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การจดัการทรพัยากรมนุษยท่ี์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานไปรษณีย ์บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT RELATION WITH WORK EFFICIENCY  OF 

WORKERS THAILAND POST CO., LTD. 
นายกิตติกร เข่ือนเพช็ร 

 

บทคดัย่อ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษา (1) เพื่อศึกษาการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของพนักงานไปรษณีย์

บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั (2) เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานไปรษณีย์ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย 

จ ากดั (3) เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานไปรษณีย์ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั ที่จ าแนกตาม

ปจัจยัสว่นบุคคล(4)เพื่อศกึษาหาความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

พนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 

 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ได้แก่ พนักงานไปรษณีย์ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั  จ านวน 171 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่สถิติเชงิพรรณนา และ สถิติเชิง

อนุมาน 

 ผลการวจิยัพบว่า (1)ความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยมาก มี
ค่าเฉลีย่ 3.9716 (S.D. = 0.60291) (2)ความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบั เหน็
ดว้ยมากมคี่าเฉลีย่  3.8972 (S.D. = 0.54747) (3)ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานไปรษณียบ์รษิทั ไปรษณีย์
ไทยจ ากดัที่จ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั(4)จดัการทรพัยากรมนุษย์ของ บรษิัท ไปรษณียไ์ทย 
จ ากดั มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์น
ระดบัปานกลาง (r=0.646) มทีศิทางเดยีวกนั ดา้นปรมิาณงาน โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู (r=0.720) มทีศิทาง
เดยีวกนั ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นงาน โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู(r=0.718) มทีศิทางเดยีวกนั ดา้นค่าใชจ้่ายโดยรวมมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู(r=0.795) มทีศิทางเดยีวกนั 
ค ำส ำคญั: ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน, การจดัการทรพัยากรมนุษย,์ พนกังานไปรษณีย ์
 

Abstract   
 The purposes of this research were (1) to study human resource management of workers of 

Thailand post Co.,Ltd., (2) to study work efficiency of workers of Thailand post Co.,Ltd., (3) ) to study work 

efficiency of workers of Thailand post Co.,Ltd., classified by personal factors. (4) to explore the relationships 

among human resource management with study work efficiency of workers of Thailand post Co.,Ltd., .  

 The samples were 171 staff who were working in Thailand post Co.,Ltd. . The research instrument 

was the questionnaire while statistics used for data analysis included descriptive statistics and inferential 

statistics. 

รูปแบบการเขียนบทความเพ่ือตีพิมพ์ในวารสาร 

วิจัยธุรกิจและการจัดการ เพ่ือความเป็นเลิศ 

* ปริญญาตรีวทิยาศาสตร์ สาขาวทิยาศาสตร์การเดนิเรือ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วทิยาเขตศรีราชา (2559) บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
(ไปรษณีย์นครหลวง1) ไปรษณีย์ส านักงานไปรษณีย์ไทย 
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  The results revealed that 1) the levels of opinion of human resource management ranged from high 

level , 2) the levels of opinion of work efficiency ranged from high level 3) work efficiency of Thailand post 

Co.,Ltd., classified by personal factors it is not different and (4) the relationships among human resource 

management with the performance of workers of Thailand post Co.,Ltd,. on overall quality of work at a 

moderate level (r = 0.646). high level of overall workload (r=0.720). high level of overall work 

times(r=0.718).and high level of  outlay (r=0.795) 

Keywords: work efficiency,  human resource management,  workers of Thailand post Co.,Ltd., 

 
บทน า 
 ในปจัจุบนัมกีารเปลีย่นแปลงทางสภาพแวดลอ้มหลายๆดา้นทัง้ เศรษฐกจิ สงัคม การเมอืงและเทคโนโลย ีซึง่

สถานการณ์ดังกล่าวท าให้หน่วยงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนต้องหาวิธีการรับมือกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนไป ท าให้ปจัจยัด้านบุคลากรหรือทรพัยากรด้านมนุษย์มีความส าคญัมากยิ่งขึ้นเพื่อเตรียมความพร้อมของ

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้มีคุณภาพและสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปเช่น การน า

เทคโนโลยใีนดา้นเครื่องทุ่นแรงหรอือุปกรณ์ทดแทนแรงงานมนุษยแ์ละการลงทุนของภาคเอกชนทีข่ยายตวัขึน้ เป็นต้น 

(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2561) เพื่อให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้และส่งเสรมิศกัยภาพขององค์กรนัน้ให้ดี

ยิง่ขึน้ไป 

 วลิาวรรณ รพพีศิาล (2550 : 2) การจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีเ่หมาะสมเป็นส่วนหนึ่งทีส่ าคญัทีจ่ะน าไปสู่

ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งจะประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและเหมาะสมกับงานที่ได้รับ

มอบหมาย ซึง่การจะไดบุ้คลากรทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้ตอ้งมาจากการจดัการบุคลากรทีเ่หมาะสมซึง่จะเป็นกระบวนการที่

จะช่วยใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรทีม่คีวามรู ้ความสมารถเขา้มาปฏบิตังิานเพื่อสรา้งความเจรญิเตบิโตกา้วหน้าใหแ้ก่องคก์ร

และพรอ้มรองรบัการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกจิในปจัจุบนั  

 สมใจ ลกัษณะ (2544 : 102)  ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในองคก์รเป็นสิง่ทีบ่่งบอกไดถ้งึการท างานไดร้วด
และไดง้านทีด่ ีบุคลากรมคีวามรูค้วามสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถ เทคนิคทีใ่ชส้ามารถสรา้งผลงานทีม่ี

คุณภาพและใชต้น้ทุนและเวลาน้อยทีส่ดุท าใหผ้ลทีไ่ดบ้รรลุตามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้ 

 บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ปณท) เป็นหน่วยงานรฐัวสิาหกจิในสงักดักระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม 

รบัผดิชอบเกีย่วกบักจิการไปรษณียข์องประเทศไทยซึง่แปรรปูมาจากการสื่อสารแห่งประเทศไทย โดยบรษิทัไปรษณีย์

มนีโยบายในการในการจดัสรรทรพัยากรใหส้อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์ร คอืเป็นผูใ้หบ้รกิารไปรษณียแ์ละบรกิาร 

e-Commerce Logistics ครบวงจรด้วยมาตรฐานสากลที่ผู้ใช้บรกิารไทยนึกถึงในล าดบัแรก (บรษิทัไปรษณียไ์ทย , 

2540)  ผูว้จิยัจงึมคีวามตอ้งการทีจ่ะศกึษาจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

พนักงานไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั เพื่อเป็นแนวทาง เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงพฤติกรรมของ

พนกังานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานและการบรกิารลกูคา้ใหด้ยีิง่ขึน้ไป 

วตัถปุระสงค ์ 
 1. เพื่อศกึษาการจดัการทรพัยากรมนุษยข์องพนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 

 2. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
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 3.เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานไปรษณีย์ บรษิทั ไปรษณีย์ไทย จ ากดั ที่จ าแนกตาม

ปจัจยัสว่นบุคคล 

 4. เพื่อศึกษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษย์กบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 

 

สมมติฐานการวิจยั   
 1.ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 

 2.การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน 

 

กรอบแนวคิด   
  ตวัแปรตน้                 ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภำพที ่1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
ประโยชน์ท่ีคิดว่าจะได้รบั 
 1.ท าใหท้ราบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน และ

สามารถน าผลการวจิยัทีไ่ดเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันา เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานให้

ดยีิง่ขึน้ 

 2.เพื่อเป็นแนวทางในการขยายผลการวจิยัการจดัการทรพัยากรมนุษยแ์ละประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานในองคก์รอื่นหรอืในเขตพืน้ทีอ่ื่น 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศกึษา 

4. รายไดต่้อเดอืน 

การจดัการทรพัยากรมนุษย ์

1. การสรรหาและคดัเลอืก 

2.การพฒันาฝึกอบรม 

3.การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

4.ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ 

Mody, Noe and Premeaux (1999) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคลากร 

1. คุณภาพของงาน (Quality) 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) 

3. เวลาทีใ่ชใ้นงาน (Time) 

4. ค่าใชจ้่าย (Cost) 
Peterson & Plowman (1953) 
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แนวคิด/ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
แนวคิดและทฤษฏีการจดัการทรพัยากรมนุษย ์
 อนิวชั แกว้จ านงค ์(2552) องคก์รสมยัใหม่ไดใ้หค้วามส าคญัแก่งานทรพัยากรมนุษยใ์นล าดบัต้นๆ เนื่องจาก
ทรพัยากรมนุษยเ์ปรยีบเสมอืนวตัถุดบิทีช่่วยใหทุ้กกจิกรรมและทุกหน้าทีใ่นองคก์รสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
จงึกล่าวไดว้่าทรพัยากรมนุษยซ์ึง้เป็นผูป้ฏบิตังิานในหน่วยงานขององค์กรจงึเป็นผูป้รบัเปลี่ยนองคก์รให้ด าเนินไปใน
แนวทางที่ต้องการ องค์กรจะประสบความส าเรจ็ตามทีต่้องการไดห้รอืไม่ จ าเป็นต้องอาศยัมนุษย์ซึง่เป็นผู้ทีม่คีวามรู ้
ความสามารถ ความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน เมื่อเป็นเช่นน้ีองคก์รจงึกลายเป็นหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบอกีหน้าที่
หนึ่งของผูบ้รหิารซึง่กล่าวไดว้่าเป็นหวัใจแห่งการเพิม่ผลผลติขององคก์รกว็่าได ้ 
 ภาพร ขนัธหตัถ ์(2549 : 108) ไดส้รุปการบรหิารงานบุคคล หมายถงึ ศลิปะในการสรรหาและคดัเลอืกบุคคล
เขา้มาท างานในองคก์ร มอบหมายงาน พฒันาบุคคลใหพ้น้จากงาน โดยค านึงถงึประสทิธภิาพของผลผลติหรอืบรกิาร
ขององคก์รเป็นส าคญั 
 จากความหมายดังกล่าวสะท้อนให้เห็นความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยต้อง
ด าเนินการเป็นกระบวนการ รอบคอบและระมดัระวงัเนื่องจากกระทบในขัน้ตอนหนึ่งจะส่งผลกระทบต่อขัน้ต่ออื่นๆได ้
จงึพบว่าองค์กรในปจัจุบนัได้หนัมาให้ความส าคญักบัทรพัยากรมนุษย์มากขึน้ อีกทัง้พื้นฐานที่ว่าคนจะต้องยอมรบั
เกียรติภูมิ ค่าของความเป็นคนจากการยอมรับในความรู้ความสมารถซึ่งกันและกันการให้การยกย่อง การสร้าง
ความสมัพนัธ ์การทีต่อ้งพึง่พาอาศยักนัและการปฏบิตัต่ิอกนัอย่างเท่าเทยีมมนัจะช่วยเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจแก่บุคคล
ในองค์กรและท าให้พวกเขายอมอุทิศกายและใจเพื่อองค์กรของพวกเขาอย่างไม่ เห็นแก่เหน็ดเหนื่อยและเห็นแก่
ประโยชน์สว่นตนจงึสง่ผลทีด่ต่ีอองคก์รในทีส่ดุ 
 การสรรหาบุคลากร 
 Bohlander and Snell (2013 : 169) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาบุคลากรหมายถงึ เป็นกระบวนการหาแหล่ง
บุคคลทีม่ศีกัยภาพท าใหเ้กดิความสนใจเขา้มาปฏบิตังิานในองคก์ร 
 ชชูยั สมทิธไิกร (2556 : 143) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาบุคลากร หมายถงึ เป็นกระบวนการคน้หาและจงูใจ
บุคคลที่มคีวามสมารถเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์รกระบวนการดงักล่าวเริม่ต้นเมื่อมกีารค้นหากลุ่มบุคคลที่เหมาะสม 
และจะสิน้สดุลงเมื่อบุคคลเหล่านัน้สมคัรงานกบัองคก์ร 
 จากความหมายของการประเมินผลปฏิบตัิดงักล่าวข้างต้นผู้วิจยัสามารถสรุปความหมายของการสรรหา
บุคลากรคอื กระบวนการทีห่าผูท้ีม่คีวามรู ้ความสามารถมาสมคัรเขา้องคก์รทมีตี าแหน่งทีเ่หมาะสม 
 การคดัเลือก 
 จากประสบการณ์ของผู้เขยีนรวมถึงการสอบถามและสมัภาษณ์บุคคลที่เคยท าหน้าที่คดัเลือก บุคคลเข้า
ท างานในสถาบนัการเงนิ ธุรกจิอาหารและเครื่องดื่ม ธุรกจิการสื่อสารโทรคมนาคมและธุรกจิอสงัหารมิทรพัยพ์บว่าการ
ได้มาซึ่งบุคคลที่มคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในองค์กรผู้ท าหน้าที่ในการคดัเลือกมีแนวคิดที่คล้าย ๆ กนัโดย
แนวคดิดงักล่าวมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัตวัผู้สมคัรและต าแหน่งงานที่ผูส้มคัรสนใจ โดยอาจจ าแนกแนวคดิดงักล่าวได้ 3 
แนวคดิ ไดแ้ก่ แนวคดิดา้นสตปิญัญาของผูส้มคัร แนวคดิดา้นจติใจและแนวคดิดา้นการปรบัตวัของบุคคล  
 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
 พยอม วงศส์ารศร ี(2541 : 144) การพฒันา หมายถงึ การท าใหม้คีุณภาพมากขึน้ ในกรณีทีเ่กีย่วกบับุคคลก็
คอื การด าเนินการเพิม่พูนความรู ้ความสมารถ และทศันคตทิีด่ต่ีอการปฏบิตังิานทีต่นรบัผดิชอบใหม้คีุณภาพประสบ
ความส าเรจ็เป็นทีน่่าพอใจแก่องค์กรนอกจากนี้ยงัมนีักวชิาการไดใ้หค้วามหมายเกีย่วกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
หลายท่าน ดงันี้ 
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 เวอเนอรแ์ละดไีซมอน (Werner and Desimone 2006 : 5) การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการจดัระบบและ
การวางแผนออกแบบกจิกรรมเพื่อการเตรยีมใหส้มาชกิในองคก์รไดโ้อกาสในการเรยีนรูท้ีจ่ าเป็นต่อทกัษะการท างานใน
ปจัจุบนัและอนาคต 
 จากความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์า้งตน้ ผูว้จิยัสามารสรุปความหมายของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ว่า เป็นการพฒันาบุคคลเพื่อเพิม่ศกัยภาพให้แก่บุคคลากรในองค์กร ให้มทีกัษะที่สามารถให้องค์กรเกนิหน้า
ต่อไปไดแ้ละบรรลุวตัถุประสงคท์ีต่ัง้ไว ้
 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
 พยอม วงศส์ารศร ี(2541 : 188) การประเมนิผลเป็นกระบวนการตดัสนิใจ การวนิิจฉัย การตรีาคา สิง่ใดสิง่
หนึ่งอย่างเป็นระบบและมหีลกัเกณฑ ์โดยอาศยัความยุติธรรม (Value Judgment) ความไม่ล าเองหรอือคติของผู้
ประเมนิเช่น ตดัสนิว่าสดุาท างานดเียีย่ม กต็อ้งอยู่บนรากฐานของความยุตธิรรม สามารถขีแ้จงบอกล่าวใหผู้อ้ื่นไดท้ราบ
ว่าน าอะไรมาวดัการท างานดเียีย่ม 
 ค่าตอบแทนและการบริหารสวสัดิการ 
 ค่าตอบแทน หมายถงึ การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกจิในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงนิเดอืน เงนิชดเชย 
หรอืผลประโยชน์อย่างอื่นทีอ่งคก์รใหแ้ก่บุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคคล  
 สวสัดิการและผลประโยชน์ 
 ณัฏฐ์พนัธ์ เขจรนันทน์ (2542) สวสัดกิารเป็นสิง่ที่องค์กรหรอืนายจ้างเป็นผู้จดัหาให้แก่บุคลากร เช่น ที่อยู่
อาศัย ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เป็นต้น เป็นการจัดหาในสิ่งที่
นอกเหนือจากค่าจา้งทีจ่่ายใหโ้ดยตรง โดยถอืเสมอืนเป็นหน้า ทีแ่ละความรบัผดิชอบของนายจา้ง ซึง่ถอืเป็นสิง่ที่องคก์ร
สมควรปฏบิตั ิเพื่อธ ารงรกัษาและจงูใจบุคคลทีม่คีวามสามารถใหร้่วมงานกบัองคก์ร ปจัจุบนัการจดัสวสัดกิารในองคก์ร
มคีวามส าคญักบัขวญั ก าลงัใจ การธ ารงรกัษาบุคคล และความทุ่มเททีบุ่คคลใหก้บัองคก์ร ดงัทีม่ผีูก้ล่าวว่า “สวสัดกิารมี
ความส าคญัในระดบัเดยีวกบัค่าจา้ง” เน่ืองจากผลประโยชน์อื่นทีบุ่คคลไดร้บันอกเหนือจากเงนิเดอืนมสี่วนช่วยแบ่งเบา 
ภาระค่าครองชพีของเขาและครอบครวั สรา้งความมัน่คงและความภาคภูมใิจในการ เป็นสมาชกิขององคก์ร นอกจากนี้
การให้สวสัดิการบางประเภทยงัเป็นผลประโยชน์เสรมิที่บุคคลได้รบัจากองค์กรโดยไม่ต้องมีภาระการจ่ายภาษีมา
เกีย่วขอ้ง 

แนวคิดและทฤษฏีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 Peterson and Plowman (กติตยิา จติต์อาจหาญ ,2561 : 143)ไดก้ล่าวถงึประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเกดิ

จากการกระท าของแต่ละบุคคลทีม่คีวามสามารถและความพรอ้มพยายามทุ่มเทอย่างเตม็ใจในการปฏบิตัิงานของตน

อย่างคล่องแคล่วด้วยความมีระเบียบมีกฎเกณฑ์ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลารวดเร็วถูกต้ องมีคุณภาพและสรุป

องคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนัคอื 

  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคีุณภาพสงูคอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจผล

การท างานมคีวามถูกต้องไดม้าตรฐานรวดเรว็นอกจากนี้ผลงานที่มคีุณภาพควรก่อเกดิประโยชน์ต่อองค์กรและสรา้ง

ความพงึพอใจของลกูคา้หรอืผูม้ารบับรกิาร  

 2. ปรมิาณงาน (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานโดยผลงานทีป่ฏบิตัไิด้

มปีรมิาณทีเ่หมาะสมตามทีก่ าหนดในแผนงานหรอืเป้าหมายทีบ่รษิทัวางไวแ้ละควรมกีารวางแผนบรหิารเวลาเพื่อใหไ้ด้

ปรมิาณงานตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 

 3. เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะทีถู่กตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและ

ทนัสมยัมกีารพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 
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  4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังานและวธิกีารคอืจะต้องลงทุนน้อยและ

ไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ดประสทิธภิาพในมติขิองค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติ ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิคนวสัดุ

เทคโนโลยทีีม่อียู่อย่างประหยดัคุม้ค่าและเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการศกึษาผลงานวจิยัอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งบัการวจิยัครัง้นี้ พบว่าไดม้ผีูท้ีศ่กึษาวจิยัทีม่คีวามสอดคลอ้งและมี
ความใกลเ้คยีงเรื่องการสรรหาทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานไปรษณีย์
บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ดงันี้ 
 นลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ไดศ้กึษาเรื่อง “ปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ร
บรหิารส่วนจงัหวดัชลบุรี” พบว่าปจัจยัอทิธพิลต่อการปฏบิตัิงาน มค่ีาเฉลี่ย เท่ากบั 3.58 แรงจูงใจในการทางาน มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุร ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.78 ซึง่มคีวามส าคญัอยู่ในระดบัมาก 

การทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปจัจยัอทิธพิลต่อการปฏบิตังิาน คอืโครงสรา้งและความสามารถ มคีวามสมัพนัธ์
กบั ประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร อยู่ในระดบัน้อย (R = .492) และมีผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รบรหิารส่วนจงัหวดัชลบุร ีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (F = 39.428, df = 2, 
Sig. = .000) 

ปจัจยัแรงจงูใจในการท างาน คอื ความส าเรจ็ในงาน ต าแหน่งงาน ความรบัผดิชอบในงาน และสถานภาพใน
การท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง (R = .727) และมผีล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุร ีอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (F 
= 68.663, df = 4, Sig. = .000) 

ปจัจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (R = .632) และมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รบรหิารส่วนจงัหวดัชลบุร ี
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (F = 164.651, df = 1, Sig. = .000) สว่นปจัจยัอทิธพิลต่อการปฏบิตังิานโดยรวม 
ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รบรหิารสว่นจงัหวดัชลบุร ี

สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ศกึษาเรื่อง “ปจัจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานปฏบิตัิการ
บรษิทั เอเชยีน มารนี เซอรว์สิส ์จ ากดั(มหาชน)” พบว่า  

1. พนักงานปฏบิตัิการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอร์วิสส ์จ ากดั(มหาชน)ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ
ระหว่าง 23-35 ปี มกีารศกึษาระดบัระดบัมธัยมศกึษา/ปวช. มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน ระหว่าง 1 -8 ปี เป็นพนักงานใน
ต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนระหว่าง 10,151-16,100 บาท 

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานของพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอเชียน มารีน 
เซอร์วิสส์ จ ากดั (มหาชน) ด้านบรรยากาศในการท างาน พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา และด้าน
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูป้ฏบิตังิานกบัเพื่อนร่วมงาน พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน
โดยรวมอยู่ในระดบัด ี

3. ความพงึพอใจของพนักงานปฏบิตักิารต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัเอเชยีน มารนี เซอรว์สิส ์
จ ากดั (มหาชน) พบว่า ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร ด้านการวางแผน
อตัราก าลงั ด้านการประเมินผลการปฏบิตัิงานด้านการพฒันาพนักงาน และด้านขวญัและก าลงัใจ พนักงานมรีะดบั
ความพงึพอใจต่อ การบรหิารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมแต่ละดา้นอยู่ในระดบัพงึพอใจมาก 
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4. ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานปฏบิตัิการบรษิทั เอเชยีน มารนี เซอรว์สิสจ์ ากดั (มหาชน) ดา้น
ปรมิาณงาน ดา้นคุณภาพ และดา้นผลผลติ พบว่า พนกังานมรีะดบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยู่ใน
ระดบัด ี

5. ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั มดีงันี้ 
5.1 พนกังานทีม่เีพศต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพแตกต่างกนัอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นักงานเพศหญงิมปีระสทิธภิาพในการท างานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพ
ดกีว่าเพศชาย 

5.2 พนักงานที่มีอายุต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการท างานด้านปริมาณงานด้านคุณภาพ และด้านผลผลิต 
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยที่พนักงานทีม่อีายุ49 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพการท างานด้าน
ปรมิาณงาน ดา้นคุณภาพ และดา้นผลผลติดกีว่าพนกังานทีม่อีายุ 23-35 ปี และ 36-48 ปี 

5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นกังานทีม่กีารศกึษาระดบัประถมศกึษา มปีระสทิธภิาพการท างานดา้นคุณภาพ
ดกีว่าพนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัปวส /อนุปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 

5.4 พนกังานทีม่ตี าแหน่งในการปฏบิตังิานทีต่่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานดา้นคุณภาพแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยที่พนักงานที่มตี าแหน่งในการปฏบิตัิงานระดบัหวัหน้างานมปีระสทิธภิาพในการ
ท างานดา้นคุณภาพดกีว่าพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 

5.5 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานดา้นผลผลติ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 22,051บาทขึน้ไป และ 16,101 -22,050 บาท มปีระสทิธภิาพ
การท างานดา้นผลผลติดกีว่าพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 10,151-16,100 บาท 

5.6 ปจัจัยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านบรรยากาศในการท างานกับเพื่อนร่วมงานและด้าน
ความสมัพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานกับผู้บังคับบัญชามีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ปฏบิตัิการ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัที่ระดบัต ่ามาก ส่วนในด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ปฏบิตัิงานกบัเพื่อนร่วมงานกบัประสทิธภิาพในการท างาน พบว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัค่อนขา้งต ่า 

5.7 ปจัจยัความพงึพอใจต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและดา้นการประเมนิผล
การปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนกังานปฏบิตักิาร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัทีร่ะดบัต ่ามาก 

นาตภา ไทยธวชั (2551) ไดศ้กึษาเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานกรณีศกึษา บรษิทั กระจกพเีอม็เค – เซน็ทรลั จ ากดั” พบว่าพนักงาน ของบรษิัทที่เป็นเพศหญงิมี
จ านวนมากกว่าเพศชายร้อยละ 10.0 พนักงานที่มีอายุระหว่าง21 - 30 ปี มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 41 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานสงูสุดคอื 1-5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 39.9 ผู้ปฏบิตังิานต าแหน่งพนักงาน มมีากกว่าหวัหน้างาน 
ร้อยละ 79.0 ระดบัการศึกษาของพนักงานที่ต ่ากว่าปริญญาตรีมีจ านวน สูงที่สุดคิดเป็นร้อยละ 50.8 ส าหรบัด้าน 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษย์และประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานโดยภาพรวมมี
ความสมัพนัธอ์ยู่ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลางค่าสถติ ิ0.01 เมื่อพจิารณารายดา้นปรากฏว่าการรกัษาทรพัยากร
มนุษยม์คีวามสมัพนัธส์งูกว่าดา้นอื่นทีม่คี่าสถติ ิ( p=.000,r=.608 ) ความสมัพนัธร์องลงมาไดแ้ก่การสรรหาและคดัเลอืก
มีค่าสถิติที่ (p=.000,r=.501) ส่วนการพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ผลจากการวจิยัครัง้นี้วเิคราะหไ์ดว้่าระบบการรกัษาทรพัยากรมนุษยแ์ละระบบการสรร
หาและคดัเลอืกบุคลกรของ บริษัท กระจกพีเอม็เค – เซน็ทรลั จ ากดั มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนักงานและหวัหน้างานควรที่จะพจิารณาให้ประสทิธภิาพสูงยิง่ขึน้ในโอกาสต่อไป ส่วนด้านการพฒันาบุคลากรและ
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การประเมนิผลการปฏบิตังิานซึง่พบว่าไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ควรไดร้บัการพฒันาอย่าง
เร่งด่วนทัง้นี้เพื่อใหท้นักบัความตอ้งการของพนกังานทุกระดบัในองคก์ร 
 ณฐัวรา ชมแกว้,ธนายุ ภู่วทิยาธร,นิตย ์หทยัวสวีงศ ์สุขศร ี(2560) ไดศ้กึษาเรื่อง “ความสมัพนัธร์ะหว่างการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฏัสุ
ราษฎรธ์าน”ี พบว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎรธ์านีภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎรธ์านีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่าง
การบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎรธ์านี พบว่า ภาพรวมมี
ความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสงูอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ ธานีโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัน้อย อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.01 
 กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ์ (2556) ได้ศกึษาเรื่อง กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิน้ส่วน” พบว่า1) รบัความเหน็ดา้นกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
อยู่ในระดบัปานกลางถึงสงู 2)ด้านความสมัพนัธ์ของปจัจยั พบว่าตวัแปรทัง้หมดมค่ีาความสมัพนัธ์ในระดบัสูง (r = 
0.752) และ 3)แบบจ าลองโครงสร้างของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์และขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมีผลต่อ
ประสทิธภิาพมคี่า Chi-square = 53.339, p-value = 0.031, df=36 ,GFI=0.977 RMSEA =0.036 นอกจากนี้การ
บรหิารทรพัยากรมนุษย์และขวญัก าลงัใจในการปฏบิตัิงานมอีิทธพิลตรงต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานโดยมคี่า
น ้าหนกัอทิธพิลเท่ากบั 0.36 (p = 0.041 ) และ 0.61 (p = 0.001) ตามล าดบั 
 นรเศรษฐ วาสะศริแิละณฐวฒัน์ พระงาม (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง “การจดัการทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานของเจ้าหน้าที่มหาวทิยาลยัพษิณุโลก” พบว่า ความคดิเหน็ของเจ้าหน้าทีท่ี่มต่ีอการจดัการทรพัยากร
มนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อจ าแนกรายดา้นพบว่า ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษยม์คี่าเฉลี่ยสงูสดู
อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน เรียงล าดบัจากน้อยไปหามาก ได้แก่ด้านการวางแผน
ทรพัยากรมนุษย ์ดา้นความปลอดภยัและสขุภาพ ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นพนักงานและ
แรงงานสมัพนัธ์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ด้านการประเมินผลการปฏบิตัิงานและด้านการสรรหาและ
คดัเลอืกทรพัยากรมนุษย ์
 วันทนา ทิวะกะลินและดร.สมชาย เลิศภิรมย์สุข (2558) ได้ศึกษา “เรื่องความสมัพันธ์ของการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลกบัประสทิธภิาพการทางานและความจงรกัภกัดขีองพนักงานบรษิทัดสีโตน จ ากดั จงัหวดัสมุทรสาคร” 
พบว่า1) ความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอการบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านการพฒันาทรพัยากรบุคคล ด้านการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล และด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์ตามลาดับ 2) ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่ามคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทุกดา้นได
แก่ ด้านปรมิาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน และ ด้านเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 3) พนักงานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร
โดยรวมอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ด้าน
ความรูส้กึและดา้นการรบัรู ้4) การบรหิารทรพัยากรบุคคลมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 อยู่ในระดบัสงู 5) การบรหิารทรพัยากรบุคคลไม่มคีวามสัมพนัธค์วามจงรกัภกัดโีดยรวม
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05   
 Kaifeng Jiang, David P. Lepak, Jia Hu and Judith C. Baer (2012) ไดศ้กึษาเรื่อง “How Does Human 
Resource Management Influence Organizational Outcomes” พบว่า การเสรมิสรา้งทกัษะมคีวามสมัพนัธเ์ชิงบวก
กบัทุนมนุษยแ์ละมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัแรงจูงใจของพนักงานน้อยกว่าการปฏบิตัิเพื่อเพิม่แรงจูงใจและการเพิม่
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โอกาส นอกจากนี้ระบบทรพัยากรบุคคลทัง้สามมติินัน้เกีย่วขอ้งกบัผลลพัธท์างการเงนิทัง้ทางตรงและทางอ้อมโดยมี
อทิธพิลต่อทุนมนุษยแ์ละแรงจงูใจของพนกังานรวมถงึการหมุนเวยีนโดยสมคัรใจและผลการด าเนินงานตามล าดบั 
 Mahesh Subramony (2009) ไดศ้กึษาเรื่อง “A meta‐analytic investigation of the relationship between 
HRM bundles and firm performance” พบว่า การจดัสรรทรพัยากรมนุษยม์ผีลกระทบกบักลุ่มตวัอย่างทีม่ขีนาดใหญ่
มากกว่าการปฏบิตัสิว่นบุคคลอย่างมนียัยะส าคญัทีม่คีวามส าพนัธเ์ชงิบวกกบัธุรกจิและแสดงถงึขนาดของผลกระทบกบั
ในระบบงานที่มปีระสทิธิภาพ และการบริหารทรพัยากรมนุษย์แบบผสมผสานที่เน้นความส าคญัของการลงทุนเพื่ อ
ประสทิธภิาพในการท างาน 
 
ระเบียบวิธีการวิจยั  
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 .ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั 

  บุคลากรใน บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) จ านวน 300 คน 

 3.1.2กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยั 

  กลุ่มตวัอย่างจะคดัเลอืกโดยใชต้ารางส าเรจ็รปู ของ Yamane (1973) ความคลาดเคลื่อนทีผู่ว้จิยั

ยอมรบัไดเ้ท่ากบั 5% ซึง่ตามสตูรค านวนดงันี้  (อา้งถงึ ธรีวฒุ ิเอกะกุล, 2543) 

  ซึง่ไดก้ลุ่มตวัอย่างในการเกบ็แบบสอบถามทัง้หมดเท่ากบั 171 คน 

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 แบบสอบถาม จ านวน 4 หวัขอ้ 
 หวัขอ้ที ่1 แบบสอบถามปจัจยัสว่นบุคคลใชเ้กบ็ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 หวัขอ้ที ่2 แบบสอบถามความคดิเหน็ดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร 

 หวัขอ้ที ่3 แบบสอบถามความคดิเหน็ดา้นประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคคลากรในองคก์ร 

 หวัขอ้ที ่4 ขอ้เสนอแนะเป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question)วธิกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 การทดสอบความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity )งานวจิยันี้ไดน้ าแบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญ 3 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา ประเมนิและท าการแก้ไขตามขอ้เสนอแนะข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยที่ให้
คะแนนดงันี้ 
     
    1 สอดคลอ้ง 
    0 ไม่แน่ใจ  
              -1 ไม่สอดคลอ้ง  
จากนัน้น าคะแนนทีไ่ดจ้ากผูเ้ชีย่วชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item Objective Congruence) 
 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) สุ่มแจกจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คนโดยการน าแบบสอบถาม
จ านวน 30 ชุดที่แก้ไขเรยีบร้อยแล้วจากค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้แล้วน าไปเขา้โปรแกรมส าเร็จรูปใน
คอมพวิเตอร์เพื่อวิเคราะห์หาค่า Cronbach’s Alpha Analysis ไม่ต ่ากว่า 0.7แสดงว่ามีความน่าเชื่อถือจึงน า
แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 171 คนเพื่อเกบ็ขอ้มลูในการวจิยั 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 เกบ็แบบสอบถามวจิยัการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานของ

พนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ซึง่ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูในการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ
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ผลการศึกษาหรือผลการวิจยั 
ผูว้จิยัน าเสนอสรุปผลการวจิยัตามล าดบัของการวเิคราะหข์อ้มลูซึง่แบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 สรุปผลการสเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของพนกังานไปรษณียส์ านกังานไปรษณียไ์ทย 

 จากผลการวจิยัสรุปว่า กลุ่มตวัอย่าทีป่ฏบิตังิานในส านกังานไปรษณียไ์ทยจ านวน 171 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย จ านวน 89 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52 รองลงมาเป็นเพศหญงิ จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48 ส่วนใหญ่มีอายุ ต ่า

กว่า25 ปี จ านวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.4 รองลงมามอีายุ25-30ปี จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.1 รองลงมามี

อายุ 31-40ปี จ านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.6 รองลงมามอีายุ 41-50ปี จ านวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ1.2 รองลงมามี

อายุมากกว่า50ปี จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 4.7 ส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีหรอืเทยีบเท่า จ านวน 93 

คน คดิเป็นร้อยละ 54.4 รองลงมา มรีะดบัการศกึษามธัยมศกึษาปีที ่6 หรอืเทยีบเท่า จ านวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

40.9 สว่นใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน10000-20000 บาท จ านวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 78.4 รองลงมา มรีายไดเ้ฉลีย่

ต่อเดอืน20001-30000 บาท จ านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.1  

ส่ ว น ท่ี  2  ส รุ ป ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บ ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ 

 จากผลการวจิยัสรุปว่า กลุ่มตวัอย่าทีป่ฏบิตัิงานในส านักงานไปรษณีย์ไทยจ านวน 171 คน มคีวามคดิเหน็

เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์โดยรวนอยู่ในระดบั เหน็ด้วยมาก มคี่าเฉลี่ย 3.9716 (S.D. = 0.60291)เมื่อ

พจิารณาเป็นรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งันี้  

 1.การจดัสรรและการคดัเลือก พบว่าความคดิเหน็ของพนักงานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ทีม่ี

ต่อการจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององค์กรในด้านการสรรหาและคดัเลอืกอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก มคี่าเฉลี่ย 3.9610 

(S.D. = 0.62943)  

 2. การพฒันาและฝึกอบรม พบว่าความคดิเหน็ของพนักงานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ทีม่ต่ีอ

การจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รในดา้นการพฒันาฝึกอบรมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก มคี่าเฉลีย่ 4.0865 (S.D. = 

0.67178)  

 3.ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่าความคดิเห็นของพนักงานไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย 

จ ากดั ทีม่ต่ีอการจดัการทรพัยากรมนุษย์ขององคก์รในด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก มี

ค่าเฉลีย่ 3.9462 (S.D. = 0.65970) 

 4.ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ พบว่าความคดิเหน็ของพนักงานไปรษณีย์ บรษิทั ไปรษณีย์ไทย 

จ ากดั ทีม่ต่ีอการจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รในดา้นค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก มี

ค่าเฉลีย่ 3.8928 (S.D. = 0.69042)  

ส่ ว น ท่ี  3  ส รุ ป ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  

 จากผลการวจิยัสรุปว่ากลุ่มตวัอย่าทีป่ฏบิตัิงานในส านักงานไปรษณีย์ไทยจ านวน 171 คน มคีวามคดิเหน็

เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยมากมคี่าเฉลีย่  3.8972 (S.D. = 0.54747) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อยไดด้งันี้ 
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 1.ด้านคุณภาพของงาน พบว่าความคิดเห็นของพนักงานไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั  ที่มีต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานในดา้นคุณภาพของงาน (Quality) อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก มคี่าเฉลีย่ 4.0624 

(S.D. = 0.48777)  
 2.ด้านปริมาณงาน พบว่าความคิดเห็นของพนักงานไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  ที่มีต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในด้านปรมิาณงาน (Quantity) อยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก มคี่าเฉลี่ย 3.8421  

(S.D. = 0.62184)  
 3. เวลาท่ีใช้ในงาน พบว่าความคิดเห็นของพนักงานไปรษณีย์ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  ที่มีต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในดา้นเวลาทีใ่ชใ้นงาน (Time) อยู่ในระดบัเหน็ด้วยมาก มคี่าเฉลีย่ 3.8908  

(S.D. = 0.64457)  
 4.ด้านค่าใช้จ่าย พบว่าความคดิเหน็ของพนกังานไปรษณีย ์บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของพนกังานในดา้นค่าใชจ้่าย (Cost) อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก มคี่าเฉลีย่ 3.7934 (S.D. = 0.68423) ) 
ส่วนท่ี 4  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที1่.1 เพศชายและเพศหญงิมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

พนักงานไปรษณีย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของพนกังานไปรษณีย ์ดา้นคุณภาพของงาน  (Quality) แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญั0.05 ส่วนดา้นปรมิาณ

งาน (Quantity) ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นงาน (Time)และดา้นค่าใชจ้่าย (Cost)ไม่แตกต่างกนั 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่1.2 อายุของพนักงานมีความคดิเห็นต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนักงานไปรษณีย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของพนกังานไปรษณีย ์ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่1.3 ระดบัการศึกษาของพนักงานมีความคิดเห็นต่อประสทิธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานไปรษณีย ์ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่1.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนของพนักงานมคีวามคดิเห็นต่อประสทิธภิาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานไปรษณีย ์ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญั0.05 

สว่นดา้นปรมิาณงาน (Quantity) ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นงาน (Time) และดา้นค่าใชจ้่าย (Cost) ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 การจดัการทรพัยากรมนุษยข์อง บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของพนกังาน 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่2.1 พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั มี

ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นคุณภาพของงาน (Quality) โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์น

ระดบัปานกลาง มทีิศทางเดยีวกนั และมรีะดบันัยส าคญัทางสถิติที่น้อยกว่า 0.01เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ทัง้หมดมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง มทีศิทางเดยีวกนั และมรีะดบันยัส าคญัทางสถติทิีน้่อยกว่า 0.01 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่2.2 พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั มี

ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานด้านปรมิาณงาน (Quantity) โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ใน

ระดับสูง มีทิศทางเดียวกัน และมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่น้อยกว่า 0.01เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทัง้หมดมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง มทีศิทางเดยีวกนั และมรีะดบันัยส าคญัทางสถติทิีน้่อยกว่า 0.01 

 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่2.3  พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั มี

ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานด้านเวลาที่ใช้ในงาน (Time) โดยรวมมีความสมัพนัธ์ใน

ระดับสูงมีทิศทางเดียวกัน และมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่น้อยกว่า 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อทัง้หมดมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง มทีศิทางเดยีวกนั และมรีะดบันยัส าคญัทางสถติทิีน้่อยกว่า 0.01 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่2.4 พบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ของ บรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากดั มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นค่าใชจ้่าย (Cost) โดยรวมมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู มี
ทศิทางเดยีวกนั และมรีะดบันัยส าคญัทางสถิตทิีน้่อยกว่า 0.01 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้การสรรหาและคัดเลอืก การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน และค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู มทีศิทางเดยีวกนั และมรีะดบั
นยัส าคญัทางสถติทิีน้่อยกว่า 0.01 สว่นการพฒันาฝึกอบรม มคีวามส าคญัในระดบัปานกลาง และมรีะดบันัยส าคญัทาง
สถติทิีน้่อยกว่า 0.01 
 
การอภิปรายผลการวิจยั 

 สมมตฐิานที ่1  ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่าง

กนัอย่างมนียัยะส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัเนื่องจากพนักงานในบรษิทั

ไปรษณียไ์ทยจ ากดัมกีารท างานทีม่รีะบบการท างานของแต่ละฝา่ยทีช่ดัเจนท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปตามระบบและมี

ฝา่ยตรวจสอบภายในจงึท าใหป้จัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัจงึไม่สง่ผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

 สมมตฐิานที ่2 การจดัการทรพัยากรมนุษยข์อง บรษิทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของพนกังาน  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทไปรษณีย์มีความสมัพันธ์กับ

ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานในระดบัปานกลางถึงสูง (ในด้านการพฒันาการฝึกอบรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

4.0865) อย่างมนียัยะส าคญัที ่0.01 และ 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 เน่ืองจากบรษิทัไปรษณียไ์ทยจ ากดัมกีารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพตัง้แต่กระบวนการรบัสมคัร

งาน การก าหนดคุณสมบตัขิองผูส้มคัรงาน และการฝึกหรอือบรมพนกังานในบรษิทัก่อนเขา้ปฏบิตังิาน เมื่อองคก์รมกีาร

จดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพจงึท าใหไ้ดบุ้คลากรทีต่รงต่อต่อความต้องการและลกัษณะของงาน ท าใหก้าร

ปฏบิตัิงานของพนักงานในบรษิัทไปรษณีย์ไทยจ ากดัในหน้าที่ต่างๆท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งสอดคล้องกบั

งานวจิยัของ กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ ์(2556) ไดศ้กึษาเรื่อง กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิน้ส่วน” พบว่า1) รบัความเหน็ดา้นกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
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อยู่ในระดบัปานกลางถึงสงู 2)ด้านความสมัพนัธ์ของปจัจยั พบว่าตวัแปรทัง้หมดมค่ีาความสมัพนัธ์ในระดบัสูง (r = 

0.752) และ 3)แบบจ าลองโครงสร้างของการบริหารทรพัยากรมนุษย์และขวัญก าลังใจใ นการปฏิบตัิงานมีผลต่อ

ประสทิธภิาพมคี่า Chi-square = 53.339, p-value = 0.031, df=36 ,GFI=0.977 RMSEA =0.036 นอกจากนี้การ

บรหิารทรพัยากรมนุษย์และขวญัก าลงัใจในการปฏบิตัิงานมอีิทธพิลตรงต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานโดยมคี่า

น ้าหนกัอทิธพิลเท่ากบั 0.36 (p = 0.041 ) และ 0.61 (p = 0.001) ตามล าดบัและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนาตภา ไทย

ธวชั (2551) ได้ศึกษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารทรพัยากรมนุษย์และประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน

กรณีศกึษา บรษิทั กระจกพเีอม็เค – เซน็ทรลั จ ากดั” พบว่าพนักงาน ของบรษิทัทีเ่ป็นเพศหญงิมจี านวนมากกว่าเพศ

ชายรอ้ยละ 10.0 พนกังานทีม่อีายุระหว่าง21- 30 ปี มจี านวนมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 41 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน

สูงสุดคือ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.9 ผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งพนักงาน มีมากกว่าหัวหน้างาน ร้อยละ 79.0 ระดับ

การศกึษาของพนกังานทีต่ ่ากว่าปรญิญาตรมีจี านวน สงูทีส่ดุคดิเป็นรอ้ยละ 50.8 ส าหรบัดา้น ความสมัพนัธร์ะหว่างการ

บรหิารทรพัยากรมนุษย์และประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานโดยภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในทิศทาง

เดยีวกนั ระดบัปานกลางค่าสถติ ิ0.01 เมื่อพจิารณารายดา้นปรากฏว่าการรกัษาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์สงูกว่า

ดา้นอื่นทีม่คี่าสถติ ิ( p=.000,r=.608 ) ความสมัพนัธร์องลงมาไดแ้ก่การสรรหาและคดัเลอืกมคี่าสถติทิี ่(p=.000,r=.501) 

สว่นการพฒันาบุคลากรและการประเมนิผลการปฏบิตังิานไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ผลจาก

การวิจยัครัง้นี้วเิคราะห์ได้ว่าระบบการรกัษาทรพัยากรมนุษย์และระบบการสรรหาและคดัเลือกบุคลกรของ บริษัท 

กระจกพเีอม็เค – เซน็ทรลั จ ากดั มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานและหวัหน้างานควรทีจ่ะพจิารณา

ใหป้ระสทิธภิาพสงู  

 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวิจยั 

 1.) ดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ในการประมวลผลการปฏบิตังิานควรมกีารประเมนิแบบ360 องศาเพื่อลด

ความอคตทิีม่ต่ีอตวับุคคลและเพื่อความเทีย่งตรงไม่ล าเอยีงในการประเมนิ 

 2.) ควรมกีารจดัสรรอตัราพนกังานใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณงานโดยใชแ้บบวเิคราะหอ์ตัราก าลงักบัปรมิาณงาน 

 3.) การจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีด่ที ัง้การสรรหา พฒันาและการรกัษาพนักงานจะส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ท างาน ดงันัน้ควรสนบัสนุนใหเ้พิม่ทกัษะความรูฝึ้กอบรมหรอืเรยีนต่อใหพ้นกังาน 

 ข้อเสนอแนะงานวิจยัครัง้ต่อไป 

 1.) ในงานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ าการวจิยัเฉพาะพนกังานบรษิทัไปรษณียไ์ทยส านกังานใหญ่ ในการท าวจิยัครัง้

ต่อไปควรมกีลุ่มตวัอย่างจากบรษิทัไปรษณียใ์นแต่ละสาขาเพื่อใหไ้ดท้ราบว่าในแต่ละสาขาทีอ่ยูห่่างจากส านกังานใหญ่

การจดัสรรทรพัยากรบุคคลมปีระสทิธภิาพเหมอืนกนัหรอืไม่ 

 2.) ควรมกีารประเมนิเปรยีบเทยีบระหว่างพนกังานทีจ่บจากโรงเรยีนไปรษณียแ์ละพนกังานเป็นลกูจา้งว่า

ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัหรอืไม่ 
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