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บทคดัย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของพนกังานบริษทั ดีส
โตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร(2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดั
สมุทรสาคร (3)ศึกษาระดบัความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร (4) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารงานทรัพยากรบุคคลกบัประสิทธิภาพการการทาํงาน ของพนักงานบริษทั ดีส
โตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร และ (5)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารงานทรัพยากรบุคคลกบัความจงรักภกัดี
ของพนกังานบริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ พนกังานบริษทั ดีส
โตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร จาํนวน 250  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  
0.92  สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน   
 ผลการศึกษาพบวา่  1) ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความปลอดภยัและสุขภาพ ด้านการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล   และดา้นผลตอบแทนและผลประโยชน์ ตามลาํดบั  2) ความคิดเห็น
ของพนกังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน  ดา้นคุณภาพของงาน และ ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 3) พนักงานมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 4) การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ
การทาํงานอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 อยู่ในระดบัสูง  5) การบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  

ABSTRACT 
 The  purposes  of  this  study  were  to  investigate 1) level of human resource management of employees 
at Deestone Company Limited, Samut Sakhon; 2) level of performance effectiveness of employees at Deestone 
Company Limited, Samut Sakhon; 3) level of organizational loyalty of employees at Deestone Company Limited, 
Samut Sakhon; 4) relationship between human resource management and performance effectiveness of employees at 
Deestone Company Limited; and 5) level of human resource management and organinzational loyalty of employees 
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at Deestone Company Limited, Samut Sakhon. A population in the study was employees at Deestone Company 
Limited, Samut Sakhon, with a sample size of 250. A questionnaire, with its reliability of .92, was used in the study. 
Data were analyzed into frequency, percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s Correlation Coefficients. 
  The findings revealed that 1) overall human resource management was rated at a high level. When 
inspecting at individual aspects, all were at a high level (security and health, human resource development, human 
resource planning, compensation and benefits); 2) overall performance effectiveness was rated at a high level. When 
inspecting at individual aspects, all were at a high level (work quantity, work quality, and time consumed in work); 3) 
organizational engagement among employees was at a high level. When inspecting at individual aspects, overt 
behavior was at a high level, while feeling and perception aspects; 4) human resource managenment highly related to 
performance effectiveness, significantly at .05 level; 5) no relationship was found between human resource 
management and overall organizational engagement among employees. 

 
คาํสําคญั: การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  ประสิทธิภาพการทาํงาน ความจงรักภกัดี บริษทั ดีสโตน จาํกดั   จงัหวดัสมุทรสาคร 
Key Words: Human Resource Management, Performance Effectiveness, Organizational Loyalty, Deestone Company
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บทนํา 

บริษัท ดีสโตน  จํากัด  ดําเนิน ธุรกิจ  ภายใต้
นโยบายการบริหารงาน ท่ี มุ่งเน้น เร่ืองการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบาย  ด้าน
คุณภาพ ซ่ึงคุณภาพของสินค้าท่ีจะเกิดขั้นได้ต้องใช้
แรงงานพนักงานเป็นกาํลงัในการขบัเคล่ือน  การท่ีจะ
ทาํให้พนักงานมีความตั้งใจท่ีจะทาํให้งานไดต้อ้งอาศยั
ขวญักาํลงัใจในการทาํงานรวมถึงแรงจูงใจในเร่ืองต่างๆ 
ตั้ งแ ต่ ค่ าจ้ าง   ส วัส ดิ ก าร   และ  แรง จู งใจ ท่ี เป็ น
ค่าตอบแทนต่างๆ ท่ีเพียงพอกบัความจาํเป็นในการดาํรง
ชีพ หากองค์กรมีกาํลงัความสามารถให้การสนับสนุน
ในเร่ืองดงักล่าวได ้พนกังานจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
และอยูร่่วมทาํงานจนตราบเท่าท่ีเกษียณอายงุาน แต่ตาม
หลักความจริงองค์กรไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานได้ทั้ งหมด   ตามท่ีพนักงาน
ตอ้งการ  ดงันั้น ปัญหาการ เขา้ ออก ของพนักงานจึงมี
เกิดข้ึนมาโดยตลอด  ทางบริษทัพยายามทุกวิถีทางเพ่ือ
หาทางรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด  และ
ด้วยความ เต็ม ใจ ซ่ึ ง ฝ่ ายท รัพยากรบุ คคล จึง เป็ น
หน่วยงานท่ีต้องทาํงานอย่างหนัก เพ่ือหาสาเหตุของ
ปัญหา ดังกล่าว  และนําปัญหามาทบทวนเพ่ือวาง
แผนการปรับปรุงให้ระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล
บรรลุตามเป้าหมาย 

ปัจจุบันการรับรู้บทบาทหน้าท่ีของพนักงาน
ของบริษทัยงัไม่เพียงพอกบัการขยายกาํลงัการผลิตท่ีไม่
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากผูบ้ริหารยงั
ไม่ได้มอบอํานาจในการตัดสินใจให้กับพนักงาน
ประกอบกับปัญหาของพนักงานขาดประสบการณ์ 
ความชาํนาญในการปฏิบัติงาน ดงันั้ น เพ่ือรองรับกับ
การปรับปรุงการทาํงานให้มีประสิทธิภาพในดา้นต่างๆ 
อาทิ การผลิตท่ีมีคุณภาพ และปริมาณท่ีตลาดตอ้งการ 
การมีระบบควบคุมคุณภาพ การออกแบบผลิตภัณฑ์
ใหม่เขา้สู่ตลาด เพ่ือรองรับการแข่งขนัในระบบการคา้
แบบเสรีท่ีกาํลงัขยายตวัอยู่หรือแมแ้ต่การทาํงานท่ีเต็ม
ศักยภาพเพ่ือการประหยดัต้นทุน ลดช่องว่างในการ
บริหารจัดการ การเพ่ิมการอุทิศตนในการทาํงานของ

พนกังาน ทาํให้ปริมาณการสร้างธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจ
ของบริษทัดีสโตน จาํกดั  ให้มีความยัง่ยืนและเพียงพอ
กบัความสามารถในการดาํเนินการผลิตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
และสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งท่ีมีอยู่ในธุรกิจ ตลอดจน
สามารถนําพาธุรกิจไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งเอาไวไ้ด้ดว้ยดี 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จดัเป็นทรัพยากรทาง
กายภาพ  ท่ีสามารถมองเห็นไดเ้ช่นตวัอาคาร เคร่ืองจกัร
โรงงาน อุปกรณ์สํานักงาน ท่ีดิน เป็นตน้ ซ่ึงผูบ้ริหาร
ควรจดัการเก่ียวกบัทรัพยากรทางกายภาพให้คุม้ค่า และ
ตอ้งบาํรุง ดูแลรักษาให้พร้อมใชง้านอยู่เสมอ ซ่ึงปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน เช่น บรรยากาศในการ
ทาํงาน สัมพันธภาพระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับผูบ้ ังคับ 
บญัชา เป็นตน้  

นอกจากนั้ นทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นองค ์
ประกอบสําคัญ ซ่ึงถ้าไม่มีทรัพยากรมนุษย์ก็จะไม่มี
องค์กรเกิดข้ึน  ผูบ้ริหารท่ีดีจะต้องจัดการทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ โดยสามารถจดับุคลากรให้
เหมาะสมกบังานทาํงานตามท่ีตนมีความถนดั บุคลากร
ก็จะ เกิดความพึ งพอใจในการทํางาน  งานก็จะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวดเร็ว ถูกต้อง 
ทนัเวลา (ไพโรจน์ ,2548)  

ดงันั้น ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นสาเหตุสาํคญัท่ีจะ
ส่ งผล ต่อประสิท ธิภาพในการผลิตและคุณภาพ
มาตรฐานของสินคา้ ทาํให้ตน้ทุนการผลิตเพ่ิมข้ึน ธุรกิจ
จึงมีการพัฒนาประสิท ธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีทกัษะความชาํนาญท่ีจาํเป็นต่อการพฒันา
อาชีพ พฒันาขีดความสามารถของตนเองไดอ้ย่างเต็ม
ศักยภาพโดยมีปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะนาํมา
ซ่ึงผลผลิตท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  ตําแหน่งในการ
ปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และปัจจยัสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังาน เช่น บรรยากาศในการทาํงาน สัมพนัธ 
ภาพระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชาสัมพนัธภาพ
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ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงาน และปัจจยัความ
พึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น  การ
วางแผนอัตรากําลัง  การสรรหาและการคัด เลือก
บุคลากรการ พฒันาพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และขวญัและกาํลงัใจ 

จากสภาพดงักล่าวขา้งตน้ นับว่ามีความสําคญั
ต่อการดาํเนินงานของบริษทัท่ีเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ี
ของพนักงาน รวมทั้งปัจจยับางประการท่ีมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีต่างๆ ประกอบกบัยงั
ไม่ปรากฏแน่ชัดว่าได้มีการวิจัยหรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทดีสโตน จาํกัด  ผูว้ิจัยจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ บริษทั ดีสโตน จาํกดั วา่
พนักงานปฏิบติัการไดป้ฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัใด ตลอดจนศึกษาถึงปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
เพ่ือเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบติังานของพนกังานใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน   
 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
 1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลของพนักงานบริษัท  ดีสโตน  จํากัด  จังหวัด
สมุทรสาคร 
 2. เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของ
พนกังาน บริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร 
 3. เพ่ือศึกษาระดบัความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร 
งานทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิภาพการการทาํงาน 
ของพนกังานบริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร 
 5. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร 
งานทรัพยากรบุคคลกบัความจงรักภกัดี ของพนักงาน
บริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร 
  
 
 

ขอบเขตด้านประชากร 
             ประชากร ท่ี ใช้ในการศึกษ าค ร้ัง น้ี  ได้แ ก่ 
พนักงานบริษัท  ดีสโตน  จํากัด จังหวดัสมุทรสาคร
จาํนวน 608 คน ( ขอ้มูล ณ เดือน สิงหาคม  2557 ) 
ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การศึกษาคร้ังน้ี ใชแ้นวคิดการบริหารงานบุคคล
ของ  Mondy and Premeaux (1995) แนวคิด เก่ี ยวกับ
ประสิทธิภาพของ Peterson and  Plowman (1953)  และ
แนวคิดเก่ียวกับความจงรักภักดีของ Hoy and Rees 
(1974)  
ขอบเขตด้านตวัแปร 
ตวัแปรต้น คือ การบริหารทรัพยากรบุคคล 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 2) การสรรหา 3) การ
คดัเลือก 4) การพฒันาทรัพยากรบุคคล 5) ผลตอบแทน
และผลประโยชน์อ่ืน 6) ความปลอดภัยและสุขภาพ     
7) พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  
       1. ประสิท ธิภาพการทํางาน  3 ด้าน  ได้แ ก่  1) 
คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงานและ 3) เวลาท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน 
       2. ความจงรักภักดี 3 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมท่ี   
เเสดงออก 2) ความรู้สึกและ 3) การรับรู้ 
กรอบแนวคดิการวจิัย 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2. การสรรหา 
3. การคดัเลือก 
4. การพฒันาทรัพยากรบุคคล 
5. ผลตอบแทนและผลประโยชนอ่ื์น 
6. ความปลอดภยัและสุขภาพ 
7.พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 
ท่ีมา: Mondy and Premeaux (1995) 
 

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 
บริษทัดีสโตน จํากดั 
จังหวดัสมุทรสาคร 

1.คุณภาพของงาน  
2.ปริมาณงาน 
3.เวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน 

ท่ีมา: Peterson and Plowman (1953)        

ความจงรักภักดีของพนักงาน 
บริษทัดีสโตน จํากดั  
จังหวดัสมุทรสาคร 

1.ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
2.ดา้นความรู้สึก 
3.ดา้นการรับรู้ 
ท่ีมา: Hoy and Rees (1974) 
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วธีิการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  คือ พนกังานบริษทั 
ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยักาํหนดขนาด
ของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจากการคาํนวณสูตรของ 
Taro  Yamane (1973) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95 % จาก
จาํนวนประชากร 608 คน ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
241 คน เพ่ือให้ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึน ผูว้ิจยั
จึงใชข้นาดตวัอยา่ง จาํนวน  250  ตวัอยา่ง 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามแบ่งออก เป็น 5 ส่วนคือ 
  ส่วนที่  1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงานบริษทัดีสโตนจาํกัด จังหวดัสมุทรสาคร ซ่ึง
แบบสอบถามแบบให้เลือกตอบ  (Check List) ได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส  หน่วยงานท่ี
สังกดั ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ีย และอายงุานปัจจุบนั 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามวดัระดับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบ่งคาํถามออกเป็น 7 ดา้น คือ ดา้นการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ด้านการสรรหา  ด้านการ
คัด เลือก  ด้านการพัฒน าท รัพยากรบุ คคล   ด้าน
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน  ดา้นความปลอดภยั
และสุขภาพ  และด้านพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์   
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบัของลิเคิร์ท (Likert)  
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ดีสโตนจาํกัด 
จังหวัดสมุทรสาคร  แบ่งออกเป็น  3 ด้าน  คือ  ด้าน
คุณภาพของการทาํงาน  ดา้นปริมาณงาน  และดา้นเวลา
ท่ีใช้ในการทํางาน  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคิร์ท (Likert) 

ส่ วนที่  4 เป็ น แบบสอบถาม เก่ี ยวกับ ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร  แบ่งออกเป็น  3 ด้านคือ  ด้าน
พฤติกรรมท่ีแสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบัของลิเคิร์ท (Likert) 

ตอนท่ี 2-4  กาํหนดการใหค้ะแนน ดงัน้ี 
5 หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 
2 หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ย  

 1 หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนที ่5  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
วธีิการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. นําหนังสือขอความอนุเคราะห์เพ่ือเขา้ทาํการ
เก็บรวบรวมข้อมูลไปติดต่อกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล
บริษทั ดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร 
 2. ตรวจสอบจาํนวนพนักงานกลุ่มตวัอย่างในแต่
ละหน่วยงานท่ีได้สุ่มเลือกไว  ้เพ่ือให้ได้จาํนวนกลุ่ม
ตวัอยา่งตามท่ีกาํหนด 
 3. ส่งแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างพร้อม
กาํหนดเวลาการขอรับแบบสอบถามคืน หลงัจากนั้ น 
ประมาณ 15 วนั  และติดตามขอรับแบบสอบถามคืน 
          4. นาํขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าทาํการวิเคราะห์ดว้ย
วธีิการทางสถิติ 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิีใ่ช้ 
 ผูว้ิจัยนําขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปโดยใช้วิธีทางสถิติท่ี
นาํมาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ใชก้ารวิเคราะห์โดยใช้
ค่าความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
ประสิทธิภาพในการทาํงาน  และความจงรักภักดี ใช้
การวิ เคราะห์ โดยใช้ส ถิ ติ เชิ งพรรณา  (Descriptive 
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Statistics)คือ  ค่าเฉ ล่ีย  (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
 3. การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติทดสอบค่า
สัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ของเพี ยรสัน  (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ท่ี ร ะ ดั บ
นยัสาํคญั.05 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และแปรผลค่า r ตาม
เกณฑ์ของ Davis’s Descriptors (ผ่องพรรณ  ตรัยมงคล
กูลและสุภาพ  ฉัตราภรณ์ ,2543)  โดยค่า  r จะแสดงให้
เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดงัน้ี 
 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ คาํบรรยาย 
0.70 หรือสูงกวา่ มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
0.50-0.69  มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
0.30-0.49  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
0.10-0.29  มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 
0.01-0.09  แทบจะไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 
 
ผลการวจิัย 
 ผลการวิ เคราะห์ความคิดเห็นของพนักงาน 
บริษัทดีสโตน  จํากัด จังหวดัสมุทรสาครท่ีมีต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า พนกังานมีความคิดเห็น
โด ย ร วม อ ยู่ ใน ร ะดับ ม าก มี ค่ า เฉ ล่ี ย  ( x =3.45, 
S.D.=0.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ถึงระดับมากโดย
ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพมีค่าเฉล่ียสูงสุด  อยูใ่น
ระดบัมาก ( x =3.64,S.D.=0.85) รองลงมาคือ ดา้นการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
( x =3.61,S.D.=0.79) ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x =3.57,S.D.=0.75) ด้าน
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
( x =3.42,S.D.=0.82) ดา้นการคดัเลือก มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x =3.36,S.D.=0.77) ดา้นการสรรหา  
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ( x =3.30,S.D.=0.81) 
แล ะอัน ดับ สุ ดท้ าย  คื อ  ด้ าน ผลตอบ แทน แล ะ

ผลประโยชน์มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x =3.25, 
S.D.=0.80) ดงัตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยรวม 
 

ลาํดับ การบริหารทรัพยากรบุคคล x  S.D. ระดับความ
คดิเห็น 

1 ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ   3.64 0.85 มาก 
2 ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล    3.61 0.79 มาก 
3 ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล 3.57 0.75 มาก 
4 ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ 3.42 0.82 มาก 
5 ดา้นการคดัเลือก   3.36 0.77 ปานกลาง 
6 ดา้นการสรรหา   3.30 0.81 ปานกลาง 
7 ดา้นผลตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 
3.25 0.80 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.45 0.80 มาก 

 
 ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความคิดเห็น
ของพนกังาน บริษทัดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาคร
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  พบว่า พนักงานมี
ความ คิด เห็นโดยรวม มีค่ าเฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก 
( x =3.92,S.D.=0.76)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
ด้านปริมาณงานมีค่ าเฉ ล่ียสูงสุด  อยู่ในระดับมาก 
( x =3.97,S.D.=0.76) รองลงมาคือ  ด้านคุณภาพของ
งานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x =3.95, S.D.=0.75) 
และอันดับสุดท้าย คือ ด้านเวลาท่ีใช้ในการทํางานมี
ค่ าเฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก  ( x =3.83,S.D.=0.76)  ดัง
ตารางท่ี 2 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
โดยรวม 
 

ลาํดับ ประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน 

x  S.D. ระดับความ
คดิเห็น 

1 ดา้นปริมาณงาน 3.97 0.76 มาก 

2 ดา้นคุณภาพของงาน 3.95 0.75 มาก 

3 ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการ
ทาํงาน 

3.83 0.76 มาก 

ค่าเฉลีย่โดยรวม 3.92 0.76 มาก 
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ตารางท่ี  3 แสดงผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ
พนักงาน บริษทัดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครท่ีมี
ต่อความจงรักภกัดี พบวา่ พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรโดยรวม มีค่ าเฉ ล่ียอยู่ในระดับมาก  ( x = 
4.11,S.D.=0.78)  เม่ื อพิ จารณ าเป็น รายด้าน  พบว่า 
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทุก
ด้าน   โดยมีความจงรักภักดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกเป็นอันดับแรก มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( x = 
4.34,S.D.=0.66) รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ีย
อยู่ ใน ระดับมาก  ( x =4.20,S.D.=0.77) และอันดับ
สุดท้าย คือ  ด้านการรับรู้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
( x =3.80,S.D.=0.90)  ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรักภกัดีโดยรวม 
 

ลาํดับ ความจงรักภักดี x  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1 ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก 4.34 0.66 มาก 

2 ดา้นความรู้สึก 4.20 0.77 มาก 

3 ดา้นการรับรู้ 3.80 0.90 มาก 
ค่าเฉลีย่โดยรวม 4.11 0.78 มาก 

 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การบริหารทรัพยากรบุคคลกบัประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัดีสโตน จาํกดั  จงัหวดัสมุทรสาคร 
พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .05 และมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง (r=.542) 
เม่ื อ พิ จารณ าเป็นรายด้านพบว่า  ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล ดา้น
พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์  ด้านการสรรหา  ด้าน
การคัดเลือก  ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ในภาพรวมอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (r=.461),  (r=.422), (r=.421), (r=.398), 
(r=.361), (r=.350)  ส่วนดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 

พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงานในภาพรวมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
อยู่ในระดบัตํ่า (r=.249) เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้
ดงัตารางท่ี 4 
ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรบุคคลกบัประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัดีสโตน จาํกดั  จงัหวดัสมุทรสาคร 
 

ลาํดับ การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 

r p 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1 ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล .461* .000 ปานกลาง 
2 ดา้นการวางแผนทรัพยากร

บุคคล  
.422* .000 ปานกลาง 

3 ดา้นพนกังานและแรงงาน
สัมพนัธ์ 

.421* .000 ปานกลาง 

4 ดา้นการสรรหา .398* .000 ปานกลาง 
5 ดา้นการคดัเลือก .361* .000 ปานกลาง 
6 ดา้นผลตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 
.350* .000 ปานกลาง 

7 ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ .249* .000 ตํ่า 
 ภาพรวม .542* .000 สูง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การบริหารทรัพยากรบุคคลกบัความจงรักภกัดีของ
พนกังานบริษทัดีสโตน จาํกดั  จงัหวดัสมุทรสาคร  
พบวา่ การบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดี  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความจงรักภกัดีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
อยูใ่นระดบัตํ่า (r=.136)  ส่วนดา้นอ่ืน ๆ พบวา่ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีในภาพรวม  ดงัตาราง
ท่ี 5
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ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การบริหารทรัพยากรบุคคลกับความจงรักภักดีของ
พนกังานบริษทัดีสโตน จาํกดั  จงัหวดัสมุทรสาคร  

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

   
อภิปรายผล 
 1. ผลการ ศึ กษ าระดับ ความ คิด เห็ น ของ
พนักงาน บริษทัดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครท่ีมี
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล พบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล   พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ี 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีการวางแผนอตัรากาํลงัคนตาม
สายงานอย่างชัดเจน   การแจ้งข่าวสารเร่ืองความ
เหมาะสมในการใช้อัตรากาํลังคนเพ่ือประสิทธิภาพ
การทาํงานให้ทุกหน่วยงานทราบอยา่งทัว่ถึงและมีการ
ระบุคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ จาํนวนอัตรา 
กาํลงัคนตามความจาํเป็นไดอ้ยา่งเหมาะสม สอดคลอ้ง
กับทฤษฎีของ Mondy and Premeaux (1995) กล่าวไว้
ว่า องค์ประกอบการบริหารงาน ได้แก่  การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการท่ีใชค้าดการณ์ความ
ต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดยมีผู ้มี

หน้าท่ีวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล ตอ้งทาํการเก็บ
ขอ้มูล ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบติั ตรวจสอบ 
ปรับปรุงและเป ล่ียนแปลงแผนให้ เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา และ การวางแผนอตัรากาํลงัคน การเตรียม
ความพร้อมขององค์กรดา้นจาํนวนของพนักงานและ
กาํหนดสถานะภาพขององค์กรและเตรียมขอ้มูลก่อน
ถึงขั้นตอนของการสรรหา และหน้าท่ีอ่ืนท่ีตอ้งจดัทาํ
เป็นขั้นตอน การสํารวจความตอ้งการของทรัพยากร
บุคคล  เพ่ื อให้ ได้จ ํานวนพนักงานทักษะความ รู้
ความสามารถท่ีต้องการและสามารถจัดหาได้เม่ือ
หน่วยงานตอ้งการ 
 ด้านการสรรหา  พบว่า บริษัทมีการสรรหา
บุคลากรไดเ้หมาะสม  สอดคลอ้งตามตาํแหน่งงานท่ี
ปฏิบติั   การสรรหาบุคลากรดา้นกระบวนการท่ีชดัเจน 
โปร่งใส เป็นธรรมและสามารถจดัหาบุคลากรเขา้มา
ทํางานในแต่ละหน่วยงานได้ทันตามระยะเวลาท่ี
กําหนดสอดคล้องกับแนวคิดของ (สุนันทา,2542) 
กล่าววา่ การสรรหาเป็นขั้นตอนกระบวนการทรัพยากร
บุคคล  ท่ี องค์กรจัดทําข้ึน เพ่ื อ จูงใจให้ บุคคลท่ี มี
คุณสมบติัเหมาะสมตามตาํแหน่งตามท่ีองค์กรระบุไว้
ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลเขา้มาสมคัรงาน เพ่ือ
องค์กรจะได้ทําการคัดเลือกต่อไปสอดคล้องกับ 
(อนันต์ชัย ,2545) พบว่า ส่วนใหญ่การคัดเลือกจะ
ดาํเนินการโดยผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลกบัผูบ้ริหารใน
หน่วยงาน  แหล่งสรรหาท่ีสําคัญคือการสมัครด้วย
ตนเอง   

ดา้นการคดัเลือก พบวา่ บริษทัเกณฑท่ี์คดัเลือก
มีความเหมาะสมตามตาํแหน่งงานท่ีจะรับเขา้ทาํงาน มี
เคร่ืองมือในการพิจารณาการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน
ท่ีเหมาะสม เช่น การทดสอบขอ้เขียน แบบสอบถาม
และมีเกณฑ์กาํหนดในการคดัเลือกท่ีชดัเจนและเป็น
ธรรมสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (สุนนัทา ,2542 ) กล่าว
ว่า การคัดเลือกเป็นกิจกรรมสําคัญในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะการคดัเลือกเป็นหัวใจ
สําคัญท่ีจะได้บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ
คุณสมบติัท่ีสามารถปฏิบติังานให้กบัองคก์รไดอ้ยา่งมี

ลาํดบั 
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

ความจงรักภกัดโีดยรวม 

r p 
ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

1 ดา้นผลตอบแทนและ
ผลประโยชน ์ 

.136* .031 ตํ่า 

2 ดา้นพนกังานและ
แรงงานสมัพนัธ์ 

.088 .168 ไม่สมัพนัธ์กนั 

3 ดา้นการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล  

.061 .340 ไม่สมัพนัธ์กนั 

4 ดา้นการสรรหา .051 .419 ไม่สมัพนัธ์กนั 
5 ดา้นการพฒันา

ทรัพยากรบุคคล 
.050 .430 ไม่สมัพนัธ์กนั 

6 ดา้นการคดัเลือก .006 .928 ไม่สมัพนัธ์กนั 
7 ดา้นความปลอดภยัและ

สุขภาพ 
.002 .974 ไม่สมัพนัธ์กนั 

ภาพรวม .069 .278 ไม่สมัพนัธ์กนั 
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ระสิทธิภาพ   สอดคล้องกับงานวิจัยของ (เดชากร, 
2556) ผลการศึกษา พบว่า  การจดัหาบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีวิธีการสรรหาอยู ่2 วิธีคือ 1) คดั
จากรายช่ือบญัชีท่ีข้ึนทะเบียนไดจ้ากการสอบแข่งขนั
ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวดั 2) รับ
โอนยา้ยจากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนโดยไม่ได้
จดัหาบุคลากรตามแผนแต่เป็นการรับโอนจากตาํแหน่ง
ว่าง ในด้านการพฒันาบุคลากรมีการจัดฝึกอบรมให้
เจา้หนา้ท่ีในหลกัสูตรต่าง ๆ เช่น มีการศึกษาดูงาน เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพของบุคลากร แต่ไม่มีการประเมินและ
วิ เคราะห์ความจําเป็นและความต้องการในการ
ฝึกอบรม  แ ต่ละหลัก สู ตร ท่ี ฝึกอบรมก็ ไ ม่ ได้ มี
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีชดัเจน   
 ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล พบวา่ มีการจดั
อบรมเพ่ือปรับทศันคติให้บุคลากรมีทศันคติท่ีดีทาํงาน
ได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน   ความรู้ท่ีได้รับจากการ
อบรมขององคก์รบุคลากรสามารถนาํมาประยกุตใ์ชก้บั
การปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และการจดั
หลัก สูตรการอบรม เฉพาะทางท่ีตรงกับความ รู้
ความสามารถ  และตรงตามตาํแหน่งงาน  สอดคลอ้ง
กับแนวคิดหนอง (สมพงษ์, 2545) กล่าวว่า กรรมวิธี
ต่ างๆ  ท่ี มุ่ งจะ เพ่ิ มพู นความ รู้ความชําน าญและ
ประสบการณ์เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงาน
หน่ึงสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบไดดี้
ยิ่งข้ึน   (ดนัย, 2542) กล่าวไวว้่า มุมมองใหม่ในการ
พัฒนาคนตามกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพ 
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้ ธุรกิจสามารถนําไปเป็น
ตน้แบบเพ่ือพฒันาองค์กรให้กา้วไปสู้ความสําเร็จทั้ ง
องคก์รและประเทศชาติ  มีองคป์ระกอบหลกัสาํคญัคือ  
1. การพัฒนาตนเอง 2. การพัฒนาร่วมกัน   3. การมี
ส่วนร่วมโดยสมาชิกทุกคน 
 ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์  พบว่า 
ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบัติ  ค่ าตอบแทนท่ีได้รับ เหมาะสมกับความ รู้
ความสามารถและสวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น เงินโบนสั ค่า
ครองชีพ หอพกั ชุดเคร่ืองแบบ มีความเหมาะสมกับ

สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
(ณัฐพันธ์ , 2548)  กล่าวว่า  ค่าตอบแทนเป็นการให้
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อ่ืนท่ีองคก์รได้
ใหก้บับุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการทาํงาน 
 ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ พบวา่ บริษทัมี
การจัดตรวจสุขภาพประจําปี ให้พนักงานอย่าง
ครบถว้น  มีการจดักิจกรรมรณรงค์ส่งเสริมดา้นความ
ปลอดภัยให้พนักงานอย่างสมํ่าเสมอเช่น การอบรม 
การซ้อมเพ่ือรับภัยพิบัติและมีการจัดหาอุปกรณ์
ป้องกันอันตรายจากการทํางานให้พนักงานอย่าง
เพียงพอการบริหารความปลอดภัย  เป็นกรรมวิธี
เก่ียวกับการวางแผน การจัดองค์กร การจัดบุคลากร 
ก าร เป็ น ผู ้นํ า  แ ล ะก าร ค วบ คุ ม เพ่ื อ ให้ บ ร ร ลุ
วตัถุประสงค์ของความปลอดภัยท่ีกําหนดข้ึน ด้วย
ความร่วมมือของพนักงานและทรัพยากรท่ี มีอยู ่ 
ในทางปฏิบติัการบริหารความปลอดภยั คือการควบคุม
สภาพแวดล้อมในการทํางานการกําหนดให้ มี
หน่วยงานปฏิบติัและกาํหนดวิธีการดาํเนินงาน เพ่ือลด
หรือขจดัสภาพท่ีเส่ียงต่อการบาดเจ็บและโรคท่ีเกิดจาก
การทาํงาน โดยระดมความรู้จากภายในและภายนอก
และกาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ทุกหน่วยงาน 
ทุกระดบัชั้นภายในสถานประกอบการ ให้เขา้ใจและ
นาํไปปฏิบติัได ้
 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์  พบว่า 
ได้รับการดูแลอย่างชอบธรรมตามสัญญาจ้างหรือ
ข้อตกลงการทํางานท่ีทําไว้กับองค์กร   มีการแจ้ง
ข่าวสารต่าง ๆ  ท่ี เก่ียวข้องกับกฎหมายแรงงานให้
พนักงานทราบอย่างสมํ่าเสมอและมีการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมความรู้ให้พนกังานทราบเพื่อสร้างความเขา้ใจ
ระหวา่งพนกังานและองคก์รสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
(พัฒ น์พงศ์ , 2551)  ผลการศึกษาพบว่าด้านความ 
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ในการ
สร้างความสุขในการทาํงานบรรยากาศในการทาํงานก็
จะเอ้ืออํานวยต่อการทํางานการประเมินผลในการ
ทาํงานก็จะมีความยุติธรรม ไม่มีอคติเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
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ดังนั้ น  ถ้าหน่วยงานใดมีผู ้บังคับบัญชาท่ี มีมนุษย์
สัมพนัธ์ดี เอ้ืออาทร มีความเป็นธรรม  และให้โอกาส
ลูกนอ้งแสดงความคิดเห็นยอ่มทาํใหพ้นกังานเกิดความ 
สุขในการทาํงาน และมีแรงจูงใจ และหากลูกนอ้งไดมี้
โอกาสแสดงความคิดเห็น ย่อมทาํให้พนักงานทาํงาน
อยา่งมีความสุข และมีอิสระทางความคิด ยอ่มส่งผลทาํ
ใหพ้นกังานไม่ลาออก  หวัหนา้งานเป็นบุคคลท่ีมีความ 
สําคัญมาก ดังนั้ น องค์กรควรให้ความสําคญัในการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงาน เช่น 
การบ ริหารงาน บุคคล  ทักษะท่ีป รึกษาเบ้ื องต้น  
หลกัการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพแก่หวัหนา้งาน 

 2 . จากผลการศึกษาความ คิดเห็นของ
พนักงาน บริษทัดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครท่ีมี
ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน  พบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ทุกด้าน โดยมีความคิดเห็นต่อด้านปริมาณงานเป็น
อันดับแรก รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน และ
อันดับ สุ ดท้ าย  คื อ  ด้าน เวลาท่ี ใช้ในการทํางาน
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (สมใจ, 2552) กล่าวว่า การ
ทาํงานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด ค่านิยม
การทาํงานท่ียึดกบัสังคมการทาํงานไดเ้ร็ว และไดง้าน
ดีบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ บุคคลท่ี
ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใช้กลวิธีหรือ
เทคนิคการทาํงานท่ีจะสร้างผลงานไดม้ากเป็นผลงานท่ี
มีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย
พลงังานและเวลานอ้ยเป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจ
ในการทาํงานเป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนและ
ปริมาณของผลงานคิดค้นดัดแปลงวิธีการทาํงานให้
ได้ผลดียิ่งข้ึนอยู่เสมอ    และสอดคล้องกับ  (Millet, 
1954 ) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทาํงาน เป็นผลการ
ทาํงานท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและไดรั้บผลความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจท่ีสามารถ
ทํางานได้สําเร็จตามท่ีกําหนด  และสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ (ณองก์, 2550) ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิผลการปฏิบติังานในฝ่ายโยธา สํานักงานเขต

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 3 ดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ตามลาํดบัคือ ดา้นประโยชน์สุขของ
ประชาชน  ด้านประสิทธิผลและความคุ้มค่าในเชิง
ภารกิจของรัฐ และดา้นการลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 

3. จากผลก าร ศึ กษ าค วาม คิ ด เห็ น ขอ ง
พนักงาน บริษทัดีสโตน จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครท่ีมี
ต่อความจงรักภกัดีพบวา่ พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยู่
ในระดบัปานกลางถึงมาก  โดยมีความจงรักภกัดีดา้น
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ 
ด้านความรู้สึก และอันดับสุดท้าย คือ ด้านการรับรู้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ  (Sheldon, 1971) กล่าวว่า 
ความจงรักภักดี เป็นทัศนคติของผู ้ป ฏิบัติงาน ซ่ึง
เช่ือมโยงระหว่าง เอกลักษ ณ์ ของเขากับองค์กร 
ผูป้ฏิบัติงานมีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์กรจะตั้งใจ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ  (รดา , 2549) ผล
การศึกษาพบวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบั
ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า 
 4. จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลกบัประสิทธิภาพการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัดีสโตน จาํกดั  จงัหวดัสมุทรสาคร 
พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานอย่างมีนัยสําคญั
ทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 อยู่ในระดับ สูง  (r=.542) เม่ือ
พิจารณารายละเอียดความสัมพนัธ์ไดแ้ก่ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรบุคคล  ด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ดา้นการสรรหาดา้น
การคัดเลือกด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่น
ระดับปานกลาง ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้
สําห รับด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  พบว่า มี
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ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน
ในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่น
ระดับตํ่าสอดคล้องกับ(ชุติภาส, 2552) ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัการจดัการทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในการดาํเนินการ
ขององค์กรอยู่ในทิศทางเดียวกันและสัมพนัธ์กันใน
ระดับปานกลางค่อนข้างสูง(p=.000. r=0.639) และ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ (พรวรรณ, 2547) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยส่งเสริมด้านทรัพยากรมนุษย์
ด้ าน การ ฝึกอบรม  ด้านสภาพแวดล้อม ในการ
ปฏิบติังาน และการจดัสวสัดิการ มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานักงานคลงัจงัหวดั
ในระดบัสูง  
 5. จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรบุคคลกับความจงรักภักดีของ
พนักงานบริษัทดีสโตน  จาํกัด  จังหวดัสมุทรสาคร 
พบว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความจงรักภกัดีโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั.05  เม่ือพิจารณารายละเอียดความสัมพนัธ์ คือ 
ด้ าน ผ ลตอบ แท น แล ะผลป ระโยช น์ พ บ ว่ า  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความจงรักภักดีอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัตํ่า (r=.136) 
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวส้าํหรับดา้นพนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล ดา้น
การสรรหา   ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล   ดา้นการ
คัดเลือก  และด้านความปลอดภัยและสุขภาพไม่มี
ความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีในภาพรวมอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้
สอดคลอ้งกบั (ขะธิณยา , 2545) กล่าววา่ บุคคลมีความ
เตม็ใจและอุทิศตวัอยา่งมากต่อองคก์ร มีความผูกพนั มี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรภูมิใจและสนับสนุนองค์กร
ต่อสู้ปกป้ององค์กรจากผูท่ี้ต่อตา้นตระหนักถึงดา้นดี
ขององค์กร ละเวน้การกล่าวร้ายแก่องค์กร มีความ
เช่ือถือไวว้างใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือองค์กรความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามผู ้นํา หรือตามแนวทางของ

องคก์รอยา่งซ่ือสัตยมี์การกระทาํเพ่ือส่งเสริมใหอ้งคก์ร
มีความผาสุกมีความปรารถนาและความตั้ งใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานอยู่มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รภูมิใจและสนบัสนุนองคก์ร ต่อสู้
ปกป้ององค์กรจากผูท่ี้ต่อตา้นตระหนักถึงด้านดีของ
องค์กร ละเวน้การกล่าวร้ายแก่องค์กรมีความเช่ือถือ
ไวว้างใจและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือองคก์รความเตม็ใจท่ี
จะปฏิบติัตามผูน้าํ หรือตามแนวทางขององค์กรอย่าง
ซ่ือสัตย์มีการกระทําเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีความ
ผาสุกมีความปรารถนาและความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยู่กบัองค์กรต่อไปถึงแมจ้ะมีความขดัแยง้กบัสมาชิก
ขององค์กร หรือแมมี้ทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดูดใจกว่าก็ไม่
ลาออกจากงานซ่ึงแสดงถึงความรู้สึกท่ีมีความสัมพนัธ์
อย่างแน่นแฟ้นของบุคคลกบัองค์กร และมีการรักษา
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์รไวโ้ดยปฏิเสธส่ิง
ท่ีมาทาํลายความสัมพนัธ์แห่งความจงรักภกัดี 
 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษาคร้ังนี ้
1. ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      1. ควรสรรหาผูท่ี้มีความรู้ความสามารถใหต้รงตาม
ตาํแหน่งงาน 
      2. ควรสรรหาพนกังานเขา้มาทดแทนตามตาํแหน่ง
งานใหท้นัตามเวลา 
      3. ควรแจง้ข่าวสารขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ให้
พนกังานทราบอยา่งรวดเร็วและทัว่ถึงทั้งองคก์ร    
2. ด้านสวสัดกิาร 
 1. ควรปรับปรุง อัตราค่าจ้าง  ค่าครองชีพ   เงิน
โบนัส เบ้ียเล้ียงประจาํปี เบ้ียขยนั  โดยการแบ่งลาํดบั
ขั้นการปรับค่าตอบแทนตามอายงุาน และใหส้อดคลอ้ง
กบัสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 
 2. ควรจัดให้ มีการป รับค่ าจ้าง /เงิน เดือนของ
พนกังานปีละ 2 คร้ัง เหมือนท่ีเคยปฏิบติั 
      3. ควรจัดให้ มีงานสังสรรค์เล้ียงปีใหม่เพ่ือให้
พนกังานไดผ้อ่นคลาย 
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3. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
     1. ควรจดัหารองเทา้ Safety ใหพ้นกังานในตาํแหน่ง
งานท่ีเส่ียงอยา่งทัว่ถึง 
     2. ควรจดัใหมี้ช่างมาทาํการตรวจสอบเคร่ืองจกัร
เป็นประจาํและควรพิจารณาจดัหาเคร่ืองจกัรใหม่มา
ทดแทนเคร่ืองจกัรเก่าเพ่ือความปลอดภยั 
     3. ควรจดัสร้างหอ้งนํ้าเพ่ิมใหพ้นกังานมีใชอ้ยา่ง
พอเพียง 
     4. ควรจดักิจกรรมการทาํ 5 ส. อยา่งต่อเน่ืองทุก
แผนก 
     5. ควรจดัใหมี้การตรวจสอบและปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มภายในโรงงานใหน่้าทาํงานมากข้ึน เช่น 
ฝุ่ นละออง/ความร้อน 
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