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การพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ของพนักงานอุตสาหกรรม 
การบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย เพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืน 

 

Development of Human Capital to Improve Work Performance of Aviation and 
Logistics Staff in Thailand to wards a Balanced and Sustainable Creative Industry 

 
นิลาวลัย์ สวา่งรัตน ์(Nilawan Sawangrat)* 

 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ความพึง
พอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย (2) 
เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์การมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ใน
ประเทศไทย (3) เพื่อส ารวจอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิ
สติกส์ในประเทศไทย (4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึง
พอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและ    โลจิสติกส์ในประเทศไทย 
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 500 คน และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการโครงสร้าง  
 ผลการวิจัยพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ตามด้วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน ส าหรับผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เป็นโมเดลที่มีความน่าเชื่อถือมากสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีอิทธพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (DE=0.44) ความพึงพอใจในงาน (DE=0.29) และการมุ่งเน้นการ
เรียนรู้ (DE=0.90) และยังพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ผ่านความพึงพอใจในงาน (TE=0.20) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับการวิเคราะห์ค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .25 -.73 ซึ่งมีค่าต่ ากว่า .75 อยู่ใน
เกณฑ์ที่ยอมรับได้และไม่มีปัญหาการมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่สูงเกินไป 

 

ค าส าคัญ : ทุนมนุษย์ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 
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Abstract 
 The objectives of this study are (1) to investigate human resource management, 
learning orientation, work satisfaction, and work performance of aviation and logistics staff in 
Thailand, (2) to examine the consistency of a model and empirical data of human resource 
management, learning orientation, work satisfaction and work performance of aviation and 
logistics staff in Thailand, (3) to explore indirect and overall effects of human resource 
management, learning orientation, work satisfaction and work performance of aviation and 
logistics staff in Thailand, and (4) to study the relationship of human resource management, 
learning orientation, work satisfaction and work performance of aviation and logistics staff in 
Thailand. The data were collected from a sample of 500 respondents. The data were analyzed 
using Structural Equation Modeling (SEM). 
 It was found that the average learning orientation was at a high level, followed by 
human resource management, work performance, and work satisfaction, respectively. For the 
analysis of the Structural Equation Modeling, it was found that human resource management, 
learning orientation, work satisfaction and work performance was a very reliable model. That 
is, it could explain the analysis results and factors directly affecting work performance, which 
are human resource management (DE = 0.44), work satisfaction (DE = 0.29), and learning 
orientation (DE = 0.90). In addition, it was found that human resource management had an 
indirect effect on work performance through work satisfaction (TE = 0.20) at a statistical 
significance level of 0.05. For the analysis of the relationship between variables, the researcher 
used Sample Correlations to explore the size and direction of linear relationship among 
different variables. It was found that the relationship among variables had the sample 
correlations ranging between .25 - .73, which is lower than .75. Thus, it was within the 
acceptable range and the correlation was not too high. 
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บทน า 
 การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่และเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยด้านศักยภาพของทุนมนุษย์ โดยการใช้ภูมิปัญญาเพื่อสร้างให้เกิด
นวัตกรรม และมูลค่าเพิ่ม เป็นการสร้างการเติบโตจากฐานของภูมิปัญญา ในการสร้างมูลค่าเพิ่ม และเพื่อให้เกิดการ
พัฒนาที่ยั่งยืน เพราะองค์กรที่มีทุนมนุษย์ที่มีสมรรถนะสูงจะเป็นองค์กรที่มีความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน 
นอกจากนี้ทุนมนุษย์สามารถสร้างทุนทางปัญญาและมีความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Intan Soraya 
and Chew, 2010), (Chiang and Shih, 2011) ดังนั้นจะพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีศักยภาพ จะต้องมีการวางแผน
อย่างเป็นระบบและต้องได้รับการพัฒนาเฉพาะเจาะจงจึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (Rosdi and Harris, 
2011) ปัจจุบันภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยเนื่องจากเป็นภาคที่มี
ความส าคัญในการสร้างรายได้ให้กับประเทศ จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการก าหนดกระบวนทัศน์และทิศทางการพัฒนา
อุตสาหกรรมทั้งในภาพรวม และรายสาขา ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของกระแสโลก            
อันประกอบไปด้วยการสร้างคุณค่า ด้วยนวัตกรรม องค์ความรู้ และเทคโนโลยีรวมถึงปรับศักยภาพหลักของไทย 
ให้สอดคล้องกับความต้องการในระดับโลก เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้ 
ยังต้องสร้างความสมดุล และความเกื้อหนุนของการพัฒนาด้านทุนมนุษย์อันจะน ามาซึ่งการเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขันและการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมไทยได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554)
 อุตสาหกรรมการบินและการขนส่งเป็น 1 ใน 10 อุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศในรูปแบบ New 
S-Curve ที่จะช่วยผลักดันให้มีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศและยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรม
ไทยแลนด์ 4.0 ที่มีต่ออุตสาหกรรมการบินและการขนส่ง แนวโน้มการเติบโตของอุตสาหกรรมการบินและขนส่งมี
การขยายตัวเพิ่มขึ้นทั่วโลก ดังเห็นได้จากผลก าไรที่เกิดขึ้นจากการประกอบธุรกิจของสายการบิน เนื่องมาจาก
ปัจจัยหลายประการ เช่น การขนส่งสินค้าทางอากาศที่เพิ่มขึ้น ประชาชนใช้การเดินทางอากาศมากขึ้น ท าให้การ
บินพาณิชย์ยังมีความต้องการเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง การคาดการณ์ความต้องการใช้เครื่องบินทั่วโลกปี 2578            
จะมีเครื่องบิน 45,240 ล า เป็นเครื่องบินในเอเชียซึ่งมีเครื่องบินมากถึง 16,970 ล าอัตราการเติบโตในเอเชียสูงถึง
ร้อยละ167 (กรมทรัพย์สินทางปัญญา, 2560)  
 จากความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่
สมดุลและยั่งยืน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
 2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรม   การบิน
และโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
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 3. เพื่อส ารวจอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน 
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ทุนมนุษย์ (Human capital) 
 แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่จะผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเรื่องทุนมนุษย์               
การสร้างหรือพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรให้ได้ผลสิ่งที่ส าคัญ คือ ผู้น าองค์กรจะต้องเอาจริง และมองการพัฒนาทุน
มนุษย์เป็นยุทธศาสตร์ที่ส าคัญดังนั้นการสร้างหรือพัฒนาทุนมนุษย์ของสังคมไทยแบ่งได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับ 
Macro และระดับ Micro คือ (จีระ หงส์ลดารมภ์, 2555) ในขณะที่ Mondy and Noe (2005) ได้อธิบายว่าการ
พัฒนาทุนมนุษย์เป็นการออกแบบกิจกรรมเพื่อพัฒนาพนักงานในองค์กรให้มีความรูค้วามสามารถและทักษะในการ
ท างานที่ดีประกอบด้วยการฝึกอบรมการวางแผนและพัฒนาอาชีพ การประเมินผลการปฎิบัติงาน สอดคล้องกับ 
Gilley and Eggland (1989) พบว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นการวางแผนการพัฒนาคน การพัฒนาอาชีพ และพัฒนา
องค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานส าหรับ วาสนาและจิราวรรณ (2559) พบว่าคุณลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การคาดหวัง ประกอบด้วยคุณลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ การมุ่งมั่นเรียนรู้อย่างต่อเนื่องการ
เปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวเข้ากับโครงสร้างองค์การที่ยืดหยุ่น มีความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอมีการ
ท างานเป็นทีม การเปิดใจยอมรับการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ และการสนับสนุนจากองค์การและการแสดงออกถึง
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (learning orientation) 
 การมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นแนวคิดที่ใช้ส าหรับการพัฒนาองค์กร ซึ่งการเรียนรู้ควรจะให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรภายในที่ถือว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่า การเรียนรู้จึงเป็นเครื่องมือส าคัญส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน Sinkula et al. (1997) อธิบายว่าองค์กรที่มีพนักงาน ที่
มีความอยากรู้ หรือองค์กรที่มีการสนับสนุนให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้จะส่งผลให้องค์กรนั้นมีความสามาถ
ทางการแข่งขันแนวคิดของการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีหลายมิติด้วยกันจึงท าให้เกิดความเข้าใจที่แตกต่างกัน ส าหรับ
การเรียนรู้เพียงบางคนหรือเพียงคนเดียวเหมือนในอดีตนั้นไม่เพียงพอแล้วจึงจ าเป็นที่จะต้องมีการเรียนรู้ทั่วทั้ง
องค์กร (Senge, 2006) เพื่อให้มีการท างานไปสู่เป้าหมายในอนาคตได้อย่างรวดเร็วคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ
มองเห็นปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ นั้นได้ด้วยวิธีการแปลกใหม่ มีการวางแผนอย่างรอบคอบ ในขณะ
ที่การศึกษาของ  Rupcic et al. (2010) พบว่าการส่งเสริมให้มีการวางแผนการเรียนรู้ที่มีความทันสมัยจะท าให้
องค์กรได้ประโยชน์สูงสุด เช่นเดียวกัน Galer and Van Der Heijden (1992) ได้อธิบายว่าองค์ประกอบของการ
เรียนรู้ ประกอบด้วย วัฒนธรรมการเรียนรู้ การเปิดใจ การมีอิสระในการหาประสบการณ์ การมีค ามั่นสัญญาใน
การเรียนรู้ การใกล้ชิดระหว่างการวางแผนและการน าไปปฏิบัติ และ Calantone et al. (2002) อธิบายว่าการ
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มุ่งเน้นการเรียนรู้ประกอบด้วย ค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเปิดใจกว้าง การแบ่งปัน
ความรู้ภายในองค์การ  
 ความพึงพอในในงาน (Job Satisfaction) 
 ความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติด้านบวกและด้านลบที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององค์กรดังนั้น
องค์กรจะต้องศึกษาความต้องการพื้นฐานของพนักงานเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานส่วนใหญ่ให้มี
ความพึงพอใจในการท างาน Mathis and Jackson (2003) ได้ให้ความหมายว่าความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกทางอารมณ์ด้านบวกของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงาน และมีปัจจัยหลายอย่างที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานส าหรับ Stone (2005) ได้อธิบายว่าความพึงพอใจในงานประกอบด้วยปัจจัยด้าน 
เงินเดือน การเลื่อนต าแหน่งงาน สวัสดิการ เพื่อนร่วมงาน ลักษณะงานที่ท า การสื่อสารและความปลอดภัยในการ
ท างานส าหรับใช้ศึกษาความพึงพอในในงานของพนักงานต่องานที่รับผิดชอบในขณะที่ Luthans (2005) อธิบาย
ว่าความพึงพอใจในงานประกอบด้วย ลักษณะของงาน ค่าตอบแทน ต าแหน่งงาน หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
และ Greenberg and Baron (2000) พบว่าความพึงพอใจในงานประกอบด้วย นโยบายองค์กร ลักษณะงาน 
และคุณสมบัติของบุคคล 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Work Performance) 
 การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาเพื่อ
น าไปพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้มีคุณภาพ (Wendell French, 1994) นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานยังเป็นระบบที่จัดท าขึ้นเพื่อวัดประสิทธิภาพของพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงานเพื่อจะระบุได้ว่าการ
ปฏิบัติงานนั้นได้ผลสูงกว่าหรือต่ ากว่าเงินเดือนที่จ่ายให้ส าหรับงานนั้น  (เสนาะ ติเยาว์, 2543) ในขณะที่
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ประกอบด้วย ปริมาณการผลิต 
คุณภาพของงาน การผลิตแบบทันเวลา และค่าใช้จ่าย ส าหรับ Zale (1985) อธิบายว่าประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเกิดจาก การได้รับค่าตอบแทน ความปลอดภัยและความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อม หน้าที่ที่
รับผิดชอบ การแสดงออก ความต้องการพื้นฐาน ความมีอิสระในการท างานนอกจากนี้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานวัดจากความพึงพอใจในงานประกอบด้วย การบรรลุความต้องการ ความรู้สึกโดยรวม และทัศนคติ 
(Nadarajah et al. 2012, Abdullah et al. 2013) 
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กรอบแนวคิดการวิจัย   

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรคือพนักงานที่ปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ในประเทศไทยทั้งหมด 58 บริษัท (ส านักงานการบินผลเรือนแห่งประเทศไทย, 2559)  
 กลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่แน่นอน จึงใช้
วิธีการค านวณหาตัวอย่างจากสูตรที่ไม่ทราบจ านวนประชากรของ Cochran (1953) โดยก าหนดระดับค่าความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) ได้ขนาดตัวอย่าง
เท่ากับ 384 ตัวอย่าง เพื่อความเหมาะสมผู้วิจัยจึงเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น 500 ตัวอย่างซึ่งอยู่ในระดับดี ตาม
ทฤษฎีของ Comrey and Lee (1992) สุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายซึ่งเป็น
การสุ่มตัวอย่างโดยถือว่ากลุ่มประชากรมีโอกาสจะถูกเลือกเท่า ๆ กัน  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยประยุกต์โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
วิจัยประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบวัดประมาณค่าจ านวน 5 ระดับตามวิธีการ Likert Scale 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model analysis) ด้วยโปรแกรม AMOS 
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สรุปผลการวิจัย    
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น  
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้             
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย 

 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวม 

 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅= 3.953, S.D. = .212) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยพบว่าการมุ่งเน้นการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 3.967, S.D. = .254) รองลงมาคือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ( ̅ = 3.963, S.D. = .298) ตามด้วย
ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.954, S.D. = .312) และความความพึงพอใจในงาน     (  ̅= 3.929, 
S.D. = .350) 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดล 
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย 

 
ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืน 
(ก่อนวิเคราะห์ข้อมูล) 

ผลการวิเคราะห์โดยรวม        ̅ S.D. แปลผล อันดับ 
1 การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 3.963 .298 มาก 2 

2 การมุ่งเน้นการเรียนรู ้ 3.967 .254 มาก 1 

3 ความความพึงพอใจในงาน 3.929 .350 มาก 4 

4 ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 3.954 .312 มาก 3 

รวม 3.953 .212 มาก - 
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ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้าง (SEM) การพฒันาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์
ที่สมดุลและยั่งยนื 

 
 จากภาพ 3 ผลการวิจัยพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) มีค่าน้ าหนักอิทธิพลต่อตัวแปรด้าน
การสรรหาการคัดเลือก (RS) เท่ากับ 0.73 การพัฒนาและฝึกอบรม (DT) เท่ากับ 0.77 การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (PA) เท่ากับ 0.79 และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (CB) เท่ากับ 0.65 การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) 
มีค่าน้ าหนักอิทธิพลต่อตัวแปรด้านค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ (CL) เท่ากับ 0.72 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (SV) 
เท่ากับ 0.76 การเปิดใจกว้าง (OM) เท่ากับ 0.86 และการแบ่งปันความรู้ภายในองค์การ (OK) เท่ากับ 0.71 
ความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่าน้ าหนักอิทธิพลต่อตัวแปรด้านนโยบายองค์การ (OF) เท่ากับ 0.85 ลักษณะงาน 
(AJ) เท่ากับ 0.51และคุณสมบัตของบุคคล (PC) เท่ากับ 0.45 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) มีค่าน้ าหนัก
อิทธิพลต่อตัวแปรด้านปริมาณการผลิต (QT) เท่ากับ 0.54 คุณภาพของงาน (QL) เท่ากับ 0.61 การผลิตแบบ
ทันเวลา (JT) เท่ากับ 0.68 ค่าใช้จ่าย (CS) เท่ากับ 0.70 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวม 
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อส ารวจอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพล
โดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย แสดงผลดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ค่าน้ าหนักมาตรฐานของเส้นอิทธิพลทางตรง เส้นอิทธพิลทางออ้มและอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปร 
ตัวแปรอิสระ ความผันแปร 

R2 
อิทธิพล 
(Effect) 

ตัวแปรตาม  
LO     JS   OE 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM)  - DE - 0.70 0.44 
IE - - 0.20 
TE - 0.70 0.64 

การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (LO) 0.69 DE - - 0.90 
IE - - - 
TE - - 0.90 

ความพึงพอใจในงาน (JS) 0.81 DE - - 0.29 
IE - - - 
TE - - 0.29 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) 0.98 DE - - - 
  IE - - - 

หมายเหตุ TE= (Total Effect), IE= (Indirect Effect), DE= (Direct Effect)  N/A= not applicable, **p≤0.05  
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect)  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) มีค่า
เท่ากับ 0.44 และด้านความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่าเท่ากับ 0.70 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 การมุ่งเน้น
การเรียนรู ้(LO) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) มีค่าเท่ากับ 0.90 มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) มีค่าเท่ากับ 0.29 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect)  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (OE) ผ่าน
ความพึงพอใจในงาน (JS)  เท่ากับ 0.20 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตอนที่ 4 เพื่อหาคาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 ผลการวิเคราะหต์ามวัตถุประสงค์ข้อ 4 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์    การ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการบินและโล
จิสติกส์ในประเทศไทย แสดงได้ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Sample Correlations) 

 
 ส าหรับการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Sample Correlations) เพื่อส ารวจขนาดและทิศทางความสัมพันธ์ในรูปเชิงเส้นระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ซึ่งค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ไม่ควรมีความสัมพันธ์กันมากกว่า .75 (ค่า r ไม่เกิน .75) ตามเกณฑ์การพิจารณา
ของสุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2550) จากข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .252-.730 ซึ่งมีค่าต่ ากว่า .75 อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้และไม่มีปัญหาการมีความสัมพันธ์
ระหว่างกันที่สูงเกินไป 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย เพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืนนั้นอุตสาหกรรม
ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน เพื่อ 1) 
ยกระดับคลัสเตอร์อุตสาหกรรมและขยายเครือข่ายการผลิตสู่ต่างประเทศ 2) ยกระดับศักยภาพผู้ประกอบการให้
เกิดความเข้มแข็งและยั่งยืน 3) ยกระดับโครงสร้างสนับสนุนอุตสาหกรรมเพื่อการบริหารจัดการอุตสาหกรรม
อย่างบูรณาการ ตามกรอบยุทธศาสตร์หลักของแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555-2574 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554) สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ทั้งนี้เพราะองค์กรมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลากรจากภายในและถายนอกองค์กรมีหลักเกณฑ์ที่
ชัดเจนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ได้คุณสมบัติตรงตามต าแหน่งงานและมีการสรรหาคัดเลือกบุคคลากร
ด้วยความเที่ยงตรงและเป็นธรรมท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังในในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
องค์กรส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมด้านความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะความช านาญในการ
ปฏิบัติ ที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานเพื่อช่วยลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและ เพิ่มคุณภาพของผลผลิต ซึ่ง
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ Tay Lee Chin et al. (2017) ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการ
เป็นพนักงานที่ดีขององค์กรและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ให้มีคุณภาพที่สูงขึ้น (Zubair Aslam Marwat et al. 2007) 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
 ส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลต่อความพึงพอใจในงานเนื่องจากผู้น าองค์กรมุ่งสร้างค่านิยมใหม่
ที่เอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการท างานให้กับพนักงานและองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานหรือกระบวนการท างานได้เองตามความเหมาะสมเพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพและองค์กรมีโครงสร้างการ
จ่ายผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสาสมารถของพนักงาน เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Tarus (2014), Roux (2010) พบว่าองค์กรที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความพึงพอใจในงานจะท าให้องค์กร
มีศักยภาพสูงมีความสามารถในการท าก าไรและสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเช่นเดียวกับการศึกษา
ของ Khan and Jabbar (2013) และในขณะเดียวกัน การศึกษาของ Khalid et al. (2014) พบว่าองค์กรที่ต้องการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานจะต้องเริ่มจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ที่มี
ความคิดริเริ่ม เข้าใจและมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน 
 3. การมุ่งเน้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ส าหรับการมุ่งเน้นการเรียนรู้มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเนื่องจากองค์กรมีการส่งเสริมโอกาส
ในการเรียนรู้และสนับสนุนให้การช่วยเหลือเพื่อให้พนักงานน าความรู้ที่ได้มาใช้ประโยชน์และองค์กรมีผู้น าที่
กระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
พนักงานมีความสามารถในการเรียนรู้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดีขององค์กร (Gong and Farh 2009, Hirst et 
al. 2009) และองค์กรสนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อแบ่งปันความรู้และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหว่างกันเพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้เกิดการเรียนรู้และมุ่งเน้นการปฏิบัติงาน (Matzler and Mueller, 
2011) และนิลาวัลย์ สว่างรัตน์ (2558) พบว่าอุตสาหกรรมที่มีความได้เปรียบทางด้านการแข่งขันเพระได้ให้
ความส าคัญกับการมุ่งเน้นการเรียนรู้นอกจากนี้การจัดการความรู้ด้านการแสวงหาความรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอีกด้วย (นพรัตน์ มีศรีและอมรินทร ์เทวตา, 2561) 
 4. ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานคือพนักงานในองค์กรมีความ
มุ่งมั่นและร่วมกันทุ่มเทเพื่อจะท าให้งานส าเร็จได้อย่างรวดเร็วในขณะเดียวกันพนักงานท างานอย่างมีขั้นตอนและมี
วิธีการท างานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและได้รับอิสระทางความคิดเกี่ยวกับขั้นตอนการท างาน องค์กรมีการกระจาย
อ านาจให้กับพนักงานที่มีความสามารถและมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้และปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ เพื่อให้พนักงานมี
วิธีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์กล้าคิด กล้าท าในสิ่งใหม่ ๆมีความเป็นอิ สระ
โดยไม่ยึดติดกับกรอบแนวคิดเดิมซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Huang (2015) ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจที่
เกิดจากแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีขององค์กรในขณะที่การศึกษาของ Perera 
et al. (2014) พบว่าความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฎิบัติงาน  
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 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ทั้งนี้เพราะพนักงานมีการแบ่งปันข้อมูลระหว่างกันกับผู้ที่เกี่ยวข้องท าให้เกิดการเรียนรู้และปรับปรุง
พัฒนางานให้ดีขึ้นในขณะที่องค์กรให้การยอมรับในความรู้ความสามารถของพนักงานที่มีต่องานที่ปฎิบัติและ
พนักงานในองค์กรสามารถปฏิบัติงานแทนกันได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็น จากความส าคัญดังกล่าวส่งผลให้
พนักงานมีการลาออกจากงานน้อยลงและท างานด้วยความเต็มใจจึงน าไปสู่ผลการปฎิบัติงานที่ดีนอกจากนี้
พนักงานในองค์กรได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่จ าเป็นท าให้มีทักษะด้านการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการ    ใหม่ ๆ 
และมีทักษะในการสื่อสาร การให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับการศึกษาของ Cho and Yoon 
(2009) พบว่าองค์ประกอบทั้งหมดของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏบัติงานซึ่ง
ปัจจัยดังกล่าวเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพให้กับพนักงานในองค์กรในขณะที่การศึกษาขอ Nadarajah et 
al. (2012) พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองที่ส าคัญและมีความจ าเป็นเพราะจะท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดี
ต่อผลการปฏิบัติงาน (Abdullah et al. 2013) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
  1.1 ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ ส าหรับด้านที่ควรพัฒนาคือ 1) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก องค์กร
ควรมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการสรรหาคัดเลือกพนักงานและมีรูปแบบการสรรหาที่หลากหลายเพื่อให้ได้
คุณสมบัติตรงตามต าแหน่งงาน 2) ด้านการพัฒนาและฝึกอบรม การพัฒนาและฝึกอบรมให้กับพนักงานสามารถ
ช่วยลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานและเพิ่มคุณภาพของผลผลิต ลดต้นทุนการด าเนินงาน และช่วยเพิ่ม
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรควรมีหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินที่ชัดเจน ประเมินด้วยความเป็นธรรม โดยให้ความส าคัญกับความส าเร็จที่เกิดจากความสามารถของ
พนักงานและได้แจ้งผลการประเมินให้พนักงานทราบภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแล้ว 4) ด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ องค์กรควรจ่ายผลตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันและคุณภาพงานที่พนักงาน
ได้ปฏิบัติได้จริง และเพื่อให้การพัฒนาทุนมนุษย์มีประสิทธิภาพองค์กรควรค านึงถึงปัจจัยด้านทุนมนุษย์ 5 ด้าน 
ประกอบด้วย การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ มีความเป็นผู้น าและมีความสามารถ
เฉพาะด้าน   
  1.2 ปัจจัยด้านการมุ่งเน้นการเรียนรู้ ส าหรับด้านที่ควรพัฒนาคือ 1) ด้านค ามั่นสัญญาในการ
เรียนรู ้ผู้บริหารในองค์กรควรให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กรและมองว่าการเรียนรู้เป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การก าหนดวิสัยทัศน์ในองค์กร
ควรจะมีการก าหนดร่วมกันระหว่างผู้น าองค์กร ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และพนักงาน เพื่อให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม
ในการก าหนดอนาคตขององค์กรร่วมกัน 3) ด้านการเปิดใจกว้าง องค์กรต้องมีผู้น าที่มีลักษณะรับฟังปัญหาอย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้ค าแนะน า คอยสนับสนุนและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 4) การแบ่งปันความรู้
ภายในองค์กร องค์กรควรมีผู้น าที่กระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและไม่วิจารณ์ความคิดของพนักงานแม้ว่า
ความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า และเพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพองค์กรควรค านึงปัจจัยด้านการ
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มุ่งเน้นการเรียนรู ้4 ด้าน ประกอบด้วย การถ่ายทอดความรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานแทนกัน 
และมีวิธีการคิดอย่างเป็นระบบ  
  1.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ส าหรับด้านที่ควรพัฒนาคือ 1) ด้านนโยบายองค์การ 
พนักงานในองค์กรควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างานของตนมากว่ารับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา
เพียงอย่างเดียว 2) ด้านลักษณะงาน องค์กรควรมีการกระจายอ านาจให้กับพนักงานที่มีความรู้ความสามารถและ
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 3) ด้านคุณสมบัติของบุคคล พนักงานในองค์กรควรมีลักษณะกล้าคิด           
กล้าท าในสิ่งใหม่ ๆ มีความคิดสร้างสรรค์โดยไม่ยึดติดกับกรอบแนวคิดเดิม นอกจากปัจจัยดังกล่าวแล้วเพื่อให้
พนักงานขององค์กรมีความคงอยู่ในงานไม่ท าให้เกิดภาวะสมองไหลองค์กรต้องให้ความส าคัญกับความพึงพอใจใน
งาน 5 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจัยที่เป็นตัวเงินและปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อม              
การบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าในการท างานและการสื่อสารในองค์กร 
  1.4 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส าหรับด้านที่ควรพัฒนาคือ 1) ด้านปริมาณงาน 
พนักงานในองค์กรควรมีเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 2) ด้านคุณภาพของงาน องค์กรควร
สร้างค่านิยมให้พนักงานเรียนรู้การท างานเป็นทีมให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันเพื่อลดความขัดแย้งในการ
ประสานงานและมีความเชื่อว่าการปฏิบัติงานเพียงคนเดียวไม่สามารถน าไปสู่ความส าเร็จ 3) ด้านการผลิตแบบ
ทันเวลา องค์กรควรมีการจัดวางงานอย่างเป็นระบบ พนักงานสามารถคิดและมีวิธีการท างานที่หลากหลายเพื่อให้
งานเสร็จทันเวลาที่ก าหนดและส่งมอบได้อย่างรวดเร็ว 4) ด้านค่าใช้จ่าย พนักงานในองค์กรควรให้ความร่วมมือ
กับนโยบายประหยัดพลังงานและการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้แล้วปัจจัยที่ท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองค์กรประสบความส าเร็จประกอบด้วย 4 ปัจจัยได้แก่ การประหยัดเวลา มีความ
เป็นนวัตกรรม รักษาระดับต้นทุน และลดความผิดพลาดในงาน 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรน ากรอบแนวคิดจากการวิจัยในครั้งนี้ไปศึกษากับกลุ่มอุตสาหกรรมอื่น ๆ เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างและใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้มีความสามารถทางการแข่งขันเพื่อมุ่งสู่
อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืน 
  2.2 ควรศึกษาตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านอื่นๆ ที่มีผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อมุ่งสู่อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ที่สมดุลและยั่งยืนที่นอกเหนือจากการวิจยัในครัง้นี ้เพื่อให้
ได้ตัวแปรที่มีความเหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
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