
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2564)

บทความวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ (1) ศกึษาปจจัยสวนบคุคลทีส่งผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานของ

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC และ (2) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนษุยทีส่งผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานของภาคอตุสาหกรรมการผลติในเขตภาคตะวนัออกเพือ่รองรบั AEC

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา เพศที่แตก

ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันท้ังในดานขวัญกําลังใจในการทํางาน ความผูกพันองคการ 

สวนอายรุะดบัการศกึษา แผนกทีป่ฏบิตังิาน ระดบัรายไดตอเดอืนอายกุารทาํงาน และคณุภาพชวีติในการทาํงาน

ท่ีแตกตางกนั ไมสงผลตอประสทิธภิาพในการทาํงานทีแ่ตกตางกนั และ (2) การพฒันาทรพัยากรมนษุยทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก, ประสิทธิภาพในการทํางานอยูใน

ระดับมาก, สวนความสมัพนัธในภาพรวมของการจดัการทรัพยากรมนษุยและประสทิธภิาพในการทํางาน  มคีวาม

สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยูที่ระดับ 0.01 สวนผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา องคการตองจัดทําแผน

พฒันาบคุลากรและแผนงบประมาณขึน้ทกุปในการรองรบับคุลากรทีต่องมกีารพัฒนาทกุฝายภายในองคการ สวน

ประสทิธภิาพในการทาํงานตองมตีวัชีว้ดัความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงานใหบรรลตุามเปาหมายทีอ่งคการกาํหนดไว
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The Human Resources Development Affecting the Working Efficiency 
of the Manufacturing Industrial Sector in the Eastern Region 

to Support the AEC

Abstract

This article research has the following objectives: (1)  To study personal factors affecting 
the working efficiency of the manufacturing industrial sector in the Eastern Region to 

support the AEC; and (2) To study the human resources development affecting the working 
efficiency of the manufacturing industrial sector in the Eastern Region to support the AEC.

The quantitative research found that: (1) The personal factors affecting the working 
efficiency revealed that different genders affected the working efficiency differently in both the 
working morale and the organizational royalty.  On the other hand, there was no difference when 
age, education, working department, monthly earning, working duration, and quality of living in 
the work place were compared; and (2) The human resources development affecting the working 
efficiency revealed that the human resources development was at a high level.  The working 
efficiency was at a high level. While the general relationship of the human resources management 
and the working efficiency was related at a statistical significant level of 0.01 The qualitative 
research revealed that  the organization had to prepare the yearly human resources development 
plan and financial budgeting plan to enroll personnel who all needed internal improvment 
within the organization.  On the other hand, the working efficiency needed success indicators 
for the evaluation of the goals set by the organization. 
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จะไมใหอุตสาหกรรมการผลิตรายอื่นๆ ยายฐานการ

ผลิตไปยังประเทศในอาเซียนได แตท้ังนี้หากพนักงาน

ไมมีการพัฒนาอยางตอเนื่องแลวยอมทําใหองคการ

อยูไมรอดและสงผลตอการเลิกกิจการได ดังนั้นทุก

ภาคอุตสาหกรรมตองใสใจดูแลพนักงานท่ีมีศักยภาพ

ชํานาญการใหสามารถพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องได

ยาวนานและองคการตองสรางความมั่นคงเช่ือมั่นให

กับพนักงานท่ีจะทําใหมีความผูกพันและเกิดความ

จงรักภักดีตอองคการสืบตอไปได นอกจากนี้สาเหตุท่ี

สาํคญัท่ีองคการตองมุงเนนกระบวนการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายนั่นคือประสิทธิภาพในการทํางานท่ีเปนตัวช้ี

วัดความสําเร็จขององคการไมวาจะเปนขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน ความผูกพันในองคการ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน และความจงรกัภกัดตีอองคการซึง่สวนหนึง่

ทีส่ามารถทาํใหองคการสามารถดาํรงอยูไดอยางยัง่ยนื 

และทาํใหองคการมผีลประกอบการทีป่ระสบผลสาํเรจ็

ตามที่กําหนดไวไดเชนกัน

ดังนั้น จากที่กลาวขางตนทําใหผู วิจัยสนใจ

ที่จะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ส งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC และความ

มุงหวงัวาผลการวจิยัจะนาํมาใชประโยชนในการพฒันา

บคุลากรภาคอตุสาหกรรมการผลติใหมศีกัยภาพรองรบั

อาเซยีนไดอยางมปีระสทิธภิาพ และทาํใหองคการใสใจ

ในการพัฒนาบคุลากรใหมคีวามรูความสามารถมากยิง่

ขึ้นสงผลตอสรางภาพลักษณที่ดีตอภาคอุตสาหกรรม

การผลติ และสงผลตอการพฒันาองคการใหมมีาตรฐาน

เปนที่ยอมรับของลูกคาเพื่อรองรับ AEC ตอไปได 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.  ศกึษาปจจยัสวนบคุคลทีส่งผลตอประสทิธภิาพ

ในการทํางานของภาคอตุสาหกรรมการผลติในเขตภาค

ตะวันออกเพื่อรองรับ AEC

2.  ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยียอมมี

ผลตอการบริหารจัดการองคการไมวาจะเปนการนํา

เครื่องจักรอัตโนมัติมาควบคุมกระบวนการผลิตใหมี

ความทันสมัยลดตนทุนคาใชจายในการดําเนินงาน

และลดการจางแรงงานของพนักงานในองคการไดเปน

จํานวนมาก รวมไปถึงสามารถเพิ่มยอดการผลิตและ

เพิ่มการจําหนายไดมากขึ้น อนึ่งอุตสาหกรรมภาค

การผลิตเปนแหลงอุตสาหกรรมท่ีสรางรายไดใหกับ

ประเทศไทยเปนจํานวนมากไมวาจะเปนอุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นสวนยานยนต อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา

และอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร และ

อุตสาหกรรมอาหารและเคร่ืองดื่ม และอุตสาหกรรม

อื่นๆ อีกมากมายที่ทําใหระบบฐานเศรษฐกิจของ

ประเทศมีความเจริญกาวตามแผนพัฒนาประเทศ

ในการสนับสนุนอุตสาหกรรมทุกภาคสวน จึงทําให

อตุสาหกรรมการผลติตองมกีารพฒันาองคการอยูเสมอ

และจาํเปนตองมกีารพฒันาบคุลากรไปพรอมๆ กนัเพือ่

นําพาอุตสาหกรรมการผลิตประเทศไปสู “เศรษฐกิจ 

4.0” ใหสามารถดํารงอยู ไดอยางย่ังยืน นอกจาก

นี้สาเหตุของปญหาอีกประการที่ภาคอุตสาหกรรม

การผลิตไดมีการโยกยายหรือการขยายฐานการผลิต

ไปยังประเทศตางๆ ในอาเซียน เพราะเนื่องจากคา

จางแรงงานในอาเซียนมีคาจางแรงงานถูกกวาใน

ประเทศไทย และทรัพยากรตางๆ ของประเทศอื่นใน

อาเซียนยังมีจํานวนมากเพียงพอในการลงทุน จึงเปน

สาเหตุทําใหภาคอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย

ตางตื่นตัวในการปรับปรุงกระบวนการทํางานให

สามารถแขงขันกับประเทศในอาเซียนใหได และ

ทําใหภาคอุตสาหกรรมการผลิตทุกองคการตองมี

การพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องไมวาจะเปนการฝก

อบรม การศึกษาหาความรูเพิม่เตมิในดานสายงานหรอื

การใหพนักงานเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการไป

พรอมๆ กันเพื่อเปนการสรางจุดเดนใหกับองคการที่
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ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานเนือ้หา ศกึษาเนือ้หาเกีย่วกบัการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชนการฝกอบรม การศึกษา 

การพัฒนาพนักงาน การพัฒนาอาชีพ การพัฒนา

องคการและการวางแผนพนักงานในตอนเกษียณอายุ

งาน เปนตน ปจจัยสวนบุคคลเชน อายุ เพศ การศึกษา 

แผนกที่ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และตัวแปรที่สงผล

ตอประสทิธภิาพในการทาํงาน เชน ขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงาน ความผกูพนัตอองคการ คุณภาพชวีติในการ

ทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการ

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง ใน

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาประชากรและกลุม

ตัวอยางคือ บุคลากรที่ทํางานในภาคอุตสาหกรรม

การผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC 

(อตุสาหกรรมผลติชิน้สวนยานยนต อตุสาหกรรมเครือ่ง

ใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส อุตสาหกรรมอาหารและ

เครื่องดื่ม และ อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร) โดยไดแบง

เปน 2 สวนดวยกนั ไดแก การวจิยัเชงิปรมิาณ และการ

วิจัยเชิงคุณภาพ ดังนี้

วิ ธีการศึกษาเชิ งปริมาณ (quant i tat ive 

research) การวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษากลุมตัวอยาง

ที่ใชในการตอบแบบสอบถาม จํานวน 400 ชุด ไดแก 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตใน

เขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC

วิธีการศกึษาเชงิคุณภาพ (qualitative research) 

ผูวิจัยใชกลุมตวัอยางในการสมัภาษณเชงิลกึ (In-depth 

interview) จาํนวน 8 คน ไดแก ไดแก ผูจดัการ หวัหนา

งาน พนกังานและผูมสีวนเกีย่วของอืน่ๆ โดยทําการสุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ไดศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรม

การผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC เพื่อให

องคการหนวยงานท่ีเก่ียวของไดนําแนวทางท่ีไดไปจัด

ทํากิจกรรมในการพัฒนาองคการตอไป

2.  ประโยชนทางวิชาการ เปนการเพิ่มองคความ

รูที่เกี่ยวของตัวแปรที่สําคัญในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  ป จจัยส วนบุคคลและตัวแปรท่ีส งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน และเปนการสรางมุมมอง

จากการทบทวนวรรณกรรมโดยมีตัวแปรวัดสามารถ

นําไปปรับใชไดในวงการวิชาการ

3.  ประโยชนทางการจดัการ เพือ่เปนขอมลูสาํคญั

ในการบรหิารจดัการองคการดานการพฒันาทรพัยากร

มนุษยและประสิทธิภาพในการทํางานที่สงผลตอการ

สรางมูลคาเพิ่มใหแกผลิตภัณฑในภาคอุตสาหกรรม

และสรางความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ

ใหสามารถดํารงอยูไดอยางยั่งยืน

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ประสทิธภิาพในการทาํงานเปนการใชทรพัยากรทีม่อียู

อยางคุมคาตัง้แตปจจยันาํเขาสูกระบวนการและสิน้สดุ

กระบวนการออกมาเปนปจจัยนําออกใหบรรลุตาม

เปาหมายทีอ่งคการกาํหนดไวอยางสงูสดุ และ Becker 

and Neuhauser (1975) กลาววา ประสิทธิภาพใน

องคการจะตองมี คน เงนิ และวสัดอุปุกรณท่ีดาํเนนิการ

ใหบรรลตุามวตัถปุระสงคขององคการใหได นอกจากนี้

กรอบของตัวแปรตามแนวคิด Morse (1955) พบวา 

ประสิทธิภาพในการทํางานที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในการทํางานเปนการสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน 

ความผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความจงรักภักดีตอองคการ เพื่อลดความตึงเครียด

ในการทํางาน เกิดความรักในองคการสามารถจูงใจให
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ทุกคนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกับ 

Davis (1951) พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

สงผลตอขวัญกําลังในการทํางานไมวาจะเปน ขวัญ

กําลังใจในการทํางาน ความผูกพันองคการ คุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการ 

หรือเงินเดือน การเลื่อนตําแหนงงาน สภาพแวดลอม

ในการทาํงานและความปลอดภยัในการทาํงาน เปนตน

แนวคิดดานปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสวนบุคคล

ถือเปนปจจัยที่มีผลตอการศึกษาในรูปธรรมท่ีบงบอก

ลักษณะอายุ เพศ การศึกษา รายได หนาที่ตําแหนง

งาน และอ่ืนๆ เปนตน เชนเดียวกับ Serirat (2003) 

พบวา เปนปจจัยที่ทําการศึกษาถึงพฤติกรรมบุคคลที่

แสดงความคิดเห็นหรือทัศนะคติในมุมมองที่แตกตาง

กัน อาทิเชน อายุ เพศ การศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน 

รายไดตอเดือน และปจจัยสวนบุคคลอื่นๆ ที่ทําการ

ศึกษาที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันและจะมี

ลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญตอการ

พัฒนาตัวบุคลากรใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่องทําใหเกิดความคิดที่สรางสรรคสงผล

ตอกระบวนการทํางานที่รวดเร็วถูกตองแมนเพิ่มขึ้น

ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้น และทําให

เกิดมนุษยสัมพันธที่ดีตอองคการ Armstrong (2006) 

พบวา การนําหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใช

ทุกองคการทําใหบุคลากรมีคุณคามากขึ้นและทําให

คุณภาพของการทํางานมีประสิทธิภาพบรรลุตาม

เปาหมายที่องคการกําหนดไว นอกจากน้ีกรอบของ

ตัวแปรตามแนวคิด Werner and Desimone (2006) 

และ Noe, Hollenbeck, Gerhart, and Wright 

(2008) พบวา การวางแผนกิจกรรมโดยมุงเนนการ

พัฒนาทรพัยากรมนษุยใหบคุลากรไดมกีารเรยีนรู เพิม่

ทักษะที่จําเปนในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดย

ลักษณะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเริ่มตั้งแต การ

ฝกอบรม การศึกษา การพัฒนางานและการพัฒนา

อาชีพ เชนเดียวกับ Dessler (2006) พบวา เปนการ

เริ่มตนของการพัฒนาบุคลากรตั้งแต การฝกอบรม 

การพฒันาพนกังาน การศกึษา การพฒันางานและการ

พัฒนาอาชีพ ดานการพัฒนาองคการที่มีความสัมพันธ

กับการรับรูระหวางบุคลากรใหมุมมองทัศนะคติที่ตอ

การปฏิบัติงาน เปนตน

งานวิจัยที่เกี่ยวของ Pholnil (2015) พบวา 

ปจจยัสวนบคุคลจาํแนกตามเพศ ประเภทของบคุลากร 

และสงักดัหนวยงานแตกตางกนัมกีารพฒันาทรพัยากร

มนุษยแตกตางกัน ปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุ 

ประสบการณการทํางานท่ีผานมาท้ังหมด เชนเดียว

กับ Pimchangthong and Suthisanonth (2015) 

พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานในภาพรวมเพศ การศึกษา แผนกในการ

ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือนและอายุการทํางานมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานอันเกิดจากความรูความ

สามารถ ประสบการณในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ

ขวัญกําลังในการทํางาน ความผูกพันองคการ คุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการ 

และ Mingjaroenporn (2013) พบวา (1) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ

มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (2) ประสิทธิผลของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและผลการดําเนินงานของ

องคการ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีคะแนน

เฉลีย่อยูในระดบัสงู (3) การพฒันาทรพัยากรมนษุยเปน

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ในระดับปานกลาง และ (4) ประสิทธิผลของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสงผลตอผล

การดําเนินงานขององคการ ในระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย

ขอมูลสวนบุคคล

- เพศ

- อายุ

- ระดับการศึกษา

- แผนกที่ปฏิบัติงาน

- ระดับรายไดตอเดือน

- อายุการทํางาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

- ดานการฝกอบรม

- ดานการศึกษา

- ดานพัฒนาพนักงาน

- ดานพัฒนาอาชีพ

- ดานการพัฒนาองคการ

- ดานการวางแผนยามเกษียณ

ประสิทธิภาพในการทํางาน

- ขวัญกําลังใจในการทํางาน

- ความผูกพันองคการ

- คุณภาพชีวิตในการทํางาน

- ความจงรักภักดีตอองคการ

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานการวิจัย
สมมตุฐิานที ่1 ปจจัยสวนบคุคลทีแ่ตกตางกันสงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรม

การผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC

สมมุติฐานที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี

อิทธิพลสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาค

อตุสาหกรรมการผลติในเขตภาคตะวนัออกเพือ่รองรบั 

AEC

ระเบียบวิธีวิจัย
ผูวิจัยไดดําเนินการระเบียบวิธีการวิจัยเพื่อศึกษา

ประชากรและกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรที่ทํางาน

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตภาคตะวันออก

เพื่อรองรับ AEC (อุตสาหกรรมผลิตช้ินสวนยานยนต 

อุตสาหกรรมเครื่องใช ไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส  

อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม และ อุตสาหกรรม

เฟอรนิเจอร) โดยไดแบงเปน 2 สวนดวยกัน ไดแก การ

วิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนี้

1.  วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (quantitative 

research) การศึกษาประชากรและกลุมอยางท่ีใชใน

การตอบแบบสอบถาม ไดแก บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อ

รองรับ AEC จํานวน 400 ชุด เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบสอบถาม (questionnaire) การเก็บรวบรวม

ขอมูล เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมุงใหครอบคลุม

งานวจิยัและทาํการทดสอบเครือ่งมอืเพือ่ตรวจหาความ
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เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และนําขอมูลที่ไดทําการประมวล

ผลมาวิเคราะห สวนการประมวลผลและการวิเคราะห

ขอมลู โดยใชขอมลูทางสถติิเชงิพรรณนา (descriptive 

statistics) และสถิติอนุมานหรือสถิติอางอิง (inferen-

tial statistics) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป

2.  วิ ธีการศึกษาเชิงคุณภาพ (qualitative 

research) การศึกษาประชากรท่ีใชในการสัมภาษณ

เชิงลึก จํานวน 8 คน ไดแก ผูจัดการ หัวหนางาน 

พนักงานและผูมีสวนเก่ียวของอื่น ๆ โดยทําการสุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 

มีการรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกจาก

แบบสอบถามแบบเปดกวางกึ่งโครงการสราง และ

ทําการสรุปผลการศึกษา

ผลการวิจัย
1.  ศกึษาปจจัยสวนบคุคลทีส่งผลตอประสทิธภิาพ

ในการทาํงานของภาคอตุสาหกรรมการผลิตในเขตภาค

ตะวันออกเพื่อรองรับ AEC โดยมีรายละเอียดดังนี้

ผลการวิเคราะหเชิงปริมาณของขอมูลสวนบุคคล 

พบวา ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย 

จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 50.80  อายุจะอยูใน

ชวงระหวาง 31-40 ป มจีาํนวน 181 คน คดิเปนรอยละ 

45.30 ระดับการศึกษาผูตอบแบบสอบถามจะศึกษา

ในระดับปริญญาตรี จํานวน 214 คน คิดเปนรอยละ 

53.50 แผนกที่ปฏิบัติงานจะเปนแผนกผลิต จํานวน 

82 คน คิดเปนรอยละ 20.50 ระดับรายไดตอเดือนจะ

อยูในชวงรายได 30,001-35,000 บาทตอเดือน จาํนวน 

143 คน คิดเปนรอยละ 35.80  อายุการทํางานจะ

อยูในชวง 5-10 ป จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 

41.00 สวนผลการวิเคราะหเชิงคุณภาพ พบวา ปจจัย

สวนบคุคลทีม่ผีลตอประสทิธภิาพในการทาํงานในภาพ

รวมเพศ การศึกษา แผนกในการปฏิบัติงาน รายไดตอ

เดือนและอายุการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานอันเกิดจากความรูความสามารถ ประสบการณ

ในการปฏิบัติงานที่สงผลตอขวัญกําลังในการทํางาน 

ความผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความจงรักภักดีตอองคการและสวนอายุไมคอยมีผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานเทาที่ควรเพราะคนรุน

ใหมและคนรุนเกาก็สามารถพัฒนาตนเองไดอยูเสมอ

และตอเนื่องตามนโยบายขององคการ ดังนั้นสรุปได

วาปจจยัสวนบคุคลของผลการวจิัยเชงิปรมิาณและเชงิ

คุณภาพมีความเห็นที่สอดคลองกันทุกดานสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC

2.  ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC โดยมีราย

ละเอียดดังนี้

ผลการวิเคราะหค าเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานของตัวแปรที่เกี่ยวของพบวา 

1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยภาพอยู ใน

ระดบัมาก ( = 4.29, SD = 0.235) โดยอนัดบัแรก คอื 

ดานการฝกอบรม ( = 4.34, SD = 0.356) รองลงมา 

คือ ดานการพัฒนาองคการ ( = 4.31, SD = 0.379) 

ดานการพฒันาพนักงาน ( = 4.30, SD = 0.473) ดาน

การพัฒนาอาชีพ ( = 4.27, SD = 0.386) ดานการ

วางแผนยามเกษียณ ( = 4.26, SD = 0.392) และ

ดานการศึกษา ( = 4.26, SD = 0.511)

2. ประสทิธภิาพในการทาํงานโดยภาพอยูในระดบั

มาก ( = 4.21, SD = 0.167) โดยอันดับแรก พบวา 

ขวัญกําลังใจในการทํางาน ( = 4.24 , SD = 0.300) 

รองลงมา คือ ความจงรักภักดีตอองคการ ( = 4.21, 

SD = 0.260) ความผูกพันองคการ ( = 4.20, SD = 

0.321) และคุณภาพชีวิตในการทํางาน ( = 4.17, 

SD = 0.292) 

ผลการวเิคราะหสถิตแิละความสมัพนัธของตวัแปร 

(ดูตาราง 1)
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ตาราง 1

การทดสอบสมมุติฐานที่ 1

อายุ * * - - *

เพศ - - - - -

ระดับการศึกษา * * * * *

แผนกที่ปฏิบัติงาน * * * * *

ระดับรายไดตอเดือน * * * * -

อายุการทํางาน * * * * *

ปจจัยสวนบุคคล ขวัญกําลังใจ ความผูกพัน คุณภาพชีวิต ความจงรักภักดี ภาพรวม 

 ในการทํางาน องคการ ในการทํางาน ตอองคการ

*ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

- ไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตาราง 1 พบวา เพศที่แตกตางกันมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันทั้งในดาน

ขวัญกําลังใจในการทํางาน ความผูกพันองคการ อายุ

ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานไม

แตกตางกันนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 สวนระดับการ

ศึกษา แผนกที่ปฏิบัติงาน ระดับรายไดตอเดือน อายุ

การทํางานที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ 0.05 ทั้งในดานขวัญกําลังใจในการทํางาน ความ

ผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานและความ

จงรักภักดีตอองคการ

สมมุติฐานที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี

อิทธิพลสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาค

อตุสาหกรรมการผลติในเขตภาคตะวนัออกเพือ่รองรบั 

AEC 

1.  การวิเคราะห Correlation ของภาพรวม

แตละตวัแปรดานการจดัการทรพัยากรมนษุยและดาน

ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิต

ตาราง 2

การวิเคราะห Correlation 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย Pearson Correlation 1 .113

  Sig. (2-tailed)  .024

  n 400 400

   การจัดการ ประสิทธิภาพ

   ทรัพยากรมนุษย ในการทํางาน

Correlations
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

ตาราง 2

การวิเคราะห Correlation (ตอ)

 ประสิทธิภาพในการทํางาน Pearson Correlation .113 1

  Sig. (2-tailed) .024 

  n 400 400

   การจัดการ ประสิทธิภาพ

   ทรัพยากรมนุษย ในการทํางาน

Correlations

จากตาราง 2 ผลการวิจัย พบวา ภาพรวมตัวแปร

การจัดการทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพในการ

ทํางาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

อยูที่ระดับ 0.01

2.  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรของ

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต พบวา ประสิทธิภาพใน

การทํางานดานขวัญกําลังใจในการทํางานมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย

มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.334 คิด

เปนรอยละ 9.8 ดานความผูกพันองคการมีความ

สัมพันธเชิงบวกกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.362 ดาน

คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธพหคุณูเทากบั 0.292 ดานความจงรักภกัดีตอ

องคการมีความสมัพนัธเชงิบวกกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 

0.258 และในภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

การพัฒนาทรัพยากร โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

พหุคูณเทากับ 0.331 ดังนั้นจากผลการวิเคราะห

สามารถนํามาเปนสมการพยากรณประสทิธภิาพในการ

ทํางานไดดังนี้ Y = 3.436+0.091 +0.078 +0.061 

+0.022 และมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณเทากับ 0.331

สวนผลการวิเคราะหเชิงคุณภาพ พบวา (1) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรใหความสําคัญกับ

ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษา  ดานการพัฒนา

พนกังาน ดานการพฒันาอาชีพ ดานการพฒันาองคการ 

และ ดานการวางแผนยามเกษียณ  โดยองคการตองมี

การกาํหนดนโยบายและวางแผนการจดัการทรพัยากร

มนุษยอยางตอเนื่อง และมีการสนับสนุนใหบุคลากร

มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ (2) ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน พบวา เปนตัวชี้วัดความสําเร็จในการดําเนิน

งานจากการประเมินผลจะสงผลลัพธประสบความ

สําเร็จใหกับองคการนั้นคือ ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

ความผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน และ

ความจงรักภักดีตอองคการ และ (3) องคการตองจัด

ทําแผนพัฒนาบุคลากรและแผนงบประมาณขึ้นทุกป

ในการรองรบับคุลากรทีต่องมกีารพฒันาทกุฝายภายใน

องคการ สวนประสิทธิภาพในการทํางานตองมีตัวชี้วัด

ความสําเร็จในการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมาย

ที่องคการกําหนดไว ดังนั้นสรุปไดวาผลการวิจัยเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพมีความสอดคลองสนับสนุน

กันทุกดานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC
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การอภิปรายผล
การวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยไดทําการศึกษา ซึ่งมีความ

สอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย โดยมีราย

ละเอียด ดังนี้

วัตถุประสงคขอ 1 ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาคอุตสาหกรรม

การผลิตในเขตภาคตะวันออกเพื่อรองรับ AEC พบ

วา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ

จะอยูในชวงระหวาง 31-40 ป ระดับการศึกษาจะ

ศึกษาในระดับปริญญาตรี แผนกที่ปฏิบัติงานจะเปน

แผนกผลิต ระดับรายไดตอเดือนจะอยู ในชวงราย

ได 30,001-35,000 บาทตอเดือน อายุการทํางานจะ

อยูในชวง 5-10 ป สวนผลการวิเคราะหเชิงคุณภาพ 

พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานในภาพรวม เพศ การศึกษา แผนกในการ

ปฏิบัติงาน รายไดตอเดือนและอายุการทํางานมีผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานอันเกิดจากความรู 

ความสามารถ ประสบการณในการปฏิบัติงานที่สง

ผลตอขวัญกําลังในการทํางาน ความผูกพันองคการ 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความจงรักภักดีตอ

องคการและสวนอายุไมคอยมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานเทาที่ควรเพราะคนรุนใหมและคนรุน

เกาก็สามารถพัฒนาตนเองไดอยูเสมอและตอเนื่อง

ตามนโยบายขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ

Pimchangthong and Suthisanonth (2015) ทีพ่บวา 

ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

อันเกิดจากความรูความสามารถ ประสบการณในการ

ปฏิบัติงานที่สงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ความผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความ

ผูกพัน และคุณภาพชีวิตในการทํางานเหมือนกัน

วัตถุประสงคขอที่ 2 ศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของภาค

อตุสาหกรรมการผลติในเขตภาคตะวนัออกเพือ่รองรบั 

AEC พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับ

มาก ( = 4.29, SD = 0.235) และประสิทธิภาพใน

การทํางานโดยภาพอยูในระดับมาก ( = 4.21 , SD 

= 0.167) ผลการวิเคราะหสถิติและความสัมพันธของ

ตัวแปรพบวา เพศ อายุ อายุการทํางาน ระดับรายได

ตอเดือน ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางาน เชนเดียวกับ Pholnil (2015) พบวา ปจจัย

สวนบุคคลจําแนกตามเพศ ประเภทของบุคลากร และ

สังกัดหนวยงานแตกตางกันมีการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยแตกตางกัน ปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามอายุ 

ประสบการณการทํางานที่ผานมาทั้งหมด สวนความ

สัมพันธในภาพรวมของตัวแปรการจัดการทรัพยากร

มนษุยและประสิทธิภาพในการทาํงาน  มคีวามสัมพนัธ

กนัอยางมนียัสาํคญัทางสถิตอิยูท่ีระดบั 0.01 นอกจากนี้

การพัฒนาทรพัยากรมนษุยทีส่งผลตอประสทิธภิาพใน

การทาํงานมคีวามสมัพนัธเชงิบวกในดานการฝกอบรม 

ดานการศึกษา ดานพัฒนาพนักงาน ดานพัฒนาอาชีพ 

ดานการพัฒนาองคการ และการวางแผนยามเกษียณ 

และมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณเทากับ 0.331 สําหรับ

ประสิทธิภาพในการทํางานเปนตัวชี้วัดความสําเร็จ

ในการดําเนินงานจากการประเมินผลจะสงผลลัพธ

ประสบความสําเร็จใหกับองคการนั้นคือ ขวัญกําลังใจ

ในการทํางาน ความผูกพันองคการ คุณภาพชีวิตใน

การทํางาน และความจงรักภักดีตอองคการ และสิ่ง

สําคัญองคการตองจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรและแผน

งบประมาณขึน้ทกุปในการรองรบับคุลากรทีต่องมกีาร

พัฒนาทุกฝายภายในองคการ สวนประสิทธิภาพใน

การทํางานตองมีตัวช้ีวัดความสําเร็จในการดําเนินงาน

ใหบรรลุตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว เชนเดียว

กับ Mingjaroenporn (2013) พบวา (1) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ

มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (2) ประสิทธิผลของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยและผลการดําเนินงานของ

องคการ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีคะแนน

เฉลีย่อยูในระดบัสงู (3) การพฒันาทรพัยากรมนษุยเปน
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ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ในระดับปานกลาง และ (4) ประสิทธิผลของ

การพฒันาทรพัยากรมนษุยเปนปจจัยทีส่งผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ ในระดับปานกลางอยางมีนัย

สาํคญัทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 เชนเดียวกบั Chomkaew, 

Puwitthayathorn and HathaivaseawongSuksri 

(2017) พบวา การบรหิารทรพัยากรมนุษยของบคุลากร 

ภาพรวมอยูในระดับมาก ความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก และ 

ภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง อยาง

มีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และผลการทดสอบ

ความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับ

ประสิทธิการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวมมีความ

สัมพันธกันทางบวกในระดับนอย อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย

1.  จากผลการศึกษาดังกลาว องคการควรใหความ

สาํคญักบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสทิธิภาพ

ในการทํางาน โดยการพัฒนาองคความรูใหมๆ ใหกับ

บุคลากรอยูเสมอ มแีผนในการพฒันาบุคลากรอยูตลอด

เวลา เพือ่เปนการสรางแรงจงูใจในการทาํงาน สามารถ

ทําใหเกิดความเช่ียวชาญสงผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลบรรลุตามเปาหมายขององคการได

2.  องคการควรจะตองมสีิง่อาํนวยความสะดวกใน

การเอื้อประโยชนตอบุคลากรที่พรอมจะพัฒนาตนเอง

ใหมีศักยภาพ โดยเนนการจัดกิจกรรมระหวางปฏิบัติ

งานเนือ่งจากระหวางปฏบิตังิานอยูแลวหากเกดิปญหา

ก็สามารถใหหัวหนาหรือสวนงานท่ีจัดกิจกรรมไดสอน

งานหรือใหคําปรึกษาไดชวยแกไขปญหาระหวางงาน

ไดอยางรวดเร็ว

3.  องคการควรจะตองมกีารจดัฝกอบรมบคุลากร

อยูเสมอและตอเน่ืองที่จะกระตุนใหทุกคนเกิดการ

พฒันาตนเองสงผลทาํใหการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ

มากยิ่งขึ้นไป และสนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมในการ

ทํางานเปนทีม ยอมรับความคิดเห็นรวมกัน มีระเบียบ

วินัยเคารพกฎระเบียบขององคการ

4.  องคการควรสรางความทาทายในการทาํงานให

มรีะดบัความยากงายของงานใหบคุลากรไดปฏบิตังิาน

ซึง่สงผลตอการพฒันาตวับคุลากรเองและทาํใหเกดิผล

ประโยชนตอองคการสูงสุดได
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