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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอศักยภาพ
ของบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี เปนการวิจัยเชิงปริมาณโดยทำการเก็บขอมูลจำนวน 400 ชุด มาทำการวิเคราะห
โดยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยกลุมตัวอยางที่ใช ในการศึกษา ไดแก พนักงานที่ทำงานในบริษัท
ขนสงในจังหวัดชลบุรี พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ตำแหนงงาน รายไดตอเดือน สถานที่ตั้ง และ
สัญชาติบริษัทท่ีแตกตางกันจะมีศักยภาพขององคกรที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ประสบการณ
ทำงาน และจำนวนพนักงานที่แตกตางกันจะมีศักยภาพขององคกรที่ไมแตกตางกัน ลำดับตอมาการปฏิบัติการดาน
การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอศักยภาพขององคกรในบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี โดยเรียงลำดับตามระดบั
อิทธิพลไดดังนี้ 1) ดานการมีสวนรวมของพนักงาน 2) ดานการประเมินงาน  3) ดานสภาพการทำงาน 4) ดาน
คาตอบแทนและผลตอบแทน 5) ดานการฝกอบรมและพัฒนา ตามลำดับ ซึ่งผูบริหารของบริษัทขนสงในจังหวัด
ชลบุรี ควรสงเสริมการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งหากบริษัทที่มีการสงเสริมดานการปฏิบัติการ
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีจะสงผลใหศักยภาพขององคกรสูงตามจากผลวิจัย ดังนั้นปจจัยเหลานี้จึงชวย
เสริมสรางศักยภาพในการทำงาน และพัฒนาความย่ังยืนใหกับบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรีเพื่อใหมีขีดความสามารถ
ในการแขงขันในตลาดขนสงของประเทศไทย 

 

คำสำคัญ: การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย, ศักยภาพ, ขนสง 
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ABSTRACT 
 This study aims to examine human resource management practices that influence the 

organizational potential of transportation companies in Chonburi Province. A quantitative research 

approach was employed, with data collected from 400 respondents and analyzed statistically 

according to the research objectives. The study sample consisted of employees working in 

transportation companies within Chonburi Province. The results reveal that individual factors such 

as education level, job position, monthly income, company location, and company nationality 

significantly influence organizational potential, while factors such as gender, age, work experience, 

and the number of employees does not have a significant effect. Furthermore, human resource 

management practices were found to impact organizational potential within Chonburi’s 

transportation companies, with the factors ranked by their influence as follows: (1) Employee 

Participation, (2) Job Evaluation, (3) Working Conditions, (4) Compensation and Benefits, and (5) 

Training and Development. Therefore, transportation company managers in Chonburi should foster 

effective human resource management practices, as companies that support strong HR practices 

demonstrate higher organizational potential according to the study's findings. Consequently, these 

factors help enhance operational potential and promote sustainable development for 

transportation companies in Chonburi Province, thereby improving their competitiveness in 

Thailand's transportation market. 

 
Keywords: Human Resource Management (HRM), Potential, Transportation 

 

1. บทนำ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรยุคปจจุบันเปนหนึ่งในปจจัยหลักท่ีขับเคลื่อนความสำเร็จขององคกร 
ไมวาจะเปนดานการเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน การสรางนวัตกรรม การพัฒนาองคกร หรือการสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขัน โดยเฉพาะในสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเต็มไปดวยการแขงขันสูง การ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสามารถชวยใหองคกรมีบุคลากรที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน ซึ่งสงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทำงานที่สูงขึ้น และสามารถตอบสนองตอความตองการของตลาดไดอยางรวดเร็ว นอกจากน้ี 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยยังมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่ดี การสรางบรรยากาศที่
สนับสนุนการทำงานรวมกันเปนทีม และการสรางความสัมพันธที่แข็งแกรงระหวางพนักงานและองคกร การมอบ
โอกาสในการพัฒนาและเติบโตในสายอาชีพใหกับพนักงาน เปนปจจัยสำคัญในการรักษาความพึงพอใจของพนักงาน 
รวมถึงการรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรอยางยั่งยืน 
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จังหวัดชลบุรีเปนเขตการคาที่ตั้งอยูใกลทาเรือ ทำใหธุรกิจขนสงสินคามีความสำคัญอยางยิ่งในภูมิภาคนี้ 
การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่จำเปนตอการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันและเสริมศักยภาพของ
องคกร บริษัทขนสงในพื้นที่ใหความสำคัญกับการกำหนดนโยบายดานทรัพยากรมนุษย โดยเนนไปที่การพัฒนา
ความสามารถ การใหความรู และการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ
สูงสุด การที่จะสรางผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ จำเปนตองมุงเนนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกบังาน 
รวมถึงการประเมินผลและจัดสรรคาตอบแทนที่เหมาะสม บริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรียังใหความสำคัญตอการ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานอยางตอเนื่อง โดยมุงเนนการเพิ่มทักษะและความรูความสามารถของบุคลากรผานการ
ฝกอบรมที่เปนระบบ การจัดการทรัพยากรมนุษยยังมุงเนนการประสานงานที่มีประสิทธิภาพระหวางบุคลากร การ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกร และการสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่สงเสริมใหพนักงานสามารถทำงานได
อยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข การดำเนินการเหลานี้จะนำไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามเปาหมาย
ที่ไดตั้งไว 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1) เพื่อศึกษาระดับการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและระดับศักยภาพของบริษัทขนสง
ในจังหวัดชลบุรี 
 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับศักยภาพของบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล   
 3) เพื่อศึกษาระดับอิทธิพลของการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอศักยภาพของ
บริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี   

ขอบเขตของการศึกษา/วิจัย 

 งานวิจัยฉบับนี้เปนการศึกษา การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและศักยภาพของบริษัท
ขนสงในจังหวัดชลบุรี โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี การวิจัยจะเนนกา
รวบรวมขอมูลเชิงปริมาณแบบสอบถาม รวมถึงการศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวของ  ระยะเวลา
การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ใชเวลาดำเนินการศึกษาวิจัยประมาณ 4 เดือน ตั้งแตเดือน กรกฎาคม – ตุลาคม 2567 
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ปจจัยสวนบุคคล  
1. เพศ 

2. อายุ     
3. ระดับการศึกษา 
4. ตำแหนงงาน  

5. ประสบการณ   
6. รายได                    
7. จำนวนพนักงาน 

8. สถานท่ีตั้ง 
9. สัญชาติบริษัท                                   

การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย  
1. การฝกอบรมและพัฒนา       
2. สภาพการทำงาน    

3. คาตอบแทนและผลตอบแทน 

4. การประเมินงาน 

5. การมีสวนรวมของพนักงาน     
ดัดแปลงจาก Harvey (2001)    

ศักยภาพขององคกร 
1. ความยืดหยุน 

2. ทรัพยากร 
3. ผลการดำเนินการ 
ดัดแปลงจาก Veera Pandiyan 

(2016) 

กรอบทฤษฎีแนวความคิดในการวิจัย 

 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพทีÉ ř กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจดัการทรัพยากรมนุษย 

Harvey (2001) ใหความหมายไววา เปนการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งทรัพยากรมนุษย
เหลาน้ี เปนแรงขับเคลื่อนที่ทำใหองคกรนั้นมีความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงานจากการปฏิบัติงาน 5 ดาน 
ประกอบดวย 

1. การอบรมและพัฒนา (Training and Development) ความสำคญัของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึง
สงผลตอความสำเร็จขององคกร มีผูเชี่ยวชาญไดใหความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย ในสวนของการพัฒนา
และการอบรมเปนอยางมาก กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา เปนการเพิ่มพูนความรูความสามารถที่เปลี่ยนแปลง
ทัศนคติทาทางและทำใหเกิดความชำนาญในการปฏิบัติงานของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย
ขององคกร 
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2. คาตอบแทนและใหรางวัล (Compensation and Rewards) รางวัลหรือสิ ่งตอบแทนที่พนักงานจะ
ไดรับจากการทำงาน ทั้งทางตรงและทางออม เชน เงินเดือน โบนัส คาจาง คาตอบแทน เพื่อเปนขวัญกำลังใจและ
แรงจูงใจใหพนักงานในการทำงานใหแกองคกรอยางเหมาะสม 

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เปนการประเมินขั้นตอนของการประเมนิผล
ลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานใหเปนไปตามความคาดหวังขององคกร ที่มีกระบวนการสื่อสารอยางตอเนื่องระหวาง
ผูบังคับบัญชาและบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถเพิ่มคุณคาในการทำงานการกำหนดหลักการประเมินไดอยาง
ชัดเจน 

4. สภาพการทำงาน (Working Conditions) การทำงานขององคกรบรรยากาศและรวมไปถึงวัสดุอุปกรณ
ที่ชวยในการทำงานท่ีมีความเหมาะสม ทำใหเกิดสภาพแวดลอมดีที่ พนักงานปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืนและปลอดภัย 
ใหพนักงานสามารถสรางสรรคองคความรูและบริหารองคความรูไดอยางเหมาะสม 

5. การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Involvement) การมีสวนรวมคือการที่พนักงานมีสวนรวม
และมีอำนาจในการตัดสินใจดำเนินการที่เกี่ยวของกับงานของตนเอง เปนการสรางบทบาทและความรับผิดชอบใน
การตัดสินใจและการดำเนินงานภายในองคกร สามารถชวยสงเสริมความผูกพันกับองคกรและเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงานได 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพขององคกร 
 Veera Pandiyan (2016) ในบริบทของธุรกิจการขนสงสินคาหรือการใหบริการ ศักยภาพขององคกรจึง
จำเปนตอการพัฒนาใหบริษัทมีประสิทธิภาพมากขึ้น ไดแก ความยืดหยุน ทรัพยากร และผลการดำเนินงาน 
ความสำคัญของศักยภาพกลาวถึงในหัวขอตอไปนี้ 
 1.ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
หรือความทาทายท่ีเกิดขึ้นในตลาดหรือสภาพแวดลอมทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
การสามารถปรับเปลี่ยนเสนทางการขนสง การจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในตารางเวลาหรือการตอบสนองตอ
เหตุการณฉุกเฉิน เชน สภาพอากาศเลวราย การตอบสนองตอความตองการของลูกคา การสามารถปรับเปลี่ยน
บริการตามความตองการเฉพาะของลูกคา เชน การใหบริการขนสงดวน 

 2. ทรัพยากร (Resources) หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่บริษัทใชเพื่อใหบริการขนสงสินคาและผูโดยสาร
อยางมีประสิทธิภาพและคุมคา การจัดการทรัพยากรเหลานี้มีบทบาทสำคัญในการทำใหการดำเนินงานเปนไปอยาง
ราบรื่นและสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางดีเยี่ยม เชน ทรัพยากรบุคคลทรัพยากรทางการเงิน 
และทรัพยากรทางเทคโนโลยี 

 3. ผลการดำเนินการ (Performance) หมายถึง การประเมินและวัดผลของกิจกรรมหรือกระบวนการที่
ดำเนินการในองคกร เพ่ือใหเห็นถึงความสำเร็จและประสิทธิภาพในการบรรลุเปาหมาย โดยทั่วไปผลการดำเนินการ
สามารถแสดงถึงความสามารถในการทำงานและผลลัพธที่เกิดจากการใชทรัพยากรและการดำเนินงานตาง ๆ ใน
องคกร 
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3. วิธีการวิจัย 

ขอมูลที่ใชในการวิจัย 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามท่ีพัฒนาจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และการปรึกษาผูเชี่ยวชาญ การเก็บขอมูลใชแนวทางการสำรวจ (Survey Research) และวิเคราะหดวยสถิติโดยใช
โปรแกรม SPSS เพื่อศึกษาการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยและศักยภาพของบริษัทขนสงในจังหวัด
ชลบุรี โดยเก็บขอมูลแบบครั้งเดียว (One-shot study) 

ประชากรศึกษาและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรที่ใชในศึกษาทดลองการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี เนื่องจากไม
สามารถระบุจำนวนประชากรท่ีแนนอนได ผูวิจัยจึงใชวิธีคำนวณขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรของยามาเน (Yamane, 

1967, pp. 886-887) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หรือระดับนัยสำคัญ 0.05 ขนาดกลุมตัวอยางประมาณ 385 คน 
เพ่ือเพ่ิมความแมนยำ ผูวิจัยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 400 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยศึกษาจากทฤษฎี
แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวของ ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยโครงสราง แบบสอบถามจะแบงเปน 3 สวน ดังนี ้
 สวนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับขอมูลประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน แบบสำรวจ
รายการ (check list) ประกอบดวยขอมูลสวนตางๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหนงงาน ประสบการณ 
รายไดตอเดือน จำนวนพนักงาน สถานท่ีตั้ง สัญชาติบริษัท จำนวน 9 คำถาม 
 สวนท่ี 2 คำถามเก่ียวกับการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งประกอบดวย  5 ดาน ดังนี้ 
1.การฝกอบรมและพัฒนา จำนวน 4 คำถาม 2.สภาพการทำงาน จำนวน 4 คำถาม 3.คาตอบแทนและผลตอบแทน 
จำนวน 4 คำถาม 4.การประเมินงาน จำนวน 4 คำถาม 5.การมีสวนรวมของพนักงาน จำนวน 5 คำถาม ในรูปแบบ
คำถามปลายปด (Close end questionnaire) 

 สวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับศักยภาพขององคกร ซึ่งประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 1.ความยืดหยุน จำนวน 4 
คำถาม 2.ทรัพยากร จำนวน 5 คำถาม 3.ผลการดำเนินการ จำนวน 5 คำถาม ในรูปแบบคำถามปลายปด (Close 

end questionnaire) 
การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การทดสอบเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลนี้ มุงเนนการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และ
ความนาเช่ือถือ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเริ่มจากการเสนอแบบสอบถามให
ที่ปรึกและผูทรงคุณวุฒิ 4 ทานประเมินและปรับปรุงคำถาม จากนั้นคำนวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยขอ
คำถามที่มีคา (IOC ≥ 0.5) จะถูกเลือกใช สวนการทดสอบความนาเชื ่อถือใชการทดลองแบบสอบถามกับกลุม
ตัวอยาง 30 คน และหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ซึ่งควรมีคาสูงกวา 0.7 เพื่อยืนยันวาแบบสอบถามมี
ความนาเช่ือถอื 
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4. ผลการวิจัย 

สวนที่ 1 : ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 51.8 มีอายุ 26 – 35 ป คิดเปนรอยละ 
61.8 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 57.8 มีตำแหนงงานพนักงานออฟฟศ  คิดเปนรอยละ 46.0 มี
ประสบการณทำงาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 70.3 มีรายได 15 ,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 34.5 มีจำนวน
พนักงาน 21 – 50 คน คิดเปนรอยละ 48.8 มีสถานท่ีตั้งในเขตศรีราชา คิดเปนรอยละ 50.0 สัญชาติบริษัท ไทย คิด
เปนรอยละ 57.5 ตามลำดับ 

 สวนที่ 2 : ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 โดยภาพรวมของการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวม พบวา กลุมตัวอยางนั้นเห็น
ดวย โดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.68) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางใหคะแนนดานการมีสวน
รวมของพนักงาน ( x  = 3.90) ในระดับมาก รองลงมาคือ ดานสภาพการทำงาน โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x  = 3.75) 
อันดับสาม คือ ดานการประเมินงาน โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 3.66) อันดับสี่ คือดานการฝกอบรมและพัฒนา โดยมี
คาเฉลี่ยมาก ( x = 3.62) และอันดับหา คือ ดานคาตอบแทนและผลตอบแทน โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 3.49) 
ตามลำดับ 

สวนที่ 3 : ขอมูลเชิงพรรณนาเก่ียวกับศักยภาพขององคกร 
 โดยภาพรวมของศักยภาพขององคกร พบวา กลุมตัวอยางนั้นเห็นดวย โดยรวม อยูในระดับมาก ( x = 

3.61) แลวเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางใหคะแนนดานผลการดำเนินการ ( x = 3.65) ในระดับ
มาก รองลงมาคือ ดานความยืดหยุน โดยมีคาเฉลี่ยมาก ( x = 3.65) อันดับสาม คือ ดานทรัพยากรโดยมีคาเฉลี่ย
ม า ก  
( x = 3.54) ตามลำดับ 

สวนที่ 4 : การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 

 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ตำแหนงงาน รายไดตอเดือน สถานที่ตั้งและสัญชาติบริษัทที่
แตกตางกันจะมีศักยภาพขององคกรที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ประสบการณทำงานและ
จำนวนพนักงานท่ีแตกตางกันจะมีศักยภาพขององคกรที่ไมแตกตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล 

ศักยภาพขององคกร 
 ความยืดหยุน ทรัพยากร ผลการดำเนินการ 
สถิติท่ีใช คาสถิติ Sig. คาสถิติ Sig. คาสถิติ Sig. 

เพศ F-test 1.42 0.24 0.84 0.43 2.13 0.12 

อายุ F-test 0.89 0.45 0.29 0.83 0.06 0.98 

ระดับการศึกษา F-test 1.76 0.17 8.21 0.00* 10.37 0.00* 

ตำแหนงงาน F-test 5.38 0.00* 4.63 0.00* 7.38 0.00* 

ประสบการณการทำงาน F-test 2.27 0.08 1.41 0.24 2.32 0.07 
รายไดตอเดือน F-test 6.57 0.00* 14.80 0.00* 4.12 0.00* 
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จำนวนพนักงาน F-test 0.62 0.60 1.86 0.14 1.01 0.39 

สถานท่ีตั้ง F-test 0.85 0.54 3.74 0.00* 2.73 0.01* 

สัญชาติบริษัท F-test 3.65 0.01* 7.59 0.00* 6.01 0.00* 
* p < .05 

ตารางที่ 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 

การปฏิบัติการดานการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย 

ศักยภาพขององคกร 
ความยืดหยุน ทรัพยากร ผลการดำเนินการ 

 p    p 

1. การฝกอบรมและพัฒนา 0.10 0.03* 0.04 0.47 -0.59 0.19* 

2. สภาพการทำงาน 0.10 0.03* 0.20 0.00* 0.28 0.00* 

3. คาตอบแทนและผลตอบแทน 0.07 0.12 0.01 0.82 0.14 0.00* 

4. การประเมินงาน 0.20 0.00* 0.23 0.00* 0.36 0.00* 

5. การมีสวนรวมของพนักงาน 0.47 0.00* 0.25 0.00* 0.21 0.00* 

*p< .05 
 จากตารางที่ 2 การปฏิบัติการดานการจัดการทรพัยากรมนุษยมีอิทธิพลตอศักยภาพของบริษัทขนสงใน
จังหวัดชลบุรี พบวา ปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย มีผลเชิงบวกกับ ดานความยืดหยุน ดานทรัพยากร 
ดานผลการดำเนินการ มีผลตอศักยภาพของบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี โดยแบงเปนรายดานไดดงันี้ 
 ดานความยืดหยุน ซึ่งปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอความยืดหยุนของ
พนักงาน = 0.29 + 0.44 (การมีสวนรวมของพนักงาน) + 0.20 (การประเมินงาน) + 0.11 (สภาพการทำงาน)  
+ 0.09 (การฝกอบรมและพัฒนา) เมื่อพิจารณา เปนรายดานปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอทิธิพล
ตอความยืดหยุนของพนักงาน สามารถพิจารณาจากคาคะแนนมาตรฐานโดยเรียงจากมากไปนอยดังนี้ การมีสวนรวม
ของพนักงาน ( = 0.47) เปนอันดับ 1 การประเมินงาน ( = 0.20) เปนอันดับที ่ 2 ดานสภาพการทำงาน  
( = 0.10) เปนอันดับ 3 ดานการฝกอบรมและพัฒนา ( = 0.10) เปนอันดับ 4 และดานคาตอบแทนและ
ผลตอบแทน ( = 0.07) เปนอันดับ 5 ตามลำดับ 

 ดานทรัพยากร ซึ่งปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอทรัพยากรของพนักงาน = 
0.89 + 0.23 (การมีสวนรวมของพนักงาน) + 0.22 (การประเมินงาน) + 0.20 (สภาพการทำงาน) เมื่อพิจารณา เปน
รายดานปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอทรัพยากรของพนักงาน สามารถพิจารณาจากคา
คะแนนมาตรฐานโดยเรียงจากมากไปนอยดังนี้ ดานการมีสวนรวมของพนักงาน ( = 0.25) เปนอันดับ 1 ดานการ
ประเมินงาน ( = 0.23) เปนอันดับที่  2 ดานสภาพการทำงาน ( = 0.20) เปนอันดับ 3 ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา ( = 0.04) เปนอันดับ 4 และดานคาตอบแทนและผลตอบแทน ( = 0.01) เปนอันดับ 5 ตามลำดับ 

 ดานผลการดำเนินกาน ซึ่งปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอผลการดำเนนิการ
ของพนักงาน = 0.53 + 0.32 (การประเมินงาน) + 0.27 (สภาพการทำงาน) + 0.18 (การมีสวนรวมของพนักงาน)     
+ 0.12 (คาตอบแทนและผลตอบแทน) เมื่อพิจารณา เปนรายดานการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมี
อิทธิพลตอผลการดำเนินการของพนักงาน สามารถพิจารณาจากคาคะแนนมาตรฐานโดยเรียงจากมากไปนอยดังนี้ 
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ดานการประเมินงาน ( = 0.36) เปนอันดับ 1 ดานสภาพการทำงาน ( = 0.28) เปนอันดับที่ 2 ดานการมีสวนรวม
ของพนักงาน ( = 0.21) เปนอันดับ 3 ดานคาตอบแทนและผลตอบแทน ( = 0.14) เปนอันดับ 4 และดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ( = -0.59) เปนอันดับ 5 ตามลำดับ 

 

5. อภิปรายผลและขอเสนอแนะการวิจัย 

 พนักงานบริษัทขนสงในจังหวัดชลบุรี ที่มีปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ตำแหนงงาน รายไดตอ
เดือน สถานท่ีตั้งและสัญชาติบริษัทท่ีแตกตางกันจะมีผลตอศักยภาพขององคกรที่แตกตางกัน อาจเปนเพราะองคกร
สามารถพัฒนาศักยภาพไดโดยการลงทุนในบุคลาก การสรางสภาพแวดลอมที่ สงเสริมการเรียนรู สวนปจจัยสวน
บุคคลดานเพศ อายุ ประสบการณทำงานและจำนวนพนักงานที่แตกตางกันจะมีผลตอศักยภาพขององคกรที่ไม
แตกตางกัน อาจเปนเพราะความหลากหลายของบุคคล เปนจุดแข็งขององคกร โดยการสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ี
เปดกวางและยอมรับความแตกตาง ทำใหพนักงานทุกคนมีโอกาสแสดงศักยภาพเต็มที่ สามารถสรางสรรคและ
พัฒนาองคกรไปในทิศทางท่ีดี 
 การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอศักยภาพขององคกรในบริษัทขนสงใน
จังหวัดชลบุรี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอความยืดหยุนของพนักงาน เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการมีสวนรวมของพนักงาน เปนอันดับ 1 การประเมินงาน เปนอันดับที่ 2 ดาน
สภาพการทำงาน เปนอันดับ 3 ดานการฝกอบรมและพัฒนา เปนอันดับ 4 และดานค าตอบแทนและผลตอบแทน 
เปนอันดับ 5 ตามลำดับ 

 2. การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอทรัพยากรของพนักงาน เมื่อพจิารณา
เปนรายดาน พบวา ดานการมีสวนรวมของพนักงาน เปนอันดับ 1 ดานการประเมินงาน เปนอันดับที่ 2 ดานสภาพ
การทำงาน เปนอันดับ 3 ดานการฝกอบรมและพัฒนา เปนอันดับ 4 และดานค าตอบแทนและผลตอบแทน เปน
อันดับ 5 ตามลำดับ 

 3. การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอผลการดำเนินการของพนักงานเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการประเมินงาน เปนอันดับ 1 ดานสภาพการทำงาน เปนอันดับที่ 2 ดานการมี
สวนรวมของพนักงาน เปนอันดับ 3 ดานคาตอบแทนและผลตอบแทน เปนอันดับ 4 และดานการฝกอบรมและ
พัฒนา เปนอันดับ 5 ตามลำดับ 

 ผลรวมการปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย และศักยภาพขององคกร เมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา กลุมตัวอยางแสดงใหเห็นวา การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอศักยภาพของ
องคกร ดานความยืดหยุนของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับ R = 0.78 โดยปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากร
มนุษยอธิบายความผันแปรไดรอยละ 0.61 อีกรอยละ 0.39 เปนตัวแปรอื่น ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p< .05) ลำดับตอมา ดานทรัพยากรของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับ R 

= 0.61 โดยปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษยอธิบายความผันแปรไดรอยละ 0.37 อีกรอยละ 0.63 เปนตัว
แปรอื่น ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p< .05) และลำดับ
ตอมา ดานผลการดำเนินการของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับ R = 0.77 โดยปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากร
มนุษยอธิบายความผันแปรไดรอยละ 0.60 อีกรอยละ 0.40 เปนตัวแปรอื่น ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวามี
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ความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ (p< .05) ดังนั้น การปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรมนุษย จึงมี
อิทธิพลตอศักยภาพขององคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วิภาวี ขวัญชวย , สุจิตรา ธรรมใจ และเพ็ญศรี ฉิรินัง 
(2567) ไดศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงสูองคกรแหงนวัตกรรม สวนสำคัญคือการพัฒนาบุคคลากรขององคกร
ใหมีประสิทธิภาพ เนื ่องจากทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที ่สำคัญที ่สุดในการขับเคลื่อนงานใหเปนไปตาม
จุดมุงหมายขององคกร เมื่อบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความรวมมือ องคกรนั้นยอมจะประสบความสำเร็จ
ตามเปาหมาย 
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