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บทคัดย่อ 

 

 การวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของเพศท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองค์การ (2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน และรายได ้

ต่อเดือน) ท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน (3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษย ์

กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์าร ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ เจา้หนา้ท่ีพสัดุภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุดของประเทศไทย  ซ่ึงมีขนาดประชากรทั้งส้ิน  438 ราย  จากนั้น ก าหนดขนาด

ตวัอย่างไม่น้อยกว่า 400 ตวัอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างโดยไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability 

sampling) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเชิงโครงสร้าง และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานจะวิเคราะห์ 

ด้วยค่าสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  Independent sample t-test,  one way ANOVA (F-test) พร้อมกับเปรียบเทียบ 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบรายคู่ดว้ยวิธี LSD และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดบั

นยัส าคญั 0.05   

 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 26 – 35 ปี การศึกษาระดบั

ปริญญาตรี สภาพสมรส มีอายงุานมากกวา่ 5 ปี และมีรายไดต้่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท ส าหรับผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า เพศ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญั (p0.05)  ส่วนของอายุ และ อายุงาน  

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญั (p0.05) และในส่วนของการศึกษา สถานภาพ และรายไดต้่อ

เดือนไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญั (p>0.05)ขณะท่ีทุนมนุษยก์บัผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p0.01)    



ง 
 

Thematic Paper Title INFLUENCE OF DEMOGRAPHIC AND HUMAN CAPITAL  

 FACTORS ON PROCUREMENT OFFICER’S  

 PERFORMANCE UNDER THE SUPERVISION OF THE  

 OFFICE OF THE ATTORNEY GENERAL 

Author    Nalatchanun  Ammaranun 
An Individual Study Advisor        Asst. Prof. Dr.Piyavit Thipbharos 
Department   Business Administration 
Academic Year   2021 
 

ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were (1) to study the influence of gender on job performance (2) to 

study the different demographic factors (age, education, status, length of employment, and monthly income) that 

were influencing the performance  (3) to study the relationship between human capital and performance results 

of the procurement department under the supervision of Attorney General Office. The population used for this 

study were procurement officers under the supervision of the  Attorney General of Thailand with the total 

research population being 438. A sample size of at least 400 samples was determined using a probabilistic 

sampling method (non-probability sampling) data were collected using a structured questionnaire. The data were 

analyzed by using descriptive statistics such as number, percentage, mean and standard deviation. The 

hypothesis test was analyzed by using inferential statistical values such as Independent sample t-test, one-way 

ANOVA (F-test), along with the comparison of pair mean difference by LSD method and correlation coefficient 

analysis at a significance level of 0.05. 

 The results of the study found that most of the respondents were female, aged between 26 to 35 years 

old, had a bachelor's degree, married marital status, have been working for more than 5 years, and had a monthly 

income of 15,000 to 30,000 baht. As for the hypothesis testing, it was found that gender had a significant influence on 

performance (p≤0.05), and age and employment had a significant influence on performance (p≤0.05). The factor of 

education, status, and monthly income had no significant influence on performance (p>0.05). While human capital 

and the performance of procurement officers in the organization have a significant correlation (p≤0.01).  
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กติติกรรมประกาศ 

 

 สารนิพนธ์เร่ือง “อิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์และทุนมนุษย์ท่ีมีต่อผลการ

ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีหน่วยงานพสัดุภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านักงานอยัการสูงสุด” ฉบบัน้ี

ส าเร็จลุล่วงลง ไดด้ว้ยความกรุณาจากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปิยะวิทย ์ทิพรส อาจารยท่ี์ปรึกษาสาร

นิพนธ์ ท่ีได้สละเวลา อันมีค่าให้ความรู้ค าปรึกษาค าแนะน า ข้อช้ีแนะท่ีเป็นประโยชน์เพื่อให้

งานวิจัยฉบับน้ีถูกต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้ นผู ้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาจึงขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  

 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์วิทยาลัยบริหารธุรกิจนวัตกรรมและการบัญชี 

มหาวิทยาลยัธุรกิจ บณัฑิตย ์ทุกท่านท่ีไดป้ระสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้ ให้ค  าแนะน า และถ่ายทอด

ประสบการณ์อนัมีค่ายิ่งแก่ ผูว้ิจยั ขอขอบพระคุณหน่วยงานส านักงานอยัการสูงสุดท่ีให้ขอ้มูลใน

การศึกษาคน้ควา้ในการท าวิจยัน้ี และขอขอบพระคุณเจา้ของหนงัสือ วารสาร เอกสาร สารนิพนธ์ 

และวิทยานิพนธ์ทุกเล่มท่ีช่วย ใหส้ารนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ตลอดจนผูต้อบแบบสอบถามทุก

ท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม  

 สุดทา้ยน้ีผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง ท่ีให้ความรักความห่วงใย

และเป็นก าลงัแรงใจให้การสนบัสนุน ส่งเสริมในทุก ๆ ดา้นมาตลอด จนท าให้ผูว้ิจยัสามารถจดัท า

สารนิพนธ์ฉบบัน้ีลุล่วงไปดว้ยดีประโยชน์ท่ีได้รับจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ีผูวิ้จยัขอมอบเป็นเคร่ือง

บูชาพระคุณของบิดา มารดา และครูอาจารย ์ท่ีไดอ้บรม สั่งสอนช้ีแนวทางท่ีดีและมีคุณค่าตลอดมา

จนส าเร็จการศึกษา  

 

 

นลชันนัท ์ อมัระนนัทน์ 
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บทที ่1 

บทน า 

 
1.1  ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารพสัดุ คือ การบริหารกิจการท่ีอ านวยความสะดวกในการเคล่ือนยา้ยผลผลิต 

เช่น พสัดุ ส่ิงอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองจกัรกล ฯลฯ ออกจากผูผ้ลิตและหรือผูข้ายไปยงั 

ลูกคา้หรือ ผูใ้ช ้ใหไ้ดท้นัเวลาและตามปริมาณท่ีตอ้งการไดคุ้ณภาพท่ีเหมาะสม และ ณ จุดท่ีตอ้งการ 

และอีกนัยหน่ึง หมายถึง การจดังานพสัดุ เช่น การสะสมพสัดุ การเพิ่มเติมพสัดุและการควบคุม

รักษาพสัดุท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน การบ ารุงรักษาพสัดุให้มีอายกุารใชย้าวนาน

และมีสภาพดีอยู่เสมอ และในขั้นตอนสุดทา้ยคือ การจ าหน่ายพสัดุออกจากบญัชี เม่ือไม่สามารถ

ซ่อมแซมใหก้ลบัดีไดโ้ดยคุม้กบัค่าใชจ่้าย  

 นอกจากน้ี ยงัรวมถึงการน าเอาวิทยาการหรือศิลปะในการบริหารมาใชใ้นการจดัพสัดุ 

เพื่อสนบัสนุนและสนองความตอ้งการในการปฏิบติังานของหน่วยงานหรือโครงการให้ด าเนินไป

ได้ตามเป้าหมาย กิจกรรมดังกล่าวมีหลายขั้นตอนซ่ึงต่อเน่ืองกันเป็นวงจร นับตั้งแต่การก าหนด

นโยบาย การวางแผน การก าหนดหรือประมาณความตอ้งการ การจดัหา การแจกจ่าย การควบคุม 

การเก็บรักษา การขนส่ง การบ ารุงรักษาและการจ าหน่ายพสัดุออกจากบญัชี เป็นขั้นตอนสุดทา้ย 

 ส่วนบริหารงานพสัดุ ของหน่วยงานภายใต้การก ากบัดูแลของส านักงานอยัการสูงสุด

เป็นหน่วยงานหลกั และหน่วยงานส าคญัในดา้นการจดัหา - จดัซ้ือ การควบคุมและจ าหน่ายพสัดุ 

เพื่ออ านวยความสะดวก และจดัระบบบริหารจดัการต่างๆ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการเป็นล าดบั

ขั้นตอนท่ีสามารถตรวจสอบได ้และมีแผนการปฏิบติัการจดัซ้ือจดัจา้งประจ าปี เพื่อเป็นแนวทางใน

การจดัซ้ือจดัจา้ง มีการรายงานการปฏิบติัแผนการจดัซ้ือจดัจา้ง มีการควบคุมบญัชีการเบิกจ่ายพสัดุ 

ควบคุมงบประมาณการจัดซ้ือ - จดัจ้างในแต่ละไตรมาสของปีงบประมาณนั้นๆ อีกทั้งยงัมีการ

ตรวจสอบพสัดุประจ าปี และการจ าหน่ายพสัดุช ารุดท่ีหมดความจ าเป็นในการใชง้านแลว้ ทั้งน้ีการ

ปฏิบติังานดั้งกล่าวตอ้งเป็นไปตามระเบียบต่าง ๆ เพื่อให้การบริหารงานพสัดุเป็นไปด้วยความ

โปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีการแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม และเพื่อใหก้ารปฏิบติัราชการดา้นพสัดุของ
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หน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุดเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ถูกตอ้ง และ

เกิดความคล่องตวัมากท่ีสุด 

  การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกอิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของ

เจา้หน้าพสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านักอยัการสูงสุด เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจ้า

หนา้พสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด จ าแนกตามอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ 

การศึกษา สถานภาพ  อายุงาน และรายไดต้่อเดือน) และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษย์

กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้พสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านักอยัการสูงสุด 
 

1.2  ค าถามการวิจัย 

 1.  เพศมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใตก้ ากับดูแลของส านักอยัการ

สูงสุด หรือไม่ อยา่งไร 

 2.  ปัจจยัส่วนบุคคล (ช่วงอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ  อายุงาน และรายได้ต่อเดือน) มี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านักอยัการสูงสุด  หรือไม่ 

อยา่งไร 

 3.  ทุนมนุษย ์กบั ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้พสัดุ  ภายใตก้ ากบัดูแลของส านกั อยัการสูงสุด

มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 

  ในการศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

  H1a: เพศมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าพสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านกั

อยัการสูงสุด ไม่แตกต่างกนั 

 H1b: ปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน และรายได้ต่อเดือน)  

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าพัสดุ ภายใต้ก ากับดูแลของส านักอัยการสูงสุด  

ไม่แตกต่างกนั 

 H2: ทุนมนุษย์ กับ ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใต้ก ากับดูแลของส านัก

อยัการสูงสุด ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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1.4  วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าพสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของ

ส านกัอยัการสูงสุด 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใตก้ ากับดูแลของส านักอยัการ

สูงสุด จ าแนกตามอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ การศึกษา สถานภาพ  อายุงาน และรายไดต้่อ

เดือน)  

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษยก์ับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใต้

ก ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด 

 

1.5  ขอบเขตการวิจัย 

 1.  ขอบเขตประชากร 

 ประชากรเป้าหมายท่ีใชศึ้กษาน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังาน

อยัการสูงสุด ในประเทศไทย  ซ่ึงมีขนาดประชากรทั้งส้ิน  438 ราย  (ท่ีมา: ส านกับริหารทรัพยากร

บุคคล, 2564,  สืบคน้วนัท่ี 3 ตุลาคม 2564) 

 2.  ขอบเขตเน้ือหา 

 การวิจยัเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัประชากรศาสตร์และทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด  มีตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 

 2.1  ตวัแปรอิสระ (independent variable) 

   2.1.1  ปัจจยัประชากรศาสตร์ 

    2.1.1.1  เพศ 

    2.1.1.2  อาย ุ

    2.1.1.3  การศึกษา 

    2.1.1.4  สถานภาพ 

    2.1.1.5  อายงุาน 

    2.1.1.6  รายไดต่้อเดือน 

   2.1.2  ปัจจยัทุนมนุษย ์

    2.1.2.1  ความรู้ (knowledge) 

    2.1.2.2  ทกัษะ (skill) 
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    2.1.2.3   ความสามารถ (competency) 

  2.2  ตวัแปรตาม (Dependent variable) 

   2.2.1  ผลการปฏิบติังาน วดัดว้ยกรอบแนวคิด Balanced scorecard หรือ BSC 

    2.2.1.1  มุมมองดา้นลูกคา้ 

    2.2.1.2  มุมมองดา้นกระบวนการ 

    2.2.1.3  มุมมองดา้นการเงิน 

2.2.1.4  มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 3.  ขอบเขตเวลา 

 การศึกษาน้ีเร่ิมด าเนินการ 16 สิงหาคม 2564  ถึง 5 ธันวาคม 2564  ซ่ึงใช้เวลาประมาณ 4 เดือน 

จนเสร็จส้ินการวิจยั 

 

1.6  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 1.  ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัอิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าพสัดุ ภายใตก้ ากบั

ดูแลของส านกัอยัการสูงสุด 

 2.  ไดข้อ้มูลเก่ียวกบัอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ การศึกษา สถานภาพ  อายุงาน และ

รายไดต้่อเดือน) ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้พสัดุ ภายใตก้ ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด 

 3.  ได้ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษยก์ับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าพสัดุ ภายใต้

ก ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด 

 

1.7  ค านิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดค านิยามศพัทเ์ฉพาะ ดงัน้ี 

 ปัจจัยประชากรศาสตร์ ในท่ีน่ี หมายถึง ลกัษณะทัว่ไปของตวัอย่างผูใ้ห้ขอ้มูล  ส าหรับ

การศึกษาน้ี จ าแนกตาม เพศ  ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ  ช่วงอายุงาน และรายไดต่้อเดือน

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด   

 ปัจจัยทุนมนุษย์ ในท่ีน่ี หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับทุนความรู้ ทุนทกัษะ และทุน

ความสามารถของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกัอยัการสูงสุด   
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 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee performance) ในท่ีน้ี หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีได้

จากการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านักอยัการสูงสุด  ซ่ึงงานวิจยัน้ี

วดัผลการปฏิบติังานตามกรอบแนวคิด 4 มุมมอง (BSC) ไดแ้ก่ 

 1.  มุมมองด้านลูกค้า (Customer perspectives) ในท่ีน้ี หมายถึง เจ้าหน้าท่ีในฝ่ายงานต่าง ๆ  

ของหน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด 

 2 .   มุมมองด้านกระบวนการภายใน ( Internal process perspectives)  ในท่ี น้ี  หมายถึง 

กระบวนการปฏิบติังานในดา้นการบริหารจดัการงานพสัดุของหน่วยงานภายใตก้ารก ากบัดูแลของ

ส านกังานอยัการสูงสุด 

 3.  มุมมองด้านการเงิน (Financial  perspectives) ในท่ีน้ี หมายถึง การบริหารจัดการด้าน

งบประมาณ ในการจดัสรรเงินเพื่อด าเนินการตามแนวทางในการบริหารจดัการงานพสัดุ 

 4.  มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspectives) ในท่ีน้ี หมายถึง  

การเรียนรู้ระเบียบ และแนวทางปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ในการบริหารจดัการงานพสัดุ 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

 งานวิจัยเ ร่ือง “อิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์และทุนมนุษย์ท่ีมีต่อผลการ

ปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากับดูแลของส านักงานอยัการสูงสุด” ผูว้ิจยัได้ศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุใน

องคก์าร โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 2.1  ขอ้มูลทัว่ไปในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

 2.2  แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีวดัดว้ยกรอบแนวคิดของ  Balanced scorecard (BSC) 

 2.3  แนวคิดเก่ียวกบัทุนมนุษย ์(Human capital concepts) 

 2.4  กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 

2.1  ข้อมูลท่ัวไปในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 

 2.1.1  พระราชบัญญัติ การจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพสัดุภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๐ กล่าวว่า 

“พสัดุ” หมายความว่า สินคา้ งานบริการ งานก่อสร้าง งานจา้งท่ีปรึกษาและงานจา้งออกแบบ หรือ

ควบคุมงานก่อสร้าง รวมทั้งการด าเนินการอ่ืนตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง  โดยขอบเขตในการ

ด าเนินงานมีรายละเอียด ดงัน้ี      

  2.1.1.1  ศึกษา วิเคราะห์ ระบบบริหารงานพสัดุ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามระเบียบ 

กฎหมาย มติคณะรัฐมนตรี และค าสั่งท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.1.1.2  ด าเนินการจดัหาพสัดุโดยวิธีต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดพ้สัดุเป็นไปตามแผนการจดัซ้ือจดั

จา้ง และถูกตอ้งตามระเบียบ กฎหมาย มติคณะรัฐมนตรี และค าสั่งท่ีเก่ียวขอ้ง 

  2.1.1.3  ด าเนินการจดัท าบญัชีพสัดุ การจดัท าทะเบียนการเบิกจ่าย การควบคุมพสัดุ การ

จดัท ารายงานประจ าปี การตรวจสอบรายงานประจ าปี เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการบริหารงานพสัดุ  

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  2.1.1.4  ด าเนินการจดัการดา้นคลงัพสัดุ เช่น การลงทะเบียน การรับ - จ่าย การเก็บรักษา  

เพื่อใหก้ารบริหารงานพสัดุมีประสิทธิภาพ 

  2.1.1.5  ด าเนินการจดัท าทะเบียนคุมสินทรัพยท์ุกประเภท เพื่อใช้ในการควบคุมและ

ตรวจสอบรายการทรัพยสิ์น 

  2.1.1.6  ด าเนินการบริหารสินทรัพย ์เพื่อใช้เป็นฐานขอ้มูลในการค านวณค่าเส่ือมราคา 

และตน้ทุนผลผลิต 

 2.1.1.7  ศึกษา รายงาน เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับงานพัสดุ ระเบียบพัสดุ ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  2.1.1.8  ศึกษา วิเคราะห์ ด าเนินการเก่ียวกบัการจดัท างบประมาณเงินทุนหมุนเวียนเพื่อ

การชลประทานและจดัสรรพสัดุ ครุภณัฑ์แก่หน่วยงานภายในส านักฯ เพื่อให้ตรงกบัความจ าเป็น

และวตัถุประสงค ์

  2.1.1.9  ตรวจสอบ จดัท าขอ้ผูกพนัและด าเนินการบริหารสัญญา เพื่อให้การบริหาร

สัญญาถูกตอ้ง ครบถว้นตามระยะเวลาเป็นไปตามขอ้ก าหนดเง่ือนไขของสัญญาและใชเ้ป็นหลกัฐาน

อา้งอิง 

 2.1.1.10  ด าเนินการจ าหน่ายพัสดุท่ีหมดความจ าเป็น หมดอายุการใช้งานและท่ี

เส่ือมสภาพเพื่อให้เป็นไปตามระเบียบ ลดภาระการใช้จ่ายในการเก็บรักษาและสามารถวางแผน

จดัหาพสัดุทดแทน 

  2.1.1.11  ให้ค  าปรึกษา และขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน ถ่ายทอด

ความรู้และแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นให้แก่เจ้าหน้าท่ีในสายงาน หรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

เพื่อใหมี้ความเขา้ใจและสามารถปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ และมีประสิทธิภาพ 

  2.1.1.12  ศึกษา พฒันา และประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพดา้น

พสัดุ 

  2.1.1.13  ปฏิบติังานร่วมกบั หรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 2.1.2  ภาระหนา้ท่ีของงานพสัดุ การจดัหาหลงัจากท่ีหน่วยพสัดุไดท้ราบยอดเงินท่ีจะน ามาใช้

ในการจดัหาแลว้ งานพสัดุรีบด าเนินการให้เป็นไปตามแผน และตามขั้นตอนของระเบียบส านัก

นายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการพสัดุ  พ.ศ. 2535 และแกไ้ขเพิ่มถึงฉบบัท่ี 5 ในส่วนท่ี 2 (การซ้ือการจา้ง) 

ส่วนท่ี 3 (การจา้งท่ีปรึกษา) หรือส่วนท่ี 4 (การจา้งออกแบบและควบคุมงาน) แลว้แต่กรณีเพื่อให้
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พร้อมท่ีจะท าสัญญาไดท้นัทีเม่ือไดรั้บอนุมติัทางการเงินแลว้การจดัหาพสัดุของงานพสัดุ ไดแ้ก่ การ

จดัซ้ือพสัดุโดยวิธีตกลงราคา สอบราคา ประกวดราคาดว้ยวิธีการทางอิเลก็ทรอนิกส์ รวมทั้งการจา้ง

เหมา 

 2.1.3  การยมื งานพสัดุไดใ้หบ้ริการยมืพสัดุ เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในงานราชการตามสถานท่ีต่าง ๆ  

โดยผูย้มืตอ้งกรอกแบบฟอร์มใบยมืพสัดุยืน่ท่ีงานพสัดุ 

 2.1.4  การเก็บรักษาพสัดุ เม่ืองานพสัดุไดด้ าเนินการจดัซ้ือพสัดุเรียบร้อยแลว้งานพสัดุจะท า

การลงบญัชี หรือทะเบียนเพื่อควบคุมพสัดุ แลว้แต่กรณีโดยแยกเป็นชนิด และแสดงรายการตามท่ี

คณะกรรมการว่าด้วยการพสัดุก าหนด โดยมีหลกัฐานการรับเขา้บญัชีหรือทะเบียนไวป้ระกอบ

รายการดว้ย 

 2.1.5  การเบิก-จ่ายพสัดุ งานพสัดุให้บริการเบิกจ่ายพสัดุให้กบับุคลากรของคณะฯ โดยผูเ้บิก

ตอ้งกรอกรายละเอียดการเบิกในใบเบิกวสัดุ ยืน่ท่ีงานพสัดุ เพื่อด าเนินการจ่ายพสัดุตามใบเบิก 

 2.1.6  การตรวจสอบพสัดุประจ าปี การตรวจสอบพสัดุประจ าปี เร่ิมท าการตรวจสอบพสัดุใน

วนัเปิดท าการวนัแรกของเดือนตุลาคม และจะตอ้งด าเนินการตรวจสอบให้เสร็จส้ินภายใน 30 วนัท า

การ  ในการตรวจสอบจะท าการตรวจสอบการรับ-จ่ายพสัดุในปีงบประมาณ (1 ตุลาคม - 30 

กนัยายน) โดยตรวจสอบพสัดุคงเหลือตามบญัชี/ทะเบียน ตรวจสอบพสัดุช ารุด/เส่ือมคุณภาพ/ไม่

ควรใชใ้นราชการต่อไป 

 2.1.7  จ าหน่ายพสัดุ หลงัจากท่ีไดต้รวจสอบพสัดุเสร็จส้ินแลว้ และพบว่าพสัดุใดหมดความ

จ าเป็น/ใช้ราชการต่อไปจะส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายมาก ก็จะรายงานไปยงัหัวหนา้ส่วนราชการ เพื่อท า

การจ าหน่ายพสัดุ (ขายทอดตลาด/โอน/ แปรสภาพ/ท าลาย) แลว้แต่สภาพของครุภณัฑ์ 

 2.1.8  ลงจ่ายออกจากบญัชีหรือทะเบียน หลงัจากท่ีไดจ้ าหน่ายพสัดุไปแลว้ งานพสัดุจะลงบญัชี 

ตดัจ่ายพสัดุนั้นออกจากบญัชีทนัที 

 

2.2  แนวคิดเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงานท่ีวัดด้วย Balanced scorecard (BSC) 

 Balanced Scorecard (BSC) คือ ระบบหรือกระบวนในการบริหารงานชนิดหน่ึงท่ีอาศยั

การก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) เป็นกลไกส าคญั Kaplan และ Norton ได้ให้นิยามล่าสุดของ Balanced 

Scorecard ไวว้า่ “เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic 

Implementation) โดยอาศัยการวัดหรือประเมิน (Measurement) ท่ีจะช่วยท าให้องค์กรเกิด 

ความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร 
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(Alignment and focused)” แนวคิดแบบ  Balanced Scorecard เ กิดจาก Professor Robert Kaplan 

อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยั Harvard และ  Dr. David Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ โดยทั้ง

สอง ไดศึ้กษาและส ารวจถึงสาเหตุของการท่ีตลาดหุ้นของอเมริกาประสบปัญหาในปี 1987 และ

พบว่าองคก์รส่วนใหญ่ในอเมริกานิยมใชแ้ต่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินเป็นหลกัทั้งสองจึงไดเ้สนอแนวคิด

ในเร่ืองของการประเมินผลองคก์รโดยพิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง(Perspectives) แทนการพิจารณา

เฉพาะมุมมองด้านการเงินเพียงอย่างเดียว มุมมองทั้ ง  4 ประกอบด้วย  มุมมองด้านการเงิน 

(Financial Perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

(Internal Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth 

Perspective) มุมมองทุกด้านจะมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นศูนย์กลาง ในแต่ละด้าน

ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ  คือ  

 1.  วตัถุประสงค ์(Objective) คือ ส่ิงท่ีองคก์รมุ่งหวงัหรือตอ้งการท่ีจะบรรลุในแต่ละดา้น 

 2.  ตวัช้ีวดั (Measures หรือ  Key Performance Indicators) คือ ตวัช้ีวดัของวตัถุประสงค์ในแต่ละด้าน 

และตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัวา่องคก์รบรรลุวตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นหรือไม่   

 3.  เป้าหมาย (Target) คือ  เป้าหมายหรือตัวเลขท่ีองค์กรต้องการจะบรรลุในตัวช้ีวดัแต่ละ

ประการ 

 4.  แผนงาน โครงการ หรือ กิจกรรม (Initiatives) ท่ีองคก์รจะจดัท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

ขึ้น  โดยในขั้นน้ียงัไม่ใช่แผนปฏิบัติการท่ีจะท าแต่เป็นเพียงแผนงาน  โครงการ หรือกิจกรรม 

เบ้ืองตน้ท่ีตอ้งท าเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 นอกจากองคป์ระกอบทั้ง 4 แลว้  ในทางปฏิบติัมกัจะเพิ่มอีก  1 องคป์ระกอบ คือ  ขอ้มูล

ในปัจจุบัน (Baseline Data) ของตัวช้ีวดัแต่ละตัวการหาข้อมูลในปัจจุบันจะเป็นตัวช่วยในการ

ก าหนดเป้าหมายของตวัช้ีวดัแต่ละตวัให้มีความชดัเจนมากขึ้น Balanced Scorecard สามารถช่วยใน

การน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ย่างไร ปัจจุบนัพบวา่จุดอ่อนท่ีส าคญัของผูบ้ริหารส่วนใหญ่ไม่ได้

อยูท่ี่การวางแผน  หรือการจดัท ากลยทุธ์แต่อยู่ท่ีความสามารถในการน ากลยทุธ์ท่ีไดก้  าหนดขึ้นไปสู่

การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดงั เช่น  นิตยสารFortune ซ่ึงเป็นวารสารชั้นน าดา้น

ธุรกิจไดร้ะบุว่าจากการส ารวจผูบ้ริหารทัว่โลกเก่ียวกบัความลม้เหลวในการน ากลยุทธ์ท่ีวางไวไ้ป

ปฏิบติัอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบริษทัท่ีปรึกษาด้านการจดัการช่ือ Renaissance 

ร่วมกบันิตยสาร CFO นั้น คือ 
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 1.  วิสัยทัศน์ขององค์กรไม่ได้รับการถ่ายทอดสู่ส่ิงท่ีเข้าใจและปฏิบัติได้ร้อยละ  40 ของ

ผูบ้ริหารระดบักลางและร้อยละ 5 ของผูบ้ริหารระดบัล่างเท่านั้นท่ีเขา้ใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

 2.   เป้าหมายในการท างานและผลตอบแทนของผูบ้ริหารและพนกังานไม่ไดมี้ส่วนสัมพนัธ์กบั

กลยทุธ์ขององคก์ร  เพียงร้อยละ 50 ของผูบ้ริหารระดบัสูง ร้อยละ 20 ของผูบ้ริหารระดบักลาง  และ

น้อยกว่าร้อยละ  10 ของพนักงานทั่วไปของบริษัทท่ีส ารวจมีเป้าหมายในการท างานและ

ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบักลยทุธ์ขององคก์ร 

 3.  การจดัสรรทรัพยากรหรือการจดัท างบประมาณขององค์กรมีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์

เพียงร้อยละ 43 ของบริษทัท่ีส ารวจ Balanced Scorecard จะช่วยให้มีการน ากลยทุธ์ขององคก์รไปสู่

การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรมเน่ืองจาก การจดัท า Balanced Scorecard ตอ้งเร่ิมตน้ดว้ยกระบวนการดา้น

กลยุทธ์ก่อน คือ การวิเคราะห์ดา้นกลยุทธ์ และการจดัท ากลยุทธ์ขององคก์ร เพื่อให้ไดก้ลยุทธ์หลกั

ขององค์กร  (Strategic Themes) การจดัท าแผนท่ีทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ซ่ึงจะเป็นแผนท่ีท่ี

แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผลของวตัถุประสงค์ต่าง  ๆ   ภายใต้มุมมองของ  Balanced 

scorecard ทั้ง  4 ดา้น (มุมมองดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน และ

มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา) โดยวตัถุประสงค์เหล่าน้ีตอ้งสอดคลอ้งและสนับสนุนต่อ

วิสัยทศัน์และกลยทุธ์หลกัขององคก์ร    จากนั้นจึงก าหนดตวัช้ีวดั เป้าหมาย และแผนงาน โครงการ  

กิจกรรมของวตัถุประสงค์แต่ละประการ จึงจะถือว่าเสร็จส้ินกระบวนการในการพฒันา Balanced 

Scorecard ในระดบัองคก์ร (Corporate Scorecard)  

 กระบวนการจดัท า Balanced Scorecard ประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี  

 1.  การวิเคราะห์ทางกลยุทธ์  ไดแ้ก่ การท า SWOT Analysis เพื่อให้ไดทิ้ศทางและกลยุทธ์ของ

องคก์รท่ีชดัเจน 

 2.  ก าหนดวิสัยทศัน์ และ กลยทุธ์ขององคก์ร  โดยก าหนดเป็นกลยทุธ์หลกั (Strategic Themes) 

ท่ีส าคญัขององคก์ร 

 3.  วิเคราะห์และก าหนดวา่  Balanced Scorecard ขององคก์รควรจะมีทั้งหมดก่ีมุมมอง  และแต่

ละมุมมองควรจะมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร (แนวคิดของ  Kaplan and Nortonก าหนดไว ้ 4 มุมมอง

ตามล าดบัความส าคญั  คือ  ดา้นการเงิน มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน และ

มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา) 
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 4.  จดัท าแผนท่ีทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ระดับองค์กรโดยก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีส าคัญ

ภายใตแ้ต่ละมุมมอง  โดยพิจารณาวา่ในการท่ีองคก์รจะสามารถด าเนินงานและบรรลุวิสัยทศัน์ และ

กลยทุธ์ขององคก์รไดน้ั้น ตอ้งบรรลุวตัถุประสงคด์า้นใดบา้ง 

 5.  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งมีการประชุมร่วมกันเพื่อยืนยนัและเห็นชอบในแผนท่ีทางกล

ยทุธ์ท่ีสร้างขึ้น 

 6.  ภายใตว้ตัถุประสงคแ์ต่ละประการตอ้งก าหนดรายละเอียดของวตัถุประสงค์ในดา้นต่าง ๆ 

ทั้งในดา้นของตวัช้ีวดั ฐานขอ้มูลในปัจจุบนั เป้าหมายท่ีตอ้งบรรลุรวมทั้งแผนงาน กิจกรรม หรือ

โครงการ (Initiatives) ท่ีตอ้งท า ซ่ึงภายในขั้นตอนน้ีสามารถแยกเป็นประเด็นต่าง ๆ ได ้ดงัน้ี 

 6.1  การจดัท าตวัช้ีวดั 

 6.2  การก าหนดเป้าหมาย โดยอาศยัขอ้มูลในปัจจุบนั 

 6.3  การจดัท าแผนงาน โครงการ และกิจกรรมท่ีจะตอ้งท าเพื่อช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดขึ้น 

 7.  เม่ือจดัท าแผนงานหรือโครงการเสร็จแลว้  สามารถจะแปลงตวัช้ีวดัและเป้าหมายระดบั

องคก์รใหเ้ป็นของผูบ้ริหารรองลงไปเพื่อใหผู้บ้ริหารระดบัรอง ๆ ลงไปไดจ้ดัท าแผนปฏิบติัการตาม

แผนงานหรือโครงการหลักและก าหนดตัวช้ีวดัให้กับผูบ้ริหารในระดับรอง ๆ ลงไป Balanced 

Scorecard เป็นหลกัการท่ีมีความยดืหยุน่แมว้า่แนวทางของ Kaplan and Norton จะมีความเป็นล าดบั

ท่ีชดัเจนแต่ Balanced Scorecard ก็ยงัเป็นแนวคิดท่ียึดหยุ่น เช่น มุมมองภายใต ้Balanced Scorecard 

ไม่จ าเป็นตอ้งมี 4 มุมมองตามแนวคิดดั้งเดิม (แนวคิดของ Kaplan and Norton ก าหนดไว ้4 มุมมอง

ตามล าดับความส าคญั คือ ด้านการเงิน มุมมองด้านลูกคา้ มุมมองด้านกระบวนการภายใน และ

มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา) การท่ีจะมีก่ีมุมมองขึ้นอยูก่บัปรัชญาและพื้นฐานท่ีส าคญัของ

งานมากกว่า   หน่วยงานบางแห่งอาจจะมีมุมมองด้านอ่ืนเพิ่มขึ้นได้ ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับลกัษณะของ

หน่วยงานนั้น  ๆ นอกจากนั้นการจดัเรียงล าดับของมุมมองต่าง ๆ ไม่จ าเป็นตอ้งเร่ิมจากการเงิน 

ลูกคา้ กระบวนการภายใน  และการเรียนรู้ในหน่วยงานก็ได ้ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัปรัชญาและพื้นฐานของ

องคก์รนั้น เช่น หน่วยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจวตัถุประสงค์ดา้นการเงินอาจจะไม่ใช่ส่ิงส าคญั

ท่ีสุดท่ีองคก์รตอ้งการจะบรรลุแต่อาจจะเป็นในดา้นลูกค้าแทนก็ไดแ้ละมุมมองดา้นการเงินอาจจะ

อยูล่่างสุดในฐานะท่ีเป็นมุมมองท่ีสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้และกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์รก็ได ้

เป็นตน้ 
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 ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 การศึกษาน้ีผูวิ้จยัได้ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับตวัแปรท่ีศึกษา ซ่ึงสามารถแสดง

รายละเอียด ดงัน้ี 

 จาการศึกษาปัจจยัเชิงเหตุผลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานทางธุรกิจ
ของธุรกิจโรงแรมในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า (1) การมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร 
และประสิทธิภาพในการด าเนินงานทางธุรกิจ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และรายดา้น
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (2) ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานทางธุรกิจโรงแรม ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนระดบัการศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนั (3) ผลศึกษาอิทธิพลของ
การมีส่วนร่วมในการทางานของบุคลากร ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานทางธุรกิจโรงแรม 
ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  พบว่า การมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานทางธุรกิจโรงแรม อยู่ในระดับสูง (ญาดา คาทิพย์  , 2561) ซ่ึง
สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการประยุกต์ใช้ Balanced 
Scorecard ของบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จจากการน าแนวคิด 
Balanced Scorecard มาใช้ในองค์กรได้มากท่ีสุด คือ ปัจจัยการด าเนินงาน รองลงมาคือ ปัจจัย
โครงสร้างขององคก์าร และปัจจยัความขดัแยง้ ตามล าดบั (อมรศิริ ดิสสร , 2559) 
 นอกจากน้ี รุ่งนภา ปฐมชยัอมัพร และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2556) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง 

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน ตามแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) พบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง อายุระหว่าง 31–40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานเป็นพนักงานปฏิบัติการ

ระยะเวลาในการทางานต ่ากว่า 5 ปี และสังกดับริษทั เอเชียเสริมกิจลีสซ่ิง จ ากดั (มหาชน) 2) การ

รับรู้การสนบัสนุนขององคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นการสนบัสนุนนโยบาย ดา้นการจดัสรรทรัพยากร 

ดา้นการพฒันาทกัษะและความสามารถ และดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ ในภาพรวมจดัอยู่ในระดบั

มาก 3) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามแนวคิด BSC ในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัมาก จากผลการ

ทดสอบสมมติฐานการศึกษา พบว่า 1) พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนบริษทัท่ีสังกดัแตกต่าง

กนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั  2) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รมีอิทธิพลทางบวก

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน ตามแนวคิด BSC จากการศึกษาควรจดัฝึกอบรมและ
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สัมมนาทั้งในสถานท่ีและนอกสถานท่ี เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะของพนักงานอย่างต่อเน่ืองและ

สม ่าเสมอ เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางพฒันาศกัยภาพของพนกังาน และเป็นประโยชน์ในการวางแผน

และประเมินผลการด าเนินการขององค์กรให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  ขณะท่ี ชลธิชา ชูสกุลจิต 

(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง การน าเทคนิค การวดัผลการด าเนินงานเชิงดุลยภาพไปสู่การปฏิบติัในองคก์ร : 

กรณีศึกษาโรงงานผลิตผลิตภณัฑน์มพาสเจอร์ไรส์ พบว่า เม่ือน าเทคนิค  BSC มาประยุกตใ์ชใ้นการ

ประเมินผลการด าเนินงานเป็นเวลา 1 เดือน องคก์รกรณีศึกษาสามารถประเมินผลการด าเนินงานได้

ครอบคลุมทั้ง 4 มุมมองของ BSC ส่งผลให้ปัญหาต่าง ๆ ในการด าเนินงานถูกแสดงออกมา ซ่ึง

น าไปสู่การวิเคราะห์แกไ้ขท าให้คะแนนประสิทธิภาพการด าเนินงานโดยรวมสูงขึ้นจากเดิม 60.5 

เพิ่มขึ้นเป็น 81.9 คะแนน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ดวงเดือน วนิชชากร (2559) ท่ีได้

ศึกษาวิจยั เร่ือง การศึกษาการบริหารแบบสมดุลของโรงเรียนเทศบาลแหลมฉบงั 3 สังกดัเทศบาล

นครแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี พบว่า 1.การบริหารแบบสมดุลของโรงเรียนเทศบาล

แหลมฉบงั 3 สังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นทุก

ดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ เรียงอนัดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการ

เรียนรู้และพฒันา มุมมองดา้นงบประมาณและทรัพยากร มุมมองดา้นกระบวนการภายใน และดา้น

นักเรียน 2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารแบบสมดุลของโรงเรียนเทศบาลแหลมฉบงั  3 สังกัด

เทศบาลนครแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกนัในระดบั

ต่าง ๆ และจ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกนัในระดบันอ้ย  นอกจากน้ี  บณัฑิต พุทธโศภิษฐ์ 

(2557) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันารูปแบบการบริหารจดัการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้

แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) พบว่า ความเหมาะสมตวัช้ีวดัใน 4 มิติไดแ้ก่ มิติ

ทางดา้นการเงิน (มิติท่ี 1 ดา้นประสิทธิผลตามแผนพฒันาของอปท.) มิติดา้นลูกคา้ (มิติท่ี 2 ดา้น

คุณภาพการให้บริการ) มิติดา้นกระบวนการภายใน (มิติท่ี 3 ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ) 

และมิติดา้นเรียนรู้และพฒันา (มิติท่ี 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ความ

เป็นไปในการน าไปปฏิบัติบางตัวช้ีวดัในบางมิติยงัมีข้อจ ากัดในการน าไปปฏิบัติ ส าหรับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานใน 4 มิติ พบว่าอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.29 -3.59 

ส่วน ภาคภูมิ นันทปรีชา (2555) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการ

ด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard : กรณีศึกษา สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน 

(องค์การมหาชน) พบว่า สถาบนัฯมีการจดัท าตวัช้ีวดั 2 ลกัษณะคือ 1) ตวัช้ีวดัท่ีส านักงาน ก.พ.ร. 

ก าหนดเพื่อวดัผลการด าเนินงานขององค์กร และ 2) ตัวช้ีวดัท่ีสถาบันฯจัดท าเพื่อวัดผลการ
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ด าเนินงานในระดบัส่วนงานของสถาบนัฯ ซ่ึงขั้นตอนและกระบวนการจดัท าแบ่งเป็น 3 ระยะไดแ้ก่ 

1) การจดัท ายทุธศาสตร์และแผนงานประจ าปีขององคก์ร 2) การจดัท าตวัช้ีวดัของส านกังาน ก.พ.ร. 

3) การจัดท าตัวช้ีวดัระดับส่วนงานซ่ึงปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการด าเนินงานท่ี

สนบัสนุนต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 

7 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านผูน้ านโยบายของผูบ้ริหารองค์กร ด้านการจดัการขอ้มูล ความสัมพนัธ์

ภายในส่วนงาน การส่ือสารภายในส่วนงาน การติดตามประเมินผล การพฒันาความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรในองค์กร และปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตาม

แนวคิดBalanced Scorecard ประกอบด้วย 7 ปัจจยั ได้แก่ความไม่เขา้ใจ และความวิตกกงัวลของ

บุคลากร ความซับซ้อนของการจดัท าตวัช้ีวดัระดบัส่วนงาน การตั้งตวัช้ีวดัส่วนงาน ระยะเวลาใน

การจดัท า ความศรัทธาของบุคลากรต่อหัวหน้างาน การก าหนดตวัช้ีวดัของส านักงาน ก.พ.ร.และ

ความรู้สึกของบุคลากร โดยปัจจัยต่าง  ๆ มีความเก่ียวข้องและเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิผลการด าเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard 

 

2.3  แนวคิดเกีย่วกบัทุนมนุษย์ (Human capital concepts) 

 Gratton และ Ghoshal  อา้งถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551, น.5) ได้ให้ความหมาย
ของ ทุนมนุษย ์วา่หมายถึง ส่วนผสมของ 3 ส่ิง คือ 
 1.  ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบดว้ย ความรู้และความสามารถในการเรียนรู้ 
ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ท่ีคนสะสมไว ้รวมทั้งความรู้ท่ีอยู่ในตวัเราท่ีเรียกว่า 
Tacit Knowledge 
 2.  ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดว้ยเครือข่ายความสัมพนัธ์ 
 3.  ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลกัษณะต่าง ๆ เช่น การรับรู้ตนเอง 
(Self  awareness) ความมีศกัด์ิศรี (Integrity) การมีความยดืหยุน่ (Resilience) 
 ศูนยก์ารส่ือสารนานาชาติแห่งจุฬาฯ (มปป.) ใหค้วามหมายของทุนมนุษย ์เป็นสินทรัพย ์
เชิงนามธรรมท่ีไม่อาจตีค่าเป็นตัวเงินได้  จึงถูกจัดไวใ้นประเภทของสินทรัพย์ท่ีไม่อาจวัดได้ 
(Intangible Assets) การจะท าให้ทุนมนุษย์สามารถแสดงศักยภาพของตนเองได้อย่าง เต็ม
ประสิทธิภาพ เพื่อผลกัดนัพนัธกิจขององคก์รให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองคก์ร
ตอ้งเลือกสรรเคร่ืองมือเพื่อบริหารจดัการทุนมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด และกลายเป็น
เคร่ืองมือท่ีองคก์รใชส้ าหรับผลกัดนักระบวนงานตามกลยทุธ์ท่ีวางแผนไว ้
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 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 นิลาวัลย์ สว่างรัตน์ (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน ของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิส ติกส์ในประเทศไทย เพื่อมุ่งสู่

อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ท่ีสมดุลและ พบว่า การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

รองลงมาคือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตามดว้ยประสิทธิภาพการปฏิบติังานและความพึงพอใจใน

งาน ส าหรับผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่าการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การมุ่งเน้นการ

เรียนรู้ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นโมเดลท่ีมีความน่าเช่ือถือมาก

สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การ

จดัการทรัพยากรมนุษย(์DE=0.44) ความพึงพอใจในงาน (DE=0.29) และการมุ่งเน้นการ เรียนรู้

(DE=0.90) และยงัพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ผา่นความพึงพอใจในงาน (TE=0.20) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับการ

วิเคราะห์ค่า ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง .25 -.73 

ซ่ึงมีค่าต ่ากว่า .75 อยู่ใน เกณฑ์ท่ียอมรับได้และไม่มีปัญหาการมีความสัมพนัธ์ระหว่างกันท่ีสูง

เกินไป  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ประภสัสร ไตรลาภวิฒิ บุษกร วฒันบุตร และนนัทนา ชวศิริ

กุลฑล (2563) ซ่ึงไดศึ้กษา เร่ือง แนวทางการพฒันาทุนมนุษยใ์นการขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จ  

พบวา่ 1) สภาพทัว่ไปของการพฒันาทุนมนุษย ์มีจุดแขง็ คือ นโยบายและการให้ความส าคญักบัการ

พฒันาทุนมนุษยข์องบริษทั จุดอ่อนท่ีควรไดรั้บการพฒันา คือ การสร้างทศันคติท่ีดีต่อการพฒันา

ทุนมนุษย์และการบริหารจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ โอกาส คือความก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยีและแหล่งการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ท่ีท าให้ทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลและท าให้

การพฒันาทุนมนุษยท์ าไดง้่ายขึ้น อุปสรรค ไดแ้ก่ การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า (COVID-

19) และสภาพเศรษฐกิจท่ีถดถอย 2) ความตอ้งการในการพฒันาทุนมนุษย ์พบว่าบริษทัตอ้งการให้

พัฒนาทุนมนุษย์  ด้ านความ เข้า ใจใน ธุร กิ จและ เ ป้ าหมายขององค์ก ร  ความ ร่วม มือ  

ร่วมใจ  ขณะท่ี จตุรภัทร วงศ์สิริสถาพร  วิชญานัน รัตนวิบูลย์สม  พนารัตน์ ปานมณี  และ  

วราวุธ ฤกษ์วรารักษ์ (2557) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อทุนมนุษยข์องผูผ้ลิต

เซรามิกขนาดกลางและขนาดย่อม ในจงัหวดัภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย พบว่า โมเดล

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของการจดัการความรู้ท่ีส่งผลต่อทุนมนุษยข์องผูผ้ลิตเซรามิกขนาดกลาง

และขนาดย่อมในจังหวดัภาคเหนือตอนบนของประเทศไทย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยมีค่าสถิติ  Chi-square goodness of fit = 38.5 , df 20 , p-value =0.00769 ,RMSEA = 
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0.033 ,GFI = 0.99 และ AGFI = 0.98 โดยมีค่าสัมประสิทธิเส้นทางของตวัแปรการบริหารทรัพยากร

มนุษยก์บัการจดัการความรู้มีค่าเท่ากบั 0.92 ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัทุนมนุษย ์มีค่าสัม

ประสิทธิเส้นทางเท่ากับ 0.33 ส่วนการจดัการความรู้กบัทุนมนุษยมี์ค่าสัมประสิทธิเส้นทาง  0.21  

ซ่ึงเป็นค่าท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางตรงเชิงบวกกบั

ทุนมนุษยแ์ละการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์ทางตรงเชิงบวกกบัการจดัการความรู้ 

นอกจากน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการจดัการความรู้ลว้นเก่ียวโยงกนัมีความสัมพนัธ์ทางตรง

เชิงบวกกบัทุนมนุษย ์ ขณะท่ี เนตร์พณัณา ยาวิราช ณัฐวุฒิ ธนเสน และ พิพฒัน์ โกวิทคณิต (2560) 

ไดท้ศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาทุนมนุษยแ์ละการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัสมรรถนะของ

บุคลากรผูป้ฏิบติังานในสายวิชาชีพโลจิสติกส์และซพัพลายเชนเพื่อรองรับการเปิดเสรีประชาคมอา

เช่ียน พบวา่ ผูป้ระกอบการควรมีการพฒันาและฝึกอบรมช่วยพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 

ด้านโลจิสติกส์อย่างมีนัยส าคญัมีการก าหนดนโยบายเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานให้

พนกังานทราบ มีถึงมาตรฐานหรือขอ้บกพร่องท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุง ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน์ควรมีการจดัสวสัดิการท่ีดีช่วยส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตและการปฏิบติังานจ่ายค่าตอบแทน

ท่ีเหมาะสมเป็นไปตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ดา้น คุณธรรมจริยธรรมในการท างาน ควรมีการ

บริหารงานอย่างโปร่งใสและรับผิดชอบต่อสังคม ส่งเสริมให้พนักงานรับผิดชอบงานท่ีเหมาะสม

กับความรู้ความสามารถด้านการท างานส าเร็จได้ด้วยความร่วมมือร่วมใจของทีมงาน ส่งผลให้

พนกังานมีความสามารถท างานไดส้ าเร็จในเวลาอนัรวดเร็ว ดา้นความสามารถในการเจรจาต่อรอง 

สามารถติดต่อ ประสานงานเจรจาให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัทุกฝ่าย สามารถเจรจาให้ลูกคา้ได้

เขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ หรือขั้นตอน ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ดา้นการพฒันาดา้นทกัษะความรู้ พนกังาน

ควรแสวงหาความรู้ในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่เสมอ พยายามเรียนรู้งานใหม่ ๆ ดา้นการพฒันา

ดา้นความเป็นผูน้ า มีการช้ีแจงนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังานใหท้ราบก่อนลงมือ มีการ

ให้รางวลัและยกย่องพนักงานเม่ือท างานส าเร็จเป็นอย่างดี มีด้านทักษะการ ตัดสินใจและการ

แกปั้ญหา พนกังานมีความคิดริเร่ิมในการท างานอยู่เสมอ พนกังานสามารถใชท้กัษะในการท างาน 

ดว้ยเคร่ืองมือทางอีเล็คทรอนิกส์เป็นอย่างดี พนักงานมีทกัษะในการน าเสนองานต่อลูกคา้ไดเ้ป็น

อย่างดี ปัจจยัพื้นฐานดา้นผูป้ระกอบการส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นโลจิสติกส์ ดา้น

การพฒันา สมรรถนะของบุคลากร การพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นโลจิสติกส์

มีความสัมพนัธ์กับทักษะ ทางด้านภาษา ทักษะด้านการท างานข้ามวฒันธรรม ทักษะด้านการ

น าเสนอ และทกัษะดา้นการเจรจาต่อรอง การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการ
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พฒันาความรู้ ทกัษะ พฤตินิสัย ความเป็นผูน้ า ความคิดริเร่ิมและการตดัสินใจและการแกปั้ญหา 

นอกจากน้ี  พิชญาฏา พิมพสิ์งห์ (2558) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุน

มนุษยข์องบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี พบว่า การพฒันาทุนมนุษย์

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ความส าคญัของปัจจยัภายในองค์การและปัจจยัภายนอกองค์การกบัการ

พฒันาทุนมนุษย ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพฒันาทุนมนุษย ์

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุประเภทบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อตัราเงินเดือนรวม

ค่าตอบแทนต่างกัน มีความคิดเห็นในการพฒันาทุนมนุษย์ต่างกัน ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัย

ภายในองค์การและปัจจยัภายนอกองค์การกบัการพฒันาทุนมนุษยพ์บว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรมในการท างาน ดา้นการอบรมและพฒันาบุคลากร ดา้นการบริหารจดัการคน

เก่งในองค์การ ด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านเทคโนโลยี และด้านเศรษฐกิจ ทุกด้านมี

ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยใ์นทางบวก โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ขอ้เสนอแนะใน

การน าปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยไ์ปสู่การปฏิบติั ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติั 

ตั้ งแต่ระดับองค์การสู่ระดับบุคคล แบ่งกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาให้เหมาะสมกับความรู้ท่ี

จ าเป็นตอ้งพฒันา วิเคราะห์ความรู้ท่ีจ าเป็นในการพฒันาอย่างเป็นระบบ โดยอาศยัการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรในองค์การ และต้องมีการบูรณาการ การพฒันาทุนมนุษย ์ให้เช่ือมโยงกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ ขณะท่ี มนทกานต ์ฉิมมามี (2557) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การยา้ยถ่ินกบัการ

พฒันาทุนมนุษยแ์ละแผนการยา้ยถ่ินของแรงงานขา้มชาติในประเทศไทย พบว่า การพฒันาทุน

มนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดแผนการยา้ยถ่ินในอนาคตของแรงงานขา้มชาติ โดยพบว่า 

แรงงานสัญชาติลาวท่ีมีการพฒันาทุนมนุษยใ์นระดับสูงจะมีแนวโน้มตั้งถ่ินฐานในประเทศไทย

มากกว่าย ้ายถ่ินกลับและท่ีย ังไม่ได้ตัดสินใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Pseudo 

R2=0.392) ส าหรับแรงงานสัญชาติพม่าท่ีมีการพฒันาทุนมนุษยใ์นระดบัสูงกลบัมีแนวโนม้วางแผน

ยา้ยถ่ินกลบัประเทศตน้ทางมากกว่าทางเลือกอ่ืน ๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Pseudo 

R2=0.190) ส่วนแรงงานสัญชาติกมัพูชาท่ีมีการพฒันาทุนมนุษยใ์นระดับสูงจะมีแนวโน้มยา้ยถ่ิน

กลับน้อยกว่ายงัไม่ได้ตัดสินใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Pseudo R2=0.151) ซ่ึง

สะทอ้นความเป็นไปไดท่ี้แรงงานขา้มชาติสัญชาติกมัพูชากลุ่มน้ีจะวางแผนตั้งถ่ินฐานในประเทศ

ไทยต่อไปในอนาคต และเม่ือทดสอบ Likelihood Ratio Test แลว้พบวา่ตวัแปรการพฒันาทุนมนุษย์

ท่ีเพิ่มเขา้ไปในแบบจ าลองสามารถเพิ่มอ านาจในการอธิบายการตดัสินใจวางแผนการยา้ยถ่ินใน

อนาคตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงขอ้คน้พบดงักล่าวพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่กลไกส าคญัท่ีจะ
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ขบัเคล่ือนการยา้ยถ่ินระหว่างประเทศในอนาคต นอกเหนือไปจากปัจจยัเชิงเศรษฐกิจแลว้คือ ปัจจยั

ดา้นทุนมนุษย ์ท่ีผูย้า้ยถ่ินพฒันาขึ้นในประเทศปลายทาง ดงันั้น ประเทศตน้ทางและปลายทางควร

สร้างความร่วมมือในการบริหารจดัการการเคล่ือนยา้ยของแรงงานขา้มชาติเหล่าน้ี โดยสนบัสนุนให้

เกิดการไหลเวียนของทุนมนุษย์ในภูมิภาค (human capital circulation) เพื่อให้ทุกฝ่ายได้รับ

ประโยชน์จากการยา้ยถ่ินระหว่างประเทศน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วิยะดา วรานนทว์นิช 

(2558) การเตรียมความพร้อมดา้นการพฒันาทุนมนุษยข์องมหาวิทยาลยัเอกชนสู่ประชาคมอาเซียน พบว่า 

มหาวิทยาลยัเอกชนควรมีการเตรียมพร้อมดา้นการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ตามรูปแบบท่ี

คน้พบคือ ความส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ยการมีแผนยทุธศาสตร์การพฒันาทุนมนุษยแ์บบมีส่วนร่วม มีการจดัตั้ง

หน่วยงานพฒันาทุนมนุษยท่ี์รับผิดชอบโดยตรงในดา้นของการบริหารจดัการทุนมนุษย ์มีการพฒันาระบบ

การบริหารจดัการทุนมนุษย ์มีการสร้างคุณค่าของทุนมนุษย ์มีการพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ มี

การสร้างอัตลักษณ์โดดเด่นเฉพาะบุคคล และมีการสร้างเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 

ตารางท่ี  2.1 ทบทวนวรรณกรรม  
 
ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2561 ญาดา คาทิพย ์ -เพศ 
-อายุ 
-สถานภาพสมรส 
-ระดบัการศึกษา 
-ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

-มุมมองดา้นการเงิน 
-มุมมองดา้นลูกคา้ 
-มุมมองดา้น
กระบวนการภายใน 
-มุมมองดา้นการ
เรียนรู้และการ
พฒันา 

สภาพการบริหาร
ของสถานศึกษาใน
ภาพรวมทั้ง 4 ด้าน/
มิติ มีการปฏิบัติอยู่
ในระดับมาก เ ม่ือ 
พิ จ า รณา เ ป็นราย
ดา้น พบว่า ดา้นการ
บริหารจดัการศึกษา
โ ร ง เ รี ย น มี ก า ร
ปฏิบติัมากท่ีสุด  
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 
 
ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2559 อมรศิริ ดิสสร  -ปัจจยัการด าเนินงาน 
-ปัจจยัความขดัแยง้ 
-ปัจจยัโครงสร้างของ
องคก์ร 

ความส าเร็จจากการ
น าแนวคิด Balanced 
Scorecard มาใช ้
ในองคก์ร 

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ก า รป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้  
Balanced Scorecard 
ทั้ง 3 ปัจจยั 

2559 ชลธิชา ชูสกลุจิต  ดา้นการเงิน 
ดา้นลูกคา้ 
ดา้นกระบวนการ
ภายใน 
ดา้นการเรียนรู้และ
พฒันา 

ความส าเร็จจากการ
น าแนวคิด Balanced 
Scorecard มาใช ้
ในองคก์ร 

เม่ือน าเทคนิค BSC มา
ประยุกต์ใช้ในการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ด าเนินงานเป็นเวลา 1 
เดือน องค์กรศึกษา 
สามารถประเมินผล
การด าเนินงานได้
ค ร อบ ค ลุ ม ทั้ ง  4 
มุมมองของ BSC  

2556 รุ่งนภา ปฐมชยั
อมัพร และวิโรจน์ 
เจษฎาลกัษณ์  

ลกัษณะส่วนบุคคล 
-ระดบัการศึกษา 
-ต าแหน่งงาน 
-ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
-บริษทัท่ีสังกดั 

ประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานตาม
แนวคิด 
Balanced 
Scorecard (BSC) 
1. ดา้นการเงิน 
2. ดา้นลูกคา้ 
3. ดา้น
กระบวนการ
ภายใน 
4. ดา้นการเรียนรู้
และการพฒันา 

1) พนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่าง
กันมีประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กัน 2) การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กรมี
อิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิผลในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
พนักงาน ตามแนวคิด 
BSC  
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2555 ภาคภูมิ นนัทปรีชา ดา้นการเงิน 
ดา้นลูกคา้ 
ดา้นกระบวนการภายใน 
ดา้นการเรียนรู้และ
พฒันา 

ประสิทธิผลการ
ด าเนินงานโดย
ตวัช้ีวดัตาม
แนวคิด Balanced 
Scorecard 

สถาบันฯมีการจัดท า
ตัวช้ีวดั 2 ลักษณะ ซ่ึง
ขั้ น ต อ น แ ล ะ
กระบวนการจัดท า
แบ่งเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 
1)การจดัท ายุทธศาสตร์
และแผนงานประจ าปี
ขององคก์ร 2)การจดัท า
ตวัช้ีวดัของส านักงาน 
ก.พ.ร 3)การจัดท า
ตวัช้ีวดัระดบัส่วนงาน 

2559 ดวงเดือน วนิชชา
กร  

การบริหารแบบสมดุล 
1. ดา้นนกัเรียน  
2. ดา้นกระบวนการ
ภายใน 3. ดา้นการ
เรียนรู้และพฒันา  
4. ดา้นงบประมาณ และ
ทรัพยากร 

การบริหารแบบสมดุล
ของโรงเรียนเทศบาล
แหลมฉบงั 3 สังกดั
เทศบาลนครแหลมฉบงั
อ าเภอศรีราชาจงัหวดั
ชลบุรี 

การบริหารแบบ
ส ม ดุ ล ข อ ง
โรงเรียนเทศบาล
แหลมฉบั ง  3 
สั งกัดเทศบาล
นครแหลมฉบัง
อ าเภอศรีราชา
จังหวัดชลบุ รี
โดยรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่
ในระดบัมาก  
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ตารางท่ี  2.1 (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2557 บณัฑิต พุทธ
โศภิษฐ์  

-การวิเคราะห์ตวัช้ีวดั
โดยใช ้
แนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ด 
-การประเมินผลการ
ปฏิบติัง านโดยใช ้
แนวคิดบานส์สกอร์
การ์ด 

การบริหารจดัการโดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ด (Balanecd 
Scorecard) 

ความเหมาะสม
ตวัช้ีวดัใน 4 มิติ
ไ ด้ แ ก่  มิ ติ
ทางด้านการเงิน 
มิ ติด้านลู กค้า  
มิ ติ ด้ า น
กระบวนการ
ภายใน และมิติ
ด้านเรียนรู้และ
พัฒนา ค่าเฉล่ีย
อยู่ระหว่าง 3.29-
3.59 

2561 นิลาวลัย ์สวา่ง
รัตน์ 

1. การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ 
2. การมุ่งเนน้การเรียนรู้  
 

1. ความพึงพอใจในงาน   
2. ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 

การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือการ
จัดการทรัพยากร
มนุษย์ ตามด้วย
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติ งานและ
ความพึงพอใจใน
งานทรั พยากร
มนุษย)์  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 
 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2563 ประภสัสร ไตร
ลาภวิฒิ บุษกร 
วฒันบุตร และ
นนัทนา ชวศิริ
กุลฑล  

1. สภาพทัว่ไปใน
ปัจจุบนัของการพฒันา
ทุนมนุษยข์ององคก์ร 
2. ความตอ้งการใน
การพฒันาทุนมนุษย์
ขององคก์ร 
3. แนวทางการพฒันา
ทุนมนุษยใ์นการ
ขบัเคล่ือนองคก์รสู่
ความส าเร็จ 

การขบัเคล่ือน องคก์ร
ไปสู่ความส าเร็จ 

สภาพทั่วไปของการ
พฒันาทุนมนุษย ์มีจุด
แข็ง คือ นโยบายและ
การให้ ความส าคญักบั
การพัฒนาทุนมนุษย์
ของบริษัท จุดอ่อนท่ี
ควรได้รับการพัฒนา 
คือ การสร้างทศันคติ ท่ี
ดี ต่ อการพัฒนาทุน
มนุษยแ์ละการบริหาร
จดัการกระบวนการ 
พัฒนาทุ นม นุ ษ ย์  
โ อ ก า ส  คื อ
ความก้ าวหน้ าทาง
เทคโนโลยีและแหล่ง
การเรียนรู้ผ่านระบบ
ออนไลน์ท่ีท าให้ทุก
คนสามารถเข้ า ถึ ง 
ข้อมูลและท าให้การ
พฒันาทุนมนุษยท์ าได้
ง่ายขึ้น อุปสรรค  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 
 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2557 จตุรภทัร  
วงศสิ์ริสถาพร  
วิชญานนั  
รัตนวิบูลยส์ม  
พนารัตน์  
ปานมณี  และ  
วราวุธ  
ฤกษว์รารักษ ์ 

การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์
-การคดัเลือก 
-การพฒันาและ
ฝึกอบรม 
-แรงจูงใจ 
-การไดม้าของความรู้ 
-การแบ่งปันความรู้ 
-การประยกุตค์วามรู้ 
-การป้องกนัความรู้ 

ทุนมนุษย ์
-ความสามารถของ
พนกังาน 
-นวตักรรม 

โ ม เ ด ล
ความสัมพันธ์ เชิง
ส า เ ห ตุ ข อ ง ก า ร
จัดการความ รู้  ท่ี
ส่งผลต่อทุนมนุษย์
ของผูผ้ลิตเซรามิก
ขนาดกล า งและ
ข น า ด ย่ อ ม ใ น
จังหวัดภาคเหนือ
ต อ น บ น ข อ ง
ป ร ะ เ ท ศ ไท ย  มี
ความ สอดคล้อง
กั บ ข้ อ มู ล เ ชิ ง
ป ร ะ จัก ษ์  โ ด ย มี
ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ
เ ส้ นท า ง ขอ ง ตั ว
แปรก า รบ ริห าร 
ท รัพยากรมนุษย์
กั บ ก า ร จั ด ก า ร
ความรู้มีค่าเท่ากับ 
0. 92 ส่ ว น ก า ร
บริหารทรัพยากร
มนุษยก์บัทุนมนุษย ์
มีค่าสัม ประสิทธิ
เ ส้ น ท า ง เ ท่ า กั บ 
0.33  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2557 มนทกานต ์ 
ฉิมมามี  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
2. ปัจจยัดา้นการยา้ย
ถ่ิน 
3. ปัจจยัดา้นการ
ท างาน 
4. ปัจจยัดา้นนโยบาย
แรงงานขา้มชาติ 

แผนการยา้ยถ่ินใน
อนาคตของแรงงาน
ขา้มชาติ 

การพฒันาทุนมนุษย์เป็น
ปั จ จั ย ส า คั ญ ใ น ก า ร
ก าหนดแผนการยา้ยถ่ินใน
อนาคตของแรงงานข้าม
ชาติ โดยพบว่า แรงงาน
สัญชาติลาวท่ีมีการพฒันา
ทุนม นุษย์ในระดับ สู ง 
แรงงานสัญชา ติพม่ า มี
แนวโน้มวางแผนยา้ยถ่ิน
ก ลับ ป ร ะ เ ท ศ ต้น ท า ง
มากกวา่ทางเลือกอ่ืน ๆ 

2559 กวีวธัน์ พิริยะ
ปัญญากุล 

1. มุมมองดา้นลูกคา้ 
2. มุมมองดา้น
กระบวนการภายใน 
3. มุมมองดา้นการ
เรียนรู้และการเติบโต 
4. มุมมองดา้นการเงิน 

ผลการด าเนินงานใน
องคก์ร 

ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ข อ ง
นักเรียนต่อการให้บริการ
ทางการศึกษาของวิทยาลยั
เทคโนโลยีปัญญาภิวฒัน์ 
พบว่าในภาพรวมนกัเรียน
มีความพึ งพอใจอยู่ ใน
ระดบั มาก 

2559 กวีวธัน์ พิริยะ
ปัญญากุล 

มุมมองตามแนวคิด 
BSC 

ผลการด าเนินงานใน
องคก์ร 

ความพึงพอใจของนักเรียน
ต่ อก ารให้ บ ริ ก า รทาง
การศึ กษาของวิ ทยาลั ย
เทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์  
พบว่าในภาพรวมนักเรียนมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับ 
มาก 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2560 เนตร์พณัณา  
ยาวิราช 
ณฐัวุฒิ ธนเสน 
และ พิพฒัน์ โกวิท
คณิต  

ปัจจยัพื้นฐานของ
ผูป้ระกอบการ 
 

การพฒันาทุนมนุษย์
ดา้นโลจิสติกส์ 

ผลการวิ จั ยพบว่ า
ผูป้ระกอบการควรมีการ
พฒันาและฝึกอบรมช่วย
พฒันาความรู้ ทกัษะใน
การปฏิบติังาน ดา้นโลจิ
สติกส์อยา่งมีนยัส าคญั  

 2558 พิชญาฏา  
พิมพสิ์งห์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. การพฒันาดา้น
ความรู้ 
2. การพฒันาดา้น
ทกัษะ 
3. การพฒันาดา้น
ทศันคติ 
4. การพฒันาทุนทาง
สังคม 
5. การพฒันาทุนทาง
อารมณ์ 

การพฒันาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสาย
วิชาการ  
ในมหาวิทยาลยัราช
ภฏั 
สุราษฎร์ธานี 

พบว่า ปัจจยัด้านภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้น
วัฒนธรรมในการ
ท างาน ด้านการอบรม
และพัฒนาบุคลากร 
ดา้นการบริหารจัดการ
คนเก่งในองค์การ ดา้น
ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ
อ ง ค์ ก า ร  ด้ า น
เทคโนโลยี และด้าน
เศรษฐกิจ ทุกด้านมี
ความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ใน
ทางบวก โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2558 วิยะดา วรานนท์
วนิช  

1. การจดัท าแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันา 
 ทุนมนุษยแ์บบมีส่วน
ร่วม 
2. การจดัตั้งหน่วยงาน
พฒันาทุนมนุษย ์ 
3. การพฒันาระบบการ
บริหารจดัการทุน
มนุษย ์ 
4. การสร้างคุณค่าของ
ทุนมนุษย ์ 
5. การพฒันาองคก์าร
ไปสู่องคก์รแห่งการ
เรียนรู้  
6. การสร้างอตัลกัษณ์
โดดเด่นเฉพาะบุคคล  
7. การสร้างเครือข่าย
แลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้ง
ใน 
ประเทศและ
ต่างประเทศ 

ยทุธศาสตร์การ
พฒันาทุนมนุษยข์อง 
มหาวิทยาลยัเอกชน
สู่ประชาคมอาเซียน 

มหาวิทยาลัยเอกชน
ค ว ร มี ก า ร
เตรียมพร้อมดา้นการ
พฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
เ ข้ า สู่ ป ร ะ ช า ค ม
อาเซียน ตามรูปแบบ
ท่ี ค้ น พ บ คื อ 
ค ว า ม ส า เ ร็ จ  ซ่ึ ง
ประกอบด้วยการมี
แผนยุทธศาสตร์การ
พัฒ น า ทุ น ม นุ ษ ย์
แบบมี ส่วนร่วม  มี
การจัดตั้ งหน่วยงาน
พัฒนาทุนมนุษย์ท่ี
รับผิดชอบโดยตรง
ใ น ด้ า น ข อ ง ก า ร
บ ริหารจัดการทุน
มนุษย ์ 
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2561 มุกดาวรณ์ สม
จนัทร์มะวงค ์

คุณลกัษณะคุณภาพ
การบริการ 

ความเป็นรูปธรรม
ของบริการ  ความ
น่ า เ ช่ื อ ถื อ  ห รื อ
ไวว้างใจได ้ดา้นการ
ต อบสนอ ง ค ว า ม
ต้ อ ง ก า ร ไ ด้ อ ย่ า ง
รวดเร็ว ด้านการให้
ความมัน่ใจ ดา้นการ
เข้าใจความต้องการ
ของผูรั้บบริการ 

1. มุมมองด้านการเงิน 
พบวา่อยูใ่นระดบัดี  
2. มุมมองด้านลูกค้า 
พบวา่อยูใ่นระดบัพอใช ้
3 .  มุ ม ม อ ง ด้ า น
กระบวนการภายใน 
พบว่าอยู่ในระดบัเกณฑ์
พอใช ้ 
4. มุมมองดา้นการเรียนรู้ 
และการพัฒนา พบว่า
พนักงานส่วนใหญ่จะ
ประเมินให้ด้ านน้ี มี
ประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด  

2555 อานนท ์ 
วงษเ์ชียง 

ขอ้มูลทัว่ไปของ
โรงแรม 
1. ขนาดของโรงแรม 
2. อายขุองโรงแรม 
3. การเขา้เป็นสมาชิก
ของ 
สมาคมโรงแรมไทย 
4. การเขา้รับการ
ตรวจสอบ 
มาตรฐานของโรงแรม 
5. ระบบการบริหาร
จดัการโรงแรม 

1. ผลก าไร 
2. การควบคุม
ตน้ทุน 
3. เป้าหมายในดา้น
ยอดขาย 
4. อตัราเงินทุน
หมุนเวียน 
5. ผลตอบแทนจาก
การลงทุน 
6. การวางแผน
บริหารความเส่ียง 

ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพของการ
ด า เ นิ น ธุ ร กิ จ ข อ ง
โ ร ง แ ร ม ด้ ว ย
ข้ อ เ ส น อ แ น ะ ข อ ง
การศึกษาน้ี การบริหาร
โ ร ง แ ร ม ค ว ร ใ ห้
ค ว า มส า คัญกับ ก า ร
จั ด ก า ร ด้ า น ลู ก ค้ า
สัมพันธ์ กระบวนการ
ภายในโรงแรม  
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ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2557 อารยา แป๊ะ
ป๋อง 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 สถานภาพ 
1.4 วุฒิการศึกษา 
1.5 ประสบการณ์การ
ท างาน 
1.6 อตัราเงินเดือน 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 
ของพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการ 

พนักงานระดับปฏิบัติการใน
เขตย่านธุรกิจการค้าสีลมท่ีมี
เพศ อายุสถานภาพสมรส วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์การ
ท างาน และอัตราเงินเดือน 
ต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกนั 

2563 จอมภคั จนั
ทะคตั  
เยาวเรศ  จนั
ทะคตั  
อจัฉราพรรณ  
ตั้งจาตุรโสภณ 

ทุนมนุษย ์
1. ความรู้  
2. ทกัษะ 
3. ความสามารถ 

1. มุมมองดา้น
การเงิน  
2. มุมมองดา้นลูกคา้  
3.มุมมองดา้น
กระบวนการด าเนิน
ธุรกิจภายใน  
4. มุมมองดา้นการ
เรียนรู้และพฒันา 

การวิเคราะห์องค์ประกอบ
ปัจจยัทุนมนุษยมี์ค่า KMO 
เ ท่ า กับ  0 . 8 6 9  และ  ค่ า 
Bartlett's Test แ บ บ Chi-
Square เท่ ากับ  772 .107 
และค่า Sig เท่ากับ 0.000 
นอ้ยกวา่ 0.05   

2561 สมชาย นอ้ยฉ ่า 
นิคม เจียรจินดา 
ชชัวลิต เลาห
วิเชียร 

การบริหารงานตามหลกั
ธรรมาภิบาลการบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่ 
 

1. มุมมองการเงิน 
2. มุมมองผูเ้ก่ียวขอ้ง
ภายนอกองคก์าร 
3. ดา้นกระบวนการ
ภายในองคก์าร 
4. ดา้นนวตักรรมและ
การเรียนรู้ 

การบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาลมี
ความสัมพันธ์  กับ
ประสิทธิผลในการ
บริหารงานตามหลกั 
การประเมินแห่ง 
ดุลยภาพ  

  



29 
 

ตารางท่ี  2.1  (ต่อ) 

 

ปีท่ี
พมิพ์ 

ผู้วิจัย ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

มปป. ธวลัรัตน์ วงศ์
พฤกษ ์ 
เกตุวดี สมบูรณ์
ทวี 
วรพนธ์ วฒันา
ธร  
และณฐัวุฒิ 
สมบูรณ์ทวี 

การบริหารลูกคา้
สัมพนัธ์ 
-การใหค้วามส าคญักบั
ลูกคา้ 
-วฒันธรรมองคก์รท่ี
เนน้การบริหาร
ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ 
-การจดัการองคค์วามรู้ 
-การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อ
การบริหารลูกคา้
สัมพนัธ์ 

ผลการปฏิบติังานของ
องคก์ร 
-ผลการปฏิบติังานของ
องคก์รดา้นการเงิน 
-ผลการปฏิบติังานของ
องคก์รดา้นลูกคา้ 
-ผลการปฏิบติังานของ
องคก์รดา้น
กระบวนการภายใน 
-ผลการปฏิบติังานของ
องคก์รดา้นการเรียนรู้
และพฒันา 

ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร
บริหารลูกคา้สัมพนัธ์ 
(CRM)  ส่ ง ผ ล เ ชิ ง
บ ว ก ต่ อ ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
อ ง ค์ ก ร ใ น ด้ า น
การเงิน , ด้านลูกค้า 
และด้านการเรียนรู้
และพัฒนาอย่ า ง มี
นยัส าคญั  

 

ท่ีมา:  จากการทบทวนวรรณกรรม 
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 ดงันั้น  จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิ้จยัสามารถก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัภาพท่ี 2.1 

 

2.4  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

ปัจจยัประชากรศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัทุนมนุษย ์(Human capitals) 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา  

- สถานภาพ  

- ช่วงอายงุาน 

- รายไดต้่อเดือน 

- ความรู้ (Knowledge) 

- ทกัษะ (Skills) 

- ความสามารถ(Competency) 
 

 

ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 

(Employee  Performance) 

1. มุมมองดา้นลูกคา้ 

    (Customer perspective) 

2. มุมมองดา้นกระบวนการภายใน  

    (Internal Process Perspective) 

3. มุมมองดา้นการเงิน  

    (Financial Perspective) 

4. มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา     

(Learning and Growth Perspective) 

 (ท่ีมา: Kaplan and Norton , 1987) 
 

- เพศ 
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บทที ่3  

ระเบียบวธีิวจิัย 

 
 การวิจัยเ ร่ือง “อิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์และทุนมนุษย์ท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากับดูแลของส านักงานอยัการสูงสุด”  ทั้งน้ี สามารถ
ด าเนินการตามระเบียบวิธีสถิติ ดงัน้ี 
 3.1  ประชากร และตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3  การรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ  
 
3.1  ประชากรและตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ศึกษา คือ เจ้าหน้าท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากับดูแลของส านักงานอัยการ
สูงสุด ของประเทศไทย  ซ่ึงมีขนาดประชากร (N) ทั้งส้ิน  438 ราย (ท่ีมา: ส านักบริหารทรัพยากร
บุคคล, 2564: สืบคน้วนัท่ี 3 ตุลาคม 2564) 
 ดว้ยประชากรท่ีใชศึ้กษามีอยา่งจ ากดั ผูว้ิจยัคาดว่าจะเก็บขอ้มูลจากตวัอยา่งท่ีมีขนาดไม่

นอ้ยกวา่ 400 ตวัอยา่ง (n= 400) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 4 ภาค มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี  3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ 
49 ราย 163 ราย 100 ราย 88 ราย 

  

 การสุ่มตวัอยา่ง 

 การศึกษาน้ีใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 

sampling) เน่ืองจาก ประชากรมีจ านวนจ ากดั และจ านวนนอ้ย ดงันั้น งานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัเลือกตวัอยา่ง

แบบเจาะจง (Purposive sampling) ซ่ึงเป็นเจ้าหน้าท่ีพัสดุภายใต้การก ากับดูแลของส านักงาน  
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อยัการสูงสุด ทั้งน้ี โดยเลือกตวัอย่างไปตามสัดส่วนของขนาดประชากรในแต่ละภาค (Proportional 

to size allocation) จนมีขนาดไม่นอ้ยกวา่ 400 ตวัอยา่ง 

 

3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.2.1  ศึกษาขอ้มูลจากระเบียบพระราชบญัญติัการจดัซ้ือจดัจ้างและการบริหารพสัดุภาครัฐ  

พ.ศ.2560 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการจัดซ้ือจัดจ้างและการบริหารพสัดุภาครัฐ  

พ.ศ.2560 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 3.2.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ชุด  

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นเองตามกรอบแนวคิดการ

วิจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพการสมรส อายงุาน รายไดต่้อเดือน  

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษย ์

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุในองค์การ

ประกอบดว้ย มุมมองดา้นลูกคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ มุมมองดา้นการเงิน และมุมมองดา้นการ

เรียนรู้และการพฒันา 

 เคร่ืองมือแบบสอบถามเก็บข้อมูลมีระดับมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดบัของ Likert,s Scale ดงัน้ี 

 1. เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 1 

 2. เห็นดว้ยนอ้ย มีค่าคะแนนเป็น 2 

 3. เห็นดว้ยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 

 4. เห็นดว้ยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 

 5. เห็นดว้ยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 

 5 ระดบัของ Likert,s Scale ในแบบสอบถามขา้งตน้น ามาหาค่าเฉล่ียตามช่วงเกณฑ ์มีดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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3.3  การรวบรวมข้อมูล 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 1 .   ผู ้วิ จัยท าการ สุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเ ป็น (Non-probability sampling)  
เลือกตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) เป็นเจ้าหน้าท่ีพสัดุในหน่วยงานภายใต้การ
ก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด  
 2.  ช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์ของการท าวิจยัรวมทั้งหลกัเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้
ผูต้อบแบบสอบถาม มีความเขา้ใจในขอ้ค าถาม และความตอ้งการของผูว้ิจยั 
 3.  ท าการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
 4.  เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จ ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและ
ความครบถว้นของแบบสอบถามทุกฉบบัดว้ยตนเอง เพื่อน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัในคร้ังน้ีใชส้ถิติ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  จากขอ้มูลแบบสอบถามท่ีได้ท าการส ารวจมาท าการรวบรวมเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง
และสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 2.  ท าการลงรหัสและน าขอ้มูลมาบนัทึกเพื่อท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เชิง
สถิติโดยมีการวิเคราะห์ผลการศึกษาใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
 2.1  ศึกษาอิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด 

 การศึกษาน้ี ทดสอบสมมติฐานของตวัแปรไม่เกิน 2 กลุ่มตวัอยา่งดว้ยค่าสถิติ 

Independent sample t-test  ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  

 2.2  เปรียบเทียบอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ 

ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด 

 การศึกษาน้ี ทดสอบสมมติฐานของตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ตั้งแต่ 3 กลุ่มตวัอย่าง ดว้ย

ค่าสถิติ F-test (One way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05   

 จากนั้น เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบรายคู่ (Multiple comparison) ดว้ย

วิธี LSD. ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 2.3  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษย ์กบั ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใต้

การก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด  
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 วตัถุประสงค์ขอ้ 3.  ขา้งตน้ผูว้ิจยัจะทดสอบสมมติฐานของความสัมพนัธ์ของตวัแปร

เชิงปริมาณด้วยการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation 

coefficient; r) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิงปริมาณ 

 0.81-1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 

 0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 

 0.41-0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

 0.21-0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 

 0.01-0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 

    0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลและทุนมนุษยท่ี์มีผล  

ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุในองค์การ กรณีศึกษา หน่วยงานภายใต้การก ากับดูแล  

ของส านักงานอัยการสูงสุด” ซ่ึงจากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากบทท่ี 3 ระดับความ

เช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความผิดพลาดไม่เกิน 0.05 หลงัจากผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลโดย

การแจกแบบสอบถาม ไดผู้ต้อบกลบัมารวมทั้งส้ิน 423 ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ค่า

ทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั โดยผลการวิเคราะห์สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัทุนมนุษยต์่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์าร 

 4.3  ผลการการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์าร 

 4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจก

แจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อายงุาน รายไดต้่อเดือน  

 

ตางรางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  ชาย 163 38.5 
2.  หญิง 260 61.5 

รวม 423 100 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.1 ขา้งตน้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 ซ่ึงมีจ านวนมากกว่าเพศชายท่ีมี จ านวน 163 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 38.5 

 

ตางรางท่ี 4.2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  อายตุ ่ากวา่ 20 ปี 14 3.3 
2.  อาย ุ20 – 25 ปี 68 16.1 
3.  อาย ุ26 -35 ปี  239 56.5 
4.  อาย ุ36 – 60 ปี  102 24.1 

รวม 423 100 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.2 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่  

มีอายุระหว่าง 26 – 35 ปี จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 36 -60 ปี 

จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 อายุระหว่าง 20 - 25 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และ

อนัดบัสุดทา้ย คือ อายตุ ่ากวา่ 20 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามล าดบั 

 

ตางรางท่ี 4.3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 57 13.5 
2.  อนุปริญญา/ปวส. 82 19.4 
3.  ปริญญาตรี 217 51.3 
4.  ปริญญาตรีขึ้นไป 67 15.8 

รวม 423 100 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.3 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

ระดบัศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมา คือ อนุปริญญา/ปวส. 

จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 ระดบัปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 และ

อนัดบัสุดทา้ย คือ ระดบัมธัยมตอนปลาย/ปวช. จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ตามล าดบั 

 

ตางรางท่ี 4.4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.  โสด 198 46.8 
2.  สมรส 209 49.4 
3.  หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 16 3.8 

รวม 423 100 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.4 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรส จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จ านวน 198 คน 

คิดเป็นร้อยละ 46.8 และอนัดบัสุดทา้ย สถานภาพหมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 16 คน คิดเป็น

ร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 

 

ตางรางท่ี 4.5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  ต ่ากว่า 1 ปี 46 10.9 
2.  1 ปี – 3 ปี 74 17.5 
3.  3 ปี – 5 ปี 121 28.6 
4.  มากกวา่ 5 ปี 182 43.0 

รวม 423 100 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.5  ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

อายุงานมากกว่า 5 ปี จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 รองลงมา คือ อายุงาน 3 ปี – 5 ปี บาท 

จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 อายุงาน 1 ปี – 3 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และ

อนัดบัสุดทา้ย คือ ต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 ตามล าดบั 

 

ตางรางท่ี 4.6  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  ต ่ากว่า 15,000 บาท 65 15.4 
2.  15,000 – 30,000 บาท 221 52.2 
3.  30,001 – 45,000 บาท 97 22.9 
4.  45,001 – 60,000 บาท 36 8.5 
5.  มากกวา่ 60,000 บาท 4 0.9 

รวม 423 100 
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.6 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

รายได้ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 รองลงมาคือ รายได้ 

30,001 – 45,000 บาท จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 รายไดต้ ่ากว่า 15 ,000 บาท จ านวน 65 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.4 รายได ้45,001 – 60,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 และอนัดบัสุดทา้ย 

รายไดม้ากกวา่ 60,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั 

 

4.2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยทุนมนุษย์ต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การ 

 การวิเคราะห์ปัจจยัทุนมนุษยต่์อการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การ ได้แก่  

การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ทุนมนุษยด์า้นความรู้ ทุนมนุษย์

ดา้นทกัษะ ทุนมนุษยด์า้นความสามารถ  
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ตางรางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัทุนมนุษย ์

 

ปัจจัยทุนมนุษย์ Mean S.D. การแปลค่า 

1.  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ 4.19 .485 มาก 

2.  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ 4.18 .426 มาก 
3.  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ 4.22 .443 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 .361 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.7  ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก”กบัปัจจยัทุนมนุษย ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมาคือ ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 

 

ตางรางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ 

 

ทุนมนุษย์ด้านความรู้ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. การแปลค่า 

1. ท่านไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพิ่มความรู้
อยา่ง เพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

54.4 
(230) 

30.7 
(130) 

13.7 
(58) 

.7 
(3) 

.5 
(2) 

4.38 .781 มากท่ีสุด 

2.  ท่านน าความรู้ดา้น
การฝึกอบรม
หลกัสูตร ต่าง ๆ มา
ปรับใชใ้นการท างาน 

24.8 
(105) 

61.7 
(261) 

13.0 
(55) 

.2 
(1) 

.2 
(1) 

4.11 .631 มาก 
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ตางรางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

ทุนมนุษย์ด้านความรู้ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. การแปลค่า 

3.  ท่านไดรั้บความ
ร่วมมือจากหน่วยงาน 
ต่าง ๆ  ภายในองคก์าร 
ในการแสวงหาความรู้
ร่วมกนั 

33.6 
(142) 

48.9 
(207) 

16.5 
(70) 

.2 
(1) 

.7 
(3) 

4.14 .745 มาก 
 

4. ท่านมีความรู้
พื้นฐานในต าแหน่ง
งานท่ีไดรั้บ 
มอบหมาย 

33.6 
(142) 

48.0 
(203) 

16.5 
(70) 

1.7 
(7) 

.2 
(1) 

4.13 .757 มาก 

รวม      4.19 .485 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.8  ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก”กับปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มความรู้อยา่ง เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 

รองลงมาคือ ไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์ารในการแสวงหาความรู้ร่วมกนั 

4.14 มีความรู้พื้นฐานในต าแหน่งงานท่ีได้รับ มอบหมาย 4.13 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ  

น าความรู้ดา้นการฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
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ตางรางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ 

 

ทุนมนุษย์ด้านทักษะ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1. หน่วยงานควรจดัให้
มีการทดสอบดา้น
ทกัษะ การปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีเป็น 
ระยะ ๆ  

41.6 
(176) 

42.8 
(181) 

15.6 
(66) 

- - 4.26 .711 มาก
ท่ีสุด 

2. หน่วยงานควรจดั  
ใหมี้การฝึกอบรม
เก่ียวกบัการพฒันา
ทกัษะในการใช ้
ระบบงานต่าง ๆ  ท่ี 
เก่ียวขอ้งในการ
ปฏิบติังาน 

38.3 
(162) 

44.4 
(188) 

17.0 
(72) 

.2 
(1) 

- 4.21 .722 มาก
ท่ีสุด 

3. หน่วยงานควรน า
ทกัษะในดา้น
เทคโนโลยท่ีี ทนัสมยั
มาใชแ้ทนวสัดุ
อุปกรณ์ท่ีลา้สมยั 

35.7 
(151) 

45.2 
(191) 

18.9 
(80) 

.2 
(1) 

- 4.16 .728 มาก 

4.ท่านมีทกัษะพื้นฐาน
ในการท างานท่ีไดรั้บ 
มอบหมาย 

31.2 
(132) 

50.1 
(212) 

18.2 
(77) 

.5 
(2) 

- 4.12 .707 มาก 

รวม      4.19 .426 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.9 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก” กับปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หน่วยงานควรจดใัห้มีการทดสอบดา้นทกัษะ การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีเป็น
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ระยะ ๆค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 รองลงมาคือ หน่วยงานควรจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะ

ในการใชร้ะบบงานต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 หน่วยงานควรน าทกัษะ

ในด้านเทคโนโลยีท่ีทันสมยัมาใช้แทนวสัดุอุปกรณ์ท่ีล้าสมยั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ มีทกัษะพื้นฐานในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 

 

ตางรางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ 

 

ทุนมนุษย์ด้าน
ความสามารถ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1. ท่านมี
ความสามารถ 
ในการตดัสินใจหรือ
ไหวพริบปฏิภาณ 
ในการแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ได ้

40.4 
(171) 

42.1 
(178) 

17.5 
(74) 

  4.23 .727 มาก
ท่ีสุด 

2. ท่านมี
ความสามารถใน
การท างานเป็นทีม 
เป็นผูน้ า/ผูต้ามท่ีดี 

40.0 
(169) 

41.6 
(176) 

18.2 
(77) 

.2 
(1) 

- 4.21 .740 มาก
ท่ีสุด 

3. ท่านมีความ
ละเอียดรอบคอบใน
การท างาน โดย
ค านึงถึงประสิทธิผล
เป็นส าคญั 

30.7 
(130) 

56.3 
(238) 

13.0 
(55) 

- -- 4.18 .638 มาก 
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ตางรางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

ทุนมนุษย์ด้าน
ความสามารถ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
4. ท่านมี
ความสามารถใน
การใชเ้ทคโนโลยท่ีี 
เก่ียวขอ้งในการ
ท างาน 

39.5 
(167) 

45.6 
(193) 

14.4 
(61) 

.5 
(2) 

- 4.24 .708 มาก
ท่ีสุด 

รวม 
     

4.22 .443 
มาก
ท่ีสุด 

  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.10 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มากท่ีสุด” กับปัจจยัทุนมนุษยด์้านความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้

พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีท่ี เก่ียวข้องในการท างาน 

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24 รองลงมาคือ มีความสามารถในการตดัสินใจหรือไหวพริบปฏิภาณ ในการ

แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 มีความสามารถในการท างานเป็นทีม เป็นผูน้ า/ผูต้ามท่ี

ดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ มีความละเอียดรอบคอบในการท างาน โดย

ค านึงถึงประสิทธิผลเป็นส าคญั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 

 

4.3  ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การ 

 การวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์าร ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปด้วย มุมมองด้านลูกคา้ มุมมองด้านกระบวนการภายใน 

มุมมองดา้นการเงิน และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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ตางรางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุใน

องคก์าร 

 

ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 
ในองค์การ 

Mean S.D. การแปลค่า 

1.  มุมมองดา้นลูกคา้ 4.19 .450 มาก 

2.  มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 4.14 .478 มาก 
3.  มุมมองดา้นการเงิน 4.17 .488 มาก 
4.  มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 4.17 .480 มาก 

รวม 4.17 .362 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.11 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก”กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และเม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มุมมองดา้นลูกคา้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมาคือ มุมมองดา้น

การเรียนรู้และการพฒันา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 มุมมองดา้นการเงิน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 

 

ตางรางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุใน

องคก์ารดา้นมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

มุมมองด้านลูกค้า 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1.ท่านคิดวา่งาน
พสัดุมีการอ านวย
ความสะดวก ต่อ
เจา้หนา้ท่ีท่ีเบิกวสัดุ
ประเภทต่าง ๆ อยา่ง
เท่าเทียมกนั 

41.6 
(176) 

36.4 
(154) 

21.3 
(90) 

.7 
(3) 

- 4.19 .789 มาก 
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ตางรางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

มุมมองด้านลูกค้า 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
2.ท่านคิดวา่งาน
พสัดุมีการสร้าง
ความพึงพอใจ  
ในการปฏิบติังานต่อ
เจา้หนา้ท่ีรายอ่ืน 

33.3 
(141) 

53.9 
(228) 

12.8 
(54) 

  4.21 .648 มาก
ท่ีสุด 

3.ท่านคิดวา่งาน
พสัดุมีกระบวนการ
ช้ีแจงหรือใหข้อ้มูล
เก่ียวกบัวสัดุ
ประเภทต่าง ๆ ท่ี
เจา้หนา้ท่ี พึงไดรั้บ 

31.2 
(132) 

54.1 
(229) 

14.7 
(62) 

  4.17 .657 มาก 

รวม      4.19 .450 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.12 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก”กับผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุในองค์การด้านมุมมองด้านลูกคา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.19 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานพสัดุมีการสร้างความพึงพอใจ  

ในการปฏิบติังานต่อเจา้หนา้ท่ีรายอ่ืน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 รองลงมาคือ งานพสัดุมีการอ านวยความ

สะดวก ต่อเจา้หน้าท่ีท่ีเบิกวสัดุประเภทต่าง ๆ อย่างเท่าเทียมกัน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ งานพัสดุมีกระบวนการช้ีแจงหรือ ให้ข้อมูลเก่ียวกับวสัดุประเภทต่าง ๆ  

ท่ีเจา้หนา้ท่ีพึงไดรั้บค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 
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ตางรางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ  

ในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

 

มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1. ท่านคิดวา่งานพสัดุ
มีระบบการควบคุม 
ก ากบั ติดตาม  
การปฏิบติังานของ
องค ์การอยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 

32.9 
(139) 

42.6 
(180) 

24.3 
(103) 

.2 
(1) 

- 4.08 .759 มาก 

2. ท่านคิดวา่งาน
พสัดุมีการพฒันา
กระบวนการ 
ใหบ้ริการตรงตาม
ความตอ้งการของ
เจา้หนา้ท่ี 

35.0 
(148) 

50.4 
(213) 

14.2 
(60) 

.5 
(2) 

- 4.20 .687 มาก 

3. ท่านคิดวา่งาน
พสัดุมีการพฒันา 
ระบบสนบัสนุนการ
ใหบ้ริการ เพื่อ
สนบัสนุนหน่วย  
บริการหลกัให้ 
สามารถบริการอยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 

30.3 
(128) 

52.2 
(221) 

17.5 
(74) 

- - 4.13 .680 มาก 

รวม      4.14 .478 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.13 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก”กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การด้านมุมมองด้านกระบวนการภายใน  
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานพสัดุมีการพฒันา

กระบวนการให้บริการตรงตามความตอ้งการของเจา้หน้าท่ี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมาคือ งาน

พสัดุมีการพฒันาระบบสนบัสนุนการให้บริการเพื่อสนบัสนุนหน่วยบริการหลกัให้สามารถบริการ

อย่าง มีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ งานพสัดุมีระบบการ

ควบคุมก ากบัติดตามการปฏิบติังานขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 

 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ  

ในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นการเงิน 

 

มุมมองด้านการเงิน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1. ท่านคิดวา่งานพสัดุ
มีการใชเ้งินเป็นไป 
ตามกรอบการ
ด าเนินงาน 

35.7 
(151) 

45.9 
(194) 

18.4 
(78) 

- - 4.17 .716 มาก 

2. ท่านคิดวา่งานพสัดุ
มีกระบวนการควบคุม
การใชเ้งินให้เป็นไป
ตามวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 

38.5 
(163) 

44.2 
(187) 

17.3 
(73) 

- - 4.21 .717 มาก
ท่ีสุด 

3. ท่านคิดวา่งานพสัดุ
มีระบบการวดัผลการ
ใชเ้งินขององคก์ารให้
เป็นไปตาม
วตัถุประสงค ์

31.2 
(132) 

48.7 
(206) 

20.1 
(85) 

- - 4.11 .708 มาก 

รวม      4.16 .488 มาก 
  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.14  ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ยมาก” 

กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุในองค์การดา้นมุมมองดา้นการเงิน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 
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และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานพสัดุมีกระบวนการควบคุมการ ใชเ้งินให้

เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 รองลงมาคือ งานพสัดุมีการใชเ้งินเป็นไป

ตาม กรอบการด าเนินงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ งานพสัดุมีระบบการ

วดัผลการใชเ้งินขององคก์ารใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ  

ในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 

มุมมองด้านการ
เรียนรู้และการพฒันา 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

Mean S.D. 
การ

แปลค่า 
1. ท่านคิดวา่งานพสัดุมี
ระบบการติด ต่อ
ประสานงานภาย ใน
องคก์ารอยา่งมี 
ประสิทธิภาพ 
ตามกรอบการ
ด าเนินงาน 

34.3 
(145) 

48.5 
(205) 

 

17.3 
(73) 

- - 4.17 .698 มาก 

2. ท่านคิดวา่งานพสัดุมี
ระบบสร้างความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการด าเนินงาน
ใหก้บับุคลากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

38.1 
(161) 

43.7 
(185) 

17.7 
(75) 

.5 
(2) 

- 4.19 .735 มาก 

3. ท่านคิดวา่งานพสัดุมี
ระบบการใหค้  าปรึกษา 
แนะน าการปฏิบติังาน
ใหก้บับุคลากร 

33.3 
(141) 

49.4 
(209) 

17.0 
(72) 

.2 
(1) 

- 4.16 .699 มาก 

รวม      4.17 .480 มาก 
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 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.15 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม “เห็นดว้ย

มาก” กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานพสัดุมีระบบสร้าง

ความเข้าใจ เก่ียวกับการด าเนินงานให้กับบุคลากรอย่างมี ประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 

รองลงมา คือ งานพสัดุมี ระบบ การติดต่อประสานงานภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพตาม

กรอบการด าเนินงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ งานพสัดุมีระบบการให้ค 

าปรึกษา แนะน าการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 

 

4.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 การวิ เคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย  เ ร่ือง “อิทธิพลของปัจจัย

ประชากรศาสตร์และทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้าร

ก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด” มีสมมติฐาน ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1  เพศมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใต้

การก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุดไม่แตกต่างกนั 

 Ho : เพศมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : เพศมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด แตกต่างกนั 

 

ตางรางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด ตามมุมมองของ BSC  จ าแนกตามเพศ 

 

ผลการปฏิบัติงาน 
(BSC) 

ชาย หญิง t Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน Mean S.D. Mean S.D. 

1.  มุมมองด้านลูกค้า 4.02 .46 4.28 .40 -5.76 .00** แตกต่างกนั 

2.  มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน 

4.06 .47 4.18 .47 -2.46 .01* แตกต่างกนั 
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ตางรางท่ี 4.16  (ต่อ) 

 

ผลการปฏิบัติงาน 
(BSC) 

ชาย หญิง t Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน Mean S.D. Mean S.D. 

3.  มุมมองด้านการเงิน 4.06 .52 4.22 .45 -3.14 .00** แตกต่างกนั 

4.  มุมมองด้านการเรียนรู้
และการพฒันา 

4.10 .49 4.21 .46 -2.34 .02* แตกต่างกนั 

รวม 4.06 .40 4.22 .31 -4.29 .00** แตกต่างกนั 

 

หมายเหตุ.  *แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05          

 **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.16 ขา้งตน้ พบวา่ เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน ฯ 

ด้วยค่าสถิติ Independent Sample t-test พบว่า ในภาพรวมมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .00  เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มุมมองด้านลูกค้า มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .00 มุมมองด้าน

กระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .01 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

.00 มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .02 ดังนั้ น ยอมรับ Ha 

หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ อยา่ง

มีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 2.1  อายุมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานพัสดุ  

ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุดไม่แตกต่างกนั 

 Ho : อายุมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้ารก ากบั

ดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : อายุท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานพัสดุ  

ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด แตกต่างกนั 

 



51 
 

ตางรางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานในแต่ละมุมมองตาม BSC จ าแนกตามอาย ุ

 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF Mean 
Square 

F Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.มุมมองด้าน
ลูกค้า 

ระหว่างกลุ่ม 3.02 3 1.00 5.12 .00** แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 82.55 419 .19    

รวม 85.57 422     
2. มุมมองด้าน
กระบวนการ
ภายใน 

ระหว่างกลุ่ม 1.24 3 .41 1.82 .14 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 95.42 419 .22    

รวม 96.67 422     

3.มุมมองด้าน
การเงิน 

ระหว่างกลุ่ม 1.06 3 .35 1.49 .21 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 99.79 419 .23    

รวม 100.86 422     
4.มุมมองด้าน
การเรียนรู้และ
การพฒันา 

ระหว่างกลุ่ม 2.04 3 .68 2.99 .03* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 95.45 419 .22    

รวม 97.50 422     
รวม ระหว่างกลุ่ม 1.42 3 .47 3.67 .01* แตกต่างกนั 

ภายในกลุ่ม 54.08 419 .12    

รวม 55.51 422     
 

หมายเหตุ.  *แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05          

 **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ขา้งตน้ พบว่า อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุ โดยใช้

ส ถิ ติ  One-way ANOVA ท่ี ระดับนัยส าคัญ  0.05 ในการทดสอบ พบว่า  ภาพรวมมีค่ า  Sig.  

(2-tailed) เท่ากบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มุมมองดา้นลูกคา้ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

.00 มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .14 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า Sig. (2-

tailed) เท่ากบั .21 และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .03 ดงันั้น 

ยอมรับ Ha หมายความวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตางรางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ฯ  ตามมุมมองด้านลูกคา้ 

(Customer perspectives)  จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ Mean อายุ 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี อาย ุ20 – 25 ปี อาย ุ26 -35 ปี อาย ุ36 – 60 ปี 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี 423 - .01 .12 -.07 
อาย ุ20 – 25 ปี 4.22 - - .10 -.09 
อาย ุ26 -35 ปี 4.11   - -.19** 
อาย ุ36 – 60 ปี 4.31    - 
 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.18 ขา้งตน้ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นลูกคา้อย่างมีนยัส าคญัยิ่ง (p≤0.01)  เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง

รายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (LSD) ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีพสัดุอายุ 26 – 35 ปี มีมุมมองด้าน

ลูกคา้นอ้ยกวา่ อาย ุ36 – 60 ปี  

 

ตางรางท่ี 4.19  การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นกระบวนการ

ภายใน (Internal process perspectives) จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ Meanns อายุ 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี อาย ุ20 – 25 ปี อาย ุ26 - 35 ปี อาย ุ36 – 60 ปี 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี 4.38 - .18 .27 .25 
อาย ุ20 – 25 ปี 4.19 - - .08 .06 
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ตางรางท่ี 4.19  (ต่อ) 

 

อายุ Meanns อายุ 
อายตุ ่ากวา่ 20 ปี อาย ุ20 – 25 ปี อาย ุ26 - 35 ปี อาย ุ36 – 60 ปี 

อาย ุ26 -35 ปี 4.10   - -.02 
อาย ุ36 – 60 ปี 4.13    - 
 

หมายเหตุ.  nsไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั  

 

 จากตารางท่ี 4.19  ขา้งตน้ พบว่า อายุท่ีแตกต่างไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นกระบวนการภายในอยา่งมีนยัส าคญั  

  

ตางรางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบการผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นการเงิน 

(Financial perspectives)  จ าแนกตามอาย ุ 

 

อายุ Meanns อายุ 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี อาย ุ20 – 25 ปี อาย ุ26 - 35 ปี อาย ุ36 – 60 ปี 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี 4.30 - .10 .18 .09 
อาย ุ20 – 25 ปี 4.20 - - .08 -.00 
อาย ุ26 -35 ปี 4.12   - -.09 
อาย ุ36 – 60 ปี 4.21    - 
 

หมายเหตุ.  nsไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั  

 

 จากตารางท่ี 4.20 ขา้งตน้ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันไม่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเงินอยา่งมีนยัส าคญั 

 



54 
 

ตางรางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นการเรียนรู้

และการพฒันา (Learning and growth perspectives)  จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ Mean อายุ 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี อาย ุ20 – 25 ปี อาย ุ26 - 35 ปี อาย ุ36 – 60 ปี 

อายตุ ่ากวา่ 20 ปี 4.45 - .21 .32* .24 
อาย ุ20 – 25 ปี 4.24 - - .11 .03 
อาย ุ26 -35 ปี 4.12   - -.08 
อาย ุ36 – 60 ปี 4.20    - 
 

หมายเหตุ.  *แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 ขา้งตน้ พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ตามมุมมองดา้นดา้นการเรียนรู้และการพฒันาอย่างมีนยัส าคญั 0.05  เม่ือเปรียบเทียบ

ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (LSD)  ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีพสัดุอายตุ ่ากวา่ 20 ปี มี

มุมมองดา้นกระบวนการเรียนรู้และการพฒันา มากกวา่ อาย ุ26 -35 ปี 

 

 สมมติฐานท่ี 2.2 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ  ไม่แตกต่างกนั 

 Ho : ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ  แตกต่างกนั 
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ตางรางท่ี 4.22   การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ  จ าแนกตามระดบั

การศึกษา 

 

อทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF Mean 
Square 

F Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. มุมมองด้าน
ลูกค้า 

ระหว่างกลุ่ม 1.15 3 .38 1.90 .12 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 84.42 419 .20    

รวม 85.57 422     

2.  มุมมองด้าน
กระบวนการ
ภายใน 

ระหว่างกลุ่ม .22 3 .07 .32 .80 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.45 419 .23    

รวม 96.67 422     
3.มุมมองด้าน
การเงิน 

ระหว่างกลุ่ม .68 3 .22 .94 .41 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 100.18 419 .23    

รวม 100.86 422     
4.มุมมองด้าน
การเรียนรู้และ
การพฒันา 

ระหว่างกลุ่ม .66 3 .22 .95 .41 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.84 419 .23    

รวม 97.50 422     
รวม ระหว่างกลุ่ม .30 3 .10 .76 .51 ไม่แตกต่างกัน 

ภายในกลุ่ม 55.21 419 .13    

รวม 55.51 422     
 

 จากตารางท่ี 4.22 ข้างต้น พบว่า อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน จ าแนกตามระดับ

การศึกษา โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ในการทดสอบ พบว่า ภาพรวมมี

ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .51 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มุมมองดา้นลูกคา้ มีค่า Sig. (2-tailed) 

เทา่กบั .12 มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .80 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากบั .41 และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .41 

ดังนั้น ยอมรับ Ho หมายความว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 2.3 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ  ไม่แตกต่างกนั 

 Ho : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ  แตกต่างกนั 

 

ตางรางท่ี 4.23   การเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ  จ าแนกตาม

สถานภาพการสมรส 

 

อทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF Mean 
Square 

F Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.มุมมองดา้น
ลูกคา้ 

ระหว่างกลุ่ม .66 2 .33 1.65 .19 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 84.91 420 .20    

รวม 85.57 422     
2.  มุมมองดา้น
กระบวนการ
ภายใน 

ระหว่างกลุ่ม .35 2 .16 .76 .46 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.32 420 .22    

รวม 96.67 422     
3.มุมมองดา้น
การเงิน 

ระหว่างกลุ่ม .26 2 .13 .55 .57 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 100.59 420 .24    

รวม 100.86 422     
4.มุมมองดา้น
การเรียนรู้และ
การพฒันา 

ระหว่างกลุ่ม 1.15 2 .57 2.51 .08 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.35 420 .22    

รวม 97.50 422     
รวม ระหว่างกลุ่ม .52 2 .26 2.02 .13 ไม่แตกต่างกัน 

ภายในกลุ่ม 54.98 420 .13    
รวม 55.51 422     
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 จากตารางท่ี 4.23 ขา้งตน้ พบวา่ อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพการ

สมรส โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ในการทดสอบ พบว่า ภาพรวมมีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากับ .13 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มุมมองด้านลูกคา้ มีค่า Sig. (2-tailed) 

เท่ากบั .19 มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .46 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากบั .57 และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .08 

ดงันั้น ยอมรับ Ho หมายความว่า สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

 

 สมมติฐานท่ี 2.4 อายุงานท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ  ไม่แตกต่างกนั 

 Ho : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุฯ

ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุฯ

แตกต่างกนั 

 

ตางรางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองของ BSC  

จ าแนกตามอายงุาน 

 

อทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF Mean 
Square 

F Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.มุมมองดา้น
ลูกคา้ 

ระหว่างกลุ่ม 1.42 3 .47 2.36 .07 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 84.15 419 .20    

รวม 85.57 422     
2.มุมมองดา้น
กระบวนการ
ภายใน 

ระหว่างกลุ่ม 1.42 3 .47 2.08 .10 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 95.25 419 .22    

รวม 96.67 422     
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ตางรางท่ี 4.24  (ต่อ) 
 

อทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF 
Mean 

Square 
F Sig. 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

3.มุมมองดา้น
การเงิน 

ระหว่างกลุ่ม 2.26 3 .75 3.20 .02* แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 98.59 419 .23    

รวม 100.86 422     
4.มุมมองดา้น
การเรียนรู้และ
การพฒันา 

ระหว่างกลุ่ม 1.24 3 .41 1.80 .14 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.25 419 .23    

รวม 97.50 422     
รวม ระหว่างกลุ่ม 1.22 3 .40 3.14 .02* แตกต่างกนั 

ภายในกลุ่ม 54.29 419 .13    
รวม 55.51 422     

 

หมายเหตุ.  *แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ข้างต้น พบว่า อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน จ าแนกตามอายุงาน  

โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ในการทดสอบ พบว่า ภาพรวมมีค่า Sig. (2-

tailed) เท่ากบั .02 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มุมมองดา้นลูกคา้ มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .07 

มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .10 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า Sig. (2-

tailed) เท่ากับ .02 และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .14  

ดงันั้น ยอมรับ Ha หมายความวา่ อายงุานท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 จากนั้ น ผู ้วิจัยจะน าผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ ฯ ตามมุมมองการเงิน  

ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั มาวิเคราะห์ความแตกต่างตามอายุงาน ซ่ึงแสดงรายละเอียดในตาราง  

ท่ี 4.25 
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ตางรางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบการผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นการเงิน 

จ าแนกตามอายงุาน 

 

อายุงาน Mean อายุงาน 

ต ่ากวา่ 1 ปี 1 ปี – 3 ปี 3 ปี – 5 ปี มากกวา่ 5 ปี 

ต ่ากวา่ 1 ปี 4.23 - -.06 .10 .12 

1 ปี – 3 ปี 4.30 - - .16* .19* 

3 ปี – 5 ปี 4.13   - .02 

มากกวา่ 5 ปี 4.11     

 

หมายเหตุ.  *แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.25 ขา้งตน้ พบว่า ผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ จ าแนกตามอายุ

งาน แตกต่างกัน มุมมองด้านการเงิน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05  เม่ือเปรียบเทียบความ

แตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (LSD)  ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีพสัดุอายุงาน 1 ปี – 3 ปี มี

มุมมองดา้นการเงินมากกว่า เจา้หนา้ท่ีพสัดุอายุงาน 3 ปี - 5 ปี และเจา้หนา้ท่ีพสัดุอายุงาน 1 ปี - 3 ปี 

มีมุมมองดา้นการเงินมากกวา่ เจา้หนา้ท่ีพสัดุอายงุานมากกวา่ 5 ปี 

 

 สมมติฐานท่ี 2.5 รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ ฯ  ไม่แตกต่างกนั 

 Ho : รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ ไม่แตกต่างกนั 

 Ha : รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

หน่วยงานพสัดุ ฯ  แตกต่างกนั 
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ตางรางท่ี 4.26  อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุฯ ตามมุมมองขอ BSC  จ าแนกตาม

รายไดต้่อเดือน 

 

อทิธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

DF Mean 
Square 

F Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.มุมมองดา้น
ลูกคา้ 

ระหว่างกลุ่ม .38 4 .09 .47 .75 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 85.19 418 .20    

รวม 85.57 422     
2.  มุมมองดา้น
กระบวนการ
ภายใน 

ระหว่างกลุ่ม .62 4 .15 .67 .61 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 96.05 418 .23    

รวม 96.67 422     
3.มุมมองดา้น
การเงิน 

ระหว่างกลุ่ม .68 4 .17 .71 .58 ไม่แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 100.17 418 .24    

รวม 100.86 422     
4.มุมมองดา้น
การเรียนรู้และ
การพฒันา 

ระหว่างกลุ่ม 3.32 4 .83 3.68 .00** แตกต่างกนั 
ภายในกลุ่ม 94.18 418 .22    

รวม 97.50 422     
รวม ระหว่างกลุ่ม .83 4 .20 1.58 .17 ไม่แตกต่างกัน 

ภายในกลุ่ม 54.68 418 .13    
รวม 55.51 422     

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.26 ขา้งตน้ พบว่า อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายได้ต่อ

เดือน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 ในการทดสอบ พบว่า ภาพรวมมีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากับ .17 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มุมมองด้านลูกคา้ มีค่า Sig. (2-tailed) 

เท่ากบั .75 มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .61 มุมมองดา้นการเงิน มีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากบั .58 และมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .00   
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 จากนั้น ผูวิ้จยัจะน าผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองการเรียนรู้และ

พฒันาภายใน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั มาวิเคราะห์ความแตกต่างตามรายไดต้่อเดือน ซ่ึงแสดง

รายละเอียดในตารางท่ี 4.27 

 

ตางรางท่ี 4.27  การเปรียบเทียบการผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ฯ ตามมุมมองดา้นการ

เรียนรู้และการพฒันาภายใน จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

 

รายได้ต่อ
เดือน 

Mean รายได้ต่อเดือน 

ต ่ากวา่ 
15,000 บาท 

15,000 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
45,000 บาท 

45,001 – 
60,000 บาท 

มากกวา่ 
60,000 
บาท 

ต ่ากวา่ 
15,000 
บาท 

4.28 - .15* .07 .18 -.55* 

15,000 – 
30,000 
บาท 

4.12 - - -.08 .03 -.70* 

30,001 – 
45,000 
บาท 

4.20   - .11 -.62* 

45,001 – 
60,000 
บาท 

4.09     -.74* 

มากกวา่ 
60,000 
บาท 

4.83      

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 (p≤0.01) 
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 จากตารางท่ี 4.27 ขา้งตน้ พบว่า ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ จ าแนกตามรายได้

ต่อเดือน แตกต่างกัน มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญยิ่ง  

เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (LSD)  ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีพสัดุ

รายไดต้่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท มีมุมมองดา้นกระบวนการภายในมากกว่าเจา้หนา้ท่ีพสัดุรายได้

ต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท  เจา้หนา้ท่ีพสัดุรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท มีมุมมองดา้นกระบวนการ

ภายในน้อยกว่าเจา้หน้าท่ีพสัดุรายไดม้ากกว่า 60,000 บาท เจา้หน้าท่ีพสัดุรายได ้15,000 – 30,000 

บาท มีมุมมองด้านกระบวนการภายในน้อยกว่า เจ้าหน้าท่ีพัสดุรายได้มากกว่า 60 ,000 บาท 

เจา้หน้าท่ีพสัดุรายได ้30,001 – 45,000 บาท มีมุมมองดา้นกระบวนการภายในนอ้ยกว่าเจา้หน้าท่ี

พสัดุรายไดม้ากกว่า 60,000 บาท และเจา้หน้าท่ีพสัดุรายได ้45,001 – 60,000 บาท มีมุมมองด้าน

กระบวนการภายในนอ้ยกวา่ เจา้หนา้ท่ีพสัดุรายไดม้ากกวา่ 60,000 บาท 

 

 สมมติฐานท่ี 3 ทุนมนุษยก์บัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ฯ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 สมมติฐานท่ี 3.1 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุ มุมมองดา้นลูกคา้ 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ

ดา้นมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

ตางรางท่ี 4.28  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

                                                ผลการปฏิบติังานตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ Pearson Correlation .391** 

Sig. .000 

ระดบัความสัมพนัธ์ ต ่า 
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หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.28 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้กับผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นลูกคา้ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = .391) อย่างมีนยัส าคญัยิ่ง

(p≤0.01)  

  

 สมมติฐานท่ี 3.2 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะ ไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุ มุมมองดา้นลูกคา้ 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

ดา้นมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

ตางรางที่ 4.29  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

                                          ผลการปฏิบติังานตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ Pearson Correlation .441** 

Sig. .000 

ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.29 ข้างต้น พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะกับผลการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หน้าท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นลูกคา้ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .441) อย่างมี

นยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 
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 สมมติฐานท่ี 3.3 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ ไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นลูกคา้ 

 Ha : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุดา้นมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

ตางรางท่ี 4.30  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

 

                                              ผลการปฏิบติังานตามมุมมองดา้นลูกคา้ 

ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ Pearson Correlation .357** 

Sig. .000 

ระดบัความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.30 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะกับผลการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าท่ีพสัดุตามมุมมองด้านลูกค้า มีความสัมพนัธ์กันในระดับต ่า (r = .357) อย่างมีนัยส าคัญยิ่ง 

(p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.4 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นดา้นความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุดา้นมุมมองดา้นกระบวนการภายใน 
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ตางรางท่ี 4.31  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

 

                                                                     ผลการปฏิบติังานตามกระบวนการภายใน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความรู้ 

Pearson Correlation .457** 

Sig. .000 

ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.31 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้กบัผลการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน มีความสัมพนัธ์กนัในระดับปานกลาง (r = .457) 

อยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.5 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ

ตามมุมมองกระบวนการภายใน 
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ตางรางท่ี 4.32  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน 

 

                                                               ผลการปฏิบติังานตามมุมมองกระบวนการภายใน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะ 

Pearson Correlation .318** 

Sig. .00 

ระดบัความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.32 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะกับผลการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน มีความสัมพนัธ์กันในระดับต ่า (r = .318) อย่างมี

นยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.6 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน 

 Ha : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน 
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ตางรางท่ี 4.33  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน 

 

                                                    ผลการปฏิบติังานตามมุมมองกระบวนการภายใน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ 

Pearson Correlation .471** 

Sig. .00 

ระดบัความสัมพนัธ์ ปานกลาง 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.33 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองกระบวนการภายใน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .471) 

อยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.7 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองการเงิน 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ

ตามมุมมองการเงิน 
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ตางรางท่ี 4.34  ค่าสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเงิน 

 

                                                                     ผลการปฏิบติังานตามมุมมองดา้นการเงิน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความรู้ 

Pearson Correlation .377** 

Sig. .00 

ระดบัความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.34 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้กบัผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองการเงิน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง (r = .377) อยา่งมีนยัส าคญั

ยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.8 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเงิน 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ  

ตามมุมมองดา้นการเงิน 
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ตางรางท่ี 4.35  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

ดา้นมุมมองดา้นการเงิน 

 

ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นการเงิน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะ 

Pearson 
Correlation 

.381** 

Sig. .00 

ระดับความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.35 ข้างต้น พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะกับผลการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเงินมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = .381) อยา่งมีนยัส าคญั

ยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.9 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเงิน 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเงิน 
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ตางรางท่ี 4.36  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุดา้นมุมมองดา้นการเงิน 

 

ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นการเงิน 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ 

Pearson 
Correlation 

.395** 

Sig. .00 

ระดับความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.36 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังาน 

ของเจ้าหน้าท่ีพัสดุตามมุมมองด้านการเงินมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่า ( r = .395)  อย่างมี

นยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.10 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้ไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

ตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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ตางรางท่ี 4.37  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

ดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 

ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความรู้ 

Pearson 
Correlation 

.405** 

Sig. .00 

ระดับความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.37 ข้างต้น พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความรู้กับผลการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าท่ีพสัดุตามมุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันามีความสัมพนัธ์กนัในระดับต ่า ( r = 

.405) อยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.11  

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะไม่มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

ตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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ตางรางท่ี 4.38  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

ดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 

ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะ 

Pearson 
Correlation 

.335** 

Sig. .00 

ระดับความสัมพนัธ์ ต ่า 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.38 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์้านทกัษะกับผลการปฏิบติังานของ

เจา้หน้าท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันามีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = .335)  

อยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 สมมติฐานท่ี 3.12 

 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

 Ho : ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 Ha : ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
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ตางรางท่ี 4.39  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุดา้นมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

 

ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ 

Pearson 
Correlation 

.434** 

Sig. .00 

ระดับความสัมพนัธ์ ปานกลาง 

 

หมายเหตุ.  **แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัยิง่ (p≤0.01) 

 

 จากตารางท่ี 4.39 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถกบัผลการปฏิบติังาน 

ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันามีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง   

(r = .434) อยา่งมีนยัส าคญัยิง่ 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1  จากการศึกษาลกัษณะทัว่ไปของตวัอย่าง พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอาย ุ26 – 35 

ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส อายุงานมากกว่า 5 ปี รายได้ต่อเดือน 15 ,000 – 

30,000 บาท 

 5.1.2  จากการศึกษาปัจจยัทุนมนุษยต์่อการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การ พบว่า 

โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.20 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุด คือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ รองลงมาคือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ และขอ้ ท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ ซ่ึงสามารถพิจารณาเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

  5.1.2.1  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.19 

และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มความรู้

อย่างเพียงพอต่อการปฏิบติังาน รองลงมาอยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความร่วมมือจาก

หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์ารในการแสวงหาความรู้ร่วมกนั ท่านมีความรู้พื้นฐานในต าแหน่งงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่านน าความรู้ดา้นการฝึกอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน  

  5.1.2.2  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.19 

และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ขอ้ ไดแ้ก่ หน่วยงานควรจดัให้มีการทดสอบ

ดา้นทกัษะ การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเป็นระยะ ๆ และหน่วยงานควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเก่ียวกบั

การพฒันาทกัษะในการใชร้ะบบงานต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน รองลงมาอยู่ในระดบัมาก 

2 ขอ้ ไดแ้ก่ หน่วยงานควรน าทกัษะในดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้แทนวสัดุอุปกรณ์ท่ีลา้สมยั 

และท่านมีทกัษะพื้นฐานในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  5.1.2.3  ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุด มี

ค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความสามารถ
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ในการใช้เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน ท่านมีความสามารถในการตดัสินใจหรือไหวพริบ

ปฏิภาณในการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได ้และท่านมีความสามารถในการท างานเป็นทีมเป็นผูน้ า/ผู ้

ตามท่ีดี รองลงมาอยู่ในระดับมาก 1 ขอ้ ได้แก่ ท่านมีความละเอียดรอบคอบในการท างาน โดย

ค านึงถึงประสิทธิผลเป็นส าคญั 

 5.1.3  จากการศึกษาผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุในองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ใน

ระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.17 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มุมมอง

ด้านลูกค้า รองลงมาคือ มุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา มุมมองด้านการเงิน และข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ มุมมองดา้นกระบวนการภายใน ซ่ึงสามารถพิจารณาเป็นรายดา้นได้ ดงัน้ี 

  5.1.3.1  ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นลูกคา้ โดยรวม

อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.19 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ 

ไดแ้ก่ ท่านคิดว่างานพสัดุมีการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่อเจา้หนา้ท่ีรายอ่ืน รองลงมา

อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดว่างานพสัดุมีการอ านวยความสะดวกต่อเจา้หน้าท่ีท่ีเบิกวสัดุ

ประเภทต่าง ๆ อย่างเท่าเทียมกนั และท่านคิดว่างานพสัดุมีกระบวนการช้ีแจงหรือให้ขอ้มูลเก่ียวกบั

วสัดุประเภทต่าง ๆ ท่ีเจา้หนา้ท่ีพึงไดรั้บ 

  5.1.3.2  ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์ารดา้นมุมมองดา้นกระบวนการ

ภายใน โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.14 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบั

มาก 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดว่างานพสัดุมีการพฒันากระบวนการให้บริการตรงตามความตอ้งการของ

เจา้หนา้ท่ี ท่านคิดวา่งานพสัดุมีการพฒันาระบบสนบัสนุนการใหบ้ริการเพื่อสนบัสนุนหน่วยบริการ

หลกัให้สามารถบริการอย่างมีประสิทธิภาพ และท่านคิดว่างานพสัดุมีระบบการควบคุม ก ากับ 

ติดตามการปฏิบติังานขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  5.1.3.3  ผลการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุในองค์การด้านมุมมองด้านการเงิน 

โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดว่างานพสัดุมีกระบวนการควบคุมการใช้เงินให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์

ขององคก์าร รองลงมาอยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่งานพสัดุมีการใชเ้งินเป็นไปตามกรอบ

การด าเนินงาน และท่านคิดว่างานพสัดุมีระบบการวดัผลการใช้เงินขององค์การให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงค ์

  5.1.3.4  ผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุในองคก์ารดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.17 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 
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ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดว่างานพสัดุมีระบบสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินงานให้กบับุคลากรอยา่งมี

ประสิทธิภาพ ท่านคิดว่างานพัสดุมีระบบการติดต่อประสานงานภายในองค์การอย่างมี

ประสิทธิภาพตามกรอบการด าเนินงาน และท่านคิดวา่งานพสัดุมีระบบการให้ค  าปรึกษาแนะน าการ

ปฏิบติังานใหก้บับุคคลากร 

 5.1.4  การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 การศึกษาน้ีผูวิ้จยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ตามล าดบัดงัน้ี 

 1.  เพศแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ

ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

 2.  ปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ การศึกษา สถานภาพ อายุงาน และรายไดต้่อเดือน) ท่ีแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

 3.  ทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์กันกับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้า ท่ีพัสดุในองค์การ  

อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 99 โดยจ าแนกตามมุมมองดา้นลูกคา้ พบว่าปัจจยัทุน

มนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .441) คือ ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความรู้ มี

ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .391) และปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในระดบั

ต ่า (r = .357) จ าแนกตามมุมมองด้านกระบวนการภายใน พบว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความรู้ มี

ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .457) ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัปานกลาง (r = .471) และปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .381) 

จ าแนกตามมุมมองดา้นการเงิน พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในระดบั

ต ่า (r = .395) ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะ มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .381) และปัจจยัทุนมนุษย์

ดา้นความรู้ มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .377) จ าแนกตามมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .434) ปัจจยัทุน

มนุษย์ด้านความรู้ มีความสัมพันธ์ในระดับต ่ า  ( r = .405) และปัจจัยทุนมนุษย์ด้านทักษะ  

มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = .335) 

 

5.2  อภิปรายผล 

 จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ศึกษาอิทธิพลของเพศท่ีมีต่อผลผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด  พบว่าเพศท่ีต่างกนัมีอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีหน่วยงานพสัดุภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานอัยการสูงสุด  
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ตามมุมมองของ BSC ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542 ข : 132-

139) ท่ีไดศึ้กษาถึงความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับปัจจยั และปัจจยัเหล่าน้ีใช้เป็น

เคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นกบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงพบว่าเพศหญิงมีความอดทนท่ี

จะท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือและแรงงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย 

 จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 เปรียบเทียบอิทธิพลของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผล

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด พบว่า อายุ และ

อายงุาน แตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิดา

ขวญั ร่มเมือง (2554) ไดท้ าการศึกษา ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรณีศึกษา โรงเรียนธิดา

แม่พระจงัหวดัสุราษฎร์ธานีผลการวิจยั พบว่า อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ฝ่ายท่ี

ปฏิบติังาน และเงินเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อีกทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ พฒัน์กมล อ่อนส าลี (2554) ท่ีกล่าวไวว้่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุ

งาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบั

การวิจยัของ รุจานินทร์ จิตต์แก้ว (2555) ท่ีพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล อนัได้แก่ อายุ สถานภาพ 

รายไดแ้ละอายุงาน มีผลต่อแรงจูงในในการปฏิบติังานแตกต่างกนั นอกจากน้ีจากความคิดเห็นของ

ผูว้ิจยัคิดวา่ อายกุ็เป็นส่วนหน่ึงในการเรียนรู้และการพฒันาในการท างาน ซ่ึงในแต่ละช่วงวยัมีความ

ตอ้งการเรียนรู้และพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั จึงท าให้อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนั และในส่วนของอายุงานจากความคิดเห็นของผูว้ิจยัคิดว่า อายุงานท่ีมากประสบการณ์

มากกว่าอายุงานท่ีนอ้ยประสบการณ์ย่อมมีความแตกต่างกนั โดยอายุงานท่ีมากประสบการณ์ย่อมมี

การเรียนรู้และมีการวางแผน วางระบบการท างานไดดี้กว่าผูมี้อายุงานท่ีนอ้ยประสบการณ์ซ่ึงนั่นก็

เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้ายงุานส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทุนมนุษย ์กบั ผลการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการ

วิจยัของ  ดนยั ผ่อนแผว้ , ศรายุทธ คชพงศ ์, กุลชาติ บุญกลัน่สอน และโชติ บดีรัฐ  (2564) ท่ีพบวา่ 

การจดัการทุนมนุษยมี์ความส าคญัต่อองค์กรมากท่ีสุดเพราะเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และ

จากการวิจยัพบวา่  

 1.  การจดัการทุนมนุษยด์้านความรู้มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ  

โดยใชส้ถิติทดสอบ ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรตน้คือปัจจยั

ทุนมนุษยก์บัตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 



78 
 

ปัจจยัทุนมนุษยด์้านความรู้มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุมุมมองด้าน

ลูกคา้ โดยมีค่า R เท่ากับ .391 หมายถึงตวัแปรต้นและตวัแปรตาม มีค่า  ความสัมพนัธ์ระดับต ่า  

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นกระบวนการภายใน โดยมีค่า R 

เท่ากบั .457 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุมุมมองดา้นการเงิน โดยมีค่า R เท่ากบั .377 หมายถึง ตวั

แปรตน้และตวัแปรตามมีค่า ความสัมพนัธ์ระดบัต ่า และมีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา โดยมีค่า R เท่ากบั .405 หมายถึงตวัแปรตน้และ

ตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 

 2.  การจัดการทุนมนุษย์ด้านทักษะมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ  

โดยใชส้ถิติทดสอบ ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรตน้คือปัจจยั

ทุนมนุษยก์บัตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นทกัษะมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นลูกคา้ 

โดยมีค่า R เท่ากบั .441 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปรตาม มีค่า ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง มี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นกระบวนการภายใน โดยมีค่า R 

เท่ากบั .318 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัต ่า มีความสัมพนัธ์กบัผล

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นการเงิน โดยมีค่า R เท่ากบั .381 หมายถึง ตวัแปรตน้

และตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัต ่า และมีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี

พสัดุมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา โดยมีค่า R เท่ากบั .335 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปร

ตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 

 3.  การจดัการทุนมนุษยด์า้นความสามารถมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

พสัดุ โดยใชส้ถิติทดสอบ ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรตน้คือ

ปัจจยัทุนมนุษยก์บัตวัแปรตาม คือ ผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ปัจจยัทุนมนุษยด์า้นความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ

มุมมองดา้นลูกคา้ โดยมีค่า R เท่ากบั .357 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปรตาม มีค่า ความสัมพนัธ์

ระดบัต ่า มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุมุมมองดา้นกระบวนการภายใน 

โดยมีค่า R เท่ากบั .471 หมายถึงตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดับปานกลาง มี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุมุมมองดา้นการเงิน โดยมีค่า R เท่ากบั .395 

หมายถึง ตัวแปรต้นและตัวแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดับต ่า และมีความสัมพนัธ์กับผลการ



79 
 

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา โดยมีค่า R เท่ากบั .434 หมายถึง

ตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีค่าความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์และทุนมนุษย์ท่ีมีต่อผลการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานพสัดุ  ภายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานอยัการสูงสุด และแมว้า่

ในภาพรวมปัจจัยส่วนบุคคล 3  จาก 6 ด้าน มิได้ส่งผลต่อการตัดสินใจแต่มีค่า sig อยู่ในระดับ  

ห่างจาก 1 พอสมควร กล่าวคือค่า sig อยู่ระหว่าง 0.002 ถึง 0.622 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะว่า 

ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมดว้ยวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ โดยท าการศึกษาปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุฯ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความชัดเจนสูงสุด เพื่อ

สามารถน าผลการศึกษาไป บูรณาการในการวางแผนงานดา้นปัจจยัทุนมนุษยท่ี์มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสูงสุด  
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แบบสอบถามเกบ็ข้อมูลท าวิจัย 

เร่ือง  อทิธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์และทุนมนุษย์ที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าที่พสัดุ  ภายใต้การก ากบัดูแลของส านักงานอยัการสูงสุด 

 
แบบสอบถามฉบับน้ีผู ้วิจัยได้จัดท าขึ้ นเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการท าวิจัยของนักศึกษา

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA) มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ ขอ้มูลท่ีได้จากการตอบ

แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่

ประการใดโดยผูศึ้กษาหวงัว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบคุณท่านเป็น

อยา่งสูงท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

ทั้งน้ี แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน  โปรดตอบค าถามทุกข้อตามความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุด และค าถามแต่ละข้อ สามารถเลือกตอบได้เพยีงค าตอบเดียว 

 

 

 

 

 

 

นางสาวนลชันนัท ์อมัระนนัทน์ 

นกัศึกษาปริญญาโท 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการ) 

อีเมล ์: ammaranun@gmail.com 
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ส่วนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล 

ค าชี้แจ้ง  โปรดท าเคร่ืองหมายลงใน          หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ   

        ชาย                 หญิง    

3. อายุ   
       อายตุ ่ากวา่ 20 ปี             อายุ 20 -25 ปี              อาย ุ26 -35 ปี             อาย ุ36 -60 ปี  

2. ระดับการศึกษา 
       มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.            อนุปริญญา/ปวส.          ปริญญาตรี        
       ปริญญาตรีขึ้นไป  

4. สถานภาพการสมรส     

       โสด          สมรส           หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 

5. อายุงาน 
        ต ่ากวา่ 1 ปี            1 ปี -3 ปี            3ปี – 5 ปี          มากกวา่ 5 ปี 

6. รายได้ต่อเดือน  
                        ต ่ากวา่ 15,000 บาท                       15,000 - 30,000 บาท 
          30,001 – 45,000 บาท                     45,001 – 60,000 บาท 
                       มากกวา่ 60,000 บาท 
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ส่วนท่ี 2  สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัทุนมนุษยข์องท่านต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
ค าชี้แจ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน         หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ด้านปัจจัยทุนมนุษย์ 
ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

ทุนมนุษย์ด้านความรู้      

1.ท่านได้รับการ ฝึกอบรมเพิ่มความรู้อย่าง
เพยีงพอต่อการปฏิบัติงาน 

     

2.ท่านน าความรู้ด้านการฝึกอบรมหลกัสูตร  
ต่าง ๆ มาปรับใช้ในการท างาน 

     

3.ท่านไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองคก์ารในการแสวงหาความรู้ร่วมกนั 

     

4.ท่านมีความรู้พื้นฐานในต าแหน่งงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

ทุนมนุษย์ด้านทักษะ      

1.หน่วยงานควรจดัให้มีการทดสอบด้านทักษะ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เป็นระยะ ๆ  

     

2.หน่วยงานควรจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกับ
การพฒันาทักษะในการใช้ระบบงานต่าง ๆ  ท่ี
เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

     

3.หน่วยงานควรน าทักษะในด้านเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาใชแ้ทนวสัดุอุปกรณ์ท่ีลา้สมยั 

     

4.ท่านมีทักษะพื้นฐานในการท างาน ท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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ด้านปัจจัยทุนมนุษย์(ต่อ) ระดับความคิดเห็นของท่าน 
ปัจจัยทุนมนุษย์ด้านความสามารถ 5 4 3 2 1 

1. ท่านมีความสามารถในการตัดสินใจหรือไหว
พริบปฏิภาณ ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

     

2.ท่านมีความสามารถในการท างานเป็นทีม  
เป็นผูน้ า/ผูต้ามท่ีดี 

     

3.ท่านมีความละเอียดรอบคอบในการท างาน 
โดยค านึงถึงประสิทธิผลเป็นส าคญั 

     

4.ท่านมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี ท่ี
เก่ียวขอ้งในการท างาน 

     

 

ส่วนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

ค าชี้แจ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน         หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 
 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

มุมมองด้านลูกค้า      

1.ท่านคิดวา่  งานพสัดุมีการอ านวยความสะดวก
ต่อเจ้าหน้าท่ีท่ีเบิกวัสดุประเภทต่าง ๆ อย่างเท่า
เทียมกนั 

     

2.ท่านคิดว่า งานพัสดุมีการสร้างความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานต่อเจ้าหน้าที่รายอ่ืน 

     

3.ท่านคิดว่า งานพัสดุมีกระบวนการชี้แจงหรือ 
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับวัสดุประเภทต่าง ๆ ท่ีเจา้หนา้ท่ี
พึงไดรั้บ 
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ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 
(ต่อ) 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 
5 4 3 2 1 

มุมมองด้านกระบวนการภายใน      
1.ท่านคิดวา่  งานพสัดุมีระบบการควบคุม ก ากบั 
ติดตาม การปฏิบัติงานขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

2.ท่านคิดว่า  งานพสัดุมีการพฒันากระบวนการ
ให้บริการตรงตามความต้องการของเจ้าหน้าที่ 

     

3 .ท่ านคิดว่า  งานพัสดุมีการพัฒนาระบบ
สนับสนุนการให้บริการ เพื่อสนับสนุนหน่วย
บ ริ ก า รหลัก ใ ห้ ส า ม า ร ถ บ ริ ก า ร อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

     

มุมมองด้านการเงิน      
1.ท่านคิดว่า งานพสัดุมีการใช้เงินเป็นไปตาม
กรอบการด าเนินงาน 

     

2.ท่านคิดวา่ งานพสัดุมีกระบวนการควบคุมการ
ใช้เงินให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

     

3.ท่านคิดว่า  งานพสัดุมีระบบการวัดผลการใช้
เงินขององค์การให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
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ผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ 
(ต่อ) 

ระดับความคิดเห็นของท่าน 

5 4 3 2 1 

มุมมองด้านการเรียนรู้และการพฒันา      

1 .ท่ านคิดว่ า  ง านพัส ดุมีระบบการติด ต่อ
ป ร ะ ส า น ง า น ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก า ร อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

     

2.ท่านคิดว่า  งานพสัดุมีระบบสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับการด าเนินงานให้กับบุคลากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

3.ท่านคิดว่า  งานพสัดุมีระบบการให้ค าปรึกษา 
แนะน า การปฏิบัติงานให้กบับุคลากร 

     

 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิม่เติม 

 ...............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.................. 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการให้ข้อมูลในแบบสอบถามนี ้
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ประวัติผู้เขียน 

 

ช่ือ-นามสกุล นางสาวนลชันนัท ์ อมัระนนัทน์ 

ประวติัการศึกษา  ปีการศึกษา 2560 บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิชา 

 คอมพิวเตอร์ธุรกิจ มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ 

ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบนั นกัวิชาการพสัดุปฏิบติัการ  

 ส านกังานอยัการจงัหวดันครสวรรค์ 
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