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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคคือ (1) เพื่อเปรียบเทียบการรับรูการจัดการทรัพยากรมนุษย
และบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า      
(2) เพื่อเปรียบเทียบอํานาจพยากรณของบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยตอผลการ
ปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า และ (3) เพื่อเปรียบเทียบอํานาจ
พยากรณขององคประกอบบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมี                
ผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 
 กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน จํานวน 328 คน โดยการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย 4 แบบวัดคือ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล แบบวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย แบบวัดบรรยากาศองคการและ
แบบวัดผลการปฏิบัติงาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี ้
1. การรับรูบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยและบรรยากาศองคการระหวาง

พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและต่ํา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.837,       

p < .001 และ t = 7.340, p < .001 ตามลําดับ) โดยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงมีการรับรู
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บทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยและองคประกอบบรรยากาศองคการสูงกวาพนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานตํ่า 

2. อํานาจในการพยากรณของบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยตอผลการ
ปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 

2.1 บทบาทหนาท่ีการบํารุงรักษาบุคลากร (B = .274, t = 2.676, p < .01) และ
บทบาทหนาท่ีการกระตุนจูงใจบุคลากร (B = .251, t = 2.107, p < .05) มีอํานาจในการพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณรอยละ 9.4 

2.2 บทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยไมมีอํานาจในการพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่าไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. อํานาจในการพยากรณขององคประกอบบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงาน
ระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 

3.1 องคประกอบบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและการอดทนตอความขัดแยง 
(B = .764, t = 3.028, p < .01) และดานความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง (B = .502,           

t = 3.013, p < .001) มีอํานาจในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ   รอยละ 10.8 

3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและการอดทนตอความขัดแยง 
(B = .949, t = 3.670, p < .001) มีอํานาจในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผล
การปฏิบัติงานตํ่าอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณรอยละ 13.6  
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ABSTRACT 

 

 The objectives of this research were (1) to compare a perception of human 

resource management functions and organizational climate between employees 

having high and low job performance (2) to compare the predictive power of human 

resource management functions toward employees performance between employees 

having high and low job performance. And (3) to compare the predictive power of 

organizational climate toward employees performance between employees having 

high and low job performance. 

The sample of this research was 328 employees working in the companies 

located in Northern Region Industrial Estate. The research was conducted by using 

four measures: a demographic questionnaire, a human resource management 

questionnaire, an organizational climate questionnaire and a job performance 

questionnaire. Statistics for analysis in this research were percentage, mean, standard 

deviation, t-test and multiple regression. 

Results of the analysis were as follows 

1. Employees perceived human resource management functions and 

organizational climate was significantly different between employees having high and 

low job performance. (t = 4.837, p < .001 and t = 7.340, p < .001 in order), that was, 
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employees, having high job performance, perceived human resource management 

functions and organizational climate more than employees, having low job 

performance. 

2. Predictive power of human resource management functions between 

employees having high and low job performance. 

Among employees, having high performance, development (B = .274, t = 

2.676, p < .01) and motivation (B = .251, t = 2.107, p < .05) functions were 

significantly predicted employees performance. The predictive power was 9.4%. 

Among employees having, low performance, human resource management 

functions were not significantly predicted employees performance. 

3. Predictive power of organizational climate between employees having 

high and low job performance. 

Among employees, having high performance, conflict and tolerance for 

conflict (B = .764, t = 3.028, p < .01) and risk and risk taking (B = .502, t = 3.013, p < 

.001) significantly predicted employees performance. The predictive power was 

10.8%. 

Among employees, having low performance, conflict and tolerance for 

conflict (B = .949, t = 3.670, p < .001) significantly predicted employees 

performance. The predictive power was 13.6%. 




