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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน* 

ไพรินทร์ สงละเอียด** 

บทคัดย่อ 
 ในการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1)  เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับใด 3) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
4) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศหญิง 
อายุระหว่า 31 – 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า กลุ่มงานบริหารทั่วไป และมรีะยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ความส าคญัในระดับ
มาก  โดยมากทีสุ่ดคือ การประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานประกอบด้วย ต้นทุน คุณภาพ
งาน ปริมาณงาน ระยะเวลา และวิธีการ มีความส าคัญอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมากที่สุด คือ ด้านระยะเวลา  ผลการ
ทดสอบพบว่าระดับการศึกษา และกลุ่มงานมผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการแตกต่างกัน  เพศ 
อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัย
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหาและคดัเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงานคา่ตอบแทนและสทิธิประโยชน์       
โดยมีปญัหาและอุปสรรค ได่แก่ การวางแผนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับสถานการณป์ัจจุบัน เนื่องจากองค์การไดร้ับมอบ
โยบายและภารกิจที่เร่งด่วน นอกเหนือจากภารกิจหลักขององค์การ บุคลากรไม่เพยีงพอในการปฏิบัติงาน การสรรหา
และคัดเลือกบุคคลตรงตามคุณสมบัติที่หน่วยงานก าหนดไว้ ยังท าไดไ้ม่มี เพราะยังมรีะบบอุปถัมภ์ ไมม่ีการก าหนดแผน
ในการพัฒนา ตามสายงาน ตามลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ มีบางหน่วยงานพิจารณาประเมินผลการปฏบิัติงานไม่มคีวาม
เป็นธรรม ไดร้ับค่าตอบแทนยังไมม่ีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน แนวทางในการแก้ไขปัญหา ได้แก่  
หน่วยงานต้องมี การวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกจิขององค์การ และสถานการณ์ในปัจจุบัน เพื่อก าหนดกรอบ
อัตราก าลังบุคลากรของแต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ควรสร้างระบบและเกณฑ์ในการสรรหาและคดัเลือกที่มีความ
โปร่งใสตรวจสอบได้โดยยดึหลักความเสมอภาคและใช้ระบบคุณธรรมอย่างเท่าเทียมกัน จดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล 
การก าหนดหลักสตูรที่จะพัฒนาพัฒนาบุคลากรของแตล่ะสาย ก าหนดวิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเป็นท่ียอมรับ มีการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนให้แก่บุคลากรอยา่งเสมอภาคกัน เพื่อสรา้ง
แรงกระตุ้นและสร้างขวัญก าาลังใจต่อบุคลากรในองค์การ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้นไป 
  
ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์  พนักงานราชการ  

 
 
 
 
 
 
 

 *บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 **นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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บทน า 
การบริหารจัดการองค์การในยุคโลกาภิวัฒน์ท่ีมีความเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และความเจริญก้าวหน้า

ทางด้านเทคโนโลยีที่ทันสมยั ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน ท าให้หน่วยงานท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชน มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปฏิรูประบบการบริหารจดัการองค์การให้มีประสิทธิภาพ โดยการปรับบทบาท 
ภารกิจ โครงสร้าง กฎ ระเบยีบ ให้มีความเหมาะสม ทันสมัยและสอดคล้องกับสังคมปัจจุบัน โดยมีเป้าประสงค์เพื่อ
สนองตอบต่อการบริการประชาชนท่ีสะดวกรวดเร็ว ลดขั้นตอนการปฏิบัติที่ไม่จ าเป็นท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใหส้อดคล้องกับการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ โดยมเีป้าหมายใหห้น่วยงานขนาดเล็ก กะทัดรดั บุคลากรเปีย่มคณุภาพ ความรู้ ความสามารถ มีระเบียบ
วินัย มีความรับผิดชอบสูง และไดร้ับค่าตอบแทนสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน 

กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน เป็นองค์การภาครัฐที่มีภารกิจหลักเกี่ยวกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งการด าเนินการ
เองและการส่งเสริมใหส้ถานประกอบกิจการด าเนินการพัฒนาฝมีือลกูจ้างของตน โดยมีเป้าหมายที่จะยกระดับก าลัง
แรงงานให้มีฝีมือได้มาตรฐานสากล มีทักษะความรู้และความสามารถในการประกอบอาชีพสอดคล้องกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ การส่งเสริมและพฒันาศักยภาพของผู้ประกอบกิจการเพื่อให้สามารถ
แข่งขันได้ในตลาดโลก และเป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าที่ควบคุมและก ากบัดูแลการประกอบอาชีพท่ีอาจเปน็อันตรายต่อ
สาธารณะหรือต้องใช้ผู้มีความรู้ความสามารถด้วยการพัฒนาทักษะฝมีือแรงงานช่วยแก้ไขปัญหาการว่างงาน การขาด
แคลนแรงงาน เพิ่มผลิตภาพแรงงานรวมถึงการเพิ่มผลิตภาพของปัจจัยการผลิตโดยรวม (Total Factor Productivity : 
TFP) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงมบีทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งดูและความเป็นอยู่
ของประชาชนให้อยู่ดีกินดี ส่งผลให้ประเทศได้พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของบุคลากรนอกเหนือจากข้าราชการแลว้ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือนได้น าเสนอการจ้างลูกจ้างรูปแบบใหม่ที่มีความหลากหลายและยืดหยุ่นสูงมีระบบสญัญาจ้างเป็นกลไกรองรบั 
เรียกว่า “พนักงานราชการ” เพื่อดึงดูดใจและแสดงฐานะที่ชัดเจน ภายใต้หลักการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยหลัก
สมรรถนะ หลักผลงาน และหลักคณุธรรม โดยมอบอ านาจใหส้่วนราชการบริหารจัดการเองตามแนวทางการบริหาร
ภาครัฐแนวใหมร่ะบบพนักงานราชการเป็นรูปแบบการจ้างงานด้วยสัญญาจ้างในหน่วยงานภาครัฐที่มุง้เน้นให้ภาครัฐมี
ก าลังคนท่ีหลากหลาย มหีลักเกณฑ์และวิธีการจ้างงานท่ียืดหยุ่น คลอ่งตัว สอดคล้องกับสภาพความจ าเป็นและเงื่อนไข
ของการท างานในภาคราชการ ระบบสัญญาจ้างเป็นกลไกท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารมีทางเลือกในการจา้งให้เหมาะสมกับภารกิจ
ของส่วนราชการและลักษณะงานของต าแหน่ง โดยการบริหารระบบพนักงานราชการเป็นไปตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) เกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มคีวามส าคญัมากต่อองค์การ องค์การไม่ต้องการให้เกิดความผดิพลาดเกดิขึ้นใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาและคดัเลือก การจ้างคนท่ีไมเ่หมาะสมกับงาน อัตราการลาออกจาก
งานของพนักงานราชการ การปฏิบัติงานไม่เต็มความสามารถ ไม่ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดร้ับมอบหมาย องค์การไม่ให้
ความส าคญัในการฝึกอบรมและพฒันา ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการลดลง ส่งผลให้องค์การ
ไม่บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
 จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะวิจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน ตลอดถึงแนวทางใน
การพัฒนาการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือ
แรงงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้ปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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ค าถามการวิจัย 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงานอย่างไร 
 2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับใด 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดบัใด 
 3. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 4. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการแตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  
 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับมาก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการวิจัย ดังนี ้
 1.ขอบเขตดา้นพื้นที่ : ศึกษาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ส่งผลตอ่ประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ
เฉพาะหน่วยงานส่วนกลาง กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 2.ขอบเขตด้านเนื้อหา : ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน
ราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ปัญหาและอุปสรรค และข้อเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาและปรับปรุง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานราชการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา : ตั้งแต่เดือนกันยายน - พฤศจิกายน 2561 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน 
 2. ท าให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 3. ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาและการปรับปรุงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
ค านิยามตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกีย่วกับอุป
สงค์และอุปทานด้านก าลังคน เพื่อน าไปสู่การก าหนดกลวิธีที่จะใหไ้ดก้ าลังคนในจ านวนและสมรรถนะที่เหมาะสมมา
ปฏิบัติงานในเวลาทีต่้องการ โดยมแีผนการใช้และพัฒนาก าลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ท้ังนี้ เพื่อ
ธ ารงรักษาก าลังคนท่ีเหมาะสมไวก้ับองค์การ 
 การสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง การแสวงหาบุคลากรและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสม
กับต าแหน่งงานท่ีว่างอยู่เพื่อเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์การ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและ
ประสบการณ์เพิ่มขึ้นในรูปแบบของการฝึกอบรม  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่
ปฏิบัติได้จริง ตามวิธีการที่องค์การก าหนด เปรียบเทียบกบัเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ  
 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์หมายถึง รางวัลต่าง ๆ ที่บุคลากรจะไดร้ับในการแลกเปลี่ยนกับงาน 
ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน เงนิพิเศษ สิ่งจูงใจต่าง ๆ รวมถึงสิทธิประโยชน์ นอกเหนือจากที่บุคลากรจะได้รับจาก
องค์การ เชน่ ค่ารักษาพยาบาล คา่ประกันสุขภาพ ค่ารถรับส่ง เป็นต้น 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการ วิธีการ หรือการกระท าใด ๆ  ที่น าไปสู่ผลส าเร็จ โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ  อันได้แก่ 
ทรัพยากรทางธรรมชาติแรงงาน เงินทุน และวิธีการด าเนินการหรือประกอบการ ที่มีคุณภาพสูงสุดในการด าเนินการได้อย่างเต็มศักยภาพ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. กลุ่มงาน 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2. การสรรหาและคัดเลือก 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5. ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1. ต้นทุน 
2. คุณภาพงาน 
3. ปริมาณงาน 
4. ระยะเวลา 
5. วิธีการ 

(Peterson and Plowman) 

ตวัแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
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 ต้นทุน หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึน้ในการด าเนินการผลิตสินค้า หรอืบริการ 
คุณภาพงาน หมายถึง การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามขอ้ก าหนดที่ต้องการ 
ปริมาณงาน หมายถึง การควบคมุจ านวนงานท่ีพนักงานต้องท าให้ได้ตามมาตรฐานเวลาที่ก าหนไว้ 
ระยะเวลา หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัตหิน้าท่ีของบุคลากร 
วิธีการ หมายถึง การปฏบิัติการใหม้ีประสิทธิภาพ 
 

วิธดี าเนินการวิจัย 
การด าเนินการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  
โดยจะน าขอมูลที่ไดมาท าการศึกษาและวิเคราะหถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยใชวิธีการส ารวจและจัดท าแบบสอบถาม
เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร (Population) ได้แก่ พนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน จ านวน 250 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน จ านวน 250 คน โดยมีการก าหนดขนาดของกลมุตัวอยางส าหรับการวิเคราะห์แบบสะดวก (convenience sampling) 
ซึ่งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นใครก็ได้ที่จะสามารถให้ข้อมูลได้เพื่อให้ได้จ านวนตามที่ต้องการโดยไม่มีหลักเกณฑ์ ด้วยการ
ค านวณโดยใชสูตร Taro Yamane  ภายใต้ค่าความเช่ือมั่น 95% โดยได้กลุ่มตัวอย่าง (250 ÷250+1(0.052)) = 153 ดังนั้น 
เพื่อให้การวจิัยในการวิจยัครั้งนี้ มีความครบถ้วนสมบรูณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจยัจึงก าหนดกลุม่ตัวอยา่งที่ใช้ในการศึกษาเท่ากับ 160 คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูเพื่อท าการวิจยัพฤติกรรมของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธผิลการปฏิบตัิงาน ได้แก่
แบบสอบถามแบบปลายปิด (closeended questionnaire) และแบบสอบถามลักษณะปลายเปดิ (openended questionnaire) 
 

วิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) มุ่งศึกษาโดยมีแหล่งข้อมูล คือ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ 
(primary data) เป็นการรวบรวมข้อมูลกระท าโดยผู้วิจัยลงมือเก็บครั้งแรกด้วยตนเอง โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมลูโดยการไปแจกแบบสอบถามกับกลุม่ตัวอย่าง และแนะน าการตอบแบบสอบถามอย่างถกูวิธีจากน้ัน 
น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดม้าประกอบการวิเคราะห์ข้อมลูต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ใช้สถิติมาท าการวิเคราะห์ตัวแปรตามที่ก าหนด ค่าสถิติที่ใช้คือ ค่าร้อยละ (percentage)ค่าความถี่ (frequency) 
ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standarddeviation) และสถิตสิ าหรับทดสอบสมมติฐาน t test  และ 
One -Way ANOWA 
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ผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน สามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังต่อไปนี ้
 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 จากผลการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานของผู้ตอบแบบสอบถามผู้วิจัยสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้  

1. จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
จ านวน 160 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 59.38 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.10 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 71.25 กลุ่มงานส่วน
ใหญ่เป็นกลุ่มงานบริหารทั่วไป จ านวน 108 คิดเป็นร้อยละ 67.50 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 40 
 2. ผลการวเิคราะห์การบริหารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.946 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.629 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดา้นการสรรหาและคดัเลือก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.925 คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 0.585 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.760 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.681 โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ4.076 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.630 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ด้านค่าตอบแทนและสิทธปิระโยชน์ มีคา่เฉลีย่ เท่ากับ 3.662 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.663 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพือ่ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
อยู่ในระดับใด 
 จากผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
อยู่ในระดับใด สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.446 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านต้นทุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.562 คือ อยู่ในระดับมาก ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.08 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.613 คือ อยู่ในระดับมาก ด้านปริมาณ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.595 คือ  
อยู่ในระดับมาก ด้านระยะเวลา มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.658 คือ อยู่ในระดับมาก และด้าน
วิธีการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.529 คือ อยู่ในระดับมาก 
 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 จากผลการศึกษา ผู้วิจัยได้รวบรวมปัญหาและอุปสรรคในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุปได้ดังนี้ 
 1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ คือ การวิเคราะห์ วางแผนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
เนื่องจากองค์การไดร้ับมอบโยบายและภารกิจท่ีเร่งด่วน นอกเหนือจากภารกิจหลักขององค์การที่ต้องด าเนินการให้แล้ว
เสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด บางหน่วยงานบุคลากรไม่เพยีงพอในการปฏิบัติงาน  
 2. ด้านการสรรหาและคดัเลือก คือ การพิจารณาสรรหาและคดัเลือกคนดี มีความรู้ ความสามารถ ตรงตาม
คุณสมบัติที่หน่วยงานก าหนดไว้ ยงัท าได้ไมม่ี ไมม่ีการด าเนินการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์จของหน่วยงาน และยังมี
ระบบอุปถัมภเ์ข้าสู่กระบวนการสรรหาและคดัเลือก ท าให้คดัเลือกคนไม่เป็นไปตามคณุสมบัติที่ต้องการมาปฏิบัติงาน 
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 3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาบุคลากรไดร้ับการพัฒนาอย่างไม่เท่าเทียมกัน องคก์ารไมม่ี
การก าหนดแผนในการพัฒนาตามสายงาน ตามลักษณะงานท่ีรับผดิชอบไม่มีแผนในการพัฒนาตัวบุคคล และผู้บริหารของ
องค์การไม่ให้ความส าคัญ ท าให้บุคลากรเฉื่อยชา ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และองค์การสิ้นเปลืองงบประมาณ 
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบตังิาน คือ ประเมินผลการปฏิบัติงานหน่วยงานได้มีการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อใช้ใน
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยประเมินจากผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงาน บางหน่วยงานก็พิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง และมีบางหน่วยงานพิจารณาไมม่ีความเป็นธรรม มีการเลือกปฏิบัตไิมม่ีการประเมินจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสัมฤทธ์ิผลอย่างแท้จรงิ  
 5. ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ คือค่าตอบแทนยังไม่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน เนื่องจาก
ปัจจุบันค่าครองชีพสูงและสิทธิประโยชน์การประกันสุขภาพยังไม่มีความเพียงพอ ซึ่งพนักงานราชการใช้สิทธิประกันสังคม  
 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 จากผลการศึกษา ผู้วิจยัได้รวบรวมแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุปได้ดังนี ้
 1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ คือ หน่วยงานต้องมีการวิเคราะห์ วางแผนอัตราก าลังให้สอดคลอ้งกับ
ภารกิจขององค์การ และสถานการณ์ในปัจจุบัน เพื่อก าหนดกรอบอัตราก าลังบุคลากรของแต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 
ตรงตามความต้องการของแตล่ะหน่วยงาน เพื่อการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การ 
 2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก คือหน่วยงานควรสร้างระบบและเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกที่มีความ
โปร่งใสตรวจสอบได้และเช่ือมโยงกับแผนอัตราก าาลังคนระบบการสรรหาและคัดเลือกโดยยึดหลักความเสมอภาคและใช้
ระบบคุณธรรมอย่างเท่าเทียมกันทั้งบุคลากรภายใน และภายนอกองค์กรมีการก าหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่าง
ชัดเจนและมีการประชาสัมพันธ์ข้อมูล ข่าวสารให้แก่กลุ่มเป้าหมายอย่างท่ัวถึง 
 3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือหน่วยงานต้องมีการจดัท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล  มีการก าหนด
หลักสตูรที่จะพัฒนาพัฒนาบุคลากรของแต่ละสายงาน ผู้บริหารควรเป็นผู้พิจารณาในการให้บุคลากรไปพัฒนาในเรื่องใด 
เพราะเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัตงิานจะทราบว่าใครยังต้องพัฒนาในเรื่องใดบ้าง ควรมีการจัดระบบการพัฒนาบุคลากร
เริ่มตั้งแต่แรกบรรจุบุคคลเข้ามาท างาน ระหว่างการปฏบิัติงาน ให้ผูป้ฏิบัติงานท่ีท างานมาเป็นระยะเวลานานมีความรู้
และสามารถ ทักษะ สมรรถนะ สามารถน าความรู้ที่มีเสนอแนะผู้ปฏบิัติงานรุ่นหลังได้ 
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ หน่วยงานต้องก าหนดวิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับ มีการจัดตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานออย่างเป็นทางการโดย
ประชาสัมพันธ์ให้คุลากรในองค์การทราบ และแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคลเพื่อให้บุคลากรปรับปรุงแก้ไขตนเอง 
 5. ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ คือ หน่วยงานควรมีการจดัสวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืนให้แก่บุคลากร
อย่างเสมอภาคกัน และมีการยกยอ่งชมเชยและรางวัล เพื่อสร้างแรงกระตุ้นและสร้างขวัญก าาลังใจต่อบุคลากรใน
องค์การ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการแตกต่างกัน 

จากการศึกษา เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน สรุปผลการวจิัย ไดด้ังนี ้
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถติิที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานราชการจ าแนกตามเพศ 
การทดสอบ t test 

เพศ 
ชาย หญิง 

t Sig. 
(n = 65) (n = 95) 

x  S.D. x  S.D.   
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.961 0.416 3.944 0.467 0.230 0.818 

รวม 3.961 0.416 3.944 0.467   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 จากกตารางพบว่า เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกนั อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า เพศไมส่ง่ผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน 

 
 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถติิที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานราชการจ าแนกตามอาย ุ
การทดสอบ One-way ANOVA  หรือ f test  

 อายุส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
อาย ุ Mean S.D. F Sig 

ต่ ากว่า 25 4.042 0.398 1.793 0.133 
25 - 30 ปี 4.023 0.382   
31 - 40 ปี 3.952 0.447   
41 - 50 ปี 3.753 0.523   
51 ปีข้ึนไป 3.955 0.584   

 3.951 0.445   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 

 จากตารางพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตังิานไม่แตกตา่งกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า อายุไมส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครเดช ไมจ้ันทร์ (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลติในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษา
พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไมแ่ตกต่างกัน 
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ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
การทดสอบ One-way ANOVA หรือ f  test 
 ระดับการศึกษาส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ระดับการศึกษา Mean S.D. F Sig. 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพช้ันสูง หรอืเทียบเท่า 3.770 0.375 8.209 .000* 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  3.960 0.449   
สูงกว่าปริญญาตร ี 4.333 0.325   
 3.951 .4458   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตารางพบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05อภิปรายได้ว่า ระดับการศึกษาส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการ
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาวิจัย เรื่อง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซันไชน์อินเตอรเ์นชันแนล จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษา
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ จ าแนกตามกลุม่งาน 
การทดสอบ One-way ANOVA หรือ f  test 
 กลุ่มงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กลุ่มงาน Mean S.D. F Sig. 
บริการ 3.701 0.464 4.761 .003* 
บริหารทั่วไป 4.036 0.444   
เทคนิค  3.836 0.346   
วิชาชีพเฉพาะ 3.748 0.362   
 3.951 0.445   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางพบว่า กลุม่งานท่ีแตกตา่งกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตา่งกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า กลุ่มงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงาน กิตติยา ฐิติคณุรตัน์ (2556) ศึกษาวิจัย เรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานบริษัทซันไชน์อินเตอร์เนชันแนล จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ต าแหน่งงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานของการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานราชการ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
การทดสอบ One-way ANOVA หรือ f  test 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน Mean S.D. F Sig. 
น้อยกว่า 1 ป ี 3.943 0.412 0.303 0.876 
1 – 5 ปี 3.955 0.415   
6 – 10 ปี 4.000 0.445   
11 – 15 ป ี 3.880 0.538   
มากกว่า 15 ป ี 3.933 0.512   
 3.951 0.445   
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันส่งผลตอ่
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงาน กิตตยิา ฐิติคณุรตัน์ (2556) ศึกษาวิจัย เรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทซันไชน์
อินเตอร์เนชันแนล จ ากดัผลการศกึษา พบว่า อายุงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 

สรุปสมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานราชการกรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ที่มี
ระดับการศึกษา กลุม่งาน ที่แตกตา่งกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตา่งกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่
ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ ส่วนเพศ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน อย่างไม่มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เปน็ไปตามสมมติฐาน
การวิจัยที่ก าหนดไว้  

 

สมมติฐานที่ 2 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
กรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  
ตารางที่ 5 กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  
 
 แหล่งความแปรปรวน SS DF MS  F Sig. 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ระหว่างกลุม่ 9.695 11 0.881 5.954 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 21.908 148 0.148   

 รวม 31.603 159    
ด้านการสรรหาและคัดเลือก ระหว่างกลุม่ 9.685 10 0.968 6.584 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 21.918 149 0.147   

 รวม 31.603 159    
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ ระหว่างกลุม่ 10.891 13 0.838 5.906 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 20.712 146 0.142   

 รวม 31.603 159    
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระหว่างกลุม่ 11.446 12 0.954 6.956 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 20.158 147 0.137   

 รวม 31.603 159    
ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุม่ 7.454 13 0.573 3.467 0.000* 
 ภายในกลุ่ม 24.149 146 0.165   

 รวม 31.603 159    
  
 จากตาราง พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการวางแผนทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที ่ระดับ 0.05 
อภิปรายได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน มีการก าหนดแผนหรือเป้าหมาย ก าหนดทิศทางทรัพยากรมนุษย์เพื่อใหส้อดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การ ไว้อย่างชัดเจนเพื่อการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์การ เป็นไปตามแนวคิดของ Holt (อ้าง
ถึงในโชติ บดีรัฐ,2558 หน้า 64)ได้ให้ทัศนะว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการในการก าหนดวัตถุประสงค์ของ
องค์การและวิธีการเพื่อบรรลุวัตถปุระสงค์ประสงค์ที่ก าหนดไวโ้ดยวตัถุประสงค์ขององค์การ ก็คือผลลพัธ์ที่พึงประสงค์ที่
จะให้บังเกิดขึ้น ณ จดุหนึ่งของเวลาในอนาคตที่ต้องการแนวคิดนี้ช้ีให้เห็นว่าหน้าท่ีหลักขององค์การคือการวางแผน  และ
การวางแผนจะต้องเป็นกระบวนการอย่างต่อเนื่อง มีการก าหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ที่ต้องการจะบรรลุผลในอนาคต 
และเป็นไปตามแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561,หน้า 4) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การวางแผนเปน็การพิจารณาและก าหนด
แนวทางปฏิบตัิงานให้บรรลเุปา้หมายที่ต้องการ เปรยีบเสมือนเปน็สะพานเช่ือมโยงระหว่างปจัจุบันและอนาคต เป็นการ
คาดการณ์สิ่งที่ยงัไม่เกดิขึ้น ฉะนัน้ การวางแผนจึงเปน็กระบวนการทางปญัญาที่พิจารณาก าหนดแนวทางปฏบิัติงาน มีการ
ตัดสินใจตามวตัถุประสงค์ และการคาดคะเนอย่างใช้ดลุพินิจ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นรเศรษฐ วาสะศิริ และณฐวัฒน์ 
พระงาม (2559) ศึกษาวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีใน
มหาวิทยาลยัพิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน(3) ด้านเวลาในการท างานและ (4) 
ด้านค่าใช้จ่าย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการสรรหาและคดัเลือกส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า การสรรหาและ
คัดเลือกส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน  การสรรหา
และคัดเลือกมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน เป็นธรรม ตรงตามคุณสมบตัิของแต่ละต าแหน่งงานนั้น ๆ เป็นไปตามแนวคิด Stone 
(อ้างถึงในจตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ,2558,หน้า 118-119) ให้ค านิยามของการสรรหา (Recruitment) ไว้ว่า คือกระบวนการ
ของการค้นหาและดึงดูดบุคลากรที่มีคุณสมบัตติรงตามความต้องการขององค์การให้เข้ามาปฏิบตัิงานในต าแหน่งงาน
ที่ว่าง และเป็นไปตามแนวคดิของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561,หน้า 5) ได้กล่าวสรุปไว้ว่ากระบวนการแสวงหา การ
สอบแข่งขัน การสอบคดัเลือก การคดัเลือกบคุคลเพื่อการบรรจุ และแต่งตั้งใหด ารงต าแหน่งที่ว่างอยูเ่พื่อให้การบรหิารและ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอยา่งมีประสิทธภิาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ นรเศรษฐ วาสะศิริ และณฐวัฒน์ 
พระงาม (2559) ศึกษาวิจยั เรื่อง การจดัการทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ในมหาวิทยาลัย
พิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ทีม่หาวิทยาลยัพิษณุโลก โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดับมาก ทั้ง 4  ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ดา้นคณุภาพงาน (3) ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน การพัฒนาและ
ฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น และลดข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานได้ มีการส่งเสริมให้บุคลากร
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การเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานฯ ในหลักสูตรที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน เป็นไปตามแนวคิดของ 
Leonard Nadler (อ้างถึงใน กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์,2556,หน้า 43) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรไว้ว่า คือ 
กระบวนการที่วางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อการพัฒนาในศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นด้วยวิธีการอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา และเป็นไปตามแนวคิดของ วีณา พึง
วิวัฒน์นิกุล (2561,หนา้ 6) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านต่าง ๆ ของ
มนุษย์ ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ 
และต่อเนื่องจากการฝึกอบรมพัฒนา เป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาบุคคลในขณะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด และท าให้การท างานของบุคคลนั้น ๆ เป็นไปด้วยความพึงพอใจ 
ทั้งยังเป็นการเตรียมผู้ทีจ่ะได้รับการเลื่อนต าแหน่งหนา้ที่ต่อไปในอนาคตอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ นรเศรษฐ วาสะศริิ 
และณฐวัฒน์ พระงาม (2559) ศึกษาวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ใน
มหาวิทยาลยัพิษณโุลก ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีม่หาวิทยาลัยพิษณุโลก โดยภาพรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน คือ (1) ด้านปรมิาณงาน (2) ด้านคณุภาพงาน (3) ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการประเมินผลการปฏิบตัิงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงาน การสร้างตัวช้ีวัดของการประเมินในแต่ละด้านอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจนและครบถ้วน มีการแจ้งผลการประเมิน
ให้บุคลากรทราบทุกครั้งเพื่อก่อใหเ้กิดการพัฒนาประสิทธิภาพ มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน 
เป็นไปตามแนวคิดของ Douglas McGreger(อ้างถึงใน วันชัย  มีชาติ, 2560, หน้า 20) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน โดยส่วนใหญจ่ะถูกมองว่าเป็นวิธีการอย่างหน่ึงของการบริหารงานบุคคล แต่ถูกน ามาใช้ในจุดประสงค์ในด้าน
การบริหารแล้วกลายเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์การจัดการ เป็นเหตุผลชัดเจนท่ีท าให้แตล่ะบุคคลน าความพยายามของเขา
มุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ ฝ่ายบรหิารจะต้องบอกให้พวกเขารู้ว่าจะต้องท าอะไร และจะต้องวินิจฉัยว่า เขาท าไดด้ีแค่ไหน 
รวมไปถึงการใหร้างวลัหรือลงโทษไปตามนั้นอย่างสอดคล้องกันและเป็นไปตามแนวคดิของ วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561,หน้า 
6) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบคุคล อันเนื่องมาจากผลการปฏิบัตงิาน โดย
อาศัยหลกัเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ  อย่างปราศจากอคติ หรือโดยการเปรยีบเทียบผลการปฏิบัติงานกบัมาตรฐานการท างานทีต่ก
ลงกันไวล้่วงหนา้ว่าจะได้ผลเพียงใด รวมทั้งการประเมินคณุสมบัติที่จ าเปน็ต่อการท างานของบคุคลดว้ย ประโยชน์ของการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานนั้น อาจน าไปใช้เพื่อพจิารณาความดคีวามชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลือ่นต าแหน่ง การย้าย 
สับเปลี่ยนหมนุเวยีนเจ้าหน้าที่ในองค์การ จะท าให้รู้ว่าการท างานนั้นไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององค์การหรือไม่อีกด้วยซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นรเศรษฐ วาสะศิริ และณฐวัฒน์ พระงาม (2559) ศึกษาวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าท่ีในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้ง 4 ด้าน คือ (1) ด้านปริมาณ
งาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ดา้นค่าใช้จา่ย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 อภิปรายได้ว่า ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
มีการจ่ายคา่ตอบแทนให้อยา่งเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้ เป็นไปตามแนวคดิของ Stone (อ้างถึงใน จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ,2558,หน้า 204) ได้ให้ค านิยามของ 
ค่าตอบแทนไว้ว่า เป็นที่บุคคลจะได้รับแลกเปลี่ยนกับการท างานโดยจะประกอบด้วยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
หรืออาจจะเป็นแค่เงินได้ก็ได้ ซึ่งข้ึนอยู่กับการท าสญัญาจ้างขององค์การและบุคลากร และเป็นไปตามแนวคิดของ วีณา 
พึงวิวัฒน์นิกุล (2561,หน้า 7) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า สวสัดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล นอกจากเงินเดือนหรือค่าจ้างแล้ว 
องค์การจะต้องมสีวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ จะท าให้
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บุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดี และมสี่วนให้บุคลากรมสีวัสดิภาพ และมีการด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ย่างเป็นสุข เช่น 
การจ่ายเงินเพื่อช่วยเหลือบุตร ค่าเล่าเรียน ค่ารักษาพยาบาล คา่เช่าบ้าน หรือสิทธิต่าง ๆ ที่มิใช่ตัวเงิน ได้แก่ สิทธิการลา 
การฝึกอบรมต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรเศรษฐ วาสะศิริ และณฐวัฒน์ พระงาม (2559) ศึกษาวิจัย 
เรื่อง การจดัการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณโุลก โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ท้ัง 4 ด้าน 
คือ (1) ด้านปริมาณงาน (2) ด้านคุณภาพงาน (3) ด้านเวลาในการท างาน และ (4) ด้านค่าใช้จ่าย 

สรุปสมมติฐานข้อที่ 2 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคดัเลือก ดา้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝมีือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ 

 

สมมติฐานที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับมาก 
ตารางที่ 6  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน x   S.D. แปลผล 
ต้นทุน 3.73 0.562 มาก 
คุณภาพงาน 4.08 0.613 มาก 
ปริมาณงาน 3.93 0.595 มาก 
ระยะเวลา 4.10 0.658 มาก 
วิธีการ 3.92 0.529 มาก 

รวม 3.95 0.446 มาก 
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางพบว่า า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.446 ดังนั้น สมมติฐานใน 
ข้อ 3 ผลการทดสอบ คือ ยอมรับสมมติฐาน เมื่อพิจารณาเป็นรายระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
พนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ในระดับมากท้ัง 5 ข้อ โดยน าแนวคิดของ Peterson and 
Plowman (อ้างถึงใน ประเสริฐศกัดิ์  สุประภาส,2552,หน้า10) มาอ้างอิง ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านต้นทุน (cost) ด้านคณุภาพ (quality) ด้านปริมาณ (quantity) ด้านเวลา (time) และด ้
านวิธีการ (method) ซึง่จากการพิจารณารายข้อนั้น พบว่าประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน มาจากพนักงานราชการสามารถล าดับความส าคญัของงานเพื่อให้การปฏิบตัิงานเสร็จทันเวลา
ได้ตามที่ก าหนด โดยการใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญเพื่อปฏิบัติงานได้รวดเร็วยิ่งข้ึนและถูกต้อง 
สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด 
รวดเร็วทันเวลา ตรงตามเป้าหมายของงาน  และได้รับมอบหมายงานตามปรมิาณและคุณภาพที่ก าหนดไว้มีการท างานท่ี
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไวข้ององค์การ ตรงกับความรู้ความสามารถ  มีวิธีการเรียนรู้ ค้นคว้าวธิีการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีเทคนิควิธีการที่หลากหลายเพื่อให้ได้ปริมาณงานท่ีพอดีกับเวลาที่ก าหนด มีการบริหารจัดการในการใช้
ทรัพยากรน้อยที่สดุและด าเนินการเป็นไปอยา่งประหยัด เพียงพอคุม้ค่า เหมาะสมท่ีสุดในการปฏิบตัิงาน จึงท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงานอยู่ในระดบัมาก 

สรุปสมมติฐานข้อที่ 3 ได้ว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเรื่อง การบริหารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานราชการกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี ้

1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ หน่วยงานควรวิเคราะห์อัตราก าลังคนท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ภารกิจ
ขององค์การ สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน มีกลไกการคัดเลือกที่เหมาะสมมรีะบบการบริหารทรพัยากรมนุษย์ใน
ระยะยาวเพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยก าหนดต าแหน่งและลักษณะงานท่ีองค์การ
ต้องการไว้ชัดเจน 

2. ด้านการสรรหาและคดัเลือก หน่วยงานควรยึดหลักความเสมอภาคและใช้ระบบคุณธรรมเพื่อสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์อย่างเท่าเทียมกัน ท้ังบุคลากรภายใน และภายนอกองค์การก าหนดหลักเกณฑ์ในการสรรหา
และคัดเลือกที่มีความโปร่งใสตรวจสอบได้ และเชื่อมโยงกับแผนอตัราก าาลังคนมีการก าหนดแผนการด าเนินการในการ
สรรหาอย่างชัดเจนและมีการประชาสัมพันธ์ข้อมูล ข่าวสารให้แก่บุคลากรภายใน และภายนอกองค์การอย่างท่ัวถึง 

3.ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยห์น่วยงานควรมีการส่งเสริมและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อพัฒนาบุคลากร 
ให้ตรงกับความต้องการในปัจจุบันและอนาคต โดยมีการสนับสนุนการศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน และการฝึกอบรม
หลักสตูรระยะสั้น และระยะยาว เพื่อให้บุคลากรขององค์การมีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ที่วางไวไ้ด้อย่างมีประสทิธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

4.การประเมินผลการปฏิบัติงาน หน่วยงานควรก าหนดนโยบายวิธกีารและหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเป็นท่ียอมรับ มีการจดัตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการโดย
ประชาสมัพันธ์ให้บุคลากร ในองค์กรทราบและแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคลเพื่อให้บุคลากรปรับปรุง
แก้ไขตนเอง 

5. ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ หน่วยงานควรจัดระบบการบริหารคา่ตอบแทนโดยพิจารณาอตัรา
ค่าจ้าง/เงินเดือนทีส่อดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปจัจุบันและเพียงพอต่อการด ารงชีพรวมถึงจัดสวสัดิการและผลประโยชน์
อื่นให้แก่ บุคลากรอย่างเสมอภาคกัน และมีการยกย่องชมเชยและรางวัลเพื่อสร้างแรงกระตุ้นและสร้างขวัญก าาลังใจ  
ต่อบุคลากรในองค์การเพื่อให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนไป 
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