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ความสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ในจังหวัดสมุทรสาคร (2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์) ในจังหวัดสมุทรสาคร 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ใน
จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 387 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   
 ผลการวิจัยพบว่า (1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (1.1) ด้าน
ปริมาณงานมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r=0.375, p-value<0.01) (1.2) ด้านคุณภาพงานมีความสัมพันธ์กันในระดับ
ต่ ามาก (r = 0.248, p-value < 0.01) (1.3) ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  (r = 0.425, p-value  
< 0.01 ) (1.4) ด้านเวลาที่ใช้ในการท างานมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  (r =0.458, p-value < 0.01) (2) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี  (2.1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
(r =0.459, p-value  < 0.01) (2.2) ด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า (r =0.304, p-value < 0.01) (2.3) 
ด้านการรับรู้มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r =0.267, p-value < 0.01) 
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Abstract 
The objectives of this study are: (1) studying the relationship between human resource 

management and job performance effectiveness of employees (2) studying the relationship between 
human resource management and loyalty of employees towards the organization. 

Sample of 387 people were chosen from employees of real estate business in Samutsakorn 
province and the methodology used to conduct the experiment are statistical questionnaires, and data 
analysis. The tools for data analysis are descriptive statistic which are frequency, percentages, means, 
standard deviations and inferential statistics; Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient.    

The study results revealed that (1) human resource management had relationship with the job 
performance in performing level (1.1) the quantity of work had relationship in low level (r=0.375,p-
value<0.01) (1.2) the quality of work had relationship in very low level (r = 0.248, p-value < 0.01) (1.3) 
the expenses had relationship in low level (r = 0.425, p-value < 0.01 ) (1.4) the working hours had 
relationship in low level (r =0.458, p-value < 0.01 ) (2) human resource management had relationship 
with the loyalty of employees towards the organization (2.1) the overt behavior had relationship in low 
level (r =0.459, p-value < 0.01) (2.2) the feeling had relationship in low level (r =0.304, p-value < 0.01) 
(2.3) the recognition had relationship in very low level (r =0.267, p-value < 0.01) 
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1. บทน า 
 จากความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและการ
สื่อสารท าให้สังคมในโลกปัจจุบันเป็นสังคมแห่งข่าวสาร
ข้อมูลที่ถูกเชื่อมเข้ากันหมดส่งผลให้การแข่งขันทาง
การค้าที่ทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น ทั้งในด้านนโยบายการค้า
เสรี การขยายตัวของตลาดโลก การลงทุนข้ามชาติ และ
การเคลื่อนย้ายของปัจจัยการผลิต  ดังนั้นคุณภาพของ
บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์จะเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่สุด
ในเชิงความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การธุรกิจใน
ยุคปัจจุบันด้วยบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ เป็น
ทรัพยากรที่ทรงคุณค่าที่สุดขององค์การ เพราะบุคลากร
หรือทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ “บริหาร” ทรัพยากร
อ่ืน ๆ จนกระทั่งกลายเป็นผลผลิต  ซึ่งบุคลากรหรือ
ทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวจะต้องมีความพร้อม มีความ

จริงใจ สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
หรือเป็นบุคคลในองค์การที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบ
การบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้  
(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล 2558) 
 การที่องค์การจะได้คนดีมีคุณภาพเข้าท างานใน
องค์การจะต้องใช้ทุนทรัพย์และสูญเสียเวลาจ านวนมาก
นับตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั้ ง 
ฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือให้เกิดความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญตลอดจนทักษะที่ดีที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคคลนั้น และเป็นประโยชน์ต่อการที่จะ
ท าให้องค์การสามารถบรรลุภารกิจได้ ซึ่งกระบวนการ
ต่างๆ เหล่านี้ล้วนเป็นการลงทุนขององค์การทั้งสิ้น ดังนั้น
สิ่งที่องค์การจะต้องค านึงถึงอยู่เสมอก็คือ ท าอย่างไรจึงจะ
สรรหาคนดีมีฝีมือมาอยู่กับองค์การ และเมื่อได้มาแล้วจะ
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ท าอย่างไรจึงจะพัฒนาเข้าให้ดียิ่งขึ้น พร้อมทั้งจูงใจให้
อุทิศก าลังกาย ก าลังใจ และก าลังสติปัญญาให้แก่งานที่
ได้รับมอบหมายเพ่ือให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด และ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์การตั้งไว้ และท าอย่างไรจึง
จะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ไว้กับองค์การให้
ยาวนานที่สุด ด้วยเหตุผลนี้การศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารและนักวิชาการหันมาให้
ความสนใจกันมาก ด้วยเหตุผลที่ส าคัญ คือ ความผูกพัน
ต่อองค์การมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างมากต่อการลาออกจาก
งาน หรือการเปลี่ยนงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ 2550) 
 ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง พนั ก ง า น  ( Employee 
Engagement) เป็นทัศนคติของพนักงานทั้งที่แสดงออก
ถึงความคิด ความรู้สึก การรับรู้  และการเรียนรู้ของ
พนักงาน ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์และความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องค์การจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความส าคัญและมี
แรงบันดาลใจต่อบทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบของ
ตนที่มีต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพัฒนา และจะมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งช่วยท าให้เกิดความ  ร่วมคิด 
ร่วมใจ และความร่วมมือ ซึ่งกันและกัน เพ่ือการสร้างสรรค์ 
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน โดยส่งผล
ต่อผลิตภาพและคุณภาพขององค์การ บุคลากรทุกส่วนใน
องค์การ มีบทบาทหน้าที่ในการสร้าง พัฒนา และรักษา
สัมพันธภาพที่ดีซึ่งกันและกัน เพ่ือสร้างสรรค์ความผูกพัน
ของพนักงานให้มีต่อองค์การ พนักงานทุกคนที่มีความพึง
พอใจในการท างาน (Job Satisfaction) และความสุขใน
การท างานนั้น ใช่ ว่ าจะมีความผูกพันกับองค์ การ 
(Organizational Engagement) เสมอไป ดังนั้นการสร้าง
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) จึง
เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วยท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ
องค์การได้ และสุดท้ายพนักงานก็จะเกิดความจงรักภักดีต่อ
องค์การ (ณัช อุษาคณารักษ,์ 2554) 

 จากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการเป็นตัวแปรส าคัญที่น าไปสู่ปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินธุรกิจขององค์การ เช่น  
 1. การหมุนเวียนของพนักงาน (turnover) ใน
ระดับปฏิบัติการ พบว่า อัตราการเข้า-ออก หมุนเวียนของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจะมีจ านวนมากกว่าพนักงานใน
ระดับบังคับบัญชา และระดับบริหาร จึงท าให้ส่งผล
กระทบโดยตรงต่อการด าเนินธุรกิจ ทั้งการให้บริการ และ
การผลิต สิ้นเปลืองเวลาและงบประมาณด้านการบริหาร
องค์การ (ณปภัช นาคเจือทอง, 2553) 
 2. พนักงานระดับปฏิบัติการไม่ตระหนักถึง
ความส าคัญและใส่ ใจต่อการให้ความร่วมมือในการ
ขับเคลื่อนองค์การ การขับเคลื่อนองค์การในลักษณะต่าง
ที่จ าเป็นต้องให้พนักงานทั้งหมดเข้ามามีส่วนร่วมต่อ
กิจกรรมนั้นๆ พบว่าส่วนใหญ่แล้วมักจะไม่ได้รับความ
ร่วมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการเท่าที่ควร ส่งผลให้
การด าเนินกิจกรรมประสบปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ไม่
ว่าจะเป็นด้วยแรงผลักดันอันเกิดจากสภาพแวดล้อมใน
การท างานหรืออาจจะเกิดจากพฤติกรรมส่วนบุคคลของ
ผู้ปฏิบัติงานเองที่ยังขาดความรู้และความเข้าใจต่อ
บทบาทหน้าที่ตามความคาดหวังขององค์การ (ขวัญชัย         
พูลวิวัฒน์ชัยการ, 2556) 
 3. ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการ เพราะพนักงานระดับปฏิบัติการเป็น
ก าลังหลักในการด าเนินธุรกิจขององค์การ ไม่ว่าจะอยู่ใน
รูปแบบของการให้บริการหรือการผลิตก็ตาม การที่
ผู้ปฏิบัติงานขาดความรู้และความเข้าใจถึงขั้นตอนและ
วิธีการท างานที่ถูกต้อง พนักงานจะน าเอาความถนัด และ
ความเข้าใจของตนเองมาใช้เพ่ือให้การท างานบรรลุ 
วัตถุประสงค์ ส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่ด าเนินไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีผลอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติ งานทั้ งในเชิ งคุณภาพและปริมาณ (พิชญา  
วัฒนรังสรรค,์ 2558) 
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 ดังนั้นเมื่อมองภาพรวมของปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกระดับ  
พนักงานระดับปฏิบัติการเป็นกลุ่มเป้าหมายที่ส าคัญ
จ าเป็นที่จะต้องได้รับการบูรณาการตามกลไกของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง เพราะ
นอกจากพนักงานระดับปฏิบัติการจะเป็นพนักงานกลุ่ม
ใหญ่ทีสุ่ดขององค์การแล้ว ยังเป็นพนักงานที่อยู่ใกล้ชิดกับ
ปัญหา มีความอ่อนไหว และมีอิทธิพลในเชิงบวกและเชิง
ลบต่อการด าเนินธุรกิจขององค์การ พนักงานกลุ่มนี้จ าเป็น
ที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจที่ดี  
ผลักดันให้เกิดความรักและความหวงแหนในอาชีพ มุ่งมั่น
ที่จะพัฒนาทักษะการท างานของตนเอง เป็นผู้มีระเบียบ
วินัย เข้าใจในบทบาทหน้าที่อย่างชัดเจน พนักงานใน
ระดับปฏิบัติการเหล่านี้จะเป็นซึ่งก าลังหลักในการด าเนิน
ธุรกิจขององค์การ น าพาไปสู่ความเจริญก้าวหน้า ทัดเทียม
หรือเหนือกว่าองค์การที่มีขนาดและประเภทเดียวกันได้ใน
ที่สุด ด้วยเหตุผลดังกล่าวขางต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา
เกี่ยวกับ “ความสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทเอกชน (ธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ ในจังหวัดสมุทรสาคร)” 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 2.1 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ใน
จังหวัดสมุทรสาคร 

2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ใน
จังหวัดสมุทรสาคร 

 
 
 

3. สมมติฐานการวิจัย 
 3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความ 
สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) 
ในจังหวัดสมุทรสาครที่แตกต่างกัน 

3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความ 
สัมพันธ์กับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชน (ธุ รกิจอสั งหาริมทรัพย์ ) ในจั งหวัด
สมุทรสาคร ที่แตกต่างกัน 
 3.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชน (ธุ รกิจอสั งหาริมทรัพย์ ) ในจั งหวัด
สมุทรสาคร 
 3.4 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์
กับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติ การ
บริษัทเอกชน (ธุ รกิจอสั งหาริมทรัพย์ ) ในจั งหวัด
สมุทรสาคร 
 
4. ขอบเขตการวิจัย 
 4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่พนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) 
ในจังหวัดสมุทรสาคร มีจ านวนทั้งสิ้น 387 คน 

4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการท างานและความ
จงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน 
(ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ในจังหวัดสมุทรสาคร โดยใช้
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของ Mondy and 
Premeuax  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน Peterson and Plowman และแนวคิดเก่ียวกับ
ความจงรักภักดี Hoy and Rees 
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 4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรต้น ได้แก่ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน  
 2. การบริหารงานทรัพยากรบุคคล ประกอบ 
ด้วย ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรม

และการพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้าน
ผลตอบแทนและประโยชน์อื่น 
 ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 1. ประสิทธิภาพการท างาน 3 ด้านประกอบ 
ด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่
ใช้ในการปฏิบัติงาน และด้านค่าใช้จ่าย 
 2. ความจงรักภักดี 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก และด้านการรับรู้ 

 
 

 
5. นิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัย 
 องค์การ หมายถึง บุคคลกลุ่มหนึ่งที่มารวมตัวกัน 
โดยมีวัตถุประสงค์หรือมีเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
หลายอย่างร่วมกัน และด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกัน
อย่างมีข้ันตอนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย 
แนวปฏิบัติและระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และ
ประสิทธิภาพของพนักงานหลาย ๆ องค์การกล่าวถึงการ
บริหารทรัพยากร มนุษย์ว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับ

พนักงานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงานและ
แรงงานสัมพันธ์ซึ่งส่งผล ต่อความส าเร็จขององค์การ 
ตลอดจนสมาชิกในองค์การจะต้องสมารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข ได้แก่ 
 การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่
ส าคัญในการแสวงหากลุ่ มบุคคลที่มีทักษะความรู้  
ความสามารถและคุณสมบัติอ่ืน ๆ ทีเ่หมาะสมกับต าแหน่ง

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ที่ว่างอยู่ขององค์การซึ่งอาจจะมาจากแหล่งสรรหาภายใน
หรือแหล่งสรรหาภายนอกขององค์การก็ได้โดยวิธีการต่าง  ๆ
นั้นขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การที่
ก าหนดไว้ ได้แก่ การสรรหาบุคคลากรได้เหมาะสม
สอดคล้องตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ การสรรหาบุคลากร
ด้านกระบวนการที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม สามารถ
จัดหาบุคลากรเข้ามาท างานในแต่ละหน่วยงานได้ทันตาม
ระยะเวลามี่ก าหนดเมื่อสิ้นสุดกระบวนการสรรหาแล้วก็จะ
เข้าสู่กระบวนการการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่องค์การ
ด าเนินการคัดเลือกบุคคลจากใบสมัครทั้งหลายของ
ผู้สมัครจ านวนมากเพ่ือให้ได้บุคคลที่ดีที่สุด มีคุณสมบัติ
ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ให้เข้ามาท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  
ตามที่ต้องการ  ได้แก่  เกณฑ์ที่คัดเลือกมีความเหมาะสม
ตามต าแหน่งที่จะรับเข้าท างาน  เครื่องมือในการพิจารณา
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่เหมาะสม เช่น การทดสอบ
ข้อเขียน แบบสอบถาม เกณฑ์ก าหนดในการคัดเลือกที่
ชัดเจนและเป็นธรรม 
 การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่
มีระเบียบแบบแผน ซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้และความช านาญเพ่ือวัตถุประสงค์อย่างใดอย่าง
หนึ่งโดยเฉพาะขององค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้แก่ 
การจัดอบรมเพ่ือปรับทัศนคติให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดี
ท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ความรู้ที่ได้รับจากการ
อบรมขององค์การบุคลากรสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ
การปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การจัดอบรม
เฉพาะทางที่ตรงกับความรู้ความสามารถและตรงตาม
ต าแหน่งงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคือวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาได้
บันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของคนงาน
ในระยะเวลาที่ก าหนดไว้” หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานคือวิธีการที่ใช้ประเมินค่าว่า
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด 
โดยพิจารณาจากปริ มาณและคุณภาพของงานที่

ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้ หรือจากการสังเกต และวินิจฉัย
ตามระยะเวลาที่ก าหนดเพ่ือเป็นเครื่องประกอบการ
พิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่
ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ 
 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน หมายถึง 
รางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับจากกการแลกเปลี่ยนในการ
ท างาน  และสิ่งจูงใจที่เป็นผลประโยชน์ในรูปแบบอ่ืนที่
องค์การจัดให้เป็นรางวัลหรือส่วนเพ่ิมที่พนักงานได้รับจาก
นายจ้างหรือองค์การและต าแหน่งงานภายในองค์การ 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับมีความเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติ ค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ สวัสดิการที่ได้รับ เช่น เงินโบนัส ค่าครอง
ชีพ หอพัก ชุดเครื่องแบบ มีความเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 
 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมายให้ได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การ
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยผลงานมีคุณภาพมีความถูกต้อง
ได้มาตรฐานรวดเร็วทันเวลา  ประหยัด คุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด 
 คุณภาพของงาน หมายถึง ความเหมะสมกับการ
ใช้งาน จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจในการท างานมีความถูกต้องได้
มาตรฐานรวดเร็ว ได้แก่ สามารถท างานได้ถูกต้อง ครบถ้วน 
ตามมาตรฐานที่ก าหนด สามารถท างานได้มีคุณภาพตาม
เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ งานที่ท าได้รับการตรวจสอบ
คุณภาพงานอย่างเป็นระบบจากองค์การ 
 ปริมาณงาน หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไป
ตามความคาดหวังของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มี
ปริมาณที่เหมะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมาย
ที่บริษัทวางไว้และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้
ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนด ได้แก่ สามารถท างาน
ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด การวางแผนที่ดีเป็นผลท าให้
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ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จเกิดผลดี
ต่อองค์การ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้รับการ
พิจารณาอย่างเหมาะสม 
 เวลาที่ใช้ในการท างาน หมายถึง เวลาที่ใช้ในการ
ด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการ
ท างานสะดวกรวดเร็วขึ้น ได้แก่  ปฏิบัติงานได้ตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดเมื่อเปรียบเทียบกับเวลามารตราฐานที่
หน่วยงานก าหนดไว้ การพัฒนาเทคนิคการท างานให้
สะดวกรวดเร็วขึ้นเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและ
เสร็จทันก่อนเวลาที่ก าหนด ระยะเวลามาตรฐานการ
ท างานที่หน่วยงานก าหนดให้เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
 ค่าใช้จ่าย หมายถึง การด าเนินการทั้งหมดจะต้อง
เหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ก าไร
มากที่สุด 
 ความจงรักภักดี หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลไม่
อยากไปจากองค์การ  มีความรู้สึกรักใคร่อาจเป็นเพราะ
องค์การนั้นมีสิ่งจูงใจที่ท าให้รู้สึกเสียดายที่ต้องจากไป  
เป็นความต้องการของจิตใจที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการรู้สึกหวงแหน หรือแสดงออกถึง
ความเป็นเจ้าของ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ
ประกอบด้วย 
 พฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การกระท าที่
แสดงออกมาทั้งที่รู้ตัวไม่รู้ตัวโดยการแสดงออกทางกิริยา 
ท่าทาง ได้แก่ เมื่อองค์การมีการพัฒนามากขึ้นพนักงานมี
ความภาคภูมิใจตามไปด้วยความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อ
องค์การโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นที่ตั้ ง
ปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 
 ความรู้สึก หมายถึง ภาวะทางจิต หรืออารมณ์
อย่างหนึ่ง เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงได้ตามวิสัยของคนที่
ปรุงแต่งขึ้นมา กระทบกับประสาทสัมผัส ได้แก่ รู้ สึก
ภาคภูมิใจเมื่อมีคนกล่าวถึงองค์การในเรื่องที่ดี มีความสุข
ที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การและเต็มใจท างานอย่างเต็ม

ก าลั ง เต็มใจในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการ
ด าเนินงานต่าง ๆในองค์การ 
 การรับรู้ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลแต่ละคน
แสดงทางเลือก การประมวลผลและตีความออกมาเป็น
ตัวกระตุ้นให้ เกิดการแสดงออก ได้แก่ รู้ว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองค์การเป็นหนึ่ งในบุคลากรที่ท าให้
องค์การเดินหน้าต่อไป  รู้สึกว่าองค์การปฏิบัติต่อพนักงาน
เสมือนเป็นบุคคลในครอบครัว  รับรู้ว่าองค์การเห็น
ความสามารถและชื่นชมการท างาน 
 อสังหาริมทรัพย์ หมายถึง ที่ดินหรือทรัพย์ที่ติด
อยู่กับที่ดินมีลักษณะเป็นการถาวรหรือประกอบเป็นหนึ่ง
เดียวกับที่ดินนั้น และหมายความรวมถึงทรัพย์สิทธิอัน
เกี่ยวกับที่ดินหรือทรัพย์สินอันติดอยู่กับที่ดินหรือประกอบ
เป็นอันเดียวกับที่ดินนั้นด้วยคู่กับอสังหาริมทรัพย์ 
 
6. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

6.1 ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบการด าเนินงาน
ของบริษัทโดยเฉพาะการปฏิบัติงานและปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการ (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ใน
จังหวัดสมุทรสาคร 

6.2 สามารถน าไปใช้ เป็นข้อมูลส าหรับน าไป
พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการ  
(ธุรกจิอสังหาริมทรัพย์) ในจังหวัดสมุทรสาคร 

6.3 น าผลวิจัยที่ได้ไปปรับปรุงพัฒนารูปแบบการ
บริหาร ส่งผลให้เพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน 
และเพ่ือลดการลาออกของพนักงานเอกชนในระดับปฏิบัติการ  
(ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) ในจังหวัดสมุทรสาคร 

 
 
 
 

7. การทบทวนวรรณกรรม 
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จี รภรณ์  ปฐมกุลนิธิ  (2546) ได้ศึกษาเรื่ อง  
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า  

7.1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยู่
ในระดับดีมาก  เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์มีค่าคะแนนมากท่ีสุด รองลงมา
ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การป้องกันและการ
รักษาทรัพยากรมนุษย์  และการจัดหาทรัพยากรมนุษย์
ตามล าดับ เมื่อพิจารณาในแต่ละหัวข้อย่อยแต่ละด้าน
พบว่าด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์อยู่ในเกณฑ์มาก
ทุกข้อ โดยหัวข้อเกี่ยวกับรูปแบบและประโยชน์และการ
ให้บริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยแต่ละหัวข้อ
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
คะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ด้านการป้องกันและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากทุกหัวข้อ  โดยหัวข้อ
เกี่ยวกับการด าเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์มีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุด ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์มีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยหัวข้อที่เกี่ยวกับ
การคัดเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 

7 .2  ปั จ จั ย ส่ ว น บุ ค ค ล เ กี่ ย ว กั บ ผู้ ต อ บ
แบบสอบถามที่แตกต่างกันทางด้านวุฒิการศึกษา อายุ 
และอายุงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ปัจจัยภายในกิจการ
ที่แตกต่างกัน ทางด้านขนาดของเงินทุนจดทะเบียน 
จ านวนพนักงาน ผู้ก าหนดนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และรูปแบบการจัดโครงสร้างของ
องค์การ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยาทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยภายใน
กิจการที่แตกต่างกันทางด้านประเภทของการประกอบการ
และกลยุทธ์ในการบริหาร มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 

นัทธยา ภูแย้มไสย์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงงานอุตสาหกรรมขนาด
กลางในเขตจังหวัดขอนแก่น” พบว่า ผู้จัดการทรัพยากร
มนุษย์มีการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการ
บริหารค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการ
วิเคราะห์งาน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
พัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่าผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีจ านวนพนักงาน 61-100 คน มี
การปฏิบัติงานแนวเดียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มากกว่าผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีจ านวน 51-60 
คน และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีเงินลงทุน 31-
100 ล้านบาท มีการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยรวมมากกว่า ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรที่มีเงิน
ลงทุน 10-31 ล้านบาท และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ที่มีระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจ 10-20 ปี และมากกว่า 
20 ปีขึ้นไป จะมีการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยรวมมากกว่าผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
โดยรวม  มากกว่าผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ระยะเวลาในการด าเนินธุรกิจที่ต่ ากว่า 10 ปี และยังพบว่า
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่มีระยะเวลาในการด าเนิน
ธุรกิจแตกต่างกัน มีการปฏิบัติ เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  ด้านการบริหารค่าตอบแทนไม่แตกต่าง
กัน และผู้ จัดการฝ่ ายทรัพยากรมนุษย์ที่ มี โรงงาน
อุตสาหกรรม จ าพวกที่ 2 และ 3 มีการปฏิบัติเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมากกว่าผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีโรงงานอุตสาหกรรมจ าพวกที่ 1 

สมยศ แย้มเผื่ อน (2551) ปั จจั ยที่ มี ผลต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 
เอเซียน  มารีน เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานปฏิบัติการบริษัทเอเซียน มารีน เซอร์วิส จ ากัด 
(มหาชน) ด้านบรรยากาศในการท างาน พนักงานมีระดับ
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ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ ในระดับดีมาก  ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงาน  พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยู่ในระดับดี ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอเซียน  มารีน 
เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) พบว่า ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ด้านการพัฒนาพนักงาน และด้านขวัญและก าลังใจ 
พนักงานมีระดับความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยรวมแต่ละด้านอยู่ ในระดับพึงพอใจมาก 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท 
เอเซียน มารีน เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) ด้านปริมาณงาน 
ด้ านคุณภาพและด้ านผลผลิต พบว่ า พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมแต่ละด้านอยู่ในระดับ
มาก ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ งานด้ าน
บรรยากาศในการท างานกับเพ่ือนร่วมงานและด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพะ
นักงานปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ ามาก ส่วน
ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติ งานกับเพ่ือน
ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน  พบว่า มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับค่อนข้างต่ า 
ปัจจัยความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ด้านการจ่ายค่าตอบแทนและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ ามาก 

ชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคลกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมบางชัน  ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิภาพ
ในการด าเนินการขององค์การทั้ง 5 ด้าน พบว่า ปัจจัยการ
จัดการทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในการด าเนินการขององค์การอยู่ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาในแต่
ละด้านพบว่า  ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากร
บุคคลสัมพันธ์กันมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้านการ
จัดหาทรัพยากรบุคคล  ด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์  ภาพรวมผลการวิจั ยพบว่ า  ภาพรวมการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับดีเนื่องจากมีระดับ
ดีเนื่องจากมีระเบียบการปฏิบัติที่ชัดเจน มีกระบวนการ
รับสมัครบุคลากรตามที่ก าหนดตามต าแหน่งต่าง ๆ และ
สามารถหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถได้ตรงตาม
ต าแหน่งงาน  ผลการวิจัยพบว่าสภาพและกระบวนการพัฒนา
บุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน การจัดการทรัพยากร
บุคคล การให้รางวัลทรัพยากรบุคคล การธ ารงรักษาและ
ป้องกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดของความสัมพันธ์อยู่
ที่ราะดับปานกลางและมีการผันแปรไปในในทิศทางเดียว  
ทั้งนี้เนื่องจากว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลเน้นการ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญ  และมีความจ าเป็นที่ต้องกระท า
เพ่ือให้การบริหารงานทรัพยากรบุคคลสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือความอยู่รอด
และเจริญก้าวหน้าขององค์การ ซึ่งการบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นหน้าที่หนึ่งขององค์การ เริ่มตั้งแต่การจัดหา
ทรัพยากรบุคคล การให้รางวัลทรัพยากรบุคคล และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล การธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ขององค์การ  โดย
ถือว่าทรัพยากรบุคคลมีฐานะเป็นทรัพย์สินที่มีประโยชน์
และมีคุณค่าต่อองค์การ 
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ลักษณะชัย ธนะวังน้อย (2554) ได้ท าการศึกษา
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเครือเบทาโกร 
ผลการศึกษาพบว่า 

1. ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ใน  7 ด้าน คือ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก  
การฝึกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทนและประโยชน์
อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพพนักงานและแรงงาน
สัมพันธ์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

2. ความคิดเห็นเกี่ ยวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานใน 4 ด้าน คือ ปริมาณงาน คุณภาพ
งาน เวลาในการท างาน และค้าใช้จ่าย ทั้งโดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

3. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่า อายุ 
ประสบการณ์  และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พบว่าทั้งโดยรวมและรายได้มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5. องค์การควรปรับปรุ งนโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเครือเบทาโก 

 
8. วิธีการด าเนินการวิจัย 

8.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่  พนักงาน

ในระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) 
ในจังหวัดสมุทรสาคร จากจ านวนพนักงาน 387 คน (ณ 
เดือนกรกฎาคม 2559) ผู้วิจัยใช้หลักการค านวณของ 
Taro Yamane (1973) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 197 คน 

8.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
1. ผู้วิจัยน าแบบสอบไปเข้าไปแจกเพ่ือขอข้อมูล

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ด้านประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงด้านความจงรักภักดีของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการ บริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์) 
ในจัหวัดสมุทาสาคร จ านวน 220 ฉบับเพื่อป้องกันการ
สูญหาย และการผิดพลาดในการเก็บข้อมูล  โดยใช้เวลาใน
การแบบข้อมูล 15 วัน 

2. ได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนทั้งหมด 
197 ฉบับ แล้วน าแบบสอบถามทั้งหมดไปวิเคราะห์ผล
ทางสถิต ิ

8.3 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามที่ ได้รับรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างและ
คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล  และการน าสถิติที่เกี่ยวข้องมาใช้ดังนี้ 

1 .  การวิ เคราะห์ หาค่ าความเชื่ อมั่ นของ
แบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha coefficient) ซึ่ งเป็น
แบบสอบถามแบบมาตรวัดประเมินค่า (rating scale) 

2. การวิเคราะห์ความเป็นปกติ (Normality) ของ
ข้อมูลปัจจัยที่น ามาศึกษา ได้แก่ ปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ปัจจัย
ความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3  การวิ เคราะห์ ข้ อมู ลทั่ ว ไปของผู้ ต อบ
แบบสอบถาม  ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 
(Check List)  วิ เคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)   

5. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และปัจจัยด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งแบบสอบถาม
แบบมาตรวัดประเมินค่า (rating scale) การวิเคราะห์
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ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) แปลผลและจัดอันดับ 

6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าสัม
ประสิทธ์ สหสัมพันธ์ เพียร์ สั น (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ซึ่งมีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 
+1 ถ้าค่าสัมประสิทธ์สัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรไม่มี
ความสัมพันธ์กัน  โดยทิศทางของความสัมพันธ์จะ
พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่
ค านวณได้คือ ถ้าเป็นไปในทิศทางบวก  แสดงว่าตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน ถ้า
เป็ น ไปในทิ ศทางลบ แสดงว่ าตั วแปรทั้ ง สองมี
ความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรือผกผันกัน 

เกณฑ์การแปรผลระดับความสัมพันธ์พิจารณา
จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ที่ค านวณได้ดังนี้ (พิชิต 
ฤทธิ์จรูญ 2549) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ ์
0.91-1.00    มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
0.71-0.90    มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
0.51-0.70    มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
0.31-0.50    มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
0.01-0.30    มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
0    ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 

 8.4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  

2. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  

9. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 66 33.5 
หญิง 131 66.5 

รวม 197 100 

  จากตารางที่ 1 แสดงจ านวน ร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธุ รกิจอสั งหาริมทรัพย์ ในจั งหวัด

สมุทรสาคร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.5 รองลงมาคือ เป็นเพศหญิง จ านวน 131 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.5

 
 
 
 
 



100 | วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 เดือนมกราคม-มิถุนายน 2562 

 

ตารางที่ 2 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 25 ปี 50 25.4 
25 ปี - 30 ปี 82 41.6 
31 ปี- 40 ปี 51 25.9 
41 ปีขึ้นไป 14 7.10 

รวม 197 100 

 จากตารางที่ 2 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธุ รกิจอสั งหาริมทรัพย์ ในจั งหวัด

สมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 82 คน คิด
เป็นร้อยละ 41.6 รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จ านวน 51 คน
คิดเป็นร้อยละ 25.9 

 
ตารางที่ 3 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 81 41.10 
สมรส 100 50.80 
หม้าย/หย่า 16 8.10 

รวม 197 100 

  จากตารางที่ 3 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในจังหวัด

สมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.80 รองลงมามีสถานภาพโสดจ านวน 
81 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 และสัดส่วนที่เหลืออ่ืน ๆ

  
ตารางที่ 4 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ม.6 หรือต่ ากว่า 86 43.70 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  หรือเทียบเท่า 80 40.60 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 30 15.20 
สูงกว่าปริญญาตรี 1 0.50 

รวม 197 100 
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 จากตารางที่ 4 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในจังหวัด
สมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาม.6 หรือต่ ากว่า

จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.70 รองลงมามีระดับ
การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  หรือเทียบเท่า 
80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 และสัดส่วนที่เหลืออ่ืน ๆ

 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
ระดับรายได้ต่อเดือน (บาท) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่า 10,000 บาท 56 28.4 
10,001-20,000 บาท 88 44.7 
20,001-30,000 บาท 29 14.7 
สูงกว่า 30,001 บาท 24 12.2 

รวม 197 100 

  จากตารางที่ 5 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามระดับรายได้ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในจังหวัด
สมุทรสาคร ส่วนใหญ่มีรายได้  10,001-20,000 บาท 

จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 44.70 รองลงมามีรายได้ต่ า
กว่า 10,000 บาท จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 
และสัดส่วนที่เหลืออ่ืนๆ

 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 38 19.30 
1-5 ปี 76 38.60 
6-10 ปี 42 21.30 
11-15 ปี 41 20.8 

รวม 197 100 

 จากตารางที่ 6 แสดงจ านวนร้อยละ ของกลุ่ม
ตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า 
กลุ่ มตั ว อย่ า งพนั ก ง านระดั บปฏิ บั ติ ก า ร ธุ ร กิ จ
อสังหาริมทรัพย์ ในจังหวัดสมุทรสาคร ส่วนใหญ่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.60 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 
ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 21.30 และสัดส่วนที่
เหลืออ่ืนๆ
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ตารางที่ 7 แสดงการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน) 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล (ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน) 

r 
Sig ระดับ 

ทิศทาง 
(2-tailed) ความสัมพันธ์ 

ด้านคุณภาพงาน 0.523 0.667 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านปริมาณงาน 0.589 0.015 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 0.255 0.006 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านค่าใช้จ่าย 0.679 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

ค่าเฉลี่ยรวม 0.511 0.829 ปานกลาง เดียวกัน 
**p-value < 0.01, *p-value < 0.05 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล (ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน)ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 
0.511) สามารถเรียงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์จากมากไปหา
น้อย ได้ดังนี้ ด้านค่าใช้จ่าย มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง (0.679,p-value < 0.05) ด้านปริมาณงาน มีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (0.589) ด้านคุณภาพงาน 
มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.523) และ 
 

 
ด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มีระดับความสัมพันธ์กันใน
ระดับต่ ามาก (0.255) ตามล าดับ และพบว่ามีทิศทางเดียวกัน
ทุกด้าน ดังนั้นจึงสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ได้ 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล (ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติ งาน) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้านค่าใชจ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ส่วนด้านคุณภาพงานด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ใน
การปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล (ด้าน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน)

 
ตารางที่ 8 แสดงการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (ด้านเพศ) กับความจงรักภักดี 

ความจงรักภักดี 
ปัจจัยส่วนบุคคล (ด้านเพศ) 

r 
Sig ระดับ 

ทิศทาง 
(2-tailed) ความสัมพันธ์ 

ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 0.589 0.209 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรู้สึก 0.921 0.338 ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการรับรู้ 0.243 0.073 ต่ ามาก เดียวกัน 

ค่าเฉลี่ยรวม 0.584 0.137 ปานกลาง เดียวกัน 
**p-value < 0.01, *p-value < 0.05

 จากตารางที่ 8 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล (ด้าน
เพศ)ไม่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี  มีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.584) สามารถ

เรียงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
ด้านความรู้สึก มีระดับความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
(r = 0.921) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก มีระดับความสัมพันธ์
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กันในระดับปานกลาง (0.589) ด้านการรับรู้  มีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = 0.243) ตามล าดับ 
และพบว่ามีทิศทางเดียวกันทุกด้าน ดังนั้นจึงสามารถ
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ได้ 
 สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล (ด้านเพศ) ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ 
 
10. สรุปผลการวิจัย 
 10.1 ผลการวิจัยสรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ใน
จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 197 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมาคือ เป็นเพศ
หญิง จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 66.5 ส่วนใหญ่มี
อายุ 25-30 ปี จ านวน 82 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.6 
รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ  
25.9 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 100 คน  คิด
เป็นร้อยละ 50.80 รองลงมามีสถานภาพโสดจ านวน 81 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ม. 6 
หรือต่ ากว่าจ านวน 86 คน  คิดเป็นร้อยละ 43.70 
รองลงมามีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  
หรือเทียบเท่า 80 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 ส่วนใหญ่มี
รายได้ 10,001-20,000 บาท จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.70 รองลงมามีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 
56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 
รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 
42 คน  คิดเป็นร้อยละ 21.30 ตามล าดับ 

10.1.1 สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมและด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ด้านปริมาณงาน) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (ด้านปริมาณงาน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ด้าน
ปริมาณงาน) เรียงตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไป
หาน้อย คือ ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน มี
ระดับความสัมพันธ์ต่ า (r = 0.476,  p-value < 0.01 ) 
รองลงมาคือด้านการสรรหาและคัดเลือก มีระดับ
ความสัมพันธ์กันต่ า (r = 0.470, p-value < 0.01)       
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนามีระดับความสัมพันธ์กันต่ า         
(r = 0.426, p-value < 0.01) และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก  
(r = 0.130,  p-value < 0.05) ตามล าดับ และพบว่ามี
ทิศทางเดียวกันทุกด้าน 
 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา
และคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมและด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ด้านคุณภาพงาน) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (ด้านคุณภาพงาน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และ 0.05 และพบว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(ด้านคุณภาพงาน) เรียงตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
มากไปหาน้อย คือ ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน 
มีระดับความสัมพันธ์ต่ า (r = 0.372, p-value < 0.01 ) 
รองลงมาคือด้านการสรรหาและคัดเลือก มีระดับ
ความสัมพันธ์กันต่ า (r = 0.354, p-value  < 0.01) ด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนามีระดับความสัมพันธ์กันต่ ามาก  
(r = 0.235, p-value < 0.01) และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก  
(r = 0.034) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติตามล าดับ และพบว่า 
มีทิศทางเดียวกัน 
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 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือก  ด้านการพัฒนาและฝึกอบรมและด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ด้านค่าใช้จ่าย) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (ด้านค่าใช้จ่าย) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ด้าน
ค่าใช้จ่าย) เรียงตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไปหา
น้อย คือ ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน มีระดับ
ความสัมพันธ์สูง (r = 0.752, p-value < 0.01 ) รองลงมา
คือด้านการสรรหาและคัดเลือก มีระดับความสัมพันธ์กัน
ต่ า (r = 0.487, p-value < 0.01)    ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนามีระดับความสัมพันธ์กันต่ ามาก (r = 0.350, p-
value < 0.01) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
ระดับความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = 0.112, p-
value < 0.01)ตามล าดับ และพบว่ามีทิศทางเดียวกันทุก
ด้าน 
 4) สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์อ่ืน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน (ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01และพบว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน(ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน) เรียงตามค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไปหาน้อย คือ ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา มีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง                
(r = 0.515, p-value < 0.01) รองลงมาคือด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีระดับความสัมพันธ์กันต่ า (r = 
0.483, p-value < 0.01) ด้านการด้านค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์อ่ืนมีระดับความสัมพันธ์กันต่ า (r = 0.422, 
p-value < 0.01) และด้านการสรรหาและคัดเลือกมีระดับ

ความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  (r = 0.418, p-value < 
0.01)ตามล าดับ และพบว่ามีทิศทางเดียวกันทุกด้าน 
 10.1.2 สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์ความจงรักภักดี 
  1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อ่ืน  มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีของ
พนักงาน (ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และพบว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี (ด้านพฤติกรรม
ที่แสดงออก) เรียงตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไป
หาน้อย คือ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง (r = 0.515, p-value < 0.01 ) 
รองลงมาคือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีระดับ
ความสัมพันธ์กันต่ า (r = 0.483, p-value < 0.01) ด้าน
การด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อ่ืนมีระดับ
ความสัมพันธ์กันต่ า    (r = 0.422, p-value < 0.01) และ
ด้านการสรรหาและคัดเลือกมีระดับความสัมพันธ์กันใน
ระดับต่ า(r = 0.418, p-value < 0.01) ตามล าดับ และ
พบว่ามีทิศทางเดียวกัน 
 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีของ
พนักงาน (ด้านความรู้สึก) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี (ด้านความรู้สึก) เรียง
ตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไปหาน้อย คือ ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา มีระดับความสัมพันธ์ต่ า (r = 0.364, 
p-value < 0.01) รองลงมาคือด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อ่ืนมีระดับความสัมพันธ์กันต่ า (r = 0.303,  
p-value < 0.01) ด้านการด้านการสรรหาและคัดเลือกมี
ความสัมพันธ์กันกันต่ ามาก (r = 0.285, p-value < 0.01) 
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และด้ านการประเมิ นผลการปฏิบั ติ งานมี ระดั บ
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = 0.266, p-value  
< 0.01)ตามล าดับ และพบว่ามีทิศทางเดียวกันทุกด้าน 
 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีของ
พนักงาน (ด้านการรับรู้) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี (ด้าน
การรับรู้) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0 .05 และพบว่ าการบริ หารทรั พยากรมนุ ษย์ มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดี (ด้านการรับรู้) เรียงตาม
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากไปหาน้อย คือ ด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน มีระดับความสัมพันธ์
ต่ า (r = 0.414, p-value < 0.01) รองลงมาคือด้านการ
สรรหาและคัดเลือกมีระดับความสัมพันธ์กันต่ ามาก  
(r = 0.075p-value < 0.01) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
มีความสัมพันธ์กันกันต่ ามาก (r = 0.236, p-value  
< 0.01) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานมีระดับ
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก (r = 0.075) ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ตามล าดับ และพบว่ามีทิศทางเดียวกัน
ทุกด้าน  
 
11. การอภิปรายผล 
 11.1 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในจังหวัด
สมุทรสาครที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่นะดับปานกลางเมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดแต่ละด้านดังนี้ 
 การสรรหาเป็นขั้นตอนกระบวนการทรัพยากร
มนุษย์ ที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือจูงใจให้บุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับต าแหน่งตามที่องค์การระบุไว้ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เข้ามาสมัครงาน  เพ่ือองค์การจะได้ท า

การคัดเลือกต่อไปสอดคล้องกับ (อนันต์ชัย คงจันทร์, 2544). 
พบว่า ส่วนใหญ่การคัดเลือกจะด าเนินการโดยผู้บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับผู้บริหารในหน่วยงาน แหล่งสรรหาที่
ส าคัญคือการสมัครด้วยตนเอง ส่วนด้านการคัดเลือกนั้น 
พบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ (เดชากร แก่นเมือง, 
2556) การศึกษาพบว่า การจัดหาบุคลากรขององค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีวิธีการสรรหาอยู่   2 วิธี คือ (1) คัด
จากรายชื่อบัญชีที่ขึ้นทะเบียนได้จากการสอบแข่งขันของ
คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด (2) รับโอนย้าย
จากองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนโดยไม่ได้จัดหา
บุคลากรตามแผนแต่เป็นการรับโอนจากต าแหน่งว่างใน
ด้านการพัฒนาบุคลากรมีการจัดฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่ใน
หลักสูตรต่าง ๆ เช่น มีการศึกษาดูงานเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากร แต่ไม่มีการประเมินและวิเคราะห์ความจ าเป็น
และความต้องการในการฝึกอบรม แต่ละหลักสูตรที่
ฝึกอบรมก็ไม่ได้มีวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา พบว่ามีการจัด
ฝึกอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบเพ่ือปรับ
ทัศนคติให้กับบุคลากรมีทัศนคติที่ดีท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมขอ
องค์การบุคลากรสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติ
หน้าที่ได้รับอย่างมีประสิทธิภาพ  และการจัดหลักสูตร
อบรมเฉพาะทางท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ และตรง
ตามต าแหน่งงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ (สมพงศ์ 
เกษมสิน,2526) กล่าวว่า กรรมวิธีต่าง ๆที่จะมุ่งเพ่ิมพูน
ความรู้ความช านาญและประสบการณ์เพ่ือให้ทุกคนใน
หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น (ดนัย เทียนพุฒ. (2543) 
กล่าวไว้ว่ามุมมองใหม่ในการพัฒนาคนตามกรอบแนวคิด
การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้ธุรกิจสามารถ
น าไปเป็นต้นแบบเพ่ือพัฒนาองค์การให้ก้ าวไปสู่
ความส าเร็จทั้งองค์การและประเทศชาติ มีองค์ประกอบ
หลักที่ส าคัญคือ (1) การพัฒนาตนเอง (2) การพัฒนา
ร่วมกัน (3) การมีส่วนร่วมโดยสมาชิกทุกคน 
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 ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน พบว่า
ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่
ปฏิบัติ ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและสวัสดิการที่ได้รับ เช่น  เงินโบนัส ค่า
ครองชีพ หอพัก ชุดเครื่องแบบ มีความเหมาะสมกับ
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันสอดคล้องกับแนวคิดของ 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545) กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็น
การให้ประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น 
ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์ อ่ืนที่
องค์การได้ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการท างาน 
 11.2 จากการศึกษาความคิดเห็นของพนักระดับ
ปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในจังหวัดสมุทรสาครที่มี
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความคิดเห็นโดยรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าใน
ด้านของคุณภาพงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับที่
สูงมาก รองลงมาคือด้าน ปริมาณงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับสูง และอันดับสุดท้ายคือด้านค่าใช้จ่าย 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของสมใจ ลักษณะ (2546) กล่าวว่า การ
ท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและสูญเสียพลังน้อยที่สุด 
ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสังคมการท างานได้เร็ว และได้
งานดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลที่
ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรือ
เทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานที่มี
คุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่ายพลังงาน
และเวลาน้อยเป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการ
ท างานเป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมพูนและปริมาณ
ของผลงานคิดค้นดัดแปลงวิธีการท างานให้ได้ผลดีอยู่เสมอ 
และสอดคล้อง Millet (1954) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการ
ท างาน เป็นผลการท างานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและ
ได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจที่
สามารถท างานได้ส าเร็จตามที่ก าหนด และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ณองก์ แสงแก้ว (2550) ผลการศึกษาพบว่า
ประสิ ทธิ ผลการปฏิบั ติ งานในฝ่ ายโยธา ส านั กเขต

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 3 ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลางตามล าดับคือ ด้านประโยชน์สุขของประชาชน  ด้าน
ประสิทธิผลและความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ และด้านการ
ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 11.3 จากผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จังหวัดสมุทรสาคร
ที่มีต่อความจงรักภักดีซึ่ งผู้ ปฏิบัติ งานมีความรู้ สึ ก
จงรักภักดีต่อองค์การจะตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
รดา มณีพรายพรรณ (2549) ผลการศึกษาพบว่าระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า 
 11.4 ผลการศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบั ติ งานของพนั กงานระดับปฏิบั ติ การ ธุ รกิ จ
อสังหาริมทรัพย์ในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในด้าน
ปริมาณงาน เมื่อพิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์ได้แก่
ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์อ่ืนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 อยู่ในระดับต่ า ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้ง
ไว้ส าหรับด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อยู่ใน
ระดับต่ ามากสอดคล้องกับ ชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) ผล
การศึกษา พบว่าปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการ
ด าเนินการขององค์การอยู่ในทิศทางเดียวกันและสัมพันธ์
กันในระดับต่ าและสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
(พรวรรณ จันทรสุข.2547) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ด้านการส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ด้าน
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สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและการจัดสวัสดิการมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ส านักงานคลังจังหวัดในระดับปานกลาง 
 11.5 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติ การ ธุ รกิ จอสั งหาริมทรัพย์  จั งหวัด
สมุทรสาคร พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
สอดคล้องกับขะธิณยา หล้าสุวงษ์  (2545) กล่าวว่า 
บุคคลมีความเต็มใจและอุทิศตัวอย่างมากต่อองค์การ      
มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความต้องการ
อย่างแรงกล้าที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การภูมิใจและ
สนับสนุนองค์การต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้าน 
ตระหนักถึงด้านดีขององค์การ ละเว้นการกล่าวร้ายแก่
องค์การ มีความเชื่อถือไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือ
องค์การด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามผู้น า หรือ
แนวทางขององค์การอย่างซื่อสัตย์ มีการกระท าเพ่ือ
ส่งเสริมให้องค์การมีความผาสุกมีความปรารถนา มีความ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การภูมิใจและสนับสนุนองค์การ 
ต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้านตระหนักถึงด้านดีของ
องค์การ ละเว้นการกล่าวร้ายแก่องค์การ  มีความเชื่อถือ
ไว้วางใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การด้วยความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติตามผู้น า  หรือตามแนวทางขององค์การอย่าง
ซื่อสัตย์มีการกระท าเพ่ือส่งเสริมให้องค์การมีความผาสุกมี
ความปรารถนาและความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์การต่อไปถึงแม้จะมีความขัดแย้งกับสมาชิกของ
องค์การ หรือแม้มีทางเลือกอ่ืนที่ดึงดูดใจกว่าก็ไม่ลาออก
จากงาน ซึ่งแสดงออกถึงความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่าง
แน่นเฟ้น ของบุคคลกับองค์การ  และมีการรักษา
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การไว้โดยปฏิเสธสิ่ง
ที่มาท าลายความสัมพันธ์แห่งความจงรักภักดี 
 

12. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้น าข้อค้นพบจากงานวิจัยมาอธิบาย
เพ่ือให้เกิดข้อเสนอแนะ เพ่ือที่จะน าไปปรับปรุงและ
พัฒนาองค์การให้ เกิดประโยชน์สู งสุ ดต่อไป โดย
ข้อเสนอแนะประกอบด้วยข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และ
ข้ อเสนอแนะส าหรั บการท าวิ จั ยครั้ งต่ อไป ซึ่ งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 12.1 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เมื่อ
พิจารณาผลจากการวิจัยพบว่า (1) ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การมีมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน แต่อาจจะยังไม่สามารถน ามาใช้ได้ทั้งหมด
ตามที่ได้ก าหนดไว้ องค์การควรมีการปรับปรุงในเรื่องของ
การอบรมพนักงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน
ส่วนดังกล่าว เพ่ือที่จะให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจ
ในงานสามารถน านโยบายต่าง ๆ ที่องค์การก าหนดมา
ปรับใช้ได้อย่างครบถ้วน ผลที่ตามมาก็จะท าให้องค์การ
สามารถพัฒนางานในด้านการสรรหาและคัดเลือก  ด้าน
การฝึกอบรมและพัฒนาและด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ (2) ในด้าน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนค่าเฉลี่ยความคิดเห็น
อยู่ ในระดับสู ง แสดงให้ เห็นว่ าองค์การมีการจ่ าย
ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆที่มีความเหมาะสมและมี
ความยุติธรรม องค์การควรรักษาประสิทธิภาพในงานด้าน
นี้ไว้ เพ่ือใช้เป็นจุดแข็งในการแข่งขันกับธุรกิจประเภท
เดียวกัน 
 12.2 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
พิจารณาผลจากการวิจัย พบว่า (1) ด้านเวลาที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และด้านค่าใช้จ่ายมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่ งแสดงให้ เห็นว่าองค์การควรให้
ความส าคัญกับประสิทธิภาพและคุณภาพของสินค้าเป็น
หลัก แต่ยังขาดในส่วนของการก าหนดมาตรฐานทางด้าน
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่ดี องค์การควรมีการปรับปรุง 
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เพ่ือช่วยประหยัดต้นทุนในด้านเวลาและ สามารถผลิต
สินค้าได้มากขึ้น 
 12.3 องค์การควรสร้างให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ถึงความส าคัญของงานที่ตนเองนั้นปฏิบัติอยู่ เช่นการจัด
อบรมหรือการจัดประชุมในองค์การเพ่ือแสดงความยินดี 
ชมเชย กับพนักงานผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานแต่ละ
ต าแหน่ง รวมทั้งการสร้างความเข้าใจให้กับพนักงานให้
ทราบถึงความส าคัญของการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ
ต่อองค์การ เพราะการวิจัยพบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ ากับความ
จงรักภักดี ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้านความรู้สึก 
ด้านการรับรู้ 
 12.4 องค์การควรให้ความส าคัญในเรื่องของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงานโดยเฉพาะการ
ปรับปรุงในด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความรู้สึก 
องค์การควรจะท าให้องค์การนั้นมีชื่อสียงกับสังคม
ภายนอกเพ่ือที่จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในการเป็นพนักงานขององค์การและควรที่จะส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความรู้สึกในด้านการปกป้ององค์การของ
ตนเอง ด้วยการพูดถึงแต่สิ่งที่ดีขององค์การ เป็นต้น ด้าน
พฤติกรรมที่แสดงออก ควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ
ต้องการที่จะตั้งใจท างานกับองค์การจนเกษียณอายุ และ
ท างานกับองค์การต่อไปแม้ว่าจะมีองค์การอ่ืนมาน าเสนอ

ต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า ด้วยการดูแลพนักงานใน
ด้านต่าง ๆให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน ด้านการ
รับรู้ ควรที่จะสร้างให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในองค์การ 
ควรท านโยบายที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดความต้องการ
ท างาน รวมถึงนโยบายและการบริหารที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานด้วย 
 
13. ข้อเสนอแนะเพื่อการท าวิจัยครั้งต่อไป  

หากมีการท าวิจัยในเรื่องของความสัมพันธ์ของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน (ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์)ในจังหวัด
สมุทรสาคร ควรศึกษาในเรื่องต่อไปนี้ 
 13.1 ควรมีการวิจัยเพ่ิมเติมในประเด็นความ 
สัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและความจงรักภักดีของกลุ่ ม
ตัวอย่างที่มีในองค์การ เพ่ือจะได้รับผลการวิจัยที่คลอบ
คลุมมากขึ้น 

 13.2 ควรศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์การด้วยเพ่ือที่จะได้ผลการวิจัยที่มีความ
หลากหลายมากยิ่งขึ้น  
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