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บทคดัย่อ 

            การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1)เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร(2)เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร(3)เพ่ือ

หาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงาน

ภาคเอกชนกรุงเทพมหานคร เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งได้แก ่ พนักงานภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานใน

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน ได้แก ่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหา

ความสัมพนัธ์โดยการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพียร์สัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

               ผลการวิจัย  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก ่เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์การทาํงาน 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ส่วนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้แก ่ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา ด้านการพัฒนา ส่วน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก ่ด้านคุณภาพด้านเวลา ด้านปริมาณ ด้านค่าใช้จ่าย ในการวิจยัเร่ืองการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานองคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร อยา่งมี

นัยสาํคัญทางสถิติท่ี .05  

 

คําสําคัญ  : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
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ABSTRACT 

            This research study has the objectives (1)To study human resource development in organizations of private 

sector employees. Bangkok(2)to study the performance of the organization of employees in the private sector(3)to 

find the relationship between human resource developments that affects the performance of the organization of 

private sector employees Bangkok.The tool used is a questionnaire. The sample groups were 400 private sector 

employees working in Bangkok were frequency, percentage, mean, standard deviation, and correlation through 

testing (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

              The results of the research showed that young women were different in education level, job position, work, 

monthly income and human resource development in education training, development and quality training. In terms 

of all-round aspects, the amount of expenses for conducting research on human resource development that affects 

the collaboration efficiency of government employees in Bangkok is statistically significant at 05. 

 

Keywords  :  Human resource development , Performance 

 

บทนํา 

            ปัจจุบันองคก์รภาคเอกชนมีการเจริญเติบโตอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นสายงานไหนกจ็ะมีการแข่งขนัในเชิง

ธุรกจิ จึงมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รเพ่ิมมากขึ้น จากการพฒันาบุคลากรในองค์กรในด้านต่างๆ“ทรัพยากร

มนุษย”์ นับว่าเป็นปัจจยัสาํคัญท่ีใช้ในการบริหาร คน (MAN) หรือท่ีเรียกว่า ทรัพยากรมนุษย ์Human Resource (HR) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์Human Resource Development (HRD) หากสังคมหรือองคก์รใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

คุณภาพ องค์กรนั้นจะง่ายต่อการการพัฒนาและเป็นองค์กรท่ีมีความเจริญกา้วหน้า สมาชิกในองค์กรอยูร่่วมกนัอยา่งมี

ความสุข ในทางกลบักนัหากสังคมใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ไร้คุณภาพ องคก์รนั้นกจ็ะเขา้สู่ภาวะวิกฤติ ถึงเวลาแลว้ท่ีเรา

จะตอ้งเร่งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือให้ทันยคุสมยัทันเหตุการณ์ความเปล่ียนแปลงในองคก์รภาคเอกชนของประเทศ

ไทยเราต้องการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ เพ่ือให้องค์กรมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพต่อการพัฒนา “คน หรือ ทรัพยากร

มนุษย”์ เสริมสร้างองค์กรท่ีดีในอนาคต (ไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ , 2554)                                                          

           ราชบัณฑิตยสถาน (2553) อา้งอิงใน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2542 ได้กล่าวไวว้่า มนุษยเ์ป็น

สัตวท่ี์รู้จกัใช้เหตุผลสัตวท่ี์มีจิตใจสูง ทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงทั้ งปวงอนัเป็นทรัพย ์ ส่วนพฒันา เป็นการทาํให้

เจริญเติบโต โลกยคุปัจจุบันโดยมองถึงการเตรียมพร้อมด้านกาํลังคนและการเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากร ดังนั้น

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีองคก์รตอ้งให้ความสนใจตั้ งแต่คุณสมบัติต่างๆ เช่น ระดับการการศึกษา 
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ประสบการณ์การทาํงาน ความรู้ ความสามารถ จากการสรรหา คดัเลือก รักษาและพัฒนาเพ่ือให้ได้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

คุณภาพต่อองคก์รอยา่งแท้จริง และทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อการพัฒนาสังคมโลกไม่ว่าจะอยูใ่น

สังคมใด ระดับไหน องคใ์ดหรือภาคเอกชน สถาบันชุมชน แม้กระทั่งสังคมขนาดเล็กคือครอบครัว ลว้นแต่ตอ้งการ

สมาชิกทุกระดับท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรมทั้ งส้ิน สังคมจะพัฒนาไปมากน้อยเพียงใดนั้นกข็ึ้นอยู่กบัคุณภาพของ

ทรัพยากรมนุษยใ์นสังคม เน่ืองทรัพยากรมนุษยจ์ะกอ่ให้เกดิการพฒันาในด้านต่างๆ ท่ีกล่าวมา เช่น ด้านสังคม ด้าน

เศรษฐกจิ ด้านวัฒนธรรม จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีสังคมจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณภาพ ความรู้ความสามารถ 

ดาํรงชีวิตอยูใ่นกฎระเบียบท่ีสังคมได้อยา่งไวว้างใจ ทรัพยากรมนุษยไ์ด้ ถูกพัฒนาให้มีทั้ งความรู้และความดีแลว้กจ็ะ

ทาํให้ระบบอ่ืนๆ ในสังคมมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงไปในทิศทางท่ีดี (ชูชัย สมิธธีไกรและศิวะ ประดุจแกว้ , 2553) 

          สภาพแวดลอ้มของธุรกจิภาคเอกชนในยคุ โลกาภิวตัน์ เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะเศรษฐกจิ สภาพการแข่งขนั

ทางธุรกจิ สังคมและวฒันธรรม มีการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว และซับซ้อนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้องค์กร

ต่างๆ มีการปรับตวัทั้ งในด้านโครงสร้าง กลยทุธ์ วฒันธรรม องค์กรภาคเอกชนจึงมีเป้าหมายในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยเ์พ่ิมมากขึ้น ให้มีคุณภาพ ความรู้ ทักษะ ความสารถ ในการปฏิบัติงานให้เกดิประสิทธิภาพสูงสุด องคก์รมีวิธีการ

บริหารจดัการ จากรูปแบบกระบวนการหรือแนวคิดธุรกจิท่ีเคยใช้ประสบความสาํเร็จในอดีตท่ีผา่นมาอาจไม่มี

ประสิทธิผลในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต เพราะเง่ือนไขต่างๆของ การดาํเนินธุรกจิได้เปล่ียนแปลงไป หาก

องคก์รยงัยดึติดกบัรูปแบบการดาํเนินงานท่ีเคยทาํให้ประสบความสาํเร็จมาแลว้ในอดีต ไม่ยอมเปล่ียนแปลงไปตาม

สถานการณ์ กย็ากท่ีจะรักษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ทันยคุสมยัจากสถานการณ์

การเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมา ส่งผลให้นักบริหารทรัพยากรมนุษยต์้องเผชิญกบัความท้าทายใหม่ๆ ท่ีไม่สามารถอาศัย

หลักการบริหารจดัการแบบเดิมๆ ได้อีกต่อไป นักบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการเปล่ียนกระบวนการใหม่หรือ

แนวทางแนวคิดใหม่ๆ ในการทาํงานท่ีแตกต่างไปจากเดิมกจิกรรมหรือแนวปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

Human Resource Management (HRM) จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบับริบทของการบริหารธุรกจิและ

องคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไป เพ่ือช่วยเพ่ิมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถในการแข่งขนัและการอยู่

รอดอยา่งยัง่ยนืขององคก์ร องค์กรจะกา้วไปได้ไกลอยา่งมีประสิทธิภาพ ต้องเกดิจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพ เพราะฉะนั้น

การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ึงเป็นพนัธกจิสําคญัท่ีจะตอ้งใส่ใจ นอกจากกระบวนการน้ีจะช่วยเพ่ิมคุณภาพในด้านต่างๆ

ของพนักงานให้เพ่ิมมากขึ้นได้ด้วยนั้น กย็งัช่วยรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณภาพให้ทาํงานร่วมกบัองค์กรได้ระยะยาวอีก

ดว้ย รวมถึงช่วยสร้างความรักความภกัดีให้กบัองคก์ร ตลอดจนร่วมกนัพัฒนาองค์กรให้ดียิง่ขึ้น  

(แกว้จาํนง อนิวชั , 2552 หน้า 10 -12) 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

         1.  เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 2.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานภาคเอกชนกรุงเทพมหานคร 

 3.  เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของ

พนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานของการวจิัย 

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้กาํหนดสมมติฐานงานวิจยั ดังน้ี 

       1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพันธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

กรอบการวจิัย 

 

 

 

 

 

                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.1  เพศ 

 1.2  อาย ุ

 1.3  ระดับการศึกษา  

 1.4  ตาํแหน่งงาน  

 1.5  ประสบการณ์การทาํงาน 

 1.6  รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.1  ดา้นการฝึกอบรม (Training) 

2.2  ดา้นการศึกษา (Education) 

2.3  ดา้นการพฒันา (Development)                 

 

      ( Nadler & Wiggs ,1989) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

1. ดา้นคุณภาพ  

2. ดา้นเวลา 

3. ดา้นปริมาณ  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 

(Plowmen &Peterson ,1953) 
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ขอบเขตการวจัิย 

              ผูว้ิจยัจดัทาํวิจัยในเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาคร้ังน้ีโดยใช้วิธีการสาํรวจด้วย แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น

และได้กาํหนดขอบเขตงานวิจยัหัวเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน

องคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 

1.  ขอบเขตด้านประชากร 

             กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีมีทั้ งหมด 400 คน ซ่ึงเป็นการสุ่มแบบบงัเอิญจากการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคก์รของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 

        2.  ขอบเขตด้านตวัแปร 

                    ตวัแปรตน้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

                    ตวัแปรตาม ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

       3.  ขอบเบตด้านพ้ืนท่ี 

              กรุงเทพมหานคร 

       4.  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

                    ระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มูลวิจัย วนัท่ี 2 พฤษภาคม 2563 – 15 สิงหาคม 2563 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

        1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development : HRD) หมายถึง กรอบและกระบวนการในการ

ส่งเสริมให้พนักงานในองคก์รมีการพฒันาตลอดการให้พนักงานในองคก์รมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ  ทักษะ 

การศึกษา และการพฒันาเตรียมความพร้อมการปฏิบัติงาน  

       2.  การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการหรือกจิกรรมท่ีทาํให้พนักงานในองคก์รได้รับความรู้ และ

พฒันาทักษะและทัศนคติท่ีจาํเป็นในการปฏิบัติงานปัจจุบัน โดยการเรียนรู้หรือฝึกฝน เพ่ือขีดความรู้สามารถในการ

ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบด้วยความชํานาญและคล่องแคล่วมากยิ่งขึ้น  

       3.  การศึกษา (Education) หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ เพ่ือให้พนักงานให้องค์กร มี

ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติในเร่ืองทั่วไปให้กวา้งขึ้น โดยการมุง้เน้นการสร้างบุคลากรท่ีสมบูรณ์แบบ

สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในยคุปัจจุบัน 

        4.  การพัฒนา (Development) หมายถึง การเตรียมความพร้อมให้แกพ่นักงานกบัการพฒันาตนเองและการ

เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มเพ่ือให้ตนเองสามารถเจริญเติบโตไปพร้อมๆกบัการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

        5.  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การจดัสรรทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รให้บรรลุเป้าหมายวตัถุประสงค์

ขององคก์รของการปฏิบัติงานให้เกดิประสิทธิภาพจึงมุ่งให้เกดิการปฏิบัติท่ีถูกต้อง (Doing the Right Things)  
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        6.  ด้านคุณภาพ หมายถึง คุณสมบัติของการปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจ

ให้องคก์ร 

        7.  ด้านเวลา หมายถึง  การใช้เคร่ืองมืออาํนวยความสะดวกหรือเทคนิคต่างๆเขา้มาช่วยให้เกดิความรวดเร็วมีความ

เหมาะสมกบังาน ทาํให้จดัสรรเวลาทรัพยากรได้อยา่งเหมาะสมและผลงานเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

        8.  ด้านปริมาณ หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีมีปริมาณของงานท่ีเกดิขึ้นตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 

        9.  ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุนหรือการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัให้เกดิ

ประสิทธิภาพสูงสุด 

แนวคดิทฤษฎีและงานวจัิยท่ีเกีย่วข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์  

 -   แนวคิดการฝึกอบรมในปัจจุบัน 

 -   ความสาํคญัทิศทางด้านการศึกษา 

                 -    แนวทางการพฒันาองคก์ร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

        -    คุณภาพ (Quality)  

                -    เวลาในการปฏิบัติงาน (Time)  

                -    ปริมาณงาน (Quantity) 

                -    ค่าใช้จ่าย (Cost)  

3. งานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 

วธีิดาํเนินการวจัิย 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Approach ) เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือเกบ็รวบรวมข้อมูลศึกษาผูว้ิจัยได้จัดทําแบบสอบถาม มาจากวิธีการดําเนินการโดยมีรายละเอียดในการ

ดาํเนินงาน โดยการใช้แบบสอบถามเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูลโดยผูว้ิจยัมีระเบียบวิธีวิจยัดังน้ี  

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีได้แกพ่นักงานภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานใน

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งการวิจัย การคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยไม่ทราบจาํนวนประชากร

ท่ีแน่นอนท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 95%  ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอยา่งจึงเท่ากบั 385 ตวัอยา่ง และในการเกบ็ข้อมูล

อาจจะไม่พบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจึงอา้งอิงจากสูตร (Taro Yamane) ผูว้ิจยัจะทํา

การเกบ็ขอ้มูลทั้ งส้ิน จาํนวน 400 ตวัอยา่ง 
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2. การเก็บข้อมูลสําหรับการวิจัยคร้ังน้ีมีขอบเขตพ้ืนท่ีในจังหวัดกรุงเทพมหานครโดยใช้วิ ธีการเกบ็

แบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์  

ผลการวจัิย 
1.  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) และ

การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยหาโดยหาค่าเฉล่ีย (x�) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ได้ผล เพศชาย จาํนวน 200 คน เพศหญิง จาํนวน 200 คน ร้อยละ 50 เท่ากนั ส่วนการพฒันาทรัพยากร

มนุษยอ์ันดับแรก ด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอันดับแรก ด้านปริมาณ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

2.  แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของ

พนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดย

ท่ีมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดับระดับ .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สรุปและอภปิรายผล 

ส่วนที ่ 1 สรุปได้ว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายกบัเพศหญิง มีจาํนวนเท่ากนั มีอายรุะหว่าง 23-30 ปี มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีตาํแหน่งงาน พนักงาน ตามประสบการณ์การทํางาน 1-5 ปี มีรายได้มากกว่า 40,001 บาท

ขึ้นไป 

ส่วนที ่2 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ของผูต้อบแบบสอบถามมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ในการ

ปฏิบัติงานในองค์กรภาคเอกชนอยู่ในระดับมาก โดยมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการฝึกอบรมของพนักงานสูง

ท่ีสุด 

ส่วนที ่3 สรุปได้ว่า ผูต้อบ แบบสอบถามมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในด้านปริมาณของงานสูงท่ีสุด 

               ผลการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.  ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของพนักงานภาคเอกชน ผลการศึกษา

ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานพบวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น

ระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้ ง 3 ด้าน มีประเด็นท่ีควรนาํมาอภิปรายผล ดังน้ี  

             1.1  ด้านการฝึกอบรม ผลการวจิยัพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า อันดับแรกการได้รับฝึกอบรมช่วยเพ่ิมศักยภาพในด้านต่างๆให้กบัพนักงานและองค์กร ระดับความคิดเห็นอยูใ่น

ระดับมาก รองลงมาพนักงานได้ฝึกอบรม เพ่ิมความรู้ ทักษะ ทัศนคติและประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง ระดับความ
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คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาการฝึกอบรมทําให้มีความเขา้ใจขอบเขตเน้ือหาของงานเพ่ิมมากขึ้นระดับความคิด

เห็นอยูใ่นระดับมาก และองค์กรมีการจดัฝึกอบรมอยา่งน้อย ไม่ต ํ่ากว่า 3 คร้ังต่อ 1 ปี มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับ

มาก สอดคล้องกบัแนวคิด R. Wayne Pace, 1991 (อา้งถึงใน จินตจ์ุฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2559 หน้า 24) ได้ให้

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่าเป็นระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้

ดียิง่ขึ้น เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆเน้นไปเป็นการฝึกอบรมพนักงานในองคก์รและการท่ีบุคลากร

ปฏิบัตงิานอยา่งมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์กร มีประสิทธิภาพด้วยทุกองค์กรจึงตอ้งมีการจดัฝึกอบรมพนักงานใน

การพฒันาด้านต่างๆ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมการพัฒนาบุคคลให้รู้จักวิเคราะห์ จุดอ่อนและจุดแข็ง

ของตนเอง พัฒนาปรับปรุงให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้ งการพัฒนาองคก์รและพัฒนาอาชีพ

หรืองานของทรัพยากรมนุษยอี์กด้วย  

           1.2  ด้านการศึกษา ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า อันดับแรกการได้รับการศึกษาทาํให้พนักงานได้รับความรู้ใหม่ๆท่ีมากขึ้นและทันต่อเทคโนโลย ีมีระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาการได้รับการศึกษาท่ีดีทาํให้พนักงานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิขึ้นได้ดี มีระดับ

ความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาพนักงานในองค์กรได้รับการส่งเสริมด้านการศึกษาท่ีหลากหลายทั้ งในประเทศ

และต่างประเทศ มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก และองคก์รมีทุนการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นและเฉพาะด้านมี

ระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก สอดคล้องกบัแนวคิด  Gilley, Eggland & Maycunich , 2002 (อา้งถึงใน อนุชาติ ปิย

นราวิชญ์, 2559 หน้า 8) เป็นกระบวนการการดาํเนินงานท่ีช่วยกอ่ให้เกดิการเรียนรู้ท่ีเพ่ิมความรู้ มีการศึกษาอะไรใหม่ๆ

ท่ีหลากหลายมีการสนับสนุนให้เงินทุนเพ่ือการศึกษาทั้ งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ความสามารถ 

ทั้ งเฉพาะด้านและด้านอ่ืนๆ ท่ีบุคลากรในองคก์รมีความสนใจ ท่ีจะนาํมาใช้ประโยชน์ในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ

ท่ีดีขึ้นของบุคลากรภายในองคก์ร ผลของงานจะออกมาดี และการเปล่ียนแปลงผา่นทางกจิกรรมท่ีจดัขึ้น ทั้ งเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้เห็นผลในระยะส้ันระยะยาว เพ่ือเตรียมความพร้อมท่ีจะแข่งขนัใน

ตลาดท่ีมีการแข่งขนัท่ีสูงเพ่ิมมากขึ้นเร่ือยๆ และการปรับปรุงองคก์รให้ทันสมัยกา้มทันเทคโนโลย ี 

          1.3  ด้านการพฒันา ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า อันดับแรกองคก์รให้การส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถในด้านการปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก รองลงมาองคก์รส่งเสริมการพัฒนาพนักงานอย่างต่อเน่ือง มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก 

รองลงมาองค์กรให้ความสาํคญัต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานให้เกดิหลักคุณธรรมจริยธรรมมีระดับความคิดเห็น

อยูใ่นระดับมาก และองคก์รให้การส่งเสริมการพัฒนาในหลกัสูตรท่ีเหมาะสมทั้ งภายในและภายนอกมีระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก สอดคล้องกบัแนวคิด (วนัชัย ปานจนัทร์, 2555 หน้า 10) จากท่ีกล่าวมาองค์กรต้องมีการพัฒนา

ในด้านต่างๆให้บุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์เป็นพ้ืนฐานเพ่ือสามารถควบคุมการ
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ดาํเนินงานการปฏิบัติงานให้ทันกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ หรืองานท่ีได้รับมอบหมายให้สาํเร็จตรงตามเป้าหมาย เพ่ือ

ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในองคก์รได้ใช้ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี จึงมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์น

องคก์รตลอด สามารถยกระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีคุณภาพ มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเร่ือง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งรับรู้บทบาทหน้าท่ีความรับผดิชอบของตน เพ่ือ

ประโยชน์ขององค์กรและสังคม และพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เป็นไปในทิศทางเดียวกนัท่ีจะ

สนับสนุนเกื้อกูลองคก์รต่อการพัฒนาบุคลากร พัฒนาองค์กร พัฒนางานให้มีทักษะ ศกัยภาพ และเติบโตกา้วหน้ามาก

ยิง่ขึ้นไป และสอดคล้องกบัแนวคิด (ศิรภสัสรศ์ วงศท์องดี, 2556 หน้า 18-19) การพัฒนามนุษยใ์นระดับบุคคลและการ

พฒันามนุษยร์ะดับองค์กร เป็นการพฒันาเพ่ือ กอ่ให้เกดิการเรียนรู้ (learning) ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) 

ประสบการณ์ใหม่ ๆ (experiences) และเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลให้เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามท่ี

ตอ้งการ เพ่ือสามารถทาํให้ประสบความสาํเร็จท่ีประกอบไปด้วยเป้าหมายของการบรรลุความต้องการของบุคคล ซ่ึงมี

ค่าเท่ากบัความสาํเร็จขององคก์รท่ีเป็นจริงการพฒันาทรัพยากรส่วนมนุษยใ์นความหมายกวา้งไม่ใช่แค่ในองคก์ร 

หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นระดับสังคม ประเทศชาติ และสากล โดยมีวิธีการเป้าหมาย และกระบวนการท่ี

มีความหลากหลาย โดยมีหลกัการเดียวกนั คือ การทาํให้มนุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกข์มีอิสระในการใช้ชีวิต 

เสรีภาพ และสังคมมีความสงบสุขเตบิโตพฒันาไปในทางท่ีดี  

           2.  ศึกษาระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานภาคเอกชน 

ระดับความคิดพนักงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทั้ ง 4 ด้าน มีประเด็นท่ีควร

นาํมาอภิปรายผล ดังน้ี  

           2.1  ด้านคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

อนัดับแรก ท่านสามารถจดัลาํดับความสาํคญัของงานให้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด กบัการปฏิบัติงานท่ีผา่นมาของท่าน

ตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว้มีค่าเท่ากนั มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาการปฏิบัติงานของท่าน

สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์รได ้มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาท่านได้รับรางวลัหรือ

คาํชมเชยจากผูบ้ริหารหรือองคก์รของท่านอยา่งสมํ่าเสมอระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิด 

Herbert A. Simon ,1960 (อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559 หน้า 25) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การพิจารณาใน

งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด เน้นการทาํงานท่ีมีคุณภาพ ตรงตามเป้าหมายขององคก์รและสามารถทาํงานได้ตรงตาม

ความตอ้งการของตนเองและองคก์ร ซ่ึงดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการนาํเขา้กบัการปฏิบัติงานและผลผลิตท่ี

ได้รับ ออกมาหากเป็นการบริหาร องคก์รภาคเอกชนต้องเพ่ิมการบริการท่ีดีต่อลูกคา้สร้างความประทับใจความพึง

พอใจต่อการใช้บริการ การปฏิบัติงานในภาคผลิตกต็้องมีผลผลิตท่ีได้มาตรฐานตามท่ีองคก์รกาํหนดแมแ้ต่ในการ

ปฏิบัติด้านเอกสารกต็อ้งปฏิบัติให้มีความเรียบร้อย รอบครอบ ถูกต้องตามหลกัขององคก์ร 
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           2.2  ด้านเวลา ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

อนัดับแรกองค์กรของท่านมีการนาํเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก รองลงมาองคก์รมีเวลาการปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนท่ีกาํหนดไว ้มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก 

รองลงมาองค์กรมีการจดัสรรเวลาในการปฏิบัติงานอยา่งเหมาะสมกบังาน เช่น OT มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับ

มาก สอดคล้องกบัแนวคิด Slocum ,1960 (อา้งถึงใน อภิชัย จตุพรวาที, 2557 หน้า 15)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

บุคคลหรือบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานจะนาํไปสู่การปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น ทั้ งด้านคุณภาพงานท่ีดี ด้านเวลา

ในการปฏิบัติงานตรงตามเวลา ยงัมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัเวลาทาํงานเกนิเวลา(OT) ดังนั้นเม่ือบุคลากรในองคก์ร

มีความพึงพอใจในการทาํงาน ผลของการปฏิบัติงานกจ็ะสูงขึ้น อตัราการลาออก การขาดลา-มาสาย รวมถึงตน้ทุนใน

การสรรหา และคดัเลือกพนักงานกจ็ะลดลง ซ่ึงผลการดาํเนินงานท่ีดีขององคก์รกจ็ะทาํให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล

ไปในแนวทางท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 

           2.3  ด้านปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

อนัดับแรกท่านคิดว่าจากอดีตจนถึงปัจจุบันท่านมีการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะท่ีดีขึ้น มีระดับความคิดเห็น

อยูใ่นระดับมาก รองลงมาท่านคิดว่าการปฏิบัติงานของท่านสําเร็จตรงตามเป้าหมายท่ีองค์กรกาํหนดไว ้มีระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้องคก์รของท่านมีเป้าหมายการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก และองคก์รให้ความสําคญัต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานให้เกดิ

หลักคุณธรรมจริยธรรม มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิด John D. Millet ,1954 (อา้งถึงใน 

พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558 หน้า 25) ผลของการปฏิบัติงานท่ีทาํให้เกดิความพึงพอใจหรือการปฏิบัติงานท่ีส่งผลให้งานมี

ประสิทธิภาพและได้รับผลกาํไรจากการปฏิบัติงานท่ีมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมต่อพนักงาน และมีการกาํหนดเป้าหมาย

ท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน บุคลากรในองค์กรซ่ึงจะทาํให้เกดิความพึงพอใจ และความพึงพอใจในการบริการโดย

พิจารณาจากด้านต่างๆ ดังน้ี การให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนั (Equitable Service) การให้บริการอยา่งรวดเร็วทันเวลา 

(Timely Service) การให้บริการอยา่งเพียงพอ (Ample Service) การให้บริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Service)การ

ให้บริการอย่างกา้วหน้า (Progression Service) หรือแมก้ระทั่งในการปฏิบัติงานในองคก์รควรมีการปฏิบัติท่ีดีต่อกนัใน

องคก์รจึงจะเกดิการทาํงานท่ีมีความสุขและผลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัแนวคิด David 

Pardey , 2007 (อา้งถึงใน ประภาพร พฤกษะศรี, 2557 หน้า 20)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีหลายรูปแบบ

ดังต่อไปน้ี การเปล่ียนทรัพยากรให้เป็นผลผลิต (outputs) มากท่ีสุด การปฏิบัติงานให้มีผดิพลาดน้อยท่ีสุดมีของเสีย

น้อยท่ีสุดและเสียเวลาน้อยท่ีสุด เพ่ือให้องคก์รมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นในทุกๆด้าน มีผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น

โดยลงทุนน้อยท่ีสุด และการใช้ทรัพยากรให้ประสบความสาํเร็จด้านการผลิตสินคา้และบริการ รวมไปถึงการ

ปฏิบัติงานด้านเอกสาร 
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           2.4  ด้านค่าใช้จ่าย ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า อันดับแรกท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรในองคก์รอยา่งคุม้ค่า เช่น พวกวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ มีระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก รองลงมาท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีช่วยลดตน้ทุนในการปฏิบัติงานลงตามงบประมาณ

ท่ีตั้งไว ้มีระดับความคิดเห็นอยูใ่นระดับมาก และท่านมีการวางแผนค่าใช้จ่ายกอ่นการดาํเนินงานเสมอ มีระดับความ

คิดเห็นอยูใ่นระดับมาก สอดคล้องกบัแนวคิด Gibson and others , 1988 (อา้งถึงใน อมราลกัษณ์ สุภาพนิจ, 2556 หน้า 

25) อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยัการวดัประสิทธิภาพการจะวดัตวับ่งช้ีหลายอยา่งประกอบด้วย อัตราการได้รับ

ผลตอบแทน ค่าใช้จ่าย ผลผลิตสูญเปล่าหรือส้ินเปลืองในการใช้ทรัพยากรและกาํไรต่างๆขององคก์ร ดังนั้นบุคลากร

ในองค์กรควรใช้กนัใช้ทรัพยากรส่ิงแวดลอ้ม และทรัพยากรภายในองคก์รให้เกดิความคุม้ค่าท่ีสุด 

ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 

            ผลจากการศึกษาวิจยัเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคก์รของ

พนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร ทาํให้ทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานในองค์กรภาคเอกชนในด้านต่างๆ 

และความต้องการของพนักงาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รภาคเอกชนกรุงเทพมหานคร โดยมีข้อเสนอแนะ ดังน้ี 

1. องคก์รมักจะมีขอ้จาํกดัด้านงบประมาณเสมอ ในขณะท่ีคอร์ดสอบอบรมดีๆ กมี็ค่าใช้จ่ายสูง 

2. การทาํงานเป็นทีม ทาํงานร่วมกนัได้ดี ต่อเน่ืองในองค์กรมีบุคคลากรท่ีมีคุณภาพและองคก์รมีการ

พฒันาทักษะ ความรู้ ความสามารถ 

3. ควรจดัสรรงบประมาณ และส่งเสริมทักษะเฉพาะด้านให้กบัพนักงาน การให้โอกาส และแสดงออกถึง

การสนับสนุน เป็นเร่ืองท่ีดี 

4. Continue to develop the staffs 

5. จดัการเรียนภาษาองักฤษ Human relationship Presentation skill 

6. การอ่าน อบรมแนวคิด Mindset 

7. ควรสอบถามความตอ้งการของพนักงานท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายกอ่นจดัการอบรมหรือจดัหลกัสูตรต่างๆ 

8. ควรจดัการเรียนรู้ท่ีตรงกบัสายงานท่ีทาํมากกว่า การอบรมท่ีเป็นเร่ืองทั่วไป 

9. หลายองคก์รควรเล็งเห็นความสาํคญัของทรัพยากรมนุษยใ์ห้มากขึ้น และควบคู่ไปกบัมุมมองทาง

ธุรกจิของแต่ละองค์กร 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 

1.  องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี์หลากหลายทั้ งการเพ่ิมทักษะทั่วไปหรือ

เฉพาะด้าน ความรู้ ความสารถ ทักษะด้านต่างๆ ทั้ งภาษาในการส่ือสารให้มีมาตรฐานท่ีดียิ่งขึ้นไปในองคก์รหลายๆ

องคก์ร เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรของพนักงานภาคเอกชนอยูใ่นระดับมาก ซ่ึง
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ในอนาคตองค์กรต้องมีการเปล่ียนแปลงด้านต่างๆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ดีมากขึ้นจนไปถึงมากท่ีสุด ให้

พนักงานได้มีโอกาสกา้วหน้าและพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ เพ่ือให้องคก์รพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ให้ดียิง่ขึ้นไปในอนาคต 

2.  องคก์รควรมีการกาํหนดแผนการพัฒนาบุคลากรเป็นนโยบายหลักขององค์การอย่างต่อเน่ือง โดยการแบ่งตามระดับ

การปฏิบัติงานและให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ควรให้ความสาํคัญในการกาํหนดนโยบายเพ่ือการสนับสนุนทางด้านการ

จดัสรร งบประมาณทางภายและต่างประเทศ เพ่ือให้องคก์รมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและองค์กรกจ็ะมีบุคลากรท่ี

พร้อมปฏิบัติงานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด        

3.  องคก์รควรมีการวิจยัปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร เพ่ือรับรู้ถึงปัญหาได้นํามาแกไ้ข ปรับปรุงในองคก์รให้ดียิ่งขึ้น จะทาํให้อนาคตมีบุคลากรท่ีทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมมากขึ้น 
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