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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคคือ (1) เพื่อเปรียบเทียบการรับรูการจัดการทรัพยากรมนุษย
และบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า      
(2) เพื่อเปรียบเทียบอํานาจพยากรณของบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยตอผลการ
ปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า และ (3) เพื่อเปรียบเทียบอํานาจ
พยากรณขององคประกอบบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมี                
ผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 
 กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน จํานวน 328 คน โดยการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ 
(Accidental Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย 4 แบบวัดคือ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล แบบวัดการจัดการทรัพยากรมนุษย แบบวัดบรรยากาศองคการและ
แบบวัดผลการปฏิบัติงาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี ้
1. การรับรูบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยและบรรยากาศองคการระหวาง

พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและต่ํา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = 4.837,       

p < .001 และ t = 7.340, p < .001 ตามลําดับ) โดยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงมีการรับรู
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บทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยและองคประกอบบรรยากาศองคการสูงกวาพนักงานท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานตํ่า 

2. อํานาจในการพยากรณของบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยตอผลการ
ปฏิบัติงานระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 

2.1 บทบาทหนาท่ีการบํารุงรักษาบุคลากร (B = .274, t = 2.676, p < .01) และ
บทบาทหนาท่ีการกระตุนจูงใจบุคลากร (B = .251, t = 2.107, p < .05) มีอํานาจในการพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณรอยละ 9.4 

2.2 บทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษยไมมีอํานาจในการพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานตํ่าไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. อํานาจในการพยากรณขององคประกอบบรรยากาศองคการตอผลการปฏิบัติงาน
ระหวางพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและตํ่า 

3.1 องคประกอบบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและการอดทนตอความขัดแยง 
(B = .764, t = 3.028, p < .01) และดานความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง (B = .502,           

t = 3.013, p < .001) มีอํานาจในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงาน
สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ   รอยละ 10.8 

3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการดานความขัดแยงและการอดทนตอความขัดแยง 
(B = .949, t = 3.670, p < .001) มีอํานาจในการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีผล
การปฏิบัติงานตํ่าอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณรอยละ 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%. 




