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Abstract 

The objectives of this research were 1) To study the level of human resource management 

and the level of operational efficiency in the testing laboratory business; 2) To study the impact of 

human resource management on the performance of personnel in the testing laboratory business. It's 

mixed research. The quantitative sample group included 400 science and technology personnel and 

a qualitative sample group. By conducting in-depth interviews with only experts, namely, executives 

in 7 agencies related to the testing laboratory business. The results revealed that (1) The human 

resource management level consisted of 5 aspects: 1) recruiting and selecting personnel 2) training 

and development 3) benefits and compensation 4) performance evaluation and 5) morale building. 

found that in the overall level of human resource management at a moderate level ( = 3.16) (2) 

Human resource management and operational efficiency in the testing laboratory business measured 

from 5 independent variables, namely 1) recruiting and personnel selection 2) training and 

development, 3) benefits and compensation 4) performance evaluation and 5) morale building. 

Overall, the level of opinion, the level of performance in the testing laboratory business was 

moderate ( = 3.16) 
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บทคัดย่อ 
การวจิัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน

ในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ 2) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยมีกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ บุคลากร

ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จำนวน 400 ราย และกลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะ

ผู้เชี่ยวชาญ คือ ผู้บริหารในหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบจำนวน 7 ราย ผลการวิจัยพบว่า        

1. ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คือ 1) การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร 2) การ

อบรมและพัฒนา 3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 4) การประเมินผลการทำงาน และ 5) การสร้างขวัญและกำลังใจ 

พบว่าในภาพรวมระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.16) และ 2. การบริหารทรัพยากร

มนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ วัดได้จากตัวแปรอิสระ 5 ตั วแปร คือ 1) การ   

สรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร 2) การอบรมและพัฒนา 3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 4) การประเมินผลการ

ทำงาน และ 5) การสร้างขวัญและกำลังใจ ในภาพรวมระดับความคิดเห็นระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจ

ห้องปฏบัิตกิารทดสอบ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.16) 

 

คําสําคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์; อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน; บุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการ

ทดสอบ 

 

บทนำ 
 ในปัจจุบันโลกได้เผชญิกับการระบาดของโรค COVID-19 ซึ่งส่งผลกระทบด้านเศรษฐกิจต่อธุรกิจจำนวนมาก 

องค์กรธุรกิจจึงต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์เพื่อให้ธุรกิจอยู่รอด รวมท้ังต้องมีการแข่งขันเชิงธุรกิจอย่าง

เข้มข้น มีการปรับวิธีการดำเนินงานขององค์การธุรกิจ เช่น ภาพลักษณ์ของบริษัท คุณภาพของสินค้าและบริการ 

โดยเฉพาะคุณภาพของสินค้าและบริการเป็นสิ่งสำคัญและมผีลต่อความเชื่อม่ันของลูกค้าในการตัดสนิใจซื้อสินค้าหรือ

บริการซึ่งนำไปสู่การอยู่รอดของธุรกิจในสถานการณ์ทางเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขันกันอย่างเข้มข้น  

 กระทรวงอุตสาหกรรม ได้มุ่งเน้นการเสริมสร้างขีดความสามารถของผู้ประกอบการให้มีศักยภาพเพิ่มขึ้นใน

ภูมิภาคอาเซียน โดยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการพัฒนามาตรฐานระบบและผลิตภัณฑ์ รวมถึงการบังคับใช้เพื่อให้

เกิดความปลอดภัยต่อประชาชนและเอื้อต่อการพัฒนาภาคอุตสาหกรรม โดยมีมาตรการท่ีสำคัญคือ กำหนด

มาตรฐานระดับภูมิภาคร่วมกันและเพิ่มขีดความสามารถในการตรวจสอบรับรองสินค้าในภูมิภาคให้สูงขึ้น  โดยอาจ

รวมถึงจัดทำหลักเกณฑ์ร่วมกันสำหรับมาตรฐานและขั้นตอนการตรวจสอบรับรอง พร้อมจัดทำนโยบายระดับภูมิภาค

ท่ีครอบคลุมและกรอบขั้นตอนการตรวจสอบการรับรองของสินค้า ซึ่งประเทศไทยในฐานะของประเทศทาง
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อุตสาหกรรมการเกษตรกรรม ย่อมได้รับผลกระทบท้ังระบบในการส่งออกสินค้าไปต่างประเทศท่ีจะต้องมีการรับรอง

คุณภาพของสินค้าก่อนส่งมอบจากการตรวจสอบของหอ้งปฏบัิตท่ีิได้รับมาตรฐานสากล (Ministry of Industry, 2012) 

 เมื่อพิจารณาจากฝั่งผู้ประกอบการ เคร่ืองหมายรับรองมาตรฐานช่วยเพิ่มขีดความสามารถทางด้านการ

แข่งขันท่ีได้มาตรฐาน ผ่านการรับรองคุณภาพประเภทต่างๆ สร้างความน่าเชื่อถือในตัวผลิตภัณฑ์ และชิงความ

ได้เปรียบทางการตลาดท้ังในประเทศและต่างประเทศ จากมุมของผู้บริโภค เคร่ืองหมายรับรองมาตรฐานยังสร้าง

ความมั่นใจในการเลือกบริโภคอาหารหรือเลือกซื้อผลิตภัณฑ์ นอกจากนี้ ได้ช่วยเพิ่มคุณค่าทางด้านจิตใจเมื่ออาหาร

หรือผลิตภัณฑ์นั้นๆ ได้รับการรับรองจากองค์กรเพื่อชุมชน สังคม หรือสิ่งแวดล้อม ในการตรวจสอบคุณภาพสินค้า

ต่างๆ เช่น อาหาร ผลิตภัณฑ์ทางการเกษตร สินคา้ปศุสัตว์ สินคา้อุปโภคบริโภคภายในประเทศและส่งออกไปยังตลาด

ต่างประเทศ โดยนำมาตรฐานต่างๆ เข้ามาเพื่อเป็นการรับรองคุณภาพสินค้าหรือบริการ เพื่อให้ผลิตภัณฑ์เป็นท่ี

ยอมรับจากผู้บริโภคไม่ว่าจะเป็นตลาดภายในหรือต่างประเทศ หลังจากท่ีได้มีการตรวจสอบคุณภาพสินค้าแล้วก็เป็น

ผู้ให้เคร่ืองหมายรับรองมาตรฐาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางด้านการแข่งขันท่ีได้ สร้างความน่าเชื่อถือในตัว

ผลิตภัณฑ์ สร้างความมั่นใจให้กับผู้บริโภคในการเลือกบริโภคอาหารหรือเลือกซื้อผลิตภัณฑ์ นอกจากนี้ ได้ช่วยเพิ่ม

คุณค่าทางด้านจิตใจเมื่ออาหารหรือผลิตภัณฑ์นั้นๆ ได้รับการรับรองจากองค์การเพื่อชุมชน สังคม หรือสิ่งแวดล้อม 

(Wongrujirawanich, 2014)  

 การตรวจสอบควบคุมคุณภาพของสินค้าให้ได้มาตรฐาน จำเป็นจะต้องนำหลักการและวิธีการทางด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมาใช้ในการวิเคราะห์ทดสอบ ซึ่งต้องดำเนินการโดยแผนกหรือหน่วยงานท่ีเรียกว่า 

ห้องปฏิบัติการทดสอบ ซึ่งเป็นท่ี รู้จักกันในสายงานทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จนเกิดเป็นธุรกิจ

ห้องปฏบัิติการทดสอบเพื่อให้บริการในการทดสอบผลิตภัณฑ์ในรายการท่ีกำหนด รวมไปถึงการทดสอบคุณภาพของ

วัตถุดิบในการผลิต เพื่อให้เป็นไปตามเกณฑ์และมีความปลอดภัยจากสารพิษปนเปื้อนท่ีจะส่งผลเสียต่อผู้บริโภค

สำหรับผลิตภัณฑ์อาหารหรือสินค้าอุปโภคบริโภค เป็นต้น และยังครอบคลุมไปถึงการทดสอบของเสียจากการผลิต 

เช่น น้ำทิ้ง ควันจากปล่องโรงงาน ที่ถูกปล่อยหรือระบายสู่สิ่งแวดล้อม ซึ่งกฏหมายกำหนดไว้ให้ต้องมีการตรวจสอบ 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าผลการทดสอบท่ีได้จากห้องปฏบัิตกิารจะตอ้งถูกนำไปใชใ้นการช้ีวัดหลายๆ ด้าน ซึ่งล้วนแต่

มีความสำคัญ ดังนั้นการท่ีห้องปฏิบัติการได้รับการรับรองคุณภาพ จึงเป็นสิ่งท่ีจะสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผลการ

ทดสอบจากห้องปฏบัิตกิาร (Ministry of Industry, 2012) 

 ธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ เป็นอกีหนึ่งธุรกิจท่ีมีส่วนช่วยในการตรวจสอบสินค้าและเพิ่มความมั่นใจให้กับ

ใช้ผู้บริโภคในประเทศ และประเทศปลายทางท่ีสนใจในการนำเข้าสินค้าของประเทศไทย ดังนั้น ธุรกิจจึงควรตระหนัก

ถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการทำงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธ์ในการสร้าง

ความสำเร็จในการทำงาน หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน ให้ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถ

ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่วนสำคัญท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิตและ

คุณภาพตามมาตรฐาน องค์กรจึงต้องมีการพัฒนาประสิทธิ ภาพการทำงานของบุคลากรให้มีทักษะความชำนาญท่ี

จำเป็นต่อการพัฒนาอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ โดยมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะนำมาซึ่ง

ผลผลิตท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน เช่น ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Yampuean, 2008) 
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 การท่ีบุคลากรจะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมขึน้อยู่กับความร่วมมือและเสียสละในการทำงานอย่าง

จริงจังของบุคคลในองค์การ ซึ่งความร่วมมือดังกล่าวการทำงานของบุคลากรภายในองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้

บุคคลทำงานด้วยความกระตือรือร้น ด้วยความสมัครใจ และมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพใน อันจำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์สูงสุด องค์การ

สามารถดำเนินการต่าง ๆ ตามภารกิจหนา้ที่ขององคก์รโดยใชท้รัพยากรปัจจัยต่าง ๆ รวมท้ังกำลังคนอย่างคุ้มค่าท่ีสุด 

มีการสูญเสียน้อยท่ีสุด มีลักษณะของการดำเนินงานไปสู่วัตถุประสงค์ได้ด้วยดี โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากรและ 

บุคคล องคก์ร ระบบการบริหารจัดการท่ีเอื้อต่อผลผลิต และการบริการได้ตามเป้าหมายองค์การ มคีวามสามารถใช้

ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ วิธีการเทคนิค และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ทำให้เกิดวธีิการทำงานอย่างเหมาะสม มีความราบร่ืน

ในการดำเนินงาน มอีุปสรรคและความขดัแย้งน้อยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกำลังใจที่ดี มีความสุขความพอใจในการ

ทำงาน (Laksana, 2009) 

 จากเหตุผลดังกล่าว ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ รวมถึงความ

ต้องการทักษะ ประสบการณ์ หรือองค์ความรู้ท่ีหลายหลายของบุคลากรท่ีต้องการเปลี่ยนไป อันเนื่องมาจากต้องใช้

เทคโนโลยใีนการทำงานมากขึ้น การบริหารจัดการบุคลากรให้เกิดการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงเป็นเร่ืองท่ี

ควรให้ความสำคัญไม่น้อยกว่าเร่ืองอื่นๆ องค์กรจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรของตน  เพื่อเสริมจุดแข็งและสร้างความ

แตกต่างเพื่อรองรับหรือปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต โดยการปรับวิธีการทำงาน สภาพแวดล้อม

ในการทำงาน รวมถึงการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้บริโภค เพื่อสร้างโอกาสทางการแข่งขันในภาค

ธุรกิจห้องปฏบัิติการทดสอบ โดยการนำเทคโนโลยเีข้ามาปรับใช้จะช่วยยกระดับบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

โดยเฉพาะทักษะทางเทคโนโลย ีทางสังคมและอารมณ์ และทางปัญญาขั้นสูงเพื่อใชใ้นการทำงานมากขึ้น แต่หลังจาก

นี้จะยิ่งมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ส่งผลให้บุคลากรต้องปรับตัวคร้ังใหญ่ ดังนั้น เพื่อให้องค์การสามารถก้าวผ่านผลกระทบท่ี

อาจจะเกิดขึ้นจากพฤติกรรมของผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนไป องค์กรจึงต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมิใช่เฉพาะการทำ

ให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการทำงานได้อย่างมีประสิทธภิาพเท่านั้น แต่ยังคงต้องให้ความสำคัญกับวธีิการ

ทำงานรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากการทำงานในอดีต มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง ทำให้สามารถท่ีจะ

จัดการกับกิจกรรมหรือหนา้ที่ของตนในอนาคต อันจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การให้มีประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน

มากยิ่งขึ้น และนำข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาใช้เป็นแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิ บัติงานของบุคลากร

ระดับปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบต่อไป จึงทำให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏบัิตกิารทดสอบ”  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการ

ทดสอบ 

2. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจ

ห้องปฏบัิตกิารทดสอบ 
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ขอบเขตการวิจัย 
ดา้นเนื้อหา การวจิัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด และทฤษฏี แบ่งเป็น 2 ประเภท ตามรูปแบบการวิจัย คือ 

ประเด็นท่ีเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีส่วนสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยท่ีมีส่วนสำคัญต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ ประกอบไปด้วย 5 ด้าน คือ (1) การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร (2) การ

อบรมและพัฒนา (3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน (4) การประเมินผลการทำงาน และ (5) การสร้างขวัญและกำลังใจ 

สำหรับกรอบแนวคิดท่ีเป็นตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย (1) ประสิทธิผลโดยรวมของ

องค์การ (2) ปริมาณการผลิต (3) คุณภาพงาน (4) การส่งมอบทันเวลา และ (5) การวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย

ประเด็นท่ีเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีมีส่วนสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตดา้นประชากรสำหรับการวจิัยในครัง้นี้ คือ บุคลากร

ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในปี 2563 จำนวน 4,487,099 คน (National Statistical Office, 2022) ผู้ให้ข้อมูล

สำคัญ (Key Informance) คือ ผู้บริหารในหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจห้องปฏบัิตกิารทดสอบ จำนวน 7 ราย  

            ด้านพื้นที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ องค์การมาตรฐานหอ้งปฏบัิตกิารท่ีผ่านการรับรอง กรุงเทพมหานคร   

 ด้านระยะเวลาทีใ่ช้ในการวิจัยครัง้นี้ รวมเวลา 6 เดอืน ตั้งแต่เดอืนตุลาคม 2564 - มนีาคม 2565 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารใชศ้ลิปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา คัดเลอืก และ

บรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมท้ังใส่ใจพัฒนา บำรุงรักษาให้บุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกาย และจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงกระบวน

ตัง้แต่การแสวงหาวิธีการท่ีทำให้บุคลากรท่ีเข้ามาร่วมงานในองค์การ มสีภาพความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงานให้องค์กร

ประสบความสำเร็จตั้งแต่วันแรกเร่ิมงาน จนกระท่ังพ้นจากการปฏิบัติงานหรือเกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานให้

สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและยั่งยืน (Kongchan, 2014) ด้วยการจัดระเบียบดูแลทรัพยากร

มนุษย์ใหป้ฏบัิตงิานเพื่อให้บุคลากรได้ใชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลให้ได้มากที่สุด อันเป็นผล

ทำให้องค์การอยู่ในฐานได้เปรียบทางการแข่งขัน และเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร

ตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ำสุดในองค์กร รวมตลอดถึงการดำเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทุกคนในองค์การ 

(Rapeepisan, 2011) หรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เช่น เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษาและการใช้

ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยยีุคใหม่ 

 Thieanphut (1998) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกำหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติ ท่ีเกี่ยวกับ

ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การ ซึ่งหมายถึงทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงาน อุทิศเวลาเพื่อความสำเร็จท่ียั่งยืน

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การ (Dessler, 1998) ด้วยการใช้ทรัพยากรบุคคลอันทรงค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้

สำเร็จตามวัตถุประสงคขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก 7 ด้าน คือการวางแผนด้านกำลังคน การสรรหาและการ

คัดเลอืก การฝึกอบรมพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล การดูแลสุขภาพ ความปลอดภัย แรงงาน

สัมพันธ์ และการวิจัยดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Kaplan & Norton, 2001) 
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แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 Khewpairee (2007) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบ และกิจกรรมของการพัฒนาท่ีมี  ต่อ

มนุษย์ โดยมจีุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้มคีวามสามารถ สติปัญญา สามารถนำภูมิปัญญาที่มีอยู่มาปรับปรุง

และประยุกต์ใช้ รู้จักพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มีทัศนคติท่ีดีต่อการทำงาน 

รับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ดังนั้น

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นการพัฒนา ตั้งแต่ระดับประเทศ ระดับองค์กร ระดับกลุ่ม และระดับบุคคลอย่าง

ต่อเนื่อง โดยผ่านกิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนา โดยการพัฒนาทุกระดับตอ้งประสานกัน และสอดคล้องไปใน

ทิศทางเดียวกัน ด้าน Akarathitipong (2013) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการ

เรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปลี่ยนแปลงของมนุษย์โดยผ่านกิจกรรม ความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ท้ังท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ ด้าน Khejaranun (2003) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ

ธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Maintenance) ให้มคีวามรู้ ทักษะ ทัศนคตท่ีิดี ความซื่อสัตย์และความ

ผูกพันต่อองค์กร อันจะก่อให้เกิดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นงานสำคัญในการรักษาและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพตามท่ีองค์กรตอ้งการ ท้ังในด้านคุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นสิ่ง

ท่ีมีความจำเป็น คือต้องทำการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือ

ในอนาคต โดยการให้ความรู้เปลี่ยนทัศนคติและเพิ่มทักษะความสามารถ Nadler (1970) กล่าวว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เป็นการตระเตรียมคน เพื่อให้สามารถก้าวไปพร้อมกับองค์การ ซึ่งจะพัฒนาเปลี่ยนแปลงและเติบโต

ได้ Warren (1979) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การกระทำใดๆ ขององค์การในอันท่ีจะเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลให้เอื้ออำนวยต่อการช่วยให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายได้ 

 Sereerat et al. (2007) เพื่อให้สามารถเพิ่มความรู้ ทักษะในการทำงานและสามารถปรับตัว ให้เปลี่ยนแปลง

สอดคล้องกับความเจริญทางวิทยาการ ตลอดจนลักษณะหนา้ท่ีการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปในวถิีทางท่ีก้าวหน้ามาก

ขึ้น ซึ่งถ้าถูกมองข้ามการพัฒนาขีดความสามารถเหล่านี้ไปก็อาจจะทำให้เกิดปัญหาขึ้นมาภายในองค์การได้ ดังนั้น

ผู้บริหารท่ีดีจึงควรท่ีจะทำหน้าท่ีในการสรรหา และคัดเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับตำแหน่งและหน้าท่ีท่ีต้องการ 

(Put the right man on the right job) พร้อมท้ังต้องพัฒนา ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถและทักษะในการ

ปฏบัิตงิานให้ดีขึน้ต่อไป  

สรุป แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  นโยบายและการปฏิบัติท่ี

เกี่ยวกับบุคคลในการทำงาน โดยมีจุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้มีความสามารถ สติปัญญา สามารถนำภูมิ

ปัญญาท่ีมีอยู่มาปรับปรุงและประยุกต์ใช้ รู้จักพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มี

ทัศนคติท่ีดีต่อการทำงาน รับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนรวม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และทำงานร่วมกับผู้อื่น

ได้ มีการจัดระเบียบดูแลทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏบัิตงิาน เพื่อให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของแต่

ละบุคคลให้ได้มากท่ีสุด เป็นผลทำให้องค์การอยู่ในฐานท่ีได้เปรียบทางการแข่งขัน ดังนั้นสิ่งท่ีมีความจำเป็นคือความ

พยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏบัิตงิานในปัจจุบันหรือในอนาคต 
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วธิีดำเนินการวิจัย 
         การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) โดยเน้นการวิจัยเชิงปริมาณ

(Quantitative research) เป็นหลัก และใชก้ารวจิัยเชงิคุณภาพ (Qualitative research) เป็นขอ้มูลเสริม ในส่วนท่ีเกี่ยวกับ

การวจิัยเชงิปริมาณนั้น เป็นการศึกษาเชงิสำรวจ (Survey study) โดยมีวิธีการดังนี้  
ประชากรเชิงปริมาณ คือ บุคลากรด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในปี 2563 จำนวน 4,487,099 คน 

(National Statistical Office, 2022) กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ บุคลากรด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในปี 

2563 ท่ีตอบแบบสอบถาม จำนวน 400 ราย ซึ่งได้มาจากการคำนวณโดยใช้สูตรของ Yamane (1967) โดยตั้งค่า

ความคลาดเคลื่อนท่ี 0.05 หรือท่ีระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ซึ่งเป็นการสุ่มแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability 

Sampling) สูตรของ Yamane 

กลุ่มตัวอย่างเชงิคุณภาพ ผู้วิจัยใชก้ารสัมภาษณ์แนวลึกเฉพาะผู้เชี่ยวชาญ (in-depth interview of experts) 

คือ ผู้บริหารในหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ จำนวน 7 ราย ซึ่งได้มาจากการเลือกกลุ่ม

ตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงปริมาณ ในการศึกษาคร้ังนี้จึงใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื่องมอืสำหรับเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าว โดยหัวข้อนี้แบ่งการนำเสนอเป็น 3 หัวข้อย่อย ได้แก่ 

(1) หลักเกณฑ์การสร้างข้อคำถาม (2) ลักษณะแบบสอบถาม และ (3) การทดสอบแบบสอบถาม 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้วธีิการสัมภาษณ์เชงิลึกกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งทำให้ผู้วิจัยได้ทราบ

มุมมองของกลุ่มตัวอย่างท่ีหลากหลาย ถือเป็นข้อมูลเชิงลึกและมุมมองใหม่ท่ีนอกเหนือจากท่ีได้จากการวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยสามารถนำมาใช้สนับสนุนและประกอบการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยให้

ชัดเจนขึ้น ส่วนประเด็นในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้วางกรอบไว้มีลักษณะเป็นเค้าโครง (outline) หัวข้อการสนทนาท่ีมี

ความยืดหยุ่น (flexible) เป็นคำถามคร่าวๆ เพื่อเป็นแนวในการสัมภาษณ์หรือการสนทนาให้ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ 

โดยใชแ้บบคำถามสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร การอบรม

และพัฒนา ผลประโยชน์และค่าตอบแทน การประเมินผลการทำงาน และการสร้างขวัญและกำลังใจ) และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ ปริมาณการผลิต คุณภาพงาน การส่งมอบทันเวลา 

และการวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย) 

 

ผลการวจิัย 
 สรุปข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ที่ 1 ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการ

ปฏบัิตงิานในธุรกิจห้องปฏบัิตกิารทดสอบ  

 1) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ 

พบว่า ด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ อยู่ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมา เป็นด้านการประเมินผลการทำงาน ด้าน

ผลประโยชน์และค่าตอบแทน ด้านการสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร และด้านการอบรมและพัฒนา ตามลำดับ 

โดยมีรายละเอยีดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้  

             1.1) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาบุคคลและคัดเลอืกบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อ

คำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ข้อคำถาม ทั้งนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ องค์การมีการสรรหาท่ีวาง
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อยู่ในกรอบของความต้องการและความยุติธรรมเป็นพื้นฐาน ( = 3.49) หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยนรวมในด้านการ

สรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.06) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากรถือเป็นขั้นตอนท่ีสำคัญ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

ความสำคัญมาก เพราะถ้าองค์การสามารถสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตำแหน่ง

งานตามท่ีองค์การต้องการได้ ต้องมีการคัดเลือกอย่างเป็นระบบ มีความเป็นกลางและเปิดโอกาสให้ผู้ถูกคัดเลือกได้

แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีตรงกับความต้องการท่ีสุด 

        1.2) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการอบรมและพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม พบว่า อยู่

ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ข้อคำถาม ท้ังนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ องค์การมวีิธีการในการฝึกอบรม การควบคุม 

ท่ีจะช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้เพิ่มเติมประสบการณ์ใหม่ ๆ ( = 3.18) หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านการ

อบรมและพัฒนา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง (  = 3.06) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า การอบรมและพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญในทุกประเภทธุรกิจ ในการปฏิบัติงานบุคลากรต้องมี

ความรู้เพิ่มเติม ซึ่งแต่ละงานก็มีความแตกต่างกัน การอบรมเป็นสิ่งสำคัญท่ีจะทำให้บุคลากรมีการพัฒนาและนำ

ความรู้ท่ีได้มาพัฒนาในการปฏบัิตงิาน ช่วยทำให้บุคลากรมคีวามรู้ ความเข้าใจ มีความเชี่ยวชาญ มปีระสบการณ์ เกิด

แนวคิดใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยแตกแขนงผลิตภัณฑ์หรือการบริการใหม่ ๆ เพ่ิมขึ้นและตอบสนองความต้องการของลูกค้า ทำ

ให้องค์กรเพิ่มลูกค้ากลุ่มเป้าหมายนำไปสู่ความยั่งยืนขององค์กรและตัวพนักงาน สามารถวางแผนงานและแก้ไข

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 

   1.3) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม 

พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อคำถาม และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อคำถาม ท้ังนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด  ได้แก่ 

องค์การมีการพิจารณาความเสมอภาคภายในองค์การ อาศัยเทคนิคการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะงาน การ

ประเมินค่างาน และการจำแนกตำแหน่งงานเป็นสำคัญ ( = 3.63)  หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านผลประโยชน์

และค่าตอบแทน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง ( = 3.90) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า เป็นปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่ง ที่ผู้ปฏบัิติงานมคีวามพงึพอใจที่จะเข้าร่วมทำงานในองค์กรและทำงานได้มี

ประสิทธิภาพ และจูงใจให้บุคลากรปฏบัิติหนา้ที่ด้วยความขยันหมั่นเพยีรและสร้างความจงรักภักดตี่อองค์การ จึงตอ้ง

กำหนดให้เหมาะสม โดยพจิารณาหลาย ๆ ปัจจัยประกอบกัน อาทิ คุณสมบัตขิองพนักงาน และความสอดคล้องของ

องค์กร คู่แข่งขันในธุรกิจเดียวกัน  การจัดสรรงบประมาณ และการควบคุมค่าใช้จ่าย ทั้งนี้ค่าตอบแทนท่ีกำหนดอาจ

กำหนดในรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  

   1.4) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการทำงาน ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม 

พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ข้อคำถาม ท้ังนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ บุคลากรทราบจุดประสงค์การ

ทำงานท่ีชัดเจน ทำให้องค์การสามารถดำเนินการบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ ( = 3.43) หาก

พิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านการประเมินผลการทำงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง ( =

3.25) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า องค์การต้องมีการจัดทำแผนงานและเป้าหมาย รวมถึง

ตัวชี้วัดผลงาน ให้กับบุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ทำให้บุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีการพัฒนาให้มีคุณภาพ 

และสามารถทำงานให้ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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   1.5) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม 

พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ข้อคำถาม ท้ังนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ ผู้บริหารขององค์การมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหารโดยตรงท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ (  = 3.62) หากพิจารณาพิจารณา

จาก ค่าเฉลี่ยรวมในด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง (  = 3.31) ซึ่ง

สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า การสร้างขวัญและกำลังใจ การจูงใจให้พนักงานเป็นสิ่งท่ีสำคัญมาก 

ถือเป็นสิ่งแรกท่ีจะสร้างความฮึกเหิมให้กับบุคลากรขององค์การได้เป็นอย่างดี ทำให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและรักองค์การ อยู่กับองค์กรได้นาน เมื่อบุคลากรมีขวัญและกำลังใจที่ดีในการทำงาน ย่อมส่งผลทำให้

บุคลากรสามารถทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากหากมีขวัญและกำลังท่ีดี จะช่วยให้พนักงานมี

จิตใจจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ ทำให้งานมีผลลัพธ์ท่ีมีคุณภาพ มีความถูกต้อง และไม่เกิดความเสียหายให้กับองค์กร 

ส่งผลให้องค์กรได้รับความไวว้างใจจากลูกค้า 

2) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ 

พบว่า ในภาพรวมระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในธุรกิจห้องปฏิบัตกิารทดสอบ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง และ

เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ด้านประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ อยู่ในระดับสูงท่ีสุด รองลงมา เป็นด้าน

การวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย ด้านสมรรถนะและขีดความสามารถ ด้านคุณภาพงาน และด้านการบริหาร

เวลา ตามลำดับ โดยมรีายละเอยีดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี ้ 

             2.1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ ด้านประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ ซึ่ง

ประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 3 ข้อคำถาม และอยู่ในระดับมาก 2 ข้อคำถาม ท้ังนี้ข้อ

คำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ องค์การมีความสามารถในการสรรหาทุน คน วัตถุดิบ และแนวความคิดใหม่ ๆ ตามกรอบ

การพิจารณาองค์การ (  = 3.79) แต่หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ พบว่า

กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับมาก (  = 3.59) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า องค์กรจึงควรต้อง

พัฒนาคนให้มีความคิดและมีแนวทางท่ีจะทำงานให้ได้ท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผล เมื่อพนักงานได้มีความรู้

ความสามารถท่ีเหมาะสม จะทำให้องค์การประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ โดยเร่ิมจากการจัดองค์การ 

การจัดวางบุคลากรไปยังโครงสร้างต่างๆ ตามผังการจัดองค์การ แลว้มาร่วมวางแผนงานร่วมกัน  

   2.2) ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานในธุรกิจห้องปฏบัิติการทดสอบ ด้านสมรรถนะและขีดความสามารถ ซึ่ง

ประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อคำถาม และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อคำถาม ทัง้นี้ขอ้คำถาม

ท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกันออกไปนอกเหนือจาก

ความสามารถของงานในหน้าที่ (  = 3.26) แต่หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านสมรรถนะและขีดความสามารถ 

พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง ( = 3.24) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า

สมรรถนะและขีดความสามารถของผู้ปฏิบัตงิานส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และ

สามารถวางแผนพัฒนาขององค์การในอนาคตได้ ดังนั้น ในการพัฒนาองค์การเพื่อท่ีจะทำให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

และสามารถวางแผนพัฒนาขององค์การในอนาคตได้ เช่น การรับรู้ คุณลักษณะส่วนบุคคล การฝึกอบรม  การ

แสดงออก ค่านิยม ทัศนคติ ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงานท่ีบุคคลนั้น ๆ แสดงออก เพื่อให้บุคลากรเพิ่มขีดความ 

สามารถและท้าทายกับเป้าหมายท่ีได้มา ส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านสมรรถนะและขีด
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ความสามารถ ดังนัน้ต้องมีการประเมินบุคลากรในส่วนต่างๆ แล้วนำมากำหนดเป้าหมายให้บุคลากรแต่ละคน แต่ละ

ฝ่ายเพื่อให้แสดงศักยภาพออกมา 

   2.3) ประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ ด้านคุณภาพงาน ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อ

คำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อคำถาม และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อคำถาม ท้ังน้ีข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ 

บุคลากรให้การคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของลูกค้า โดยนำเสนอการบริการให้กับลูกค้าตามท่ีคาดหวังและเป็น       

ผู้ตัดสินคุณภาพให้บริการ (  = 3.71) แต่หากพจิารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านคุณภาพงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็น

ด้วยในระดับปานกลาง (  = 3.23) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า การท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติ  

งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้ตามแผนงาน ตามเวลาท่ีกำหนดบุคลากรต้องปฏิบัติงานด้วยความรู้  ความสามารถ 

ความชำนาญกับงานท่ีได้ทำอย่างต่อเนื่อง และถ้าหากบุคลากรได้รับการสนับสนุนจากองค์การในทุกด้านท่ีเกี่ยวข้อง 

และมีการศึกษาหาความรู้เพื่อนำมาพัฒนา ประยุกต์ใช้ในงานท่ีรับผิดชอบ จะทำให้พนักงานมีประสบการณ์ มีความ

ชำนาญมากขึ้น ทำให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิภาพและองค์กรมีการพัฒนาได้อย่างยั่งยืน โดยบุคลากร

ตอ้งปฏบัิตงิาน ด้วยความรู้ความสามารถ ทักษะท่ีเหมาะสมกับงาน มีสภาพแวดลอ้มในการทำงานที่เอื้อต่อการทำงาน 

   2.4) ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานในธุรกิจห้องปฏิบัตกิารทดสอบ ด้านการบริหารเวลา ซึ่งประกอบด้วย 5 

ข้อคำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ท้ัง 5 ข้อคำถาม ทัง้นี้ขอ้คำถามที่สำคัญที่สุด ได้แก่ องค์การมีการกำหนดและ

ควบคุมการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเวลาและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายในเวลา

กำหนด (  = 3.47) แต่หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านการบริหารเวลา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับ

ปานกลาง (  = 3.18) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า การจัดสรรเวลาในการทำงานให้เหมาะสม 

และควบคุมให้การบริหารเวลาเป็นไปตามแผน ถือเป็นศลิปะในการบริหารจัดการเวลาท่ีต้องอาศัยการวางแผนงานท่ีดี 

มีการเชื่อมต่อในแต่ละส่วนงานให้สอดประสานกันอย่างลงตัว มีความยืดหยุ่น ทันต่อเหตุการณ์ อย่างมีระบบเพื่ อ

ผลิตผลงานออกมาได้อย่างทันเวลา ซึ่งอาจจะทำเป็นตารางการทำงาน และมีการติดตามตรวจสอบและทบทวนอย่าง

สม่ำเสมอ 

   2.5) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ ด้านการวางแผนและการกำหนด

เป้าหมาย ซึ่งประกอบด้วย 5 ข้อคำถาม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ข้อคำถาม และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อคำถาม 

ท้ังนี้ข้อคำถามท่ีสำคัญท่ีสุด ได้แก่ องค์การมีแนวทางปฏิบัติให้บรรลุผลตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้

อย่างมีประสิทธิภาพ (  = 3.64) แต่หากพิจารณาจากค่าเฉลี่ยรวมในด้านการวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย 

พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เห็นด้วยในระดับปานกลาง (  = 3.25) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญท่ีว่า ดังนั้น 

การวางแผนจะต้องเกิดจากการระดมสมองของพนักงานในแผนกงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องอย่างรอบคอบและรัดกุม เพื่อ

ก่อให้เกิดประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานท่ีต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในทุกระดับ รวมถึงวางแผนสำรองไว้

เผื่อเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่ปกติ และต้องกำหนดเป้าหมายให้ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถทำงานตามแผนและเป้าหมายท่ี

กำหนดไวไ้ด้อย่างดีมปีระสิทธิภาพ รวมถึงมีผลงานท่ีดมีปีระสิทธิผล 
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สรุปข้อค้นพบตามวัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏบัิตกิารทดสอบ ดังนี้  

 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ

ด้านประสิทธิผล 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการอบรมและพัฒนา ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน และด้านการสร้างขวัญ

และกำลังใจ อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ ร้อยละ 72.1 อย่างมนีัยสำคัญที่ .000  

2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ

ด้านสมรรถนะและขีดความสามารถ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร ด้านการอบรมและ

พัฒนา และด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ ร้อยละ 

52.5 อย่างมีนัยสำคัญท่ี .000 

3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ

ด้านคุณภาพงาน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร ด้านการอบรมและพัฒนา ด้าน

ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึง

ความสัมพันธ์ได้ ร้อยละ 67.9 อย่างมนีัยสำคัญที่ .000 

4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ

ด้านการบริหารเวลา 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร ด้านการอบรมและพัฒนา ด้าน

ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึง

ความสัมพันธ์ได้ ร้อยละ 60.4 อย่างมนีัยสำคัญที่ .000  

5) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ

ด้านการวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย 3 ด้าน ได้แก่ การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร ด้านผลประโยชน์

และค่าตอบแทน การประเมินผลการทำงาน และด้านการสร้างขวัญและกำลังใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติและ

สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ได้ ร้อยละ 26.9 อย่างมนีัยสำคัญที่ .000  

 

อภิปรายผล  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการ

ทดสอบ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 ด้าน 1) การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร 2) การ

อบรมและพัฒนา 3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน 4) การประเมินผลการทำงาน และ 5) การสร้างขวัญและกำลังใจ 

ซึ่งมผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิตงิาน ประกอบด้วย 5 ด้าน 1) ประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ 2) สมรรถนะและขีด

ความสามารถ 3) คุณภาพงาน 4) การบริหารเวลา และ 5) การวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย แสดงให้เห็นว่าการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิ บัติการทดสอบ ดังนั้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์การควรมีการสรรหาทุน คน วัตถุดิบ และแนวความคิดใหม่ๆ ตามกรอบการพิจารณา

องค์การและใชเ้ทคโนโลยใีหม่ หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย มาช่วยในการทำงาน ทำให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง

ให้มีความสามารถพเิศษท่ีแตกต่างกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนา้ท่ี มขีีดความสามารถในการ

ปฏิบัติทำให้งานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และองค์การมีแนวทางปฏิบัติ และมีการนำเอาข้อมูล

ข่าวสารในอดีตมากำหนดหรือพยากรณ์อนาคตในการเผชิญกับความไม่แน่นอน ให้บรรลุผลตามเป้าหมายและ
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วัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ Kosi et at. (2015) ทำการวิจัยเร่ืองการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์และการคงอยู่ของเจ้าหน้าที่ธุรการอาวุโส มหาวทิยาลัยเคปโคสท์ โดยวัดการคงอยู่ของพนักงานจาก

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 5 ด้าน คือ การฝึกอบรมและพัฒนา ระบบการเลื่อนตำแหน่ง การออกแบบงาน การ

แบ่งปันข้อมูล และค่าตอบแทน สอดคล้องกับ Liew et al. (2016) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร

มนุษย์และความตั้งใจคงอยู่ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง ซึ่งสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ       

เพยีร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์

ทางบวก กับความต้ังใจคงอยู่ของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิเฉพาะค่าตอบแทน และความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทำงาน มคีวามสัมพันธ์ทางบวก กับความต้ังใจคงอยู่ของพนักงานอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิัย ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชงินโยบาย 

 1. องค์การควรมีการกำหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบต่องานของแต่ละบุคคล อย่างเหมาะสมท้ังด้าน

ความรู้ ความสามารถ ประเภทของงาน รายละเอียดของงาน โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าร่วมกำหนดแผนงานและเสนอ

ความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย และสามารถเข้าร่วมตรวจสอบและปรับปรุง แก้ไขให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การได้ 

 2. องค์การควรมีการกำหนดนโยบายในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน โดยให้มีความสอดคล้องหรือ เชื่อมโยงกัน

ท้ังในส่วนของระดับผู้บริหารและระดับผู้ปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นในด้านความสำเร็จของงาน ตำแหน่งงาน ความ

รับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทำงาน  

 3. องค์การควรมีนโยบายการส่งเสริมและสนับสนุนในการพัฒนา ส่งเสริม ให้บุคลากรในองค์การได้รับการ

อบรม เพื่อเพิ่มความรู้และประสบการณ์ในการทำงาน พัฒนาศักยภาพบุคลากร และระบบข้อมูลเพื่อการทำงานสู่มือ

อาชีพ และควรจัดให้มีการประชุมสัมมนาในหน่วยงาน เพื่อระดมความคิดเห็นและสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนา

องค์กร พัฒนาความรู้ ความสามารถ สนับสนุนเงินทุนให้แต่ละหน่วยงานทำการวิจัยเพื่อให้ได้องค์ความรู้ใหม่และ 

นำมาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคและพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิผลมากขึ้นตลอดเวลา 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

1. องค์การ ควรจัดทำคู่มอืการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวทางการการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน

ท่ีได้จากผลการวิจัย ซึ่งในระยะแรกควรเน้นการประเมินแบบง่าย โดยการตรวจสอบจากเอกสารหรือหลักฐานท่ี

ปรากฏ และควรมกีารพัฒนาตัวช้ีวัดท่ีมีความสลับซับซอ้น และมีความละเอียดยิ่งขึน้ เพื่อทำการประเมินในเชงิลึกมาก

ยิ่งขึน้  

2. องค์การ ควรจัดสัมมนาทางวิชาการเกี่ยวกับปัจจัยได้แก่ การสรรหาบุคคลและคัดเลือกบุคลากร การ

อบรมและพัฒนา ผลประโยชน์และค่าตอบแทน การประเมินผลการทำงาน และ การสร้างขวัญและกำลังใจ เพื่อเป็น

การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานและเพื่อสร้างสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันของบุคลากรภายในองค์การ และเพื่อสื่อหรือชี้แจง

ถึงแนวนโยบายต่าง ๆ ขององค์การให้แก่บุคลากรขององค์การให้เกิดการยอมรับและความเชือ่มั่นท่ีมีต่อองค์การ 
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3. องค์การควรปรับปรุงมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

สถานการณ์ ด้านสังคมและด้านสภาพแวดล้อม ท้ังทางด้านประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ สมรรถนะและขีดความ 

สามารถ คุณภาพงาน การบริหารเวลา และการวางแผนและการกำหนดเป้าหมาย 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านอื่น ๆ และท่ีไม่ใช่เฉพาะด้านการบริหารงาน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการบริหาร 

งาน เนื่องจากในปัจจุบันเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ ซึ่งแต่ละองค์การต้องมีการ

กำหนดนโยบายในการก้าวทันการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เพื่อให้ปรับตัวและสามารถขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 

 2. ควรทำการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในองค์การ ท้ังในด้านการทำงาน 

ปัญหาและอุปสรรค์ขององค์การในแต่ละหน่วยงาน เพื่อนำปัญหาและอุปสรรคมาดำเนินการปรับปรุงแก้ไข บูรณาการ

ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานต่อไป  

 3. ควรทำการศกึษาปัจจัยดา้นอื่น ๆ ว่ามีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานขององค์การบริหาร

อย่างไร  

 

สรุป 
 การวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจ 

ห้องปฏิบัติการทดสอบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจ

ห้องปฏบัิตกิารทดสอบ ดังนัน้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์การควรมกีารสรรหาทุน คน วัตถุดิบ และแนวความคิด

ใหม่ๆ ตามกรอบการพจิารณาองค์การ และใชเ้ทคโนโลยใีหม่ หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย มาช่วยในการทำงาน ทำ

ให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกันออกไปนอกเหนือจากความสามารถของงานใน

หน้าท่ี มีขีดความสามารถในการปฏิบัติทำให้งานมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยคำนึงถึง

ผลประโยชน์สูงสุดของลูกค้า โดยนำเสนอการบริการให้กับลูกค้าตามท่ีคาดหวัง และองค์การมีการประเมินคุณภาพ

การบริการโดยเปรียบเทียบกับความต้องการหรือความคาดหวังของลูกค้า ทำให้ได้รับการบริการท่ีดีเหนือกว่าคู่แข่ง

ขัน โดยท่ีองค์การมกีารกำหนดและควบคุมการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเวลาและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด เพื่อก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดภายในเวลากำหนด และองค์การมีแนวทางปฏิบัต ิและมกีารนำเอาข้อมูลข่าวสารในอดีตมากำหนด

หรือพยากรณ์อนาคตในการเผชิญกับความไม่แน่นอน ให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

 

องค์ความรู้ใหม่ 
การศึกษาคร้ังนี้จะทำให้เกิดองค์ความรู้ใหม่เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบการศึกษาคร้ังนี้จะทำให้เกิดองค์ความรู้ใหม่เร่ืองการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรในธุรกิจห้องปฏบัิติการทดสอบ เพื่อให้

ภาครัฐ ภาคเอกชนและผู้เกี่ยวข้องสามารถนำผลการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ในการบริหารงานบุคลากรในธุรกิจ
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ห้องปฏิบัติการทดสอบ รวมท้ังการศึกษาต่อยอดในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน

ของบุคลากร ดังรายละเอยีดในแผนภาพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 1 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบคุลากรในธุรกิจห้องปฏิบัติการทดสอบ 
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