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บทคัดย่อ

กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค ์ เพื่อศึกษำ (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลำกรในส�ำนักงำนเขต
บำงกอกน้อย กรงุเทพมหำนคร และ (2) ปัจจยัทีส่มัพนัธ์ต่อผลส�ำเรจ็กำรพฒันำบคุลำกรในส�ำนกังำนเขต
บำงกอกน้อย กรงุเทพมหำนคร กลุม่ตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรศกึษำได้แก่ บุคลำกรในส�ำนกังำนเขตบำงกอกน้อย 
กรุงเทพมหำนคร โดยมีจ�ำนวน 270 คน โดยใช้แบบสอบถำม เป็นเครื่องมือในกำรวิจัย วิเครำะห์ข้อมูล
ด้วยอัตรำส่วนร้อยละ ค่ำเฉลี่ยเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน (standard 
deviation) ท�ำกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-Way-Analysis of Variance) เพื่อทดสอบ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระ กับตัวแปรตำม และทดสอบสมมติฐำนด้วย t-test และ F –Test 
กรณีทดสอบควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำเฉลี่ยที่แตกต่ำงกัน ตั้งแต ่3 กลุ่ม 

ผลกำรวิจัยพบว่ำ

1) ปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลำกรในส�ำนักงำนเขตบำงกอกน้อย กรุงเทพมหำนคร พบว่ำ ปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้ำนเพศ ระดับกำรศึกษำและรำยได้ของพนักงำนแตกต่ำงกัน มีผลให้ควำมส�ำเร็จของกำร
บรหิำรทรพัยำกรบคุคล ส่วนอำย ุสถำนภำพสมรส และประสบกำรณ์ในกำรท�ำงำนไม่มผีลต่อควำมส�ำเรจ็
ของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

2) ปัจจัยทีส่มัพันธ์ต่อผลส�ำเรจ็กำรพฒันำบุคลำกรในส�ำนกังำนเขตบำงกอกน้อย กรุงเทพมหำนคร 
กำรทดสอบควำมสมัพนัธ์ของตัวแปรต่ำง  ๆ  กบัควำมส�ำเรจ็ของกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลพบว่ำ ตวัแปร
กำรสรรหำและกำรคดัเลอืกพนกังำนมคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมส�ำเรจ็ของกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลระดบั
ปำนกลำง (r = .526) ในขณะท่ีตัวแปรกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนกำรจ่ำยผลตอบแทนและควำมพึง
พอใจในกำรปฏิบัติงำน มีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค่อนข้ำงมำก 
(r = .773, r = .626, และ r = .647 ตำมล�ำดับ) ส่วนตัวแปรกำรฝึกอบรมพนักงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำม
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ส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค่อนข้ำงน้อย (r = .277)

3) ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งนี ้คือ กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเป็นสิ่งจ�ำเป็นอย่ำงยิ่งหรือสิ่ง
แรก ที่จะท�ำให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ของกำรบริหำรงำน เพรำะพนักงำนหรือบุคลำกรเป็นทรัพยำกร
ทีม่ค่ีำยิง่ส�ำหรบัองค์กร กจ็ะท�ำให้ผลกำรปฏบัิตงิำนเป็นไปตำมเป้ำหมำย ในขณะทีก่ำรฝึกอบรม เป็นกำร
ปรับเปลีย่นทศันคตแิละพฤตกิรรมในกำรปฏบิตังิำน ทัง้ยงัเป็นกำรพฒันำพนกังำนทีม่อียูใ่ห้มคีณุภำพและ
ปรับปรุงวิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้ทันสมัยและน�ำไปใช้ได้อย่ำงเหมำสม ซึ่งจะส่งผลให้กำรบริหำร
งำนขององค์กรมีประสิทธิภำพยิ่งขึ้นต่อไป

ค�ำส�ำคัญ : ปัจจัยที่ส่งผลส�ำเร็จต่อกำรพัฒนำบุคลำกร.
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ABSTRACT

The research was designed to determine (1) the factors of personnel background 
in Bangkoknoi District office, and (2) the factors conducive to the success of personnel 
development in Bangkoknoi District office.The personnel 270 staff members in Bangkoknoi 
District office were selected as the sample for the study, the questionnaire was the study 
tool. To collected data with percentage, arithmetic mean, standard deviation. Statistic 
analyzed using as t-test , and F-test, One-Way-Analysis of Variance.

The research findings were as follows:

1) Personnel backgrounds of the staff members had influence on the success of 
the personnel development in the sense that the staff members with different gender, 
education and income were different in their influence on the success of the personnel 
development, whereas their ages, marital statuses and work experiences failed to have 
influence on the success of the personnel development. 

2) The hypothesis testing has brought to light the following facts: recruitment and 
selection of the staff members were correlated with the personnel development success 
at moderate extent (r =.526), whereas work performance assessment, compensation and 
work satisfaction were correlated with the personnel development successes at fairly 
high degree (r = .773, r = .626, and r = .647 by respectively). Meanwhile, the training of the 
personnel was slightly correlated with the personnel development success (r = .277) 
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3) As far as the recommendations were concerned about the human resource 
development should be given top priority largely because the staff members were the 
most  valuable  resource. Also,  training  should be  conducted much,  as  to  change  the 
personnel’s habits and work performance behavior. By doing so, the staff members would 
become the ones of high quality. Finally, attempts should be made to modernize the 
technique of human resource development, so that the operation of the organization 
would become more efficient and effective.

Keywords: Factor Conducive to The Success of Personnel Development.
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ควำมเป็นมำและควำมส�ำคัญของปัญหำ

กำรที่จะพัฒนำบุคลำกรให้ดีที่สุดนั้น เมื่อได้คนที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทัศนคติและจริยธรรมที่
ดเีข้ำท�ำงำนแล้ว มไิด้หมำยถงึว่ำจะหยดุพฒันำ แต่ในทำงตรงกนัข้ำม กำรพัฒนำบุคลำกรจ�ำเป็นต้องท�ำให้
เหมำะสมกบักำรปฏบิติังำนแต่ละยคุแต่ละสมยัและแต่ละหน่วยงำน โดยให้เหมำะสมกบัต�ำแหน่งงำน และ
ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วของโลกยุคโลกำภิวัตน ์ กำรพัฒนำนอกจำกจะเป็นกำรเพิ่มพูนควำม
รู้ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์แล้ว ยังเป็นกำรกระตุ้นเตือนให้รู้ส�ำนึกในหน้ำที่ ควำมรับผิดชอบให้มี
อยู่ตลอดเวลำ ด้วยเหตุผลดังกล่ำวจึงจ�ำเป็นที่จะต้องมีกำรพัฒนำบุคลำกรให้เป็นไปอย่ำงต่อเนื่อง และ
เป็นระบบเพ่ือให้ทันต่อกำรบริกำรที่ทันสมัยและทันต่อเหตุกำรณ์ เพื่อให้องค์กรมีศักยภำพทันต่อกำร
แข่งขันในยุคโลกำภิวัตน ์ (ธงชัย สันติวงษ์, 2557) ในประเทศไทยมุมมองทำงด้ำนกำรจัดกำรทรัพยำกร
มนษุย์ยงัล้ำหลงั ซึง่มผีลต่อกำรพฒันำประเทศ เหน็ได้จำกกำรทีป่ระเทศไทยยงัไม่สำมำรถพฒันำเทคโนโลยี
ได้ นั้นเพรำะทั้งภำครัฐและเอกชนมีกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงไร้ยุทธศำสตร ์และระบบกำรศึกษำ
ไม่มีควำมสำมำรถท�ำให้เยำวชนเป็นทรัพยำกรของชำติท่ีจะเลือกพัฒนำตัวเองอย่ำงมียุทธศำสตร์ ท�ำให้
กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ส่วนใหญ่ประสบควำมล้มเหลว ทั้งนี้เพรำะกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์โดย
ทั่วไป มิใช่เฉพำะงำนบุคคลที่รับคนเข้ำเอำคนออก ตรวจบัตร ออกใบเตือน ซึ่งเป็นงำนเชิงรับ เป็นงำน
ประจ�ำที่ไม่มีควำมส�ำคัญกับควำมสำมำรถในกำรแข่งขันขององค์กร เป็นงำนธุรกำรทั่วไปที่ไม่มีผู้บริหำร
ระดับสูงต้องกำรเข้ำมำรับผิดชอบ เพรำะมีควำมเกี่ยวข้องกับกฎหมำยและกฎระเบียบต่ำง ๆ  จึงต้องหำ
พนักงำนทีเ่ป็นผูไ้ว้วำงใจของผูบ้รหิำรและมีคณุสมบตัพิร้อมจะท�ำงำนประจ�ำไปเรือ่ย ๆ  โดยทีไ่ม่ต้องอำศยั
ควำมคดิสร้ำงสรรค์หรอืควำมสำมำรถในกำรวำงแผนใด ๆ  มำรบัผดิชอบงำนบรหิำรจดักำรทรพัยำกรมนษุย์ 
(เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ, 2559) งำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในปัจจุบัน มีควำมสอดคล้องเกี่ยวเนื่องกับ
ยุทธศำสตร์ขององค์กร เกิดควำมชะงักงันในกำรแข่งขัน หลำยครั้งที่พบว่ำองค์กรไม่สำมำรถขยำยตัวได้
เนื่องจำกมีอัตรำกำรลำออกอยู่ในระดับสูง หรือบำงครั้งองค์กรอำจสูญเสียควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน 
เพรำะคูแ่ข่งดงึตัวพนกังำนทีม่คีวำมสำมำรถไป เป็นต้น ปัญหำเหล่ำนีเ้ป็นเพรำะกำรด�ำเนนิกลยทุธ์ในกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลที่บกพร่อง เนื่องด้วยกลยุทธ์ในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีควำมเก่ียวข้องกับ
ปัจจัยที่จับต้องไม่ได ้เช่น ค่ำนิยมร่วมขององค์กร (shared value) ควำมภักดีต่อองค์กร(loyalty) รวม
ทั้งปัจจัยที่จับต้องได้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย

กำรศึกษำวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลส�ำเร็จต่อกำรพัฒนำบุคลำกรในส�ำนักงำนเขตบำงกอกน้อย 
กรุงเทพมหำนคร โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดวัตถุประสงค์ในกำรวิจัยเพื่อเป็นแนวทำงในกำรวิจัยดังต่อไปนี ้คือ

1. เพื่อศึกษำปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลส�ำเร็จต่อกำรพัฒนำบุคลำกรในส�ำนักงำนเขตบำงกอกน้อย 
กรุงเทพมหำนคร
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2. เพ่ือศกึษำปัจจัยทีม่คีวำมสมัพนัธ์ต่อผลส�ำเรจ็กำรพฒันำบคุลำกรในส�ำนกังำนเขตบำงกอกน้อย 
กรุงเทพมหำนคร

3. เพื่อเสนอแนะแนวทำงในกำรปรับปรุงและแก้ไขปัญหำกำรพัฒนำบุคลำกรในส�ำนักงำนเขต
บำงกอกน้อย กรุงเทพมหำนคร

กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
- เพศ
- อำยุ
- ระดับกำรศึกษำ
- สถำนภำพกำรสมรส
- รำยได้
- ประสบกำรณ์กำรท�ำงำน

ปัจจัยที่ส่งผลส�ำเร็จต่อกำรพัฒนำบุคลำกรใน
ส�ำนักงำนเขตบำงกอกน้อย กรุงเทพมหำนคร

- ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
- ด้ำนกำรสรรหำ กำรคัดเลือก
- ด้ำนกำรฝึกอบรมพนักงำน
- ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน
- ด้ำนกำรจ่ำยผลตอบแทน
- ด้ำนควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม

เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ในกำรศึกษำค้นคว้ำคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษำและเปรียบเทียบ“ปัจจัยท่ีส่งผลส�ำเร็จต่อกำรพัฒนำ
บุคลำกรในส�ำนักงำนเขตบำงกอกน้อย กรุงเทพมหำนคร” โดยผู้วิจัยจึงก�ำหนดและล�ำดับหัวข้อเร่ืองใน
กำรเรียบเรียงผลงำนวิจัยและงำนเขียนอื่น ๆ  ที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้

แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล

พะยอม วงศ์สำรศร ี(2554, หน้ำ 3) กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human Resource Man-
agement) เดิมเรียกว่ำ กำรบริหำรงำนบุคคล (Personnel Management) ซึ่งหมำยควำมว่ำ เป็นกำร
วำงแผนกำร กำรจัดองค์กำร กำรอ�ำนวยกำร กำรควบคุม กำรจัดหำ กำรพัฒนำ กำรจ่ำยค่ำตอบแทน 
กำรธ�ำรงรักษำ และกำรพ้นจำกกำรปฏิบัติงำน แต่เมื่อสภำพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป กำรบริหำรงำน
บุคคลต้องมีกำรปรับเปลี่ยนตำมไปด้วย ท�ำให้องค์กำรเริ่มให้ควำมส�ำคัญกับคนว่ำ เป็นทรัพยำกรอย่ำง
หนึ่งที่จะช่วยผลักดันให้องค์กำรด�ำเนินงำนไปด้วยควำมรำบรื่นและมีประสิทธิภำพ จึงเกิดกำรขยำยและ
พัฒนำแนวควำมคิดทำงด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคลเป็นกำรบริหำรงำนทรัพยำกรบุคคล

ณัฏฐพันธ ์ เขจรนันทน ์ (2557,หน้ำ 3) ได้ให้ควำมหมำยกำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคล หมำยถึง 
กระบวนกำรท่ีผู้บริหำร ผู้มีหน้ำที่เกี่ยวกับกำรงำนบุคลำกรและหรือบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับบุคลำกรของ
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องค์กำรร่วมกนัใช้ควำมรู ้ทกัษะ และประสบกำรณ์ในกำรสรรหำกำรคัดเลอืกและบรรจบุคุคลทีม่คีณุสมบัติ
เหมำะสมให้เข้ำปฏิบัติงำนในองค์กำร พร้อมทั้งด�ำเนินกำรธ�ำรงรักษำและพัฒนำให้บุคลำกรขององค์กำร
มคีณุภำพชวิีตกำรท�ำงำนทีเ่หมำะสม ตลอดจนเสรมิสร้ำงหลกัประกนัให้แก่สมำชิกท่ีต้องพ้นจำกกำรท�ำงำน 
ร่วมงำนกับองค์กำรให้สำมำรถด�ำรงชีวิตในสังคมได้อย่ำงมีควำมสุข

เสนำะ ติเยำว ์(2556, หน้ำ 6 - 8) ได้กล่ำวถึง ควำมหมำยของกำรบริหำรงำนบุคคลคือ กำร
จัดระเบียบและดูแลบุคคลให้ท�ำงำน เพื่อให้บุคคลใช้ประโยชน์และควำมรู้ควำมสำมำรถของแต่ละบุคคล
ให้มำกที่สุด อันเป็นผลให้องค์กำรอยู่ในฐำนะได้เปรียบทำงด้ำนกำรแข่งขัน และได้รับผลงำนให้มำกที่สุด 
รวมถึงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้บังคับบัญชำกับผู้ใต้บังคับบัญชำตั้งแต่ระดับสูงสุด รวมตลอดถึงกำรด�ำเนิน
กำรต่ำง ๆ  อันเกี่ยวข้องกับคนทุกคนในองค์กำรนั้น

แนวคิดเกี่ยวกับกำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคคล

บุญทัน ดอกไธสง (2558, หน้ำ 110) ได้ให้ควำมหมำยของกำรสรรหำบุคลำกรว่ำ เป็นควำม
พยำยำมขององค์กำรในกำรเสำะและแสวงหำข้อมูลบุคคลที่มีควำมสำมำรถ เหมำะสมกับต�ำแหน่งหน้ำที่
ในองค์กำร

ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน ์(2558, หน้ำ 174) ได้อธิบำยนโยบำยเกี่ยวกับกำรสรรหำไว้ว่ำ กำรหำ
คนเข้ำท�ำงำนเป็นขั้นตอนแรกของกำรด�ำเนินงำน แนวทำงในกำรก�ำหนดนโยบำยกำรสรรหำ

ธงชยั สนัติวงษ์ (2557, หน้ำ 95) ได้ให้ควำมหมำยของกำรคดัเลอืกบุคลำกร หมำยถึง กระบวนกำร
ทีอ่งค์กำรด�ำเนินกำรคัดเลอืกจำกจ�ำนวนใบสมคัรท้ังหลำยของผูส้มคัรจ�ำนวนมำกเพือ่ท่ีจะให้ได้คนท่ีดท่ีีสดุ
ที่มีคุณสมบัติตรงตำมเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ เพื่อที่จะให้เข้ำมำในต�ำแหน่งต่ำง ๆ  ที่ต้องกำรรับคน โดยทั่วไป
กำรคดัเลือกน้ันควำมส�ำคัญจะอยูท่ีอ่งค์กำร จะต้องมกีำรก�ำหนดเกณฑ์ของคณุสมบัตทิีต้่องกำรไว้ล่วงหน้ำ 
ซึ่งหมำยถึงเกณฑ์ทำงด้ำนกำรศึกษำ ประสบกำรณ ์ควำมเหมำะสมทำงร่ำงกำย ตลอดจนลักษณะนิสัย
ท่ำทำง

ปรียำพร วงศ์อนุตรโรจน ์(2558, หน้ำ 174) ได้อธิบำยขั้นตอนกำรคัดเลือกไว้ว่ำ ขั้นตอนกำรคัด
เลือกเริ่มเมื่อมีต�ำแหน่งว่ำงในหน่วยงำน และหน่วยงำนตัดสินใจคัดเลือกเป็นเครื่องมือในกำรวินิจฉัยว่ำ ผู้
สมัครเข้ำท�ำงำนในต�ำแหน่งนี ้จะมีผลต่อหน่วยงำนจำกงำนและผู้สมัครอย่ำงไร ขั้นตอนในกำรคัดเลือก

แนวคิดและควำมหมำยของกำรบริหำรและกำรบริหำรจัดกำร

ธงชัย สันติวงษ ์(2557, หน้ำ 164) ได้ให้ควำมหมำยว่ำ กำรฝึกอบรมหมำยถึง กระบวนกำรที่
จัดขึ้นอย่ำงมีระบบ เพ่ือที่จะหำทำงให้มีกำรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงำนเพื่อให้
สำมำรถปฏิบัติงำนได้ดีขึ้น ซึ่งจะน�ำไปสู่กำรเพิ่มผลผลิตและก่อให้เกิดผลส�ำเร็จต่อเป้ำหมำยขององค์กำร

เสนำะ ติเยำว ์(2556, หน้ำ 127) ได้ให้ควำมหมำยว่ำ กำรฝึกอบรมหมำยถึง กระบวนกำรที่จัด
ขึน้เพื่อใหบุ้คคลไดเ้รยีนรูแ้ละมีควำมช�ำนำญเพือ่วตัถปุระสงคอ์ย่ำงหนึง่ โดยมุ่งให้คนได้รู้เรื่องใดเรือ่งหนึง่
โดยเฉพำะ และเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทำงที่ต้องกำร
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อุทัย หิรัญโต (2557, หน้ำ 108) ได้ให้ควำมหมำยว่ำ กำรฝึกอบรม หมำยถึง กำรเพิ่มพูนควำม
รู ้ควำมช�ำนำญ ควำมสำมำรถ และเปลี่ยนแปลงทัศนคติท่ำทีควำมรู้สึกของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมเพื่อให้
เขำสำมำรถปฏิบัติงำนในหน้ำที่ของตนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพสำมำรถแก้ไขข้อบกพร่องในกำรท�ำงำน
ปัจจบุนั และท�ำงำนประสบผลส�ำเรจ็ในอนำคตตลอดจนกำรเตรยีมตวัคนให้พร้อมเพรยีง เพือ่รบัต�ำแหน่ง
ที่สูงขึ้นต่อไปในอนำคต

วิธีด�ำเนินกำรวิจัย

กำรศึกษำวิจัยในคร้ังนี้ ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำได้แก่ บุคลำกรในส�ำนักเขตบำงกอกใหญ่ 
กรุงเทพมหำนคร โดยมีจ�ำนวน 270 คนเครื่องมือในกำรวิจัย โดยกำรออกแบบสอบถำมกำรวิเครำะห์
ข้อมลูส�ำหรบัแบบสอบถำมปลำยปิด โดยใช้ค่ำสถติร้ิอยละ (percentage) ค่ำเฉลีย่เลขคณิต (arithmetic 
mean) ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (standard deviation) กำรวิเครำะห์ตัวแปรกลุ่มตัวอย่ำง 2 กลุ่ม โดย
ใช้กำรทดสอบ F-Test และระหว่ำงกลุ่มตัวอย่ำงที่มำกกว่ำ 2 กลุ่ม โดยใช้กำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวน
ทำงเดียว (One-Way-Analysis of Variance) ใช้ทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรอิสระ และตัวแปร
ตำม เพื่อทดสอบสมมติฐำน ใช้กำรทดสอบ F–Test ทดสอบควำมแตกต่ำงระหว่ำงค่ำเฉลี่ยในประชำกร
ที่แตกต่ำงกัน ตั้งแต ่3 กลุ่ม กำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว One Way ANOVA (Analysis of 
Variance) ก�ำหนดนัยส�ำคัญทำงสถิต ิ(Significance) เท่ำกับ .05 และกำรทดสอบควำมแตกต่ำงอย่ำง
มนัียส�ำคญัทำงสถติแิล้ว ต้องท�ำกำรทดสอบเป็นรำยคู ่เพือ่ดวู่ำคูไ่หนบ้ำงทีแ่ตกต่ำงกนั โดยใช้วธิ ีFisher’s 
Least Significant Difference หรอื (LSD) และค่ำค่ำสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) 
และวิเครำะห์ด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเครำะห์หำควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมส�ำหรับในกำรตีควำมควำมเข้มแข็ง (Strength) ของค่ำอิทธิพล 
(Effect) ระหว่ำงตัวแปรในกำรศึกษำครั้งนี้

สรุปผลกำรวิจัย 

1. กลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่เป็นเพศชำยมีอำยุอยู่ระหว่ำง 25 – 35 ป ีเป็นโสด มีกำรศึกษำอยู่ใน
ระดับ ปริญญำตร ีประสบกำรณ์ท�ำงำน 1-5 ป ีและมีเงินเดือนระหว่ำง 10,000 – 15,000 มำกที่สุด

2. ผลกำรทดสอบสรุปได้ดังนี ้พบว่ำ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้ำนเพศ ระดับกำรศึกษำและรำยได้ของ
บคุลำกรทีแ่ตกต่ำงกนั มผีลต่อควำมส�ำเรจ็ในกำรบรหิำรทรพัยำกรบคุคล ส่วนอำย ุสถำนภำพสมรส และ
ประสบกำรณ์ในกำรท�ำงำนไม่มีผลต่อควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และผลกำรทดสอบ
ควำมสัมพนัธ์ของตวัแปรต่ำง  ๆ  กบัควำมส�ำเรจ็ของกำรบรหิำรทรพัยำกรบคุคลพบว่ำ ตวัแปรกำรสรรหำ
และกำรคัดเลือกพนักงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลระดับปำนกลำง 
(r = .526) ในขณะที่ตัวแปรกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนกำรจ่ำยผลตอบแทนและควำมพึงพอใจในกำร
ปฏบิตังิำน มคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมส�ำเรจ็ของกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลค่อนข้ำงมำก (r = .773) r = .626, 
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และ r = .647 ตำมล�ำดบั) ส่วนตัวแปรกำรฝึกอบรมพนกังำนมคีวำมสมัพนัธ์กับควำมส�ำเรจ็ของกำรบรหิำร
ทรัพยำกรบุคคลค่อนข้ำงน้อย (r = .277)

กำรอภิปรำยผล

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำย ุระดับกำรศึกษำสถำนภำพสมรส ประสบกำรณ์
กำรท�ำงำน และรำยได้ที่แตกต่ำงกัน มีควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแตกต่ำงกัน ผลกำร
ทดสอบพบว่ำ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้ำนเพศ ระดับกำรศึกษำและรำยได้ของพนักงำนแตกต่ำงกัน มีผลต่อ
ควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สอดคล้องกับ ธงชัยสันติวงษ์. (2557). 

2. กำรสรรหำและคัดเลือกบุคคล มีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ผลกำรทดสอบพบว่ำ ตัวแปรกำรสรรหำและกำรคัดเลือกมีควำมสัมพันธ์ในทำงบวกในระดับปำนกลำง 
(r = .526) กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่ระดับนัยส�ำคัญทำงสถิติที่ .05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐำนที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับเรืองวิทย ์เกษสุวรรณ. (2559).

3. กำรฝึกอบรมพนักงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ผลกำร
ทดสอบพบว่ำ ตัวแปรกำรฝึกอบรมพนักงำนมีควำม สัมพันธ์ในทำงบวกในระดับค่อนข้ำงน้อย (r = .277) 
กบัควำมส�ำเร็จของกำรบรหิำรทรพัยำกรบคุคล ทีร่ะดบันยัส�ำคญัทำงสถติทิี่ .05 ซึง่สอดคล้องกับเรอืงวทิย์ 
เกษสุวรรณ. (2559). 

4. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ผลกำรทดสอบพบว่ำ ตัวแปรกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน มีควำมสัมพันธ์ในทำงบวกในระดับค่อนข้ำง
มำก (r = .773) กับประสิทธิผลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่ระดับนัยส�ำคัญทำงสถิติที ่.05 ซึ่งสอดคล้อง
กับณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์. (2557) และยังสอดคล้องกับ.เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ.(2559).

5. กำรจ่ำยผลตอบแทนมีควำมสัมพันธ์กับควำมส�ำเร็จของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ผลกำร
ทดสอบพบว่ำ ตวัแปรกำรจ่ำยผลตอบแทนมคีวำมสมัพนัธ์ในบำงบวกในระดบัค่อนข้ำงมำก (r = .646) กบั
ควำมส�ำเร็จ กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่ระดับนัยส�ำคัญทำงสถิติที ่.05 สอดคล้องกับณัฏฐพันธ ์เขจร
นันทน์. (2557)และยังสอดคล้องกับ.เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ.(2559).

6. ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมีควำมสัมพันธ์กันควำมส�ำเร็จของกำรบริหำร
ทรพัยำกรบคุคล ผลกำรทดสอบพบว่ำ ตวัแปรควำมพงึพอใจในกำรปฏบิตังิำน มคีวำมสมัพนัธ์ในทำงบวก
ในระดับค่อนข้ำงมำก (r = .647) กับควำมส�ำเร็จกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ที่ระดับนัยส�ำคัญทำงสถิติที ่
.05 ซึ่งสอดคล้องกับเสนำะ ติเยำว์.(2556).และสอดคล้องกับเรืองวิทย์ เกษสุวรรณ. (2559).



234

วารสาร “ศึกษาศาสตร ์มมร” คณะศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

ปีที่ 6 ฉบับที่ 1 � มกราคม - มิถุนายน 2561

ข้อเสนอแนะ

1. ข้อเสนอแนะจำกข้อมูลงำนวิจัยในครั้งนี้

 1.1 ผลจำกกำรศึกษำครั้งนี้ให้ข้อสนับสนุนว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเป็นสิ่งจ�ำเป็นสิ่ง
แรกขององค์กร ที่จะท�ำให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ของกำรบริหำรงำน เพรำะบุคลำกรเป็นทรัพยำกรที่
มีค่ำยิ่งส�ำหรับองค์กร 

 1.2 กำรสรรหำหรือคัดเลือกบุคลำกรเป็นหน้ำท่ีท่ีส�ำคัญ ถ้ำได้คัดสรรผู้ท่ีมีคุณภำพและมี
ทักษะตรงกับงำน ก็จะท�ำให้ผลกำรปฏิบัติงำนเป็นไปตำมเป้ำหมำย ในขณะที่กำรฝึกอบรม เป็นกำรปรับ
เปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมในกำรปฏิบัติงำน ทั้งยังเป็นกำรพัฒนำพนักงำนที่มีอยู่ให้มีคุณภำพ 

 1.3 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน และกำรจ่ำยค่ำตอบแทนก็เป็นปัจจัยจูงใจให้พนักงำนพึง
พอใจในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมีควำมส�ำเร็จ ปัจจัยเหล่ำนี้เป็นสิ่งส�ำคัญที่ผู้บริหำรองค์กรต้องค�ำนึงถึง และ
ต้องดูแลเอำใจใส่และปรับปรุงวิธีกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้ทันสมัยและน�ำไปใช้อย่ำงเหมำะสม 

2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับกำรวิจัยครั้งต่อไป

 2.1 ควรศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เพื่อน�ำผลท่ีได้มำใช้ปรับปรุงวิธี
กำรบริหำรงำนบุคคลให้มีควำมส�ำเร็จยิ่งขึ้น

 2.2 ควรศกึษำในตวัแปรทีม่คีวำมเก่ียวข้องทัง้ปัจจยัต่ำง ๆ  ทีม่คีวำมสมัพนัธ์หรอืมอีทิธพิลต่อ
ผลส�ำเร็จของกำรพัฒนำบุคลำกรในส�ำนักงำนเขตอื่น ๆ  หรือควรวิจัยในเชิงคุณภำพเพิ่มเติมเพื่อเป็นกำร
ศึกษำในเชิงลึก ส�ำหรับน�ำไปใช้พัฒนำในส่วนที่เกี่ยวข้องได้ต่อไป
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