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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของร้านสะดวกซ้ือในเขต
กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อ
ศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานร้าน
สะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่ พนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
คือ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) คือ ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน(Inferential Statistics) คือ Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA และการเปรียบเทียบรายคู่ LSD ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากผลศึกษาการวจิยัพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดคือ ดา้นการฝึกอบรม รองลงมาคือดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้นการบริหารค่าตอบแทน และ
ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ในส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 4 ดา้นจาก 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความรู้และทกัษะในงาน ดา้นคุณภาพของ
งาน และดา้นความสามารถในการตดัสินใจตามล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากเพียง
ดา้นเดียวคือ ดา้นปริมาณการปฏิบติังาน  

ผลศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานร้าน
สะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั จากการวจิยัพบวา่ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุอายงุาน และช่วงเวลา
ท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  เม่ือแบ่งกลุ่ม
ระดับความคิดเห็นการจัดการทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 กลุ่ม ดังน้ี กลุ่มท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อย ระดับความ
คิดเห็นปานกลาง ระดบัความคิดเห็นมาก และระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม
ท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลคือ กลุ่มท่ีมีระดบัความคิดเห็นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนัทั้ง 5  
 
1นกัศึกษาโครงการพิเศษ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต Visionary Leaders รุ่นท่ี 19 (กลุ่มวชิาเอกการจดัการ) คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
2อาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความสามารถใน
การตดัสินใจ และดา้นความรู้และทกัษะในงาน 
ค าส าคญั : การจดัการทรัพยากรมนุษย,์ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

ABSTRACT 
This research aimed 1) to study human resource management in the organization of convenience stores in 

Bangkok. 2) to study the performance of staffs in convenience stores in Bangkok. 3) to study human resource 
management in different case  affect  to the differently performance efficiency of convenience store staffs in 
Bangkok. 

The sample groups in this research are 400 staffs of convenience store in Bangkok, using questionnaires 
for the tool to collect data. The statistics  for data analysis were descriptive statistics were consist of  frequency, 
percentage, mean and standard deviation and the inferential statistics were  consist of Independent Samples t-test, 
One-way ANOVA and LSD at the statistical significance level 0.05. 

As a result of the research was found that human resource management had a high level of opinion in all 
aspects. The most important is Training and followed by recruiting, Compensation management And HR planning.  
In terms of performance of staffs, the opinion level was at the highest in 4 areas out of 5 areas, consisting of 
interpersonal relations. Knowledge and skills in the job. Quality of work And the ability to make decisions in 
descending order from mean One aspect that has a high level of opinion is workload 

The results of different human resource management affect to the performance of convenience store staffs 
in Bangkok differently. According to the research, it found that In terms of personal factors, gender, age, experience 
and working period which difference cases affect to a different level of opinion on staffs performance. When the 
opinions level of human resource management were divided into 4 groups as follows: Moderate opinion level High 
opinion level and the most opinion level. When compare the differences in groups with different levels of opinion 
on staffs  performance, the result was the groups with different levels of human resource management opinions had 
different levels of opinions on staffs performance all of 5 aspects are quality of work workload  Interpersonal 
relations Decision-making ability And the knowledge and skills in the job 
Keywords: Human Resource Management, Performance 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
ในยคุปัจจุบนัการขบัเคล่ือนใชชี้วิตของผูค้นจะใชเ้ทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทเป็นอยา่งมาก ยคุท่ีเทคโนโลยี

เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตตั้งแต่ต่ืนนอนไปจนถึงเขา้นอน ท าให้คุน้ชินกบัความสะดวกสบายท่ีทุกอย่างสามารถใช้
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ปลายน้ิวสั่งได ้แต่มนุษยเ์รายงัไม่หยดุเพียงเท่าน้ี ยงัคงมีการพฒันาส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีตอ้งใชใ้นชีวิตประจ าวนั
อยา่งต่อเน่ือง และส่ิงหน่ึงท่ีผูว้ิจยัมีความสนใจคือร้านสะดวกซ้ือท่ีมีจ านวนสาขาเพ่ิมข้ึนอยา่งรวดเร็วจากเร่ิมแรกขาย
เพียงสินค้าอุปโภคบริโภคหรือสินค้าท่ีจ าเป็นต่อการยงัชีพเช่นอาหารและเคร่ืองด่ืม ในปัจจุบันมีการขยายการ
ให้บริการท่ีมากกวา่ตั้งแต่จ่ายบิลค่าน ้ า ค่าไฟ ค่าโทรศพัท์ เป็นตน้ ตอนน้ียงัสามารถรับพสัดุและสามารถท าธุรกรรม
ทางการเงินไดแ้ลว้บางสาขา เน่ืองจากจ านวนของธนาคารมีการปิดจ านวนสาขาลงอยา่งต่อเน่ืองเพราะประชาชนหนัมา
ใช้มือถือในการท าธุรกรรมทางการเงินมากข้ึน ทางธนาคารจึงเกิดไอเดีย “ ธนาคาร – โลจิสติกส์” เกิดข้ึน โดย
ใหบ้ริการทางธุรกรรมทางการเงินผา่นร้านสะดวกซ้ือ เช่น ธนาคารกรุงศรีอยธุยาและธนาคารไทยพาณิชยไ์ดจ้บัมือกบั
เซเวน่- อีเลฟเวน่ ใหบ้ริการรับฝากถอนเงินสดได ้24 ชัว่โมง เป็นตน้ 
(ท่ีมา https://ibusiness.co/ สืบคน้เม่ือ 7 พฤษภาคม 2563) 

ร้านสะดวกซ้ือในประเทศไทยมีจ านวนสาขา รวมๆแลว้ท่ี 13,924 สาขา (ขอ้มูลจากhttps://th.wikipedia.org/ 
สืบคน้เม่ือ 7 พฤษภาคม 2563 ) และมีแนวโน้มเพ่ิมจ านวนสาขาอย่างต่อเน่ืองโดยเฉพะในกรุงเทพมหานคร ร้าน
สะดวกซ้ือส่วนมากจะเปิดตลอด 24 ชัว่โมง สร้างความสะดวกในการซ้ือสินคา้ในเวลาใดก็ได ้ท่ีตั้งของร้านสะดวกซ้ือ
มกัอยูใ่นแหล่งชุมชน ยิง่ในสถานการณ์โรคระบาดโควดิ-19 ยิง่ท าใหผู้บ้ริโภคอุ่นใจวา่มีแหล่งซ้ือสินคา้อุปโภคบริโภค
แน่นอน การเตรียมความพร้อมในเร่ืองของการบริการของพนกังานร้านสะดวกซ้ือจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึง
สนใจจะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ดงันั้นการศึกษา   การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้าน
สะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ทราบแนวทางการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานร้านสะดวกซ้ือใน
เขตกรุงเทพมหานครในปัจจุบนัเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานให้แก่พนกังาน และผลการศึกษาวิจยัท่ีไดร้้าน
สะดวกซ้ือหรือร้านคา้ทั่วไปสามารถน าไปเป็นแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับ
พนกังานขององคก์รได ้

วตัถุประสงค์การวจัิย 
1. เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร 
3.เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัของ

พนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐานการวจัิย 
1.ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
2.การจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

แตกต่างกนั 

https://ibusiness.co/
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แนวคิดและทฤษฎกีารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส าหรับงานวิจยัน้ีผูว้ิจัยได้ทบทวนงานวิจยัด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยแ์ลว้พบว่าแนวคิดทฤษฎีการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีองค์ประกอบแนวคิดท่ีเหมาะสมกับการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องร้านสะดวกซ้ือจาก
นกัวชิาการหลายๆท่านท่ีน่าสนใจมีดงัต่อไปน้ี 

 Mondy and Noe,1999 ( อา้งอิงใน พิชิต เทพวรรณ์ 2555 หนา้ 68-70) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวิจยัดา้นทรัพยากร
มนุษยมี์บทบาทต่อหนา้ท่ี ขอบเขต หรืองานทางดา้น ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่างๆ ดงัน้ี1) ขอบเขตดา้นการวางแผน 
การสรรหา  และคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 2)ขอบเขตดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3)ขอบเขตดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์4)ขอบเขตด้านสุขภาพและความปลอดภัย  5) ขอบเขตด้านพนักงานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 
นกัวชิาการท่านอ่ืนๆยงัไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี  

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545,หน้า47-49) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึงกระบวนการท่ี
เก่ียวขอ้งกับสมาชิกขององค์การโดยผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงใชค้วามรู้ ทักษะ ประสบการณ์ในการด าเนิน
กิจกรรมตั้งแต่  วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การรับบุคคล การธ ารงรักษาและการดูแลให้บุคคลท่ีตอ้งออกจากองคก์าร
สามารถด ารงชีวิตอย่างเหมาะสมในสังคม ซ่ึงประกอบไปด้วยด้านต่างๆดังน้ี ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource planning) ดา้นการสรรหาและการคดัเลือกบุคคลากร (Recruitment and Selection) ดา้นการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากร(Training and Development) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Evaluation) ดา้น
การก าหนดค่าตอบแทน (Compensation) ดา้นการส่งเสริมความปลอดภยัในการท างาน (Safety Reinforcement)  

สุภาวดี ขุนทองจนัทร์ (2559 : 16 ) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงการจดั
ระเบียบและดูแลบุคลากรใหส้ามารถใชค้วามรู้และความสามารถของแต่ละบุคคลใหม้ากท่ีสุดเป็นผลให้องคก์ารอยูใ่น
ฐานะได้เปรียบทางด้านประสิทธิภาพโดยได้รับผลงานมากท่ีสุดจากการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทในการ
ท างาน และไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบ ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 1. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการอย่างต่อเน่ืองโดยมีผูมี้หน้าท่ีวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าการเก็บ
ขอ้มูล ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบติัตรวจสอบปรับปรุงและเปล่ียนแปลงแผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา 2.การคาดการณ์ถึงความตอ้งการดา้นบุคลากรขององคก์รวา่มีแนวโนม้หรือสถานท่ีจดัเป็นจริงในลกัษณะ
ใด 3.สรรหาและการคดัเลือก 4.การบริหารค่าตอบแทนทั้งท่ี  ท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน 5.การฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ศกัยภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์รครอบคลุมทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ บุคลากรซึมซบัความรู้ เพ่ิมพูนทกัษะใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี และเพ่ิมเพ่ิมศกัยภาพในการท างานตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนด 

Stephen P. Robbins,Mary Coulter.(2008: หนา้144)  ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource Management process) คือ กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายใตส่ิ้งแวดลอ้มภายนอกท่ีมี
อิทธิพลต่อกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ สหภาพแรงงาน และกฎหมาย และระเบียบต่างๆวา่ดว้ยแรงงาน 
ซ่ึงมีองค ์ประกอบ 8 ขั้นตอนดงัน้ี ขั้นท่ี 1.เป็นขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Planning)  เป็น
กระบวนการจดัหาบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัเวลาและสถานท่ีโดยค านึงถึงบุคลากรปัจจุบนัและอนาคต ขั้นท่ี 2. การสรร
หา และการลดก าลงัพล ขั้นท่ี3. การคดัเลือก(Selection) บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัดีท่ีสุดเหมาะสมกบัต าแหน่งงานหรือ
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หนา้ท่ีงาน ขั้นท่ี 4. การปฐมนิเทศ  (Orientation)ของหน่วยงานท่ีท า และ เพ่ือให้ทราบถึงพนัธกิจวตัถุประสงคห์รือ
วฒันธรรมองค์การ ขั้นท่ี 5 .การฝึกอบรม (Employee Training) เพ่ือเพ่ิมความสามารถและพฒันาศกัยภาพของ
พนกังาน ขั้นท่ี 6. ประเมินผลการปฏิบติังาน (Employee Performance Management) คือวิธีการควบคุมการปฏิบติังาน
ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน ขั้นท่ี 7. การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (Compensation and benefits) เพื่อจูงใจและ
รักษาพนักงาน อาจอยู่ในรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ขั้นท่ี 8. การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career 
Development) ส่งเสริมพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถใหมี้โอกาสความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี จะไดมี้ก าลงัใจและ
ทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 

จากองค์ประกอบของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ สามารถกล่าวไดว้่า การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกับบุคคลในองค์กรตั้งแต่การสรรหาและคดัเลือก  การพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด รวมไปถึงการจดัการค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมใหแ้ก่พนกังานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานและเพ่ือคุณภาพชีวติท่ีดีของบุคลากรในองคก์ร 

นอกจากน้ีผูว้จิยัไดบู้รณาการโดยยดึองคป์ระกอบของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามแนวคิดของ 
Mondy and Noe  ซ่ึงประกอบดว้ย  การวางแผน การสรรหา  และคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทกัษะความรู้
ของบุคลากรโดยใชโ้ปรแกรมฝึกอบรมตั้งแต่ก่อนปฏิบติังานและระหวา่งปฏิบติังาน  การก าหนดผลตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมแก่พนักงาน  ซ่ึงกระบวนการท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถท าให้องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความสามารถและความรู้ท่ี
ทนัสมยัอยูเ่สมอ รวมไปถึงช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน ตลอดจนมีบุคลากรใน
จ านวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัปริมาณงานเพ่ือป้องกนัสภาวะคนลน้งานหรืองานลน้คนซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีอาจจะเกิดข้ึน
ได ้

แนวคิดและทฤษฎปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ผูว้ิจัยได้ทบทวนงานวิจัยด้านการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแลว้พบว่าแนวคิดทฤษฎีการจัดการจาก

นกัวชิาการหลายๆท่านท่ีน่าสนใจมีดงัต่อไปน้ี 
ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2547 น.48) กล่าววา่ แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบไป

ดว้ย 4 ขอ้หลกั คือ 1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง ผลการท างานจะตอ้งมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้หรือหรือผูท่ี้มารับบริการ 2) ปริมาณ
งาน (Quantity) จะตอ้งเป็นไปตามเป้าหมาย โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดน้ั้นจะตอ้งมีปริมาณงานและมีการก าหนดระยะเวลา
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้3) เวลาท่ีใชใ้นงาน (Time) มีความรวดเร็วเม่ือเทียบกบัมาตรฐานความยากง่ายของงาน ใช้
เวลาในการปฏิบติังานนอ้ย การส่งมอบตรงตามก าหนด และพนกังานท างานถูกตอ้งรวดเร็ว 4) ค่าใชจ่้าย (Cost) คือการ
ใชท้รัพยากรดา้น บุคคล วสัดุ เทคโนโลย ีและการเงิน ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด  

Peterson and Plowman (1953, P108) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไวห้มด 4 ดา้น 
ดว้ยกัน (1) คุณภาพของงาน (Quality) คุณภาพตอ้งสูง หมายถึง คือผูผ้ลิตและผูใ้ช้จะตอ้งได้รับความคุม้ค่าและ
ประโยชน์ ผลการท างานท่ีมีความถูกตอ้งมีมาตรฐานและรวดเร็ว สร้างความพึงพอใจ ใหแ้ก่ ผูม้ารับบริการ หรือลูกคา้  
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(2) ปริมาณงาน (Quantity) ผูป้ฏิบติัตอ้งมีการควบคุมโดยตรงเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ของการปฏิบติังานเพื่อให้ไดป้ริมาณ
ตามเป้าหมายในขอบเขตเวลาท่ีก าหนด เป็นไปตามท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งมีระบบเพ่ือบรรลุตามวตัถุประสงคต์ามท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และปริมาณงานท่ีไดจ้ะตอ้งมีคุณภาพถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว ้ (3)  เวลา (Time) ระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานหรือด าเนินงานตอ้งมีความถูกตอ้งเหมาะสมกบังาน มี
ความรวดเร็ว มีการพฒันารูปแบบกระบวนการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วมากข้ึนท าให้งานเสร็จทนัตามเป้าหมายท่ีวาง
ไวแ้ละมีคุณภาพ (4)  ค่าใชจ่้าย (Costs) มีการลงทุนนอ้ยในการด าเนินงานทั้งหมดและสามารถผลิตออกมาไดม้ากท่ีสุด 
ประกอบกับสินค้าหรือช้ินงานจะตอ้งมีคุณภาพ ค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนในการผลิตได้แก่การใช้ทรัพยากรการเงิน 
ทรัพยากรบุคคล วสัดุอุปกรณ์ ระบบเทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั   

Woodruff (1990: 879-894) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รท่ีสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในงาและผลการปฏิบติังานประกอบไปดว้ย 8 คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี (1) คุณภาพของงาน (Quality of Work) หมายถึง 
งานท่ีส าเร็จมีความถูกตอ้ง เรียบร้อย ครบถว้นตรงตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้(2) ปริมาณของงาน (Quantity of 
Work) หมายถึง ปริมาณผลผลิตของผูป้ฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย มีปริมาณเพียงพอต่อความตอ้งการ โดยมี
ผูป้ฏิบติังานควบคุมโดยตรง (3) ความสามารถในการตดัสินใจ (Judgment Ability) หมายถึง ความสามารถของ  
พนักงานเม่ือเผชิญกับปัญหาหรือส่ิงท่ีไม่ได้คาดการณ์อย่างกระชั้นชิด(4) ความรู้ และทักษะในงาน หมายถึง 
คุณลกัษณะโดยรวมของตวัพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาต่างๆไดเ้ม่ือไดรั้บมอบหมายงานใหท้ า  
(5)ความมีนวตักรรม (Innovativeness) หมายถึง การแสดงความสามารถของพนกังาน ในการคิดคน้หรือกระท าในส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร (6)ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) หมายถึง พนกังาน
ท่ีสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วต่อสถานการณ์สภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังานท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และ
ไม่สามารถคาดการณ์ได(้7)ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน (Job Initiation) หมายถึง คุณลกัษณะของ 
พนักงานท่ีปฏิบัติงานหรือท ากิจกรรม ด้วยความคิดสร้างสรรค์ตามงานท่ีได้รับมอบหมาย(8)ความร่วมมือ 
(Cooperation) หมายถึง คุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังานท่ีไดก้ระท า หรือ ปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืน ทั้งภายในองคก์ร
หรือผูใ้ชบ้ริการอยา่งเป็นมิตร  

จากแนวคิดองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดส้นใจ บูรณา
การแนวคิดของ Woodruff (1990) ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความสามารถในการตดัสินใจ ความรู้และทักษะในงาน  ซ่ึงจะช่วยท าให้องค์การ สามารถบรรลุเป้าหมาย ตามท่ี
ก าหนดไว ้และไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามมาตรฐาน โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า และใช้เวลาในการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมเกิดประโยชน์สูงท่ีสุด 
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วธีิด าเนินการวจัิย 
1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรวิจยั (Research Population) คือพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยใชสู้ตรค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน และไม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากร 
สูตรของคอแครน ไดจ้ านวนตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 385 ตวัอยา่ง  และเผื่อส ารองขอ้มูลไวจ้ านวนหน่ึง ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 คน 

2.ตวัแปรทีศึ่กษา  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) หรือ ตวัแปรตน้ ประกอบไปดว้ย 2  
ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีทั้งหมด 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน อายงุาน ประเภทร้าน ประเภทงาน ช่วงเวลาท างาน ส่วนท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนดา้นอตัราก าลงั ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารค่าตอบแทน 
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้น
ปริมาณการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ  และดา้นความรู้และ
ทกัษะในงาน 
 3.กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
1. เพศ  
2. อาย ุ
3.ระดบัการศึกษา 
4.รายได ้
5.อายงุาน 
6.ประเภทร้าน 
7.ประเภทงาน 
8.ช่วงเวลาท างาน 
 

ตวัแปรต้น 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 1.การวางแผนอตัราก าลงั 
 2.การสรรหาและคดัเลือก 
 3.การฝึกอบรม 
 4.การบริหารค่าตอบแทน  
 
(Mondy, Noe and Permeaux :1999) 
 

ตวัแปรตามประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
     1.คุณภาพงาน 
     2.ปริมาณการปฏิบติังาน 
     3.ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
     4.ความสามารถในการตดัสินใจ 
     5.ความรู้และทกัษะในงาน 
 
 
 

(Woodruff :1990) 
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4.เคร่ืองมือในการวิจัย ผูว้ิจัยศึกษาวิจยัโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล เพื่อสอบถามขอ้เท็จจริงความคิดเห็น ซ่ึงเป็นลกัษณะของค าถามปลายปิดโดยไดก้ าหนดเป็น 3 ส่วน 
ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  อายุงาน  ประเภทร้าน ประเภทงาน และช่วงเวลาท างาน ส่วนท่ี 2 ค  าถามเก่ียวกบั การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยทั้ งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน
อตัราก าลงั ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการบริหารค่าตอบแทนส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกบั 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยทั้งหมด 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ 
และดา้นความรู้และทกัษะในงาน 

5.สถิตทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรท่ีศึกษาวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่
ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานวเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติ t-Test ในกรณี
เปรียบเทียบ 2 กลุ่ม และใชส้ถิติ    one-way ANOVA ใน กรณีเปรียบเทียบมากกวา่ 2 กลุ่ม หากพบวา่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 จะทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD  

สรุปผลการวจัิย 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร 
  จากกลุ่มตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 
261 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 65.25 อายขุองผูต้อบแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง 31-30 ปี จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 218 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 54.50 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 170 
คน คิดเป็นร้อยล่ะ 42.50 รองลงมารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 15,000 -25,000 บาท จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 30.75 
อายงุานท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามสูงสุดคือ ตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไปจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 36.75 ประเภทร้าน  7-11 มี
จ านวนถึง 306 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 76.50 ประเภทงานแบบ Full time จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 78.50 และ
ช่วงเวลาท างานรอบเชา้มีจ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 65.50 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 400 คน 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรของร้านสะดวกซ้ือในเขต
กรุงเทพมหานคร 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์  SD ระดบัความคดิเห็น 
1.ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั 3.97 0.709 มาก 
2.ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 4.10 0.691 มาก 
3.ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 4.05 0.697 มาก 
4.ดา้นการฝึกอบรม 4.13 0.779 มาก 

ผลรวม 4.06 0.641 มาก 
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จากตาราง ระดบัความคิดเห็นการจดัการทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ โดยภาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มากค่าเฉล่ีย 4.06 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .0641 การจดัการทรัพยากรมนุษยป์ระกอบไปดว้ย 5 ดา้น ซ่ึงทั้ง 5 ดา้นมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเท่ากนั เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นการฝึกอบรม ค่าเฉล่ีย 
4.13 เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.779 รองลงมาคือ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ค่าเฉล่ีย 4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .0709 
ดา้นการบริหารค่าตอบแทน ค่าเฉล่ีย 4.05 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน .0697 และดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ค่าเฉล่ีย 3.97 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.709 ตามล าดบั 
   ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  SD ระดบัความคดิเห็น 
ดา้นคุณภาพงาน 4.22 0.636 มากท่ีสุด 
ดา้นปริมาณการปฏิบติังาน 4.18 0.695 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.26 0.639 มากท่ีสุด 
ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ 4.21 0.624 มากท่ีสุด 
ดา้นความรู้และทกัษะในงาน 4.23 0.656 มากท่ีสุด 

ผลรวม 4.22 0.600 มากทีสุ่ด 

             จากตาราง ระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานผลรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มี
ค่าเฉล่ีย 4.22 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.600 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าเฉล่ีย 4.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.639 รองลงมาดา้นความรู้
และทกัษะในงาน ค่าเฉล่ีย 4.23 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.656  ดา้นคุณภาพงานค่าเฉล่ีย 4.22 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.636 และดา้นความสามารถในการตดัสินใจค่าเฉล่ีย 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.624 ตามล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไป
นอ้ย ส่วนดา้นปริมาณการปฏิบติังานระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเพียงดา้นเดียวมีค่าเฉล่ีย 4.18 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.695  
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ตอนที ่4 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิานที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่
แตกต่างกนั 

 
    หมายเหตุ      √  สรุปสมมติฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   ,   -  สรุปสมมติฐานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในทุก
ดา้นไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน และช่วงเวลางาน  ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น ประเภทร้านและประเภทงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในดา้นคุณภาพของงานเพียงดา้นเดียว ในส่วนของรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในดา้นปริมาณการปฏิบติังานเพียงดา้นเดียว 
ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานแตกต่างกนั 

 
หมายเหตุ     √  สรุปสมมติฐานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ,  -  สรุปสมมติฐานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง การจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานแตกต่างกันทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านประสิทธิการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณการ
ปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ และดา้นความรู้และทกัษะในงาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล
ประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงาน
ด้านคุณภาพ

ด้านปริมาณการ

ปฏบัิติงาน

ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคล

ด้านความสามารถ

ในการตัดสินใจ

ด้านความรู้และ

ทกัษะในงาน

1.เพศ √ √ √ √ √ √

2.อายุ √ √ √ √ √ √

3.ระดับการศึกษา - - - - - -

4.รายได้เฉลีย่ต่อเดือน - - √ - - -

5.อายุงาน √ √ √ √ √ √

6.ประเภทร้าน - √ - - - -

7.ประเภทงาน - √ - - - -

8.ช่วงเวลางาน √ √ √ √ √ √

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์

ประสิทธิภาพการ

ปฏบัิติงาน ด้านคุณภาพ
ด้านปริมาณการ

ปฏบัิติงาน

ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคล

ด้านความสามารถ

ในการตัดสินใจ

ด้านความรู้และ

ทกัษะในงาน

การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ √ √ √ √ √ √

ระดับความคดิเห็น

น้อย √ √ √ √ √ √

ระดับความคดิเห็น

ปานกลาง √ √ √ √ √ √

ระดับความคดิเห็น

มาก √ √ √ √ √ √

ระดับความคดิเห็น

มากทีสุ่ด √ √ √ √ √ √
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อภิปรายผลการวจัิย 
 ผลการศึกษาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานร้าน
สะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเดน็ท่ีสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รของร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร จากผล
ศึกษาการวจิยัพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีความส าคญัท่ีสุด
คือ ดา้นการฝึกอบรม รองลงมาคือดา้นการสรรหาและการคดัเลือก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธัญญานนัท์ ศรีธรรม
นิตย ์(2559) ไดก้ล่าวไวว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สร้างความไดเ้ปรียบคือดา้นการสรรหาและการคดัเลือก ดา้น
การฝึกอบรม และดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรโดยสร้างแรงจูงใจ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อนนัตสิทธ์ิ กิติฤดีกุล 
(2561) ได้กล่าวไวว้่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีขอบข่ายและขั้นตอนส าคัญคือ การจัดรูปแบบองค์กร 
กระบวนการพฒันาฝึกอบรม การพฒันาและรักษาทรัพยากร การสรรหาการคดัเลือก 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร จากผลศึกษา
การวิจยัพบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมี ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 4 ดา้นจาก 5 ดา้น 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความสามารถในการตดัสินใจ และดา้น
ความรู้และทกัษะในงาน ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นส าคญัท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Woodruff (1990) ไดก้ล่าวไวว้า่ในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์รท่ีสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและผล
ปฏิบติังานประกอบไปดว้ย 8 คุณลกัษณะ คือ คุณภาพของงาน ปริมาณการปฏิบติังาน ความสามารถในการตดัสินใจ 
ความรู้และทกัษะในงาน ความมีนวฒักรรม ความสามารถในการปรับตวั ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน และ
ความร่วมมือหรือการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร   

3.เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัของ
พนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร จากผลศึกษาการวิจยัพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมี ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 4 
ดา้นจาก 5 ดา้น ดา้นปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ เพศ อาย ุอายงุาน และช่วงเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปัทมา รูปสุวรรณ (2561) จากการวิจยั
เร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ผลการวิจยัพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ภาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในทุกดา้นระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
อายุ ประสบการณ์ รายได้ ในการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  

 เม่ือแบ่งกลุ่มระดบัความคิดเห็นการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี กลุ่มท่ีมีระดบัความคิดเห็น
น้อย ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ระดบัความคิดเห็นมาก และระดบัความคิด เห็นมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายกลุ่มท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ผลคือ กลุ่มท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
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แตกต่างกนัทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
ความสามารถในการตดัสินใจ และดา้นความรู้และทกัษะในงานซ่ึงไม่ตรงกบังานวิจยัของท่านอ่ืนท่ีไดน้ ามาวิเคราะห์
ในส่วนของงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

5.3ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
1.องค์กรควรให้ความส าคญัต่อการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากข้ึน ตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือก

บุคลากรท่ีมีความเหมาะสมอย่างเป็นธรรมไม่มีระบบอุปถมัภ ์การให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั 
รวมไปถึงระบบโครงสร้างค่าตอบแทนท่ีมีใหก้บัพนกังานวา่เหมาะสมหรือเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนัหรือไม่ 

2. องค์กรควรพิจารณาเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มากข้ึน ส่งเสริมความเท่าเทียมกันของ
พนกังานเพ่ือใหพ้นกังานท่ีไดรั้บค่าตอบแทนนอ้ยกวา่มีก าลงัใจและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

5.4ข้อเสนอแนะเพ่ือท าการวจิยัคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพ่ือก าหนดแนวทางพฒันาบุคลากรให้

เหมาะสมกบัองคก์ร 
2. ควรศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอ่ืนๆเพ่ิมเติม เพ่ือใหท้ราบขอ้มูลท่ีครอบคลุมข้ึนใกลเ้คียงกบั

ความเป็นจริงมากท่ีสุดเพื่อน าไปพฒันาระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยต์่อไป 
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