่อไปได ้การจดัการพฒันาบุคลากร มีหลกัการส าคญัคือ การเสริมสร้าง
ความเช่ือถือศรัทธาของผูเ้ขา้รับการพฒันา การรักษาระดบัความสนใจให้อยู่ในระดบัท่ีตอ้งการ      
อยู่เสมอ การส่งเสริมภาวะทางสมองโดยให้มีการส่งเสริมการพฒันาทั้งดา้รการอบรมการพฒันา
ฝีมือและจรรยาอาชีพ การเขา้รับการอบรมเพื่อความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน เพื่อพฒันาทศันคติ
และบุคลิกของตน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ เพื่อทกัษะในการท างานเป็นการฝึกฝนดุลพินิจในการ
ตดัสินใจ เพื่อการเรียนรู้และลดอนัตรายจากการท างานให้ดียิ่งข้ึน รวมทั้งเพื่อให้เขา้ใจในนโยบาย 
และเป้าหมายขององค์กร การฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นรายบุคคลช่วงเร่ิมเขา้ท างานใหม่หรือการ
ฝึกอบรมปฐมนิเทศเป็นรายกลุ่มเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและรู้หลกัการพฒันาตนเอง 

ณั ฏฐพัน ธ์  เขจรนันทน์  (2545 : 20) ก ารจัดก ารท รัพ ยากรม นุษ ย์  ก ารวางแผน           
ทรัพยากรมนุษย ์การวางแผนจะมีส่วนช่วยสะท้อนภาพอนาคตเพื่อให้เกิดแนวทางและคววาม
กระจ่างแก่ผูป้ฏิบติัได ้ตลอดจนช่วยลดควมเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากความไม่แน่นอนของสถานการณ์ 
นอกจากน้ีการวางแผนยงัเป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างผูท่ี้เก่ียวขอ้งในทุกฝ่าย เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ย่างสอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษยจ์ะมีหน้าท่ีใน   
การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรเพื่อใช้เป็นแนวทางในการรองรับต่อการเปล่ียนแปลง    
ด้านก าลังคนท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงจะช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถเจริญเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงและต่อเน่ือง จะตอ้งมีความสัมพนัธ์ สอดคลอ้ง
กบักลยทุธ์ของนโยบายขององคก์ร 

การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองถือเป็นปัจจยัส าคญัในการท่ีจะท าให้
องค์กรสามารถเจริญเติบโตไดอ้ย่างมัน่คง มีการพฒันาการท่ีย ัง่ยืน และสามารถแข่งขนัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วองคก์รตอ้งพฒันาและปรับตวัใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณ์โดยผ่านการเรียนรู้และการพฒันาการของสมาชิก งานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท า
หนา้ท่ีประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนในการตรวจสอบความตอ้งการในการฝึกอบรมขององคก์รของ
แต่ละหน่วยงานและบุคลากร เพื่อน าขอ้มูลมาประกอบการวางแผนการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ปัจจุบนัหลายองคก์รมีกรวางแผนการฝึกอบรมร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทั้ งผูเ้ข้ารับการอบรม ผูจ้ดัการอบรม 
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หน่วยงานตน้สังกดั และองค์กรท าให้การฝึกอบรมเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้ ภายหลงัจากการ
ฝึกอบรม หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีหนา้ท่ีตรวจสอบและติดตามผลวา่การฝึกอบรมท่ีผา่น
ไปนั้นประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวเ้พียงใด สมาชิกท่ีผ่านการฝึกอบรมมีความรู้ 
พฤติกรรม และทศันคติท่ีตอ้งการหรือไม่ ตลอดจนตอ้งด าเนินการปรับปรุงเพื่อให้การฝึกอบรมเกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 
2.4 ข้อมูลเบือ้งต้นบริษัท 

โรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์  

 ทีต่ั้งบริษัท 

 328 ถนน พระราม 4 แขวง มหาพฤฒาราม เขต บางรัก กรุงเทพมหานคร 10500 

 ความเป็นมาของโรงแรม 

      โรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์เปิดด าเนินการคร้ังแรกเม่ือวนัท่ี 26 ธันวาคม 2524 โดยพลเอก

ส าราญ แพทยกุล องคมนตรีเป็นประธานในพิธีการเปิด เป็นอาคารสูง  12 ชั้นมีจ านวนห้องพกั

ทั้งหมด 250 หอ้งประกอบดว้ยหอ้ง SUITE,DELUXE,STANDARD 

  
 นโยบายหลกั 

1. ประกอบกิจการคา้โดยสุจริต ตั้งอยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกตอ้ง ความชอบธรรมและ
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

2. พฒันาใหบ้ริษทัมีความเจริญ ความมัง่คัง่และเติบโตดว้ยความมัน่คงตลอดไป 
3. ดูแลพนักงานเสมือนคนในครอบครัวเดียวกนั ส่งเสริมและฝึกอบรม เพื่อให้พนักงาน       

มีความสุขความเจริญและกา้วหนา้ในชีวติ มีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 การบริหารงานและการด าเนินงาน 

 คณะกรรมการบริหารโรงแรม มีจ านวน 10 ท่าน โดยมีคุณอนันต์ วงศ์สุรพิเชษฐ์ เป็น

ประธานกรรมการ และคุณชาญชัย สัตยาประเสริฐ เป็นกรรมการผูจ้ดัการโรงแรม มีการแบ่ง      

สายงานการบริหารงาน 10 แผนกดงัน้ี 

1. แผนกส านกังานบริหาร  

2. แผนกตอ้นรับ   

3. แผนกขาย   

4. แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม     
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5. แผนกประชาสัมพนัธ์  

6. แผนกบญัชี  

7. แผนกจดัซ้ือ  

8. แผนกช่าง  

9. แผนกทรัพยากรมนุษย ์       

10. แผนกรักษาความปลอดภยั 

 สัญลกัษณ์ของโรงแรม 

เป็นรูปนางฟ้าโบกพดัไปมา ประทบันัง่ในพระวิสูตร(ม่าน) ครอบดว้ยชฎาสูง ซ่ึงหมายถึง 

สถานท่ีพกัประดุจดงันางฟ้าซ่ึงเป็นธิดาของสวรรค ์โบกสะบดัความร่มเยน็ใหป้กคลุมทัว่หลา้ 

 สีประจ าโรงแรม 

เป็นสีเขียว - ทอง อนัหมายถึง ความเจริญเติบโตของธุรกิจภายใตก้ารบริหารงานท่ีเป็น      
ร่มเงา อนัอบอุ่นในองคก์รเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั 
 สโลแกนของโรงแรม 

PRIVATE STAY IN THE BEST COMMUNICATIONS 

 ห้องอาหารทีเ่ปิดให้บริการ 

 1.หอ้งเดอะซิลด ์เปิดใหบ้ริการตลอด 24 ชัว่โมง 

2.ห้องวินด์โรส เปิดบริการช่วงเวลากลางวนัเป็นบุฟเฟต์นานาชาติ ตั้ งแต่เวลา 10:30 – 

14:00 น. ช่วงเยน็เป็นบุพเฟตข์า้วตม้ ตั้งแต่ 17:00 – 22:00 น. 

3. ห้องไพรเวซ่ีเลา้น์จ จะเป็นบริการด้านเคร่ืองด่ืม ในบรรยากาศสบายๆ เปิดบริการตั้งแต่

เวลา 10:00 – 24:00 น. 

 ห้องจัดเลีย้งที่เปิดให้บริการ 

1. หอ้งอญัมณีบอลรูม จุไดป้ระมาณ 600 ท่าน 

2. หอ้งทิพยว์มิาน จุไดป้ระมาณ 150 ท่าน (ท่ีมา: ขอ้มูลฝ่ายทรัพยากรบุคคล 15 พฤศจิกายน 

2560) 

 

 

 

 


