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บทคดัย่อ 
 การศกึษาครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อวเิคราะหร์ะดบัการปฏบิตัดิา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะและผลการปฏิบตัิงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก ตลอดจนวเิคราะหอ์ทิธพิลของการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ีม่ตี่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน โดยมสีมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่าน การเกบ็รวบรวมขอ้มลูไดใ้ชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็น
พนักงานทีท่ างานในหน่วยงานหลกัทีเ่กี่ยวขอ้งในกระบวนการผลติชิน้ส่วนยานยนต์รวม 230 คน สถติทิีใ่ชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง  
ผลการศกึษาพบว่า ระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ สมรรถนะและผลการปฏบิตังิานของพนักงานอยู่ในระดบั
มาก โมเดลสมการโครงสร้างในการวเิคราะห์อิทธพิลของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มตี่อผลการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า 2/df = 2.747, GFI = 0.932, AGFI = 0.884, RMR 
= 0.015, RMSEA = 0.087 ผลการปฏบิตัิงานของพนักงานไดร้บัอิทธพิลทัง้ทางตรงและทางอ้อมจากการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยโ์ดยมสีมรรถนะของพนักงานเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วน ผลการวจิยัจงึยนืยนัถงึความจ าเป็น
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์รเพื่อขบัเคลื่อนองคก์ารสู่ความส าเรจ็ 
 
ค าส าคญั: การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ สมรรถนะ  ผลการปฏบิตังิาน 
 

Abstract 
This study was quantitative research which purposed to analyze the level of human resource 

development (HRD) practices, competency, and performance of employees working in the automotive parts 
industry in the Eastern Economic Corridor as well as to analyze the influence of HRD practices on employee 
performance by considering competency as a mediator variable. The data were collected by a 
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questionnaire with a sample of 230 employees working in key units involved in the automotive parts 
manufacturing process. The statistics used for data analysis included percentage, mean, standard 
deviation, and structural equation modeling. The findings revealed that the level of HRD practices, 
competency and performance of employees were at a high level. The structural equation model for 
analyzing the influence of HRD practices on employee competency was consistent with the empirical data 
with values of 2/df = 2.747, GFI = 0.932, AGFI = 0.884, RMR = 0.015, RMSEA = 0.087. Employee 
performance was influenced both directly and indirectly by HRD practices, with competency serving as a 
partial mediator. The findings of the study confirm that the organization's human resource development is 
critical to its success. 
 
Keywords: Human Resource Development, Competency, Performance  
 
บทน า  

เป็นทีท่ราบกนัดวี่าทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รเป็นกลไกในการขบัเคลื่อนองคก์ารสู่ความส าเรจ็ การลงทุน
ในทุนมนุษย์จงึเป็นสิ่งที่องค์การต่าง ๆ ให้ความส าคญั ด้วยจะส่งต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานทัง้ในด้าน 
คุณภาพของงานหรอืความถูกต้องของงานตามมาตรฐาน การไดผ้ลผลติหรอืปรมิาณงานตามเป้าหมายทีก่ าหนด 
โดยใช้เวลาในการด าเนินงานที่เหมาะสม และใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า [1] ซึ่งหากองค์การมกีารจดัการผลการ
ปฏบิตังิานทีด่ ีผลการปฏบิตังิานของพนักงานย่อมส่งโดยตรงต่อความส าเรจ็ขององคก์ารไดใ้นทีสุ่ด   

เพื่อให้พนักงานมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ีองค์การจงึต้องมกีารจดัการทรพัยากรมนุษย์เพื่อใหเ้กิดผลการ
ปฏิบตัิงานที่ดี มีการออกแบบงานและการมอบหมายงานที่เหมาะสม สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่ อในการท างาน 
ของพนักงาน พร้อมทัง้ได้รบัการสนับสนุนองค์การในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ ต้องท าให้องค์การมพีนักงานที่มี
สมรรถนะ (Competency) ที่จ าเป็นส าหรบัการท างาน ซึ่งอาจเกิดจากการสรรหาและคดัเลอืกที่ค านึงถึงความรู้
ความสามารถและคุณลกัษณะอื่น ๆ ทีจ่ าเป็นส าหรบัการท างาน รวมทัง้ใชก้ารพฒันาพนักงานเพื่อใหม้สีมรรถนะ
ตามที่ต้องการ โดยผลการส ารวจความต้องการบุคลากรทกัษะสูงของส านักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา 
วทิยาศาสตร์ วจิยัและนวตักรรมแห่งชาติ (สอวช.) [2] เน้นย ้าใหเ้หน็ว่าการสรา้งความรูแ้ละทกัษะของก าลงัคนให้
ตรงตามความตอ้งการของภาคอุตสาหกรรมเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นยิง่ เน่ืองจากภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย ไม่ไดม้ี
ปัญหาขาดแคลนแรงงานในเชงิปรมิาณ แต่ขาดแคลนแรงงานเชงิคุณภาพ ประเดน็การพฒันาบุคลากรจงึอยู่ที่การ
พฒันาความรูค้วามสามารถ ควบคู่ไปกบัการเพิม่พนูทกัษะ (Upskill - Reskill) ซึง่หมายถงึการเพิม่สมรรถนะใหก้บั
พนักงาน ด้วยสมรรถนะจะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้
สภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งพฒันาสู่ผลลพัธ์ที่ต้องการ [3] ซึ่งสมรรถนะมมีติิรวมถึงความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคต ิ(Attitudes) ทีเ่กีย่วขอ้งกนั [4]  

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ จงึเป็นกจิกรรมส าคญัขององค์การทีจ่ะท าใหพ้นักงานทีม่อียู่มีประสบการณ์
และการเรียนรู้ทักษะเพื่อน ามาพัฒนาความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากร  
ในองค์การ [5] ซึ่งการศกึษางานวจิยัทีผ่่านมา [6-9] พบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานโดยตรง น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของผลการปฏิบตัิงานภายในองค์การทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว
ในทางที่ดขี ึ้น และเกิดประสทิธผิลในองค์การตามมา [10] อย่างไรก็ตาม งานวจิยับางส่วนชี้ใหเ้หน็ว่าการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อสมรรถนะของพนักงาน [11-13] ซึง่สมรรถนะของพนักงานสามารถใชอ้ธบิายถงึผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานได ้[14] นอกจากนี้ การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ มอีทิธพิลในทางอ้อมต่อผล
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การปฏบิตังิานของพนักงานผ่านระดบัสมรรถนะดา้นต่าง ๆ ของพนักงาน [15-17] โดยมคีวามแตกต่างกนับา้งตาม
บรบิทของการศกึษา 

จากประเดน็ความส าคญัและการวจิยัทีผ่่านมาทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัจงึมุ่งเน้นทีจ่ะศกึษาอทิธพิลของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์และสมรรถนะของพนักงานทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมการผลติ
ชิ้นส่วนยานยนต์ของประเทศไทยซึ่งถอืเป็นฐานการผลติชิ้นส่วนรถยนต์ทีส่ าคญัของโลก และเป็นการลงทุนของ
บรรษัทข้ามชาติที่เป็นบริษัทชัน้น าในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ของโลกในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) เพื่อตรวจสอบบทบาทของการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างความรู ้
และทกัษะของพนักงาน ควบคู่ไปกับการเพิ่มพูนทกัษะตามความต้องการของภาคอุตสาหกรรมที่มตี่อผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต ์ 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  
 1. เพื่อวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 

2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ในอุตสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก โดยมสีมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
 

วิธีด าเนินการวิจยั  
การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ไดร้บัการพจิารณาอนุมตัจิากคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนุษย ์

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (COE No.COE63/140 รหัส KUREC-SS63/128) โดยจากการศึกษางานวิจัย 
ทีเ่กีย่วขอ้งทีผ่่านมา ผูว้จิยัไดก้ าหนดกรอบแนวคดิการวจิยัดงัภาพที ่1 และก าหนดสมมตฐิานการวจิยัดงันี้  
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในงานวจิยั 
 

สมมติฐานข้อที่ 1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน  
ของพนักงาน 

สมมตฐิานขอ้ที ่2 การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงในเชงิบวกต่อสมรรถนะของพนักงาน 
สมมตฐิานขอ้ที ่3 สมรรถนะของพนักงานมอีทิธพิลทางตรงในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 

สมรรถนะของพนักงาน
Competency (COM)

ผลการปฏิบติังาน
Job Performance (PF)

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์              
HRD Practices (HRD)

ความร   
Knowledge (K)

ทกัษะ 
Skills (S)

ท ันคติ 
Attitudes (A)

ค ุภาพงาน 
Quality (Qual)

ปริมา การผลิต
Quantity (Quanti)

ความรวดเรว็
Speed (Speed)

การ  กอบรมและการพฒันา
Training and Development (TD)

การพฒันาอา ีพ
Career Development (CD)

การพฒันาองคก์าร
Organization Development (OD)

การบริ ารผลการปฏิบติังาน 
Performance Management (PM)

H1 H3

H2

H4
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สมมติฐานขอ้ที่ 4 การพฒันาทรพัยากรมนุษย์มอีิทธพิลในทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
โดยมสีมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่าน  

ประ ากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ท าการศึกษาได้แก่พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษ  
ภาคตะวนัออก ที่เป็นการลงทุนโดยบรษิัทชัน้น าในอุตสาหกรรมผลติชิ้นส่วนยานยนต์ 7 บรษิัทของโลก ซึ่งถูก
จัดล าดับจากผลประกอบการโดย Fortune [18] ก าหนดขนาดตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Hair และคณะ [19]  
ซึ่งแนะน าการก าหนดขนาดตวัอย่างส าหรบัการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งประมาณ 10-20 เท่าของตวัแปร
สงัเกตได้ ซึ่งการศกึษาครัง้นี้มตีวัแปรสงัเกตได้จ านวน 10 ตวัแปร ผู้วจิยัก าหนดขนาดตวัอย่างเท่ากบั 20 เท่า 
จงึได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 200 คน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Proportional Stratified Random Sampling)  
โดยก าหนดจ านวนพนักงานทีเ่ป็นตวัอย่างตามสดัส่วนพนักงานของแต่ละบรษิทั และใชก้ารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย 
ท าการเก็บแบบสอบถามโดยเป็นเอกสารในช่วงเดอืนตุลาคม-ธนัวาคม 2563 ทัง้นี้ เก็บแบบสอบถามเผื่อความ 
ไม่สมบูรณ์ไวร้อ้ยละ 20 ไดแ้บบสอบถามทีส่มบูรณ์ทีใ่ชว้เิคราะหไ์ดก้ลบัมาทัง้สิน้ 230 ชุด  
 เคร่ืองมือท่ีใ  ในการเกบ็รวบรวมข อม ล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลได้แก่แบบสอบถามที่สร้างมาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  
โดยแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงันี้ ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั เป็นแบบใหเ้ตมิขอ้ความและใหเ้ลอืกตอบ ส่วนที ่2 แบบสอบถามทีเ่กีย่วกบัการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ผู้วิจยัได้พฒันาขึ้นตามแนวคดิของ Gilley และ Eggland [10] และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง  
โดยแบ่งเป็นทัง้หมด 4 องค์ประกอบไดแ้ก่ การฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาอาชพี การพฒันาองค์การ และการ
บรหิารผลการปฏิบตัิงาน จ านวนรวม 19 ขอ้ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัสมรรถนะของพนักงาน ผู้วจิยัได้
พฒันาขึน้ตามแนวคดิของ Parry [4] และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะ 
และทศันคตขิองบุคคล จ านวนรวม 15 ขอ้ ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ผูว้จิยัได้
พฒันาขึ้นตามแนวคดิของ Na-Nan และคณะ [20] และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
คุณภาพงาน ปรมิาณในการผลติ และความรวดเรว็ จ านวนรวม 13 ขอ้  และส่วนที ่5 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ
ถงึปัจจยัอื่น ๆ ทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน  

แบบสอบถามส่วนที่ 2-4 ใช้มาตราส่วนประมาณค่าแบบ Likert Scale โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 5 
หมายถงึระดบัมากทีสุ่ด 4 หมายถงึระดบัมาก 3 หมายถงึระดบัปานกลาง 2 หมายถงึระดบัน้อย และ 1 หมายถงึ
ระดบัน้อยทีสุ่ด แปลความหมายค่าเฉลี่ยตามเกณฑข์อง Best และ Kahn [21] ดงันี้ 4.51-5.00 หมายถงึระดบัมาก
ที่สุด 3.51-4.50 หมายถึงระดับมาก 2.51-3.50 หมายถึงระดับปานกลาง 1.51-2.50  หมายถึงระดับน้อย  
และ 1.00-1.50 หมายถงึระดบัน้อยทีสุ่ด  

การทดสอบเคร่ืองมือ 
ก่อนน าแบบสอบถามไปใช ้ผูว้จิยัท าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบสอบถาม เพื่อท าการ

วดัค่าความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์ในการศกึษาหรอืหาค่า IOC โดยใหผู้ท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 
3 คน ได้ค่า IOC มคี่าอยู่ระหว่าง 0.6 - 1.0 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.5 ในทุกขอ้ค าถามจงึถือว่าแบบสอบถามมคีวาม
เหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ [22] จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับ
ประชากรทีศ่กึษา จ านวน 30 คน ท าการหาค่าสมัประสทิธิข์องความเชื่อมัน่ (Cronbach's alpha) ไดค้่าอยู่ระหว่าง 
0.806-0.959 ซึง่มากกว่า 0.7 ซึง่แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่อยู่ในเกณฑท์ีย่อมรบัได ้ 
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การวิเคราะ ์ข อม ล 
1. ใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ในการอธบิายขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม และใช้

ค่าเฉลี่ย ร่วมกบัส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการศกึษาระดบัการปฏบิตัดิา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สมรรถนะ 
และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน  

2. ใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง ในการวเิคราะหอ์ทิธพิลของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยท์ีม่ตี่อสมรรถนะและผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 
 

ผลการวิจยั  
 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.0  
และเป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 47.0 อายุต ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20 ปีคดิเป็นรอ้ยละ 2.6 อายุ 21-25 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 26.5 อายุ 26-30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 22.2 อายุ 31-35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 25.7 อายุ 36-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 13.9 
อายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.2 อายุ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.6 อายุ 51 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 1.3 ระดบั
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรคีดิเป็นรอ้ยละ 62.2 ระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 31.3 สูงกว่าปรญิญาตร ีคดิเป็น
รอ้ยละ 6.5 อายุงานน้อยกว่า 1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 5.2 อายุงาน 1-5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 42.6 6-10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 
32.6 อายุงาน 11-15 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 8.7 และอายุงานมากกว่า 15 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 10.9  
  ระดบัความคิดเ น็ด านการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สมรรถนะของพนักงาน และผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน 
    ตารางที ่1 แสดงใหเ้หน็ว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ัง้ในภาพรวมและรายองคป์ระกอบอยู่ในระดบัมาก
ทุกด้าน ด้านการพฒันาองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.64) รองลงมาคือการฝึกอบรมและพฒันา (x̅ = 3.60)  
การบริหารผลการปฏิบตัิงาน (x̅ = 3.59) และด้านการพฒันาอาชีพ (x̅ = 3.57) สมรรถนะของพนักงานทัง้ใน
ภาพรวมและรายองค์ประกอบ ได้แก่ ด้านทศันคติ ความรู้ และทกัษะอยู่ในระดบัมากทุกด้าน (x̅ = 3.89, 3.80  
และ 3.80 ตามล าดบั) ส่วนผลการปฏบิตังิานของพนักงานโดยรวมและรายดา้นมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากเช่นกนั 
โดยในดา้นความรวดเรว็มคี่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 3.94) รองลงมาคอื ดา้นคุณภาพ และดา้นปรมิาณในการผลติ (x̅ = 
3.89 และ 3.88 ตามล าดบั)  
 
ตารางท่ี 1 ระดบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สมรรถนะของพนกังาน และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 

 ตวัแปร ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 

การพฒันาทรพัยากร การฝึกอบรมและพฒันา (TD) 3.60 0.677 มาก 
มนุษย ์ การพฒันาอาชพี (CD) 3.57 0.722 มาก 
 การพฒันาองคก์าร (OD) 3.64 0.585 มาก 
 การบรหิารผลการปฏบิตังิาน (PM) 3.59 0.686 มาก 
สมรรถนะ ความรู ้(K) 3.80 0.545 มาก 
 ทกัษะ (S) 3.80 0.572 มาก 
 ทศันคต ิ(A) 3.89 0.559 มาก 
ผลการปฏิบติังาน คุณภาพ (Qual) 3.89 0.495 มาก 
 ปรมิาณในการผลติ (Quanti) 3.88 0.504 มาก 

 ความรวดเรว็ (Speed) 3.94 0.533 มาก 
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  ผลการตรวจสอบโมเดลการวดั (Measurement Model) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์สมรรถนะของ
พนักงาน และผลการปฏิบติังาน 

ผลการวเิคราะหโ์มเดลการวดั โดยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) 
พบว่าภายหลงัจากการปรบัโมเดลตามค าแนะน าของโปรแกรม พบว่าโมเดลการวดัมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูล 
เชงิประจกัษ์ โดยมคี่า 2/DF =2.232, GFI= 0.946, AGFI= 0.901, RMR= 0.013, RMSEA= 0.073  

ตารางที่ 2 แสดงผลการตรวจสอบความตรงและความเชื่อมัน่เชงิโครงสร้างของโมเดลการวดั ในการ
วเิคราะหค์วามตรงของโมเดลการวดั  
 
ตารางท่ี 2 ผลการตรวจสอบความตรงและความเชื่อมัน่เชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดั  

 ตวัแปร ค่าน ้า นัก
องคป์ระกอบ 

R2 ค่าความ
เ ่ือมัน่ 

ค่าความ
แปรปรวน 

การพฒันา การฝึกอบรมและพฒันา (TD) 0.776*** 0.602 0.799 0.722 
ทรพัยากรมนุษย ์ การพฒันาอาชพี (CD) 0.853*** 0.728   
 การพฒันาองคก์าร (OD) 0.922*** 0.851   
 การบรหิารผลการปฏบิตังิาน (PM) 0.845*** 0.714   
สมรรถนะ 
 

ความรู ้(K) 
ทกัษะ (S) 
ทศันคต ิ(A) 

0.886*** 
0.849*** 
0.746*** 

0.785 
0.721 
0.566 

0.750 
 

0.686 
 

ผลการปฏิบติังาน 
 

คุณภาพ (Qual) 
ปรมิาณ (Quanti) 
ความรวดเรว็ (Speed) 

0.860*** 
0.902*** 
0.756*** 

0.739 
0.814 
0.572 

0.749 0.706 

หมายเหตุ: *** หมายถงึ มนีัยส าคญัที่ระดบั 0.001 
 

การตรวจสอบค่าน ้าหนักขององค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Regression weight) ของตวัแปร
สงัเกตได้ 10 ตัวแปร พบว่าค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ อยู่ในช่วง 0.776-0.922 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝง
สมรรถนะอยู่ในช่วง 0.746-0.886 และค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงผล
การปฏิบตัิงานอยู่ในช่วง 0.756-0.902 โดยมนีัยส าคญัทางสถิติทุกตวัและมคี่าเกินค่า 0.70 ทัง้หมดถือว่าอยู่ใน
เกณฑ์ด ี[19] ส าหรบัการวเิคราะห์ค่าความเชื่อมัน่เชงิโครงสรา้งของมาตรวดัจากค่าความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบ
ของตวัแปรแฝง (Composite Reliability) พบว่า ค่าความเชื่อมัน่เชงิองค์ประกอบของตวัแปรแฝง มคี่าอยู่ระหว่าง 
0.749-0.799 ซึง่มคี่ามากกว่า 0.70 แสดงใหเ้หน็ว่ามคีวามเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝงอยู่ในระดบัด ี [19] และมคี่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extracted) อยู่ในช่วง 0.686-0.722 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 
แสดงว่าตวับ่งชีข้องตวัแปรแฝงในโมเดลการวดัสามารถเป็นตวัแทนของตวัแปรแฝงได ้[23]  

ตารางที ่3 เป็นการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจ าแนกของตวัแปร โดยการหาค่ารากทีส่องของค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Square Root of Average Variance Extracted) ของแต่ละองค์ประกอบ ซึ่งพบว่า  
ค่ารากทีส่องของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยทีส่กดัไดใ้นแต่ละแถวในแนวทแยงมคี่าสูงกว่าค่าสัมประสทิธิส์หสมัพนัธ์
ระหว่างองคป์ระกอบทุกค่า จงึสรุปไดว้่ามคีวามเทีย่งตรงเชงิจ าแนก  
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ตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงเชงิจ าแนกของตวัแปร 
 สมรรถนะ 

(COM) 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

(HRD) 
ผลการปฏิบติังาน 

(PERF) 

สมรรถนะ (COM) .828   
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) .650 .850  
ผลการปฏบิตังิาน (PERF) .646 .532 .840 

หมายเหตุ : ค่าในแนวทแยงมุมแสดงค่ารากทีส่องของ AVE  
 
ดงันัน้ จากผลการตรวจสอบโมเดลการวดัจากความตรงและความเชื่อมัน่เชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดั 

และความเที่ยงตรงเชงิจ าแนก ดงันัน้จงึสามารถสรุปได้ว่า โมเดลการวดัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ สมรรถนะ  
และผลการปฏบิตังิานของพนักงานมคีวามเหมาะสม สามารถน าไปวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งต่อไป 
  ผลการวิเคราะ ์โมเดลสมการโครงสร าง (Structural Model) 
  โมเดลสมการโครงสรา้งทีใ่ชท้ดสอบตวัแปรสมรรถนะของพนักงานในการเป็นตวัแปรส่งผ่านของอทิธพิล
ระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และผลการปฏิบตังิานของพนักงาน แบ่งออกเป็น 2 โมเดล โดยมโีมเดลที ่1 
(HRD-PERF) ศึกษาอิทธิพลทางตรงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
และโมเดลที่ 2 (HRD-COMP-PERF) ศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน โดยมสีมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่าน   
  ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ทัง้ 2 โมเดล พบว่า 
โมเดลมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยโมเดลที ่1 มคี่า 2/DF = 1.541, GFI= 0.975, AGFI= 0.947, 
RMR= 0.009, RMSEA= 0.049 ซึ่งทุกค่าอยู่ในเกณฑ์ทีก่ าหนดไว ้ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าขอ้มูลมคีวามสอดคล้องกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ส าหรบัโมเดลที ่2 ภายหลงัการปรบัโมเดลพบว่า โมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
โดยมีค่า 2/DF = 2.232, GFI= 0.946, AGFI= 0.901, RMR= 0.013, RMSEA= 0.073 ซึ่งทุกค่าอยู่ ในเกณฑ์ 
ทีก่ าหนดไว ้ดงันัน้จงึสรุปไดว้่าขอ้มลูมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัตารางที ่4  
 
ตารางท่ี 4 ค่าสถติใินการตรวจสอบความกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสรา้งเปรยีบเทยีบกบัเกณฑ์  

ด ันีความกลมกลืน โมเดลท่ี 1 
HRD-PERF 

โมเดลท่ี 2 
HRD-COMP-PERF 

เก ฑพิ์จาร า  
(Kline,2005) 

2/DF 1.541 2.232 <3.00 
GFI 0.975 0.946 >0.90 
AGFI 
RMR 
RMSEA 
NFI 
CFI 

0.947 
0.009 
0.049 
0.982 
0.993 

0.901 
0.013 
0.073 
0.960 
0.977 

>0.90 
< 0.05 
< 0.08 
>0.90 
>0.90 

 
  การทดสอบความสมัพนัธร์ะ ว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการปฏิบติังานของพนักงาน 
โดยมีสมรรถนะของพนักงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
  ตารางที่ 5 แสดงผลวิเคราะห์ผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน โดยมีสมรรถนะเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยท าการวิเคราะห์ความเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Mediator 
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Analysis) ตามแนวคิดของ Zainudin [24] พบว่า ผลการศึกษาตามโมเดลที่ 1 อิทธิพลทางตรงของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ที่มตี่อผลการปฏิบตัิงานมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ส้นทางเท่ากับ 
0.112 เมื่อเพิม่สมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่านในโมเดลความสมัพนัธ์ของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานตามโมเดลที ่2 พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีม่อีทิธพิลต่อผล
การปฏิบัติงาน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.650 และการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานผ่านสมรรถนะของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.420 ดังนัน้ จึงสามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะ 
ของพนักงานเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วน (Partial Mediation) ระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 
โดยมสีมรรถนะของพนักงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน 

ตวัแปรท่ี  กษา 
โมเดลท่ี 1 

HRD-PERF 
โมเดลท่ี 2 

HRD-COMP-PERF 
ประเภทตวัแปรส่งผ่าน 

(Mediation type) 
DE DE IE 

HRD-COM- PERF 0.112* 0.650* 0.420* ตวัแปรส่งผ่านแบบบางส่วน  
หมายเหตุ: DE = อทิธพิลทางตรง, IE = อทิธพิลทางออ้ม  

 *มนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 
 
  ทัง้นี้ สามารถสรุปอิทธพิลทางตรงและทางอ้อมของตวัแปรการพฒันาทรพัยากรมนุษย์และสมรรถนะ  
ของพนักงานที่มตี่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานได้ดงัตารางที่ 6 โดยการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มีอิทธพิล
ทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (ค่าอทิธพิลรวมเท่ากบั 0.532) และสมรรถนะของพนักงาน
มอีิทธพิลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน (ค่าอิทธพิลรวมเท่ากบั 0.646) เมื่อพจิารณาค่า R2 พบว่า
ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะของพนักงาน สามารถอธิบายความผนัแปรของผลการ
ปฏบิตังิานของพนักงานไดร้อ้ยละ 42.3 (R2 =0.423) 
 
ตารางท่ี 6 สรุปผลการวเิคราะหเ์สน้ทางปัจจยั  

  สมรรถนะ (COM) ผลการปฏิบติังาน (PERF) 

  DE IE TE DE IE TE 

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) 0.650* - 0.650* 0.112* 0.420* 0.532* 
สมรรถนะ (COM) - - - 0.646* - 0.646* 
R Square 0.305 0.423 

2 = 87.897, DF = 32, 2/DF = 2.747, GFI= 0.932, AGFI= 0.884, RMR= 0.015, RMSEA= 0.087 

หมายเหตุ:  DE = อทิธพิลทางตรง, IE = อทิธพิลทางออ้ม, TE = อทิธพิลรวม  
   *มนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.05 

 
สรปุและอภิปรายผล  

ผลจากการศึกษาพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทัง้ด้านการฝึกอบรม 
และพฒันา การพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิาน และการพฒันาองคก์ารอยู่ในระดบั
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มาก มสีมรรถนะของพนักงานทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและทศันคตอิยู่ในระดบัมาก และผลการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณ
การผลิต คุณภาพและความรวดเร็วอยู่ในระดบัมาก ทัง้นี้เนื่องจากประชากรในการศึกษาครัง้นี้เป็นพนักงาน  
ในอุตสาหกรรมผลติชิ้นส่วนยานยนต์ชัน้น า ซึ่งองค์การต่าง ๆ จงึมหีน่วยงานทีท่ าหน้าทีใ่นการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์อย่างเป็นระบบ พนักงานท าใหพ้นักงานมคีวามรูค้วามสามารถและทกัษะในการท างานรวมทัง้มทีศันคตทิีด่ ี
ตลอดจนมกีระบวนการท างานที่มมีาตรฐานและใหก้ารสนับสนุนพนักงานในการปฏิบตังิานจงึส่งผลใหพ้นักงาน  
มผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี
 จากการวิเคราะห์อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกโดยมสีมรรถนะเป็นตวัแปรส่งผ่าน   
โดยการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งในงานวจิยันี้พบว่า ผลการปฏบิตังิานของพนักงานเป็นผลจากการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์และสมรรถนะของพนักงาน โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏบิตังิานและมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานผ่านสมรรถนะของพนักงาน ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้
ทัง้ 4 ขอ้ ผูว้จิยัอภปิรายผลไดด้งันี้  

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พบว่าปัจจยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ มอีิทธพิลทางบวกต่อสมรรถนะ
ของพนักงาน เนื่องจากหากองค์การมกีารวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์และก าหนดวธิกีาร
ฝึกอบรมและพฒันา รวมทัง้เครื่องมอืสอดแทรก (Intervention) ที่เหมาะสม ย่อมส่งผลต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ทีว่างแผนไว ้ซึ่งรวมถงึสมรรถนะของพนักงานไม่ว่าจะเป็นในดา้นความรู ้ทกัษะ และทศันคต ิซึ่งสอดคล้อง
กบังานวจิยัของ Manggis และคณะ [11] และงานวจิยัของ Otoo [13] พบว่า การฝึกอบรมและการพฒันาอาชพี  
มอีทิธพิลเชงิบวกต่อสมรรถนะโดยรวมของพนักงาน และงานวจิยัของ Gamage [12] ทีพ่บว่าการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์มอีิทธพิลเชงิบวกต่อสมรรถนะของพนักงานในด้านทกัษะ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิต ิผลการวจิยัในครัง้นี้
แสดงให้เห็นถึงความส าคญัในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เพื่อให้บุคลากรมีสมรรถนะทัง้ในด้านความรู้ ทกัษะ  
รวมไปถึงทศันคติที่ดีต่อองค์การ เมื่อบุคลากรมีสิ่งเหล่านี้แล้วก็จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดผลดี  
แก่ตนเองดว้ย  

ส าหรบัผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 พบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มอีิทธพิลในทางบวกต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน เนื่องจากเมื่อองค์การได้พฒันาพนักงานด้วยวธิกีารต่าง ๆ ที่เหมาะสมกบังานแล้วย่อม
ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานตามมา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ Yusuf [6] พบว่า การฝึกอบรม 
และการพฒันาอาชพี มอีิทธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏิบตังิานของพนักงาน งานวจิยัของ Manggis และคณะ [11] 
และงานวิจยัของ Kurniawan และคณะ [7] พบว่าการพฒันาอาชีพ มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงาน 
ของพนักงาน ส่วนงานวิจัยของ Kareem และ Hussein [9] พบว่าการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพ 
และการพฒันาองค์การ มอีิทธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน จากผลการวจิยัแสดงให้เห็นถงึ
ความส าคญัในการพฒันาทรพัยากรมนุษยส่์งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงานอนัท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ทีต่ัง้ไว ้

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่าสมรรถนะของพนักงานมอีิทธพิลในทางบวกต่อผลการปฏิบตังิาน 
ของพนักงาน เนื่องจากพนักงานที่มคีวามรู้ความสามารถหรอืมทีกัษะที่ใช้ในการปฏิบตัิงานที่เพิม่ขึ้น รวมทัง้มี
ทศันคติที่ดีที่ส่งเสริมการท างานที่มีประสิทธภิาพ ย่อมท าให้พนักงานมีผลการปฏิบตัิงานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ Anggiani [25] พบว่า สมรรถนะของพนักงาน ในดา้นทกัษะมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตัิงาน
ของพนักงาน และงานวจิยัของ Kurniawan และคณะ [14] พบว่า สมรรถนะของพนักงานโดยรวมมอีทิธพิลในเชงิ
บวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ส่วนงานวจิยัของ Beltrán-Martín และ Bou-Llusar [26] พบว่า สมรรถนะ
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ของพนักงานไม่มอีิทธพิลในเชงิบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ทัง้นี้อาจจะขึ้นอยู่กบัความแตกต่างของ
ประชากร วฒันธรรมขององคก์รนัน้ ๆ หรอืปัจจยัอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง  

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่4 พบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน โดยมีสมรรถนะเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ Thang และคณะ [17] พบว่า  
การฝึกอบรมมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน โดยมสีมรรถนะดา้นความรูแ้ละทศันคติเป็นตวัแปรส่งผ่าน ทัง้นี้จาก
ผลการวจิยัท าใหเ้หน็ถงึความส าคญัของสมรรถนะของพนักงานทัง้ในดา้นความรู ้ทกัษะ รวมไปถงึทศันคตทิีด่ตี่อ
องคก์าร องคก์ารควรสนับสนุนพนักงานใหเ้กดิสมรรถนะโดยผ่านการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทัง้นี้เพื่อใหพ้นักงาน
มขีดีความสามารถซึง่น าไปสู่ผลการปฏบิตังิานของพนักงานและองคก์ารต่อไป 

ข อเสนอแนะในการน าไปประยุกต์ใ   
 1. จากผลการศกึษาพบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ดงันัน้
องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยในดา้นการพฒันาองคก์ารใหม้กีารก าหนดเป้าหมาย
ในการท างานร่วมกัน มีการปรับปรุงระบบการท างานให้ทันสมัยอยู่เสมอ รวมไปถึงมีการสร้างบรรยากาศ 
และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรใหด้ ีมกีารพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชพีใหก้บัพนักงานดว้ยการจดัท าแผน
ความกา้วหน้าในสายอาชพี รวมทัง้ ท าการพฒันาความรูแ้ละทกัษะทีจ่ าเป็นกบังานในต าแหน่ง  โดยใหม้กีารจดัท า
แผนพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบและมกีารจดัสรรงบประมาณส าหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสม  

2. จากผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะของพนักงานซึ่งรวมถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถของ
พนักงานมอีทิธพิลในทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ผูบ้รหิารจงึควรสนับสนุนใหพ้นักงานไดเ้พิม่พูน
ความรูใ้นการท างาน และใหค้วามส าคญักบัการเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ  เพื่อทนัต่อการเปลีย่นแปลง เช่น การน าเทคโนโลยี
มาประยุกต์ใชใ้นการปฏบิตังิานพนักงาน ใหม้กีารจดัการความรูท้ีด่ ีรวมทัง้ใหเ้กดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ส าหรบั
การพฒันาทกัษะของพนักงาน ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์และหวัหน้างานควรสนับสนุนใหพ้นักงานในองค์กรพฒันา
ทกัษะดา้นเทคนิคทีจ่ าเป็นในการท างาน ทกัษะการสอนงาน รวมทัง้ทกัษะดา้นการคดิ การแกไ้ขปัญหา ใหม้พีฒันา
ทกัษะใหเ้กดิความเชีย่วชาญและน าทกัษะทีม่อียู่มาประยุกตใ์ชก้บังานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  

ข อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรมกีารศกึษาในปัจจยัด้านอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน เช่น ความมัน่คง
ก้าวหน้าในงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ ความรู้ความเขา้ใจกบังานที่ท า สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร  
 2. ควรมกีารขยายผลการศกึษาไปยงัภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ เช่น อุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์การบรกิาร 
หรอืการท่องเทีย่ว เพื่อใหเ้หน็ภาพรวมในระดบัมหภาค อนัจะน าไปสู่การพฒันาในระดบัประเทศต่อไป 
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