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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจยับุคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาปัจจยัการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทัท่ีปรึกษาด้านวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 4) เพื่อศึกษาปัจจยัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรม

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 270 คน ในซ่ึงเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม 



และน าขอ้มูลมาหาค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย โดยใช้

การทดสอบค่า t-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และใชก้ารวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติอยูท่ี่ระดบั 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 21-30 ปี ระดับการศึกษาอยู่ใน

ระดบัปริญญาโท ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ปัจจยั

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผลโดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ผลโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ในส่วนของผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในภาพรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน และปัจจยัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท์ุกดา้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการ

พฒันาบุคลากร และดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาก

ผลการศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้

บุคลากรมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 

ค าส าคัญ: ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย;์ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

Abstract 

 The purpose of this research is 1) To study the personal factors affecting the performance of an 

engineering consulting firm in Bangkok. 2) To study the factors of human resource management of an 

engineering consulting company in Bangkok. 3) To study the performance of personnel in an engineering 

consulting firm in Bangkok. 4) To study human resource management factors affecting the performance 

of personnel in an engineering consulting company in Bangkok. The population of the study consisted 

of 400. The questionaires was used to collect the data, it was analysed using t-Test, One-way ANOVA 

and Multiple Regression analysis at the significant level of 0.05. 

The findings revealed that the mostly respondents are female 21-30 years old with a Education 

level is at the master's degree level. 6-10 years working experience. Their earning about 20,001-30,000 

Baht per month. Human resource management factor level the overall effect is good. Has a mean of 

3.89 . Personnel performance efficiency level the overall effect is at a high level. Has a mean of 3.72 . 



As for the hypothesis test results, it was found that the personal factors as a whole had no different 

effect on the performance. And all aspects of human resource management affect the performance of 

the work, with compensation and benefits the most affecting performance, followed by performance 

evaluation. Human resource development and the relationship of personnel in the organization with 

statistical significance at 0.05 level, the results of this study will serve as a guid eline for improving 

human resource management in order to increase personnel efficiency.  

Keyword: Human resource management factors; Performance 

 

บทน า 

 ในปัจจุบนัจากขอ้มูลนิติบุคคลผูไ้ดรั้บใบอนุญาตของสภาวิศกร มีจ านวนมากกว่า 1,000 บริษทั 

และมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นต่อเน่ือง โดยลกัษณะทัว่ไปของธุรกิจน้ีจะเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกันกับ

สภาวะเศรษฐกิจ การขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมการก่อสร้าง การพฒันาระบบโครงสร้างพื้นฐาน การ

พฒันาเมือง และโครงการการพฒันาดา้นต่าง ๆ ของภาครัฐและเอกชน ซ่ึงในปัจจุบนัการแข่งขนัประมูล

งานสูงขึ้นกว่าเดิม การเลือกประมูลงานท่ีบริษทัมีความช านาญและสามารถควบคุมได ้เพื่อให้ไดก้ าไร 

ขั้นตน้ในอตัราท่ีเหมาะสม การสร้างความน่าเช่ือถือต่อเจา้ของโครงการต่าง ๆ ถึงศกัยภาพและคุณภาพงาน

ของบริษทันั้นมีความจ าเป็นยิง่ 

 ธุรกิจการให้บริการท่ีปรึกษาด้านวิศวกรรม เป็นงานบริการเชิงวิชาการท่ีต้องใช้บุคลากรท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการให้บริการให้ค าปรึกษา ดังนั้นองค์กรควรมีการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ตอ้งมีพฒันาความสามารถของบุคลากรอย่างสม าเสมอ เพื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานเพิ่มยิ่งขึ้น งานท่ีท ามีคุณภาพและน่าเช่ือถือ ถูกด้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ส่งมอบงาน

ทนัเวลา การบริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ ผลงานท่ีออกมามีคุณภาพและน่าเช่ือถือ และ

เป็นท่ียอมรับกบัลูกคา้ และเน่ืองดว้ยสถานะการณ์โควิด 19 ท าให้งานในส่วนภาคเอกชนลดลงมาก เหลือ

เพียงงานส่วนภาครัฐ ท าให้การแข่งขนัยิง่สูงขึ้น ดงันั้น ประสิทธิภาพการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงส าคญัในการ

ด าเนินธุรกิจ ส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงไดเ้ห็นความส าคญั และสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรม



แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยจะน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการวิจยัไปเป็นขอ้มูล และเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยับุคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรม

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัท่ีปรึกษาด้านวิศวกรรมแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

 4. เพื่อศึกษาปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร

บริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษา คือ พนกังานบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 800 คนโดยวิธีการก าหนดขนาดตวัอย่างดว้ยการใช้สูตรของ Taro Yamane โดยก าหนดให้ระดบั

ความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบัร้อยละ 5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 270 คน โดย

ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling)  

ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตวัแปนตน้ (Independent Variables) 



1.1 ข้อมูลเก่ียวกับด้านปัจจัยบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

1.2 ขอ้มูลเก่ียวกับด้านปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอย่าง ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุน ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน และ

ดา้นการตอบโจทยล์ูกคา้ 

 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยใชห้ลกัแนวคิด

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างด้านปัจจัยบุคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ผูว้ิจยัไดแ้นวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 



 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537: 2) ใหค้วามหมายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์วา่ เป็นงานการจดัการใน

ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนท างาน เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดและด าเนินนโยบายในดา้นการวางแผนก าลงัคน การ

จดัหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การประสานสัมพนัธ์เพื่อการธ ารงรักษา

ก าลงัคนและการพน้สภาพการท างานอยา่งเป็นธรรม เพื่อมุ่งหมายใหค้นท างานอยูดี่และเป็นส่วนส าคญัใน

ความส าเร็จขององคก์าร 

มอนดี และโน (Mondy and Noe Noe and Premeaux, 1999 : 5) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์ชเ้พื่อก าหนดทกัษะ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ และความรู้ท่ีตอ้งการในงานแต่ละส่วนของ

องคก์ร เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนด ซ่ึงมี 8 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการส ารวจความ

ตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ไดจ้านวนพนักงานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ และสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจาเป็น

ตอ้งใช ้ซ่ึงในการวางแผนจะตอ้งมีการออกแบบงาน และวิเคราะห์งานก่อน 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกระบวนเพื่อคน้หาผูส้มคัรงานท่ีมีความสามารถสา

หรับบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งในปัจจุบนัหรือต าแหน่งท่ีคาดวา่จะวา่ง ซ่ึงจะเป็นไปตามกระบวนการแสวงหา 

และจูงใจผู ้สมัครงานท่ีมีความสามรถเข้ามาทางานในองค์กร ดังนั้ น การสรรหาบุคลากรจึงเป็น

กระบวนการจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน

เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร 

3. การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคดัเลือก และการประเมินบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด

ส าหรับองค์กร และเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีต้องการ โดยพิจารณาคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้  

ความสามารถ และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีองค์กรต้องการเพื่อให้ได้บุคลากรมี

คุณสมบติัท่ีตรงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รมากท่ีสุด 

4) การฝึกอบรม และการพฒันา (Training and Development) เป็นกระบวนการเพื่อเพิ่มพูน และ

ปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์ร และตอบสนอง

ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เสริมสร้างสมรรถนะทางดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรม 

5) ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) เป็นรางวลัท่ีพนักงานได้รับ

เพื่อแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชัน่โบนัส และอ่ืน ๆ และ

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่าง ๆ ท่ีนายจา้งให้แก่ลูกจา้ง เป็นการตอบ

แทนในการปฏิบติังาน ส่วนผลประโยชน์ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มเติมท่ีไดรั้บ เช่น การประกนัชีวิตและ

สุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา ซ่ึงเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 



6) ความปลอดภยั และสุขภาพ (Safety and Health)  เป็นความคุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุจาก

การท างาน รวมถึงสุขภาพ ทั้งทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคมของพนกังาน 

7) พนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์ (Employee) เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะ

สัมฤทธ์ิผลไดก็้มาจากพนักงาน และความเก่ียวขอ้งหรือปฏิบติัต่อกนัระหว่างนายจา้งองคก์รนายจา้งกบั

ลูกจา้ง ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาทางานตลอดจนออกจากองคก์ร 

8) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) กระบวนการท่ีองคก์รใชเ้พื่อพิจารณา

ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยการวดั และเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด เช่น การบนัทึก

ผลลพัธ์ และการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนักงาน เป็นการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานเพื่อนา

มาตีค่าในบริบทของวตัถุประสงคข์ององคก์ร และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังานเพื่อน าผลการประเมินไป

ใชป้รับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Becker and Neuhauser (1975 อ้างถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์ , 2541) ได้เสนอ ตัวแบบจ าลอง

เก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า ประสิทธิภาพของ

องคก์รนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลิตผลขององคก์ร 

กนกวรรณ นาสมปอง (2555) กล่าวว่า คุณภาพการให้บริการ (Service Quality) หมายถึง 

ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของธุรกิจใหบ้ริการ คุณภาพของบริการเป็นส่ิงส าคญั 

ท่ีสุดท่ีจะสร้างความแตกต่างของธุรกิจให้เหนือกว่าคู่แข่งขนัได ้การเสนอคุณภาพการให้บริการท่ีตรงกบั

ความคาดหวังของผู ้รับบริการเป็นส่ิงท่ีต้องกระท า ผู ้รับบริการจะพอใจถ้าได้รับส่ิงท่ีต้องการ เม่ือ

ผูรั้บบริการมีความตอ้งการ ณ สถานท่ีท่ีผูรั้บบริการตอ้งการ และในรูปแบบท่ีตอ้งการ 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน อุทสัน์ วีระศกัด์ิการุณย,์ 2556) ไดใ้หข้อ้สรุปเก่ียวกบั

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ไวด้ว้ยกนัทั้งหมด 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ มีความคุม้ค่า มี

ความพึงพอใจต่อผลการท าางานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน เป็นไปตามลกัษณะท่ีก าหนด และมีความ

รวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมีคุณภาพสามารถก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร โดยสามารถสร้างความพึงพอใจ

ของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 



 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร ตามท่ีได้

ก าหนดไวใ้นแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหน่วยงานไดว้างไวอ้ยา่งมีแบบแผนรวมถึงการบริหารเวลา โดย

ผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายขององคก์ร 

 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ 

เหมาะสมกบัลกัษณะงานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็ว และส่งผลให้

ท างานเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

 4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการด าเนินการ 

โดย วิธีการลงทุนนอ้ยและการด าเนินการไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด รวมถึงประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย 

หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า 

และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด 

 สมพิศ สุขแมน (มปป.) ไดก้ล่าวว่า การท่ีเราจะพิจารณาถึงคนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเราควรจะ

พิจารณาจากประเด็นต่อไปน้ี 

 1. ความฉบัไว เป็นการใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าชา้ แบบเชา้ชามเยน็ชาม นัน่คือ

คนท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูใ้ห้บริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One 

Stop Service) 

 2. ความถูกตอ้งแม่นย  า เป็นการผิดพลาดในงานนอ้ย ตลอดจนมีความแม่นย  าในกฎระเบียบ ขอ้มูล 

ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ตลอดจนไม่ควรประมาทเลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร และตอ้ง

ตรวจทานงานก่อนเสนอผูบ้ริหารเสมอ 

 3. ความรู้ คือ องคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานท่ีก าลงัท าอยูต่ลอดเวลา แต่คน

ท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นผูท่ี้แสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เรียนรู้จากองคก์ร เรียนรู้

จากผูอ่ื้น เรียนรู้จากอินเทอร์เน็ต เป็นตน้  

 4. ประสบการณ์ เป็นการรอบรู้ หรือรู้รอบดา้น จากการการไดเ้ห็น ไดส้ัมผสั ไดล้งมือปฏิบติับ่อย 

ๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว คนเหล่าน้ีถือว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์สูง จะท างานผิดพลาด

น้อย สมควรท่ีองคก์รจะตอ้งธ ารงรักษาบุคคลเหล่าน้ีให้อยู่ในองคก์ารนานท่ีสุดเพราะคนเหล่าน้ีจะท าให้

องคก์ารพฒันาไดเ้ร็ว 

 5. ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการคิดริเ ร่ิม ส่ิงใหม่ ๆ มุมมองแปลกใหม่เรียกว่านวัตกรรม 

(Innovation) มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบการให้บริการใหม่ ๆ ท่ีลดขั้นตอน คิดระบบการประเมินผล

การปฏิบติังานแบบใหม่ คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิดปรับปรุงอาคารสถานท่ีแบบเอนกประสงค์ 

เป็นตน้ 

 



วิธีด าเนินการ 

 วิธีการเก็บข้อมูล 

 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถาม เม่ือไดข้อ้มูลครบจ านวนแลว้ จึงเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามเพื่อน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้น ามาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติต่อไป

ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการท าวิจยัจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 

 1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิงต่าง ๆ และ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อมาสร้างแบบสอบถาม 

 2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม 

 3. ด าเนินการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ให้ได้รับข้อมูลท่ีสมบูรณ์และครบถ้วน จ านวน 270 ฉบับ และน าแบบสอบถามท่ีถูกต้องสมบูรณ์มา

วิเคราะห์ทางสถิติ 

 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

1 ข้อมูลด้านปัจจัยบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ 

ตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2 ขอ้มูลดา้นปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอยา่ง ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3 ขอ้มูลดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง ใชส้ถิติพรรณนา (Descriptive 

Statistic) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

 1 ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

มีอายุ 21-30 ปี มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาโท มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี และมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท  

 2 การวิเคราะห์ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผลโดยรวมระดบัปัจจยั

การจดัการทรัพยากรมนุษยดี์ โดย พิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.89 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์อยู่ในระดบัดีมาก มี 1 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากร



ในองค์กร และส่วนท่ีอยู่ในระดับดี มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 

 3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ผลโดยรวมมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมาก โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.72 และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีอยู่ในระดบัมาก มี 5 ด้านได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านเวลา ด้าน

ความรู้เก่ียวกบังาน ดา้นการตอบโจทยลู์กคา้ และดา้นปริมาณงาน ตามล าดบั และส่วนท่ีอยู่ในระดบัปาน

กลาง มี 1 ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการทดสอบสมมติฐาน 

1. เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัทท่ี

ปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

1.1 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ โดย

ภาพรวมไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า เพศท่ีแตกกต่างกนัมีผลมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานไม่แตกกต่างกนั 

1.2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ของ

กลุ่มตวัอย่าง พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ด้านเวลา ด้านทุน ด้าน

ความรู้เก่ียวกับงาน และด้านการตอบโจทยลู์กคา้ไม่แตกต่างกัน  และพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ดา้นคุณภาพ และดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

1.3 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบั

การศึกษา ของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน 

ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา ดา้นทุน ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน และดา้นการตอบโจทยลู์กคา้ไม่แตกต่างกนั และ

พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.4 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

ประสบการณ์การท างาน ของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ประสบการณ์การท างาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา ดา้นทุน ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน และดา้นการตอบ

โจทยลู์กคา้ไม่แตกต่างกนั และพบวา่ ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานในดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



1.5 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานใน ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา ดา้นทุน ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน และดา้นการตอบโจทยลู์กคา้ไม่

แตกต่างกนั และพบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้น

ปริมาณงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2. ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อย

ละ 50.50 โดยปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานมากกท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้น

ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผูว้ิจยัน าผลการศึกษาท่ีส าคญัมาอภิปราย ดงัน้ี 

บุคลากรของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ในภาพรวมอยู่ในระดบัดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 โดยปัจจยัการ

จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นการ

พฒันาบุคลากร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั โดย

ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 ดา้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั มอนดี 

และโน (Mondy and Noe Noe and Premeaux, 1999 : 5) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดนั้นมีดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นรางวลัท่ีพนักงาน

ไดรั้บเพื่อแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังาน ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังาน

ของพนกังาน ดา้นการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 

และดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีศึกษาประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพดา้นปริมาณงาน ดา้น

เวลา ดา้นตน้ทุน ดา้นความรู้เก่ียวกับงาน ดา้นการตอบโจทยลู์กคา้ ผลโดยรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.72 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Peterson & Plowman (1989 อา้งถึงใน อุทสัน์ วีระศกัด์ิการุณย์, 2556) ท่ีได้

ให้ข้อสรุปเก่ียวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพ 4 ด้าน ประกอบด้วย คุณภาพของงานจะต้องมี

คุณภาพสูง ดา้นปริมาณงานจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์กร ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงาน

จะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบัลกัษณะงาน และดา้นตน้ทุนจะตอ้งเหมาะสมกบั

งานและวิธีการด าเนินการ และสอดคลอ้งกบั สมพิศ สุขแมน (มปป.) ท่ีกล่าวถึงคนท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเรา



ควรจะพิจารณาจากความรู้ มีองคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานท่ีก าลงัท าอยู่ตลอดเวลา 

และสอดคลอ้งกบักนกวรรณ นาสมปอง (2555) ท่ีกล่าววา่ คุณภาพการใหบ้ริการ คือ ความสามารถในการ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษัทท่ี

ปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มี 4 ดา้น ได้แก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้น

การประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึง

ดา้นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดงันั้น ผูบ้ริหาร

ควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ี โดยผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควรให้ความส าคญัล าดบั 1 เพราะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยควรมีการจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังาน รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน และมีการจ่ายค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าท างานล่วงเวลา ค่าท างานต่างจงัหวดัหรือต่างประเทศ เป็นตน้ 

 2. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างน้อยปีละ 2คร้ัง

และก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้การประเมินผลการปฏิบติังานชดัเจน บุคลากรทุกคนรับทราบในหลกัเกณฑ์โดย

เป็นการวดัผลการปฏิบติังานทั้งในเร่ืองความสามารถในการท างานไปจนถึงศกัยภาพท่ีช่วยให้บริษัท

ประสบความส าเร็จไดดี้ยิ่งขึ้น และน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใชส้ าหรับการขึ้นเงินเดือนหรือการ

เล่ือนต าแหน่ง 

 3. ดา้นการพฒันาบุคลากร ควรมีการฝึกอบรมและพฒันา เพื่อพฒันาทกัษะ ความรู้ เทคนิคและ

วิธีการปฏิบติังาน ทั้งคนท่ีรับเขา้มาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยูเ่ดิม โดยหลกัสูตรการอบรมควรมีความ

เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และมีการจดัการอบรมอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของทรัพยากร

มนุษยเ์หล่าน้ีใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 4. ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร ควรส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั สนบัสนุนการท างานเป็นทีมเพื่อช่วยเหลือและร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ มี

หวัหนา้งานหรือผูเ้ช่ียวชาญคอยใหค้ าปรึกษา ค าแนะน า 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. งานวิจัยคร้ังน้ีได้ท าการศึกษาเฉพาะปัจจัยการจัดการทรัพยากรณ์มนุษย์ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทัท่ีปรึกษาดา้นวิศวกรรมแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครใน



ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการและด้าน

การประเมินผลการปฏิบติังาน ดงันั้นในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ดว้ย 

ไดแ้ก่ ทศันคติพฤติกรรมการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ภาวะผูน้ าการ

บริหาร เป็นตน้ 

 2. ควรศึกษาถึงตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

นอกเหนือจากปัจจยัการจดัการทรัพยากรณ์มนุษย ์
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