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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั cงนี cมีวัตถุประสงค์เพื�อศึกษาระดับการฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กร การรับรู้การ
ออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความเชื�อมั�น และการ
ปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงู รวมไปถึงศกึษาตวัแบบการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงูในอตุสาหกรรมสิ�ง
ทอขนาดกลางและขนาดย่อมของไทย ได้ทําการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ โดยการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั คือ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ จํานวน �mm คน เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั ได้แก่ 
แบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า � ระดับ สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ') สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบด้วย ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และสมัประสิทธิpแห่งความผนัแปร �) สถิติอนมุาน 
ใช้วิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง และการลดรูปปัจจยัลําดบัที�สองด้วยการวิเคราะห์ปัจจยั ส่วนการวิจยั
เชิงคณุภาพจะทําการสมัภาษณ์จากผู้ประกอบการ จํานวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า การฝึกอบรมความรู้
ภายในองค์กร การรับรู้การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ มีอิทธิพลรวมต่อการ
ปฏิบตังิานที�มีประสทิธิภาพสงู ในระดบัใกล้เคียง คือ 0.251, m.�82 และ 0.233 ปัจจยัคั�นกลางความเชื�อมั�นมี
อิทธิพลสงูกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดงันั cนถ้าธุรกิจมีจดัการส่งเสริมการฝึกอบรม ให้ความรู้ ส่งเสริม
พนักงานหาความรู้ใหม่ มีการนําเทคโนโลยี นวัตกรรมมาใช้คิดค้นในการออกแบบงานและและการจ่าย
คา่ตอบแทนที�เหมาะสม ก็จะสง่เสริมระดบัการปฏิบตังิานที�มีประสทิธิภาพสงูมากขึ cน 

คาํสาํคัญ: การปฏิบตังิานที�มีประสทิธิภาพสงู, อตุสาหกรรมสิ�งทอ, ขนาดกลางและขนาดยอ่ม, ไทย  

 
ABSTRACT 

The objectives of this research were to investigate the level of in-house knowledge training, 
perceived-job design, competency-based compensation, employee involvement, trust, and high-
performance practice, including the model for high-performance practice in Thai SMEs textile 
industry. Conducted quantitative and qualitative research By quantitative research, the sample size 
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in the study is 200 operational level staff. The questionnaire measurement was Likert five scales. 
Statistical techniques consisted of 1) descriptive statistics: mean, standard deviation and coefficient 
of variation, and 2) inferential statistics: structural equation model and factor analysis for second-
order reduction. Qualitative research was from 15 entrepreneurs. The results showed that in-house 
Knowledge Training, perceived-job design and competency-based compensation had the total 
influence on work practices of the high-performance practice at close levels, i.e., 0.251, 0.282 and 
0.233, respectively, while the trust had more substantial influence than employee involvement. To 
enhance employees' knowledge and creativity thinking, the business must apply new technology 
with training techniques. Additionally, job design and competency-based policy should also 
improve to speed up for the high-performance practice for supporting competitive advantage. 

Keywords: High-Performance Practice, Textile Industry, SMEs, Thai 
 
บทนํา 

การที�จะสามารถคงอยู่ในธุรกิจและแขง่ขนั
ได้จําเป็นต้องอาศยัปัจจยัหลายประการเกื cอหนนุกนั 
ทั cงในส่งของปัจจยัภายนอก เช่น การสนบัสนนุจาก
รัฐในส่วนของการหาตลาดใหม่ การกําหนดพิธีการ
ทางการค้า (protocol) ที�รวดเร็ว และในส่วนของ
ปัจจัยภายในของตัวธุรกิจเองเช่น ภาวะผู้ นําที�
สามารถแสดงออกและได้การยอมรับจากทุกภาค
ส่วนในองค์กร รวมทั cงการกําหนดกลยุทธ์ในระดับ
องค์กร ระดบัธุรกิจ และระดบัหน้าที�ที�เหมาะสมโดย
การสง่เสริมและจดัการทรัพยากรทั cงที�จบัต้องได้และ
ไม่ ได้ให้ เกิดประโยชน์สูงสุด (Kumar & Pansari, 
�m' ) 

 ธุรกิจสิ�งทอในประเทศไทยที�กําลงัประสบ
ปัญหาจากการแข่งขนัเสรี ซึ�งส่วนใหญ่มุ่งเน้นเรื�อง
ต้นทุน (สํานักงานคณ ะกรรมการพัฒ นาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2562) ส่งผลให้ธุรกิจ
ในกลุม่นี cต้องปรับกลยทุธ์ให้เหมาะสมกบัธุรกิจคือมี
เงินทนุตํ�า และยงัเน้นการใช้แรงงานเป็นหลกั (labor 
intensive) นอกจากนี cอตุสาหกรรมนี cยงัประกอบด้วย
ห่วงโซ่อุปทานจํานวนมาก โดยเฉพาะในส่วนของ

กลางนํ cาที�ทําหน้าที�ในสว่นของการออกแบบและตดั
เย็บเสื cอผ้าสําเร็จรูป ซึ�งในส่วนนี cมีผู้ ประกอบการ
จํานวนมากทั cงในระดับกลางและย่อม (SMEs) 
ทางออกในการแก้ปัญหาของผู้ประกอบการกลุม่นี cก็
คือการพฒันาการบริหารองค์กรเพื�อให้เป็นธุรกิจที�
สมรรถนะสูงในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้วยการปรับปรุงประสทิธิภาพของพนกังานให้ดีขึ cน 

อุตสาหกรรมสิ�งทอมีแนวโน้มอัตราการ
เติบโตที�ลดน้อยลง ตลาดเข้าสู่ภาวะอิ�มตัว การ
ส่งออกสิ�งทอยังคงเผชิญกับปัจจัยเสี�ยงจากภาวะ
เศรษฐกิจของประเทศคู่ค้าและการชะลอตวัของคํา
สั�งซื cอจากประเทศคู่ ค้าหลักที�หันไปนําเข้าจาก
ประเทศที�ได้รับสิทธิพิเศษทางภาษีศุลกากร ทั cงนี c
แนวโน้มอตุสาหกรรมสิ�งทอในปี พ.ศ. �� � คาดว่า
กลุ่มสิ�งทอต้นนํ cาจะยังคงมีการขยายตัวเพิ�มขึ cน 
กลุ่มเครื�องนุ่งห่มยังไม่มีปัจจัยโดดเด่นที�จะทําให้
ขยายตัวได้มากนัก ทั cงนี cยังมีปัจจัยเสี�ยงได้อื�น ๆ 
ประกอบด้วย ความสามารถของแรงงาน ค่าจ้าง
แรงงานที�สูงกว่าประเทศคู่แข่ง ความผันผวนของ
ราคาฝ้ายซึ�งเป็นวตัถดุิบหลกัของอตุสาหกรรม การ
ถูกตัดสิทธิ จากสหภาพยุโรป ทําให้ผู้ ซื cอในบาง
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ประเทศ เช่น เยอรมนี และฝรั�งเศส เริ� มนําเข้า
ผลิตภัณฑ์จากประเทศคู่แข่งสําคญัของไทย ได้แก่ 
เวียดนาม อินโดนีเซีย เมียนมาร์ และบงัคลาเทศ อีก
ทั cงผู้ ประกอบการส่วนหนึ�งยังเป็นผู้ ผลิตสิ�งทอที�มี
ประสิทธิภาพตํ�า จากการใช้เครื�องจักรที�ล้าสมัย
หรือไม่มีการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ใน
การผลิต  ส่ งผลให้ เกิดความเสียเป รียบด้ าน
ความสามารถในการแข่งขัน (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ 
ธุรกิจ และเศรษฐกิจฐานราก ธนาคารออมสิน, 
�� �) โดยในปัจจุบันจํานวนผู้ ประกอบการใน
อตุสาหกรรมสิ�งทอมีอยูป่ระมาณ ' !,��� ราย โดย
มีผู้ประกอบการในระดบัขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) มากถึง ' !,�mm ราย คิดเป็นร้อยละ ��.� 
มีการจ้างงานสงูถึง    ,m�� คน หรือ คิดเป็นร้อย
ละ   .  แต่สามารถสร้างมลูค่าเพิ�มได้เพียงร้อยละ 
!'.� หรือคิดเป็นมลูคา่ประมาณ �.� หมื�นล้านบาท 
ในขณะที�ผู้ประกอบการขนาดใหญ่ซึ�งมีเพียง !�� 
ราย หรือ เพียงร้อยละ m.� กลับสามารถสร้าง
มูลค่าเพิ�มได้กว่า '.  แสนล้านบาท (สํานักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, �� �) 
ผู้ประกอบการในระดบัขนาดกลางและขนาดยอ่มใน
อุตสาหกรรมสิ�งทอตั cงอยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลมีจํานวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมตั cงอยู่มากที�สุดคือร้อยละ !m.� ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม รวมทั cงประเทศ และ
รองลงมาคือภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คิดเป็น
สดัส่วนร้อยละ ��.! ซึ�งทั cงสองพื cนที�นี cรวมกันแล้วมี
จํานวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอยู่
มากกว่าครึ�งหนึ�งของทั cงหมด ดงันั cน อาจกลา่วได้ว่า 
กรุงเทพมหานคร มีสดัส่วนมากที�สุด รองลงมาคือ 
ภาคตะวนัออก และภาคใต้ ตามลําดบั ทั cงนี c นับว่า
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจํานวนวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมรวมกันมากถึง  ��,��� 
ราย โดยมีการกระจุกตวัอยู่ที�กรุงเทพมหานครมาก

ที�สุด คือ ���,m'� ราย หรือร้อยละ ��.� ของ
จํานวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในพื cนที� 
(สํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่ม, �� �) 

 ดังนั cนประเด็นที�สําคัญคือการพยายาม
พัฒนาศักยภาพของวิสาหกิจขนาดกลางและ 
ขนาดย่อม (SMEs) ในอุตสาหกรรมดังกล่าว ซึ�งมี
ทรัพยากรตํ�าในการบริหารจัดการธุรกิจของตนเอง 
ให้ สาม ารถ ส ร้างมู ลค่ าให้ เพิ� ม สู งขึ cน แล ะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสงูขึ cนด้วย เพื�อเป็นการ
สนับ สนุน การพั ฒ น าเศรษ ฐกิ จในภ าพ รวม 
(สํานักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดขนาดกลางและ
ขนาดย่อม, �� �) ทั cงนี cอุตสาหกรรมสิ� งทอใน
ประเทศไทยที�เป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(SMEs) นั cน มักจะเป็นเริ�มจากธุรกิจครัวเรือน ขาด
ความรู้ในการจัดการ  จึงจําเป็นจะต้องพัฒนา
แรงงานที�มีประสิทธิภาพสูงในกลุ่มธุรกิจดังกล่าว 
เพื�อให้สามารถผลติได้อย่างมีคณุภาพ และยงัรักษา
แรงงานในระบบไว้ได้  โดยใช้ส่งเสริมให้มีการ 
ทรัพยากรมนุษย์ให้ มีศักยภาพ (Capabilities) 
เนื�องจากเป็นสิ�งที�มีคณุค่า หาได้ยาก ต้นทนุในการ
ลอกเลียนแบบสงู และทดแทนไม่ได้ (Barney, '��') 
การพฒันาบุคลากรเป็นสิ�งสําคญัเพื�อเสริมสร้างให้
บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติที�จําเป็นต่อ
การปฏิบตัิงาน นั cนก็คือการพฒันาขีดความสามารถ
ของพนักงาน (Sahoo, Behera & Tripathy, �m'm; 
Karim & Rehman, �m'�) โดยใช้หลักแนวคิดใน
การพัฒนาแบบร่วมสมัยที� เรียกว่า การจัดการ
แรงงานที�มีประสิทธิภาพสูง (High Performance 
Workforce Management: HPWM)  

 การปฏิบตังิานที�มีประสทิธิภาพสงูในกลุม่
แรงงานมีองค์ประกอบหลายประการ เช่น การรับรู้
การออกแบบงานของพนักงาน เพื�อให้พนักงาน
สามารถทํางานและรับผิดชอบหน้าที�ของตวัเองได้
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อย่างเหมาะสมกับการทํางานในแต่ละขั cนตอน การ
ประสานงานกัน การสร้างการมีส่วนร่วม การมี
สัมพันธภาพทีดีในการทํางาน เน้นการทํางาน 
(Task Relationship Oriented) ที�สร้างทั cงความสุข
ต่อผลงาน และผลประโยชน์ที�ได้รับตามที�คาดหวงั 
รวมไปถึงการให้คา่ตอบแทนที�เหมาะสมแก่พนกังาน 
ซึ�งจะส่งผลให้พนักงานมีความเชื�อถือไว้วางใจใน
องค์กร เป็นแรงกระตุ้ นให้พนักงานมีความมุ่งมั�น
ตั cงใจทํางาน พร้อมจะพฒันาศกัยภาพตวัเอง ส่งผล
ให้ความสามารถของพนกังานสงูขึ cน (Hamayoun & 
Bhutta, �m'�  and Saifullah Alam Zafar & 
Humayon, �m'�) เหล่านี cล้วนเป็นปัจจัยสําคญัใน
การที�จะทําให้เป็นองค์กรที�มีประสิทธิภาพ อันจะ
นําไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขนัทั cงในระยะสั cน
และระยะยาว ก่อให้เกิดนวตักรรมสิ�งสร้างสรรค์ตา่ง 
ๆ รวมไปถึงการก้าวขึ cนสู่การเป็นผู้ นําในตลาดได้ 
(Karim & Rehman, �m'�) อีกทั cงภาวการณ์ที�จะ
ส่งเสริมให้พนักงานในระดับปฏิบัติการอุทิศกาย
และใจให้กับการทํางานนอกเหนือจากการมี
ปฏิสมัพนัธ์จากสภาพแวดล้อมการทํางานและบคุล
รอบข้างที�ดีแล้ว ยังต้องคํานึงถึงความยุติธรรมใน
การจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ เพื�อการ
สร้างขวัญและกําลังใจให้แรงงาน เพื�อส่งเสริมให้
แรงงานสร้างความรู้ความสามารถในการทํางานที�
สงูขึ cน (Khan et al., 2014) ดงันั cนการพิจารณาจาก
ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ์ 
โดยการขับเคลื�อนจากองค์กรและตัวพนักงานเอง 
จงึเป็นประเดน็หลกัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์  
  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small 
and Medium Enterprises: SMEs) น ับ เป็ น
องค์ประกอบที�สําคญัของระบบเศรษฐกิจและสงัคม 
และถือเป็นกลไกหลกัในในการฟืcนฟู และเสริมสร้าง
ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยเป็น
แหล่งที�สําคัญในการสร้างรายได้และการจ้างงาน

ให้กับประเทศ อีกทั cงยังเป็นเครื�องมือในการแก้ไข
ปัญหาความยากจนโดยการกระจายรายได้ไปสูภ่าค
ชนบทที�มีความเจริญน้อยกว่าได้อีกด้วย  และถึงแม้
ธุ รกิจ SMEs จะมี บทบาทอย่ างมากในระบบ
เศรษฐกิจไทย แตใ่นปัจจบุนัธุรกิจ SMEs ประสบกบั
ปัญหาในการดําเนินธุรกิจอย่างรุนแรงและขาด
ความเชื�อมั�นในการดําเนินธุรกิจ ภาครัฐจงึพยายาม
ให้ความช่วยเหลือเพื�อให้ธุรกิจ SMEs ประคองตัว
อยู่รอดได้ ทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัสําคญัในการ
สร้างศักยภาพขององค์การ (Faems, Sels, de 
Winne & Maes, �mm5) แต่ผู้ ประกอบการ SMEs 
มกัจะกงัวลเกี�ยวกบัเศรษฐกิจจนมองข้ามสิ�งที�สง่ผล
ต่อศักยภาพที�แท้จริงในประเด็นของทรัพยากร
มนษุย์ (Arzu Safak Uyar, �m'�)  

จากทบทวนวรรณกรรมและกรณีของธุรกิจ
อุตสาหกรรมสิ�งทอชั cนนําในประเทศไทยที�ประสบ
ผลสําเร็จ ในส่วนของระบบงานที�มีประสิทธิภาพสูง
ซึ�งส่งผลต่อการแรงงานที� มีประสิทธิภาพสูงนั cน 
พบว่าองค์ประกอบในการขับเคลื�อนประกอบด้วย
หลักการการจัดการที�สําคัญประกอบด้วย ปัจจัย
บริหารคือ การพัฒนาการฝึกอบรมความรู้ภายใน
อ งค์ ก ร ก า รอ อ ก แ บ บ งา น ที� เห ม า ะ ส ม กั บ
สภาพแวดล้อมในการทํางานและตัวพนักงาน และ
การจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ ซึ�งจะจูงใจ
ต่อการพัฒนาการทํางาน ในส่วนของปัจจยัตามคือ 
การมีสว่นร่วมของพนกังาน และความเชื�อมั�น ซึ�งเป็น
ปัจจัยที�เกี�ยวข้องกับการทํางานในกลุ่มแรงงานของ
อุ ต ส า ห ก ร ร ม นี c  (Escribá-Carda et al., 2017; 
Melissa et al., 2016 and Cui et al., 2018) ใ น
งานวิจัยนี cได้มุ่งเน้นที�การศึกษาการปฏิบัติงานที�มี
ประสิทธิภาพสูง หรือ High-Performance Practice 
ซึ�งต่างจาก ระบบงานที�มีประสิทธิภาพสูง (High-
Performance Work System) ที�เน้นกระบวนการงาน
ทั cงระบบ ไม่ได้เน้นที�ตวัพนักงานอย่างเดียว และยัง
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ต่ า งจ า ก อ งค์ ก รที� ป ระ สิ ท ธิ ภ า พ สู ง  (High-
Performance Organization) ที� เน้ นการทํ างานที�
ประสิทธิภาพทั cงองค์กร ตั cงแต่คน กระบวนการ
ทํางาน นโยบาย การบริหาร วิสยัทศัน์ตา่ง ๆ เป็นต้น 
(Escribá-Carda et al., 2017) โดยงานวิจยัที�ผ่านมา
มักจะเน้นที�ระบบงานที�มีประสิทธิภาพสูง (High-
Performance Work System) แ ล ะ อ ง ค์ ก ร ที�
ประสิทธิภาพสูง (High-Performance Organization) 
แต่ ในงานนี cเราให้ ความสนใจศึกษาไปที� การ
ปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงู (High-Performance 
Practice) ที�เกี�ยวข้องกบัพนกังาน 
  จากความเป็นมาและความสําคัญของ
ปัญหาข้างต้น จึงเลือกประเด็นการศึกษาในหัวข้อ 
“การปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงูในอุตสาหกรรม
สิ�งทอขนาดย่อมและกลางของไทย” โดยศึกษาใน
อุตสาหกรรมสิ� งทอขนาดย่อมและกลางในเขต
กรุงเทพมหานคร ในกรอบการฝึกอบรมความรู้
ภายในองค์ กร (In-House Knowledge Training) 
การรับรู้การออกแบบงาน (Perceived-Job Design) 
ก า รจ่ า ย ค่ า ต อ บ แ ท น ต า ม ค ว า ม ส า ม า รถ 
(Competence Based Compensation) การมีส่วน
ร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) และ
ความเชื�อมั�น (Trust) เพื�อนําองค์ความรู้มาสนบัสนนุ
ผู้ ประกอบการในกลุ่มธุรกิจนี c และเพื�อให้ได้การ
ปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงู (High-Performance 
Practice)  
 
วัตถุประสงค์การวจิัย 
 1. เพื�อศึกษาระดับการฝึกอบรมความรู้
ภายในองค์กร การรับรู้การออกแบบงาน และการ
จ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ ในอตุสาหกรรม
สิ�งทอขนาดกลางและขนาดยอ่มของไทย 
  2. เพื� อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ความเชื�อมั�น และการปฏิบัติงานที� มี

ประสิทธิภาพสูง ในอุตสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลาง
และขนาดยอ่มของไทย 
          3. ศึ กษ าตั วแบ บ การป ฏิ บั ติ งาน ที� มี
ประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลาง
และขนาดยอ่มของไทย 
 
กรอบแนวคิดการวจิัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยนี c เป็นการศึกษา
ปัจจัยของการฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กรที�มีผล
ตอ่การปฏิบตังิานที�มีประสิทธิภาพสงู โดยผ่านการมี
ส่วนร่วมของพนกังานและความเชื�อมั�น อย่างไร การ
รับรู้การออกแบบงานที�สร้างผ่านการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและความเชื�อมั�น สามารถส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานที�มีประสิทธิภาพสงูหรือไม่ และการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความสามารถ มีความสมัพันธ์กับ
การมีส่วนร่วมของพนักงานและความเชื�อมั�น ที�จะ
ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงูอย่างไร 
จงึได้แบง่กรอบแนวคดิออกเป็น 3 สว่น ดงัภาพที� 1 
 

 
 

ภาพที� 1 กรอบแนวคดิ 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

การปฏิบัติงานที� มีประสิทธิภาพสูง 
(High-Performance Practice) 
 การป ฏิ บั ติ งาน ที� มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ สู ง 
หมายถึง การทํางานของพนักงานที�มีประสิทธิภาพ
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สูงโดยมีคุณลักษณะ คือมีทักษะ ความรู้ สามารถ
ทํางานออกมาได้อย่างดี โดยสามารถทํางานใน
ลักษณะส่วนบุคคลหรือทํางานเป็นทีม การที�จะมี
การปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงู ต้องอาศยัระบบ
บริหารการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงูที� Barnes 
(2012) and Sarikwal & Gupta (2013) ได้นิยามว่า 
ระบบการบริหารการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพสงู
ว่า หมายถึง การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ตั cงแตก่ารสรรหาและการคดัเลือก การให้ความรู้ การ
กําหนดค่าตอบแทน ร่วมกับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี c Karatepe (2013) ก็ยังขยาย
ความว่าระบบการบริหารการปฏิ บัติ งานที� มี
ประสิทธิภาพสูงนั cน ต้องอาศัยกลไกความร่วมมือ
ของกลุ่มคนด้านทรัพยากรมนุษย์เข้าร่วมเพื�อให้
ส าม ารถ พั ฒ น าแ รงงาน ใน อ งค์ ก รให้ มี ขี ด
ความสามารถในการเป็นแรงงานที�มีประสิทธิภาพสงู 
ซึ� งความสามารถของพนักงานจะทําให้งานมี
ประสิทธิภาพ ระบบงานมีคุณภาพ เกิดแรงงานที�มี
ประสิทธิภาพสูง ทําให้ธุรกิจมีการเติบโตที�มั�นคงได้
ในอนาคต หรือกล่าวได้ว่า แรงงานที�มีประสิทธิภาพ
สูง คือ แรงงานที�สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง เพื�อให้ได้งานที�มีคณุภาพ มีประสทิธิภาพ 
อันจะเป็นประโยชน์ที�ดีกับองค์กร (Obeidat et al., 
2016 and Escribá-Carda et al., 2017) 

ปัจจัยที� ส่งผลต่อตัวแบบตัวแบบการ
ปฏิบัติงานที�มีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรม
สิ�งทอขนาดกลางและขนาดย่อมของไทย 
 1. การฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กร 
(In-House Knowledge Training) หมายถึง การให้
ความรู้กับบุคลากรขององค์กรเพื�อนําไปสนับสนุน
การทํางานให้ เกิดประสิทธิผลโดยองค์กรเป็น
ผู้สนบัสนนุในด้านทรัพยากร ซึ�งรูปแบบการฝึกอบรม
มีอยู่หลากหลายเช่นการเชิญวิทยากรจากภายนอก
หรือจากภายใน มาให้ความรู้ การฝึกอบรมนับเป็น

ความจําเป็นทั cงทางพฤตินัยและนิตินัยทั cงนี cเพราะ
เป็นส่วนหนึ�งของข้อกําหนดทางกฎหมาย ที�กําหนด
มาตรฐานอุตสาหกรรมและมาตรฐานด้านความ
ปลอดภัยหรือข้อกําหนดที�ต้องมีการพัฒนาความรู้
ทางด้านการศกึษาตอ่เนื�อง ผลที�ได้จากการฝึกอบรม
คือ ฐานทักษะและความสามารถของพนักงานที�จะ
นําไปสูค่วามสามารถในการแขง่ขนัขององค์กรในการ
ทํ าธุ รกิ จอย่ างยั� งยื น  (Santos-Voiland, Lopez-
Sarchez & Trespalacios, 2012) เป้าหมายหลกัการ
ฝึกอบรมคือการให้ความรู้กับบุคลากรเพื�อนําไป
ขับเคลื�อนองค์การให้มีความสามารถสูงในการ
แข่งขัน และตอบสนองต่อทุกหน้าที�ในการทํางาน
ขององค์การ เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายการตลาดเพื�อการ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกินความ
คาดหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ บริหารมักจะ
นําเอาเครื�องมือ หรือระบบในการบริหารจัดการ
สมยัใหม่มาประยกุต์ใช้ในการพฒันาองค์การ แต่สิ�ง
ที�สําคัญยิ�งในการที�จะทําให้เครื�องมือหรือระบบที�
นํามาใช้ในการพฒันาบรรลผุลสําเร็จก็คือการได้รับ 
“ความรู้” ที�สามารถนําไปปฏิบตัิได้จริง (Konings et 
al., 2010)  
  2. การรับรู้การออกแบบงาน (Perceived 
Job Design) หมายถึง เป็นการที�บุคลากรภายใน
องค์กรรับรู้ถึงกระบวนการทํางานภายในองค์กร จาก
การได้อยู่และสมัผสักบัสภาพแวดล้อม ประสบการณ์
ที�พบเห็น เพื�อนร่วมงาน ลักษณะงาน หน้าที�ความ
รับผิดชอบ รวมไปถึงหัวหน้างานจนถึงผู้ บริหาร
องค์กร สิ�งเหล่านี cเป็นตวักระตุ้นหรือเป็นสิ�งเร้าที�จะ
สามารถทําให้แปลผลการออกแบบงานขององค์กรได้ 
ซึ�งหากการออกแบบงานมีลกัษณะที�ก่อให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน เอื cอต่อการใช้ความรู้ความสามารถ 
รับฟังความคิดเห็น มีความยืดหยุ่น ก็จะทํางานให้
พนักงานรับรู้ถึงการออกแบบงานที�ดี อันจะนําไปสู่
การทํางานที�มี ในทางกบักนัหากพนกังานรับรู้วา่การ
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ออกแบบงานเป็นไปในทางลบ ความรู้สกึพงึพอใจใน
งานก็จะน้อย ความกระตือรือร้นในการทํางานตํ�าลง 
นําไปสู่การไม่มีความสุขในการทํางาน จนถึงการ
ลาออก ซึ�งมีผลกระทบต่อองค์กรโดยตรง (Anders 
Dysvik & Bård Kuvaas, 2011; Nicolas Gillet et 
al., 2013) ทั cงนี cการออกแบบเป็นการกําหนดโครงร่าง
ในการทํางาน ซึ�งประกอบด้วย ลักษณะหน้าที�และ
ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลโดยการกําหนด
คุณสมบัติของบุคคลที�เหมาะสมกับงาน (Ayub & 
Rafif , 2011) โดยการออกแบบงานเป็นการหมนุเวียน
การทํางานและการขยายงาน ซึ�งเหมาะกับการ
มุ่งเน้นเพื�อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการทํางาน Cheng 
& Lu (2012) โดยงานวิจยัสนบัสนนุแนวคิดนี cของ Ali 
& Aroosiya (2012) ที�ว่าการพัฒนาการหมุนเวียน
งานและการขยายงาน นั cนจะได้รับประโยชน์จาก
ความเชี�ยวชาญในงานหลายส่วนมากขึ cน โดย
เฉพาะงานทางวิศวกรรม และยงัลดความเบื�อหน่าย
ในการทํางาน (Amarantidou & Koustelios, 2009)  
  3. การจ่ายค่าตอบแทนตามความ 
สามารถ (Competence Based Compensation) 
หมายถึง ความสามารถที�แสดงว่าทําได้บนพื cนฐาน
ความต้องการในการปฏิบัติงานจริงของสภาพ 
แวดล้อมการทํางาน และเป็นความสามารถที�โดด
เด่นแตกตา่งออกไปในเฉพาะบคุคลหรือองค์กรนั cน ๆ 
(Moolman, 2017 and Cui et al., 2018) ดังนั cน การ
จ่ายคา่ตอบแทนตามความสามารถเป็นลกัษณะหนึ�ง
ของการจ่ายค่าตอบแทน แต่จะต้องมีคุณลักษณะ
พิเศษคือการพิจารณาคุณสมบัติในตัวบุคลากรที�
ทํางานให้ในด้านความรู้ความสามารถพิเศษกว่าปกต ิ
เช่น ชอบทํางานที�ท้าท้าย มีความกระตือรือร้น ทุ่มเท
การทํางานมากกว่าที�องค์กรกําหนด นําความรู้
ความสามารถมาใช้เพื�อประโยชน์ขององค์กรอย่าง
เต็มที� จึงมีความคาดหวงัการทํางานสงูซึ�งอาจจะมา
จากลักษณะพิเศษเฉพาะบุคคล มีความสามารถที�

แตกต่างโดดเด่นที�มีความเฉพาะเจาะจง (Personality 
Trait) รวมทั cงการเป็นผู้ ใฝ่รู้ นําความรู้ความสามารถ
ของตนเองมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การจ่าย
ค่าตอบแทนโดยอิงความสามารถจะส่งเสริมให้
พนกังานเพิ�มพนูสมรรถนะที�จําเป็นในการปฏิบตังิาน 
อันจะทํ าให้ องค์การมี ผลการปฏิ บัติ งานและ
ความสามารถในการแข่งขันกับคู่แข่งขันได้อย่าง
ยั�งยืน  (Jansen et al., �mm�) 
  4. ก าร มี ส่ วน ร่ วม ข อ งพ นั ก งาน 
(Employee Involvement) หมายถึง การที�พนักงาน
มีบทบาทในการร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร โดยใช้
ความรู้ความสามารถและสร้างความสมัพนัธ์ที�ดีกับ
องค์กร รวมไปถึงเพื�อนร่วมงาน มีการประสานความ
ร่ ว ม มื อ กั น  (Wallace & Marcus et al., 2016) 
สอดคล้องกับ Sofijanova & Zabijakin Chatleska 
(2013) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานที� ดี 
จะต้องเป็นการที�พนักงานมีค่านิยมในการทํางาน
ร่วมกัน พนกังานสามารถร่วมทํางานได้หลายหน้าที� 
โดยพนักงานจะมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ตดัสินใจในการทํางานร่วมกนั โดยพนกังานจะได้รับ
สิทธิและการจัดสรรทรัพยากรอย่างเสมอภาคกัน
ตามความเหมาะสม ทั cงนี cองค์กรจะต้องมีการเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทํางาน รับฟัง
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากพนักงาน เพื�อ
นํ าไปสู่ การพั ฒ นาด้ านการปฏิ บั ติ งาน  เพิ� ม
ประสิทธิภาพการทํางาน และพนักงานได้รับการ
ยอมรับในการการเสนอแนะปัญหาและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาในการทํางานให้หัวหน้างานหรือ
ผู้ บ ริ ห าร อี ก ทั cงยั งส อ ด ค ล้ อ งกั บ  Okhato & 
Wanyoike (2015) ที� ได้กล่าวถึง ความสําคัญของ
การมีส่วนร่วมของพนักงาน หรือการเปิดโอกาสให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินงานของ
องค์กร ดงันั cน การมีส่วนร่วมมีความสําคญัอย่างยิ�ง
ในการพฒันาคณุภาพองค์กร  
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  5. ความเชื�อมั� น (Trust) หมายถึง ความ
เชื�อมั�นโดยทั�วไป หมายถึงความศรัทธา การยอมรับ
ระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับกลุ่มระหว่าง
บุคคลกับองค์การที�ทํางานหรือระหว่างลูกค้ากับ
ผู้ประกอบการโดยความหมายของความเชื�อมั�นต่อ
องค์การโดยบุคคลในองค์การ (Kunnel & Quandt, 
2016) คือ ความศรัทธา ความมั�นใจต่อองค์การหรือ
ตอ่ผู้ นําในองค์การและต้องการที�จะอยูใ่นองค์การนั cน
ตอ่ไปถึงแม้ว่าอาจจะมีความขดัแย้งกบัสมาชิกอื�นใน
องค์การก็ตาม ทั cงนี cพนักงานมีความเชื�อมั�นไว้ใจใน
ลักษณะที�ว่าผลงานที�โดดเด่นและเป็นที�ประจักษ์
ภายในองค์กรแล้วเราจะได้รับผลตอบแทนที�ดีตามที�
เราคาดหวัง (Lewis & Weigert, 2012 and Singh, 
2012) ความเชื�อมั�นเป็นหัวใจหรือรากฐานในการ
ทํางานเป็นทีม และเป็นหวัใจสําคญัแห่งการร่วมมือ
กนัทํางาน เกิดการทํางานที�ประสานความร่วมมือ ไป
ในแนวทางเดียวกัน อันจะได้ผลงานที�ประสิทธิภาพ
แก่องค์กรตอ่ไป (Wright & Ehnert, 2010)  
 
การดาํเนินการวจิัย 
 การวิจัยนี cประกอบด้วยการศึกษา 2 ส่วน
คือเชิงปริมาณและคณุภาพ โดยจะทําการศกึษาวิจยั
เชิงปริมาณก่อน แล้วนําผลที�ได้จากการวิจัยเชิง
ปริมาณ มาศกึษาในเชิงคณุภาพ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยเชิง
ป ริมาณ  คื อ ประชากรที� เป็ นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในอุตสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานคร ที�ทํางานตั cงแต่ 1 
ปีขึ cนไป จํานวน 200 คน การกําหนดขนาดตวัอย่าง
จะยดึเอาตวัแบบคา่ขั cนตํ�าเป็นหลกัที�รับประกนัได้ใน
การทดสอบสมการโครงสร้าง โดยใช้หลักการของ 
Cohen (1988) แ ล ะ  Westland (2010) ก า ร สุ่ ม
ตั ว อ ย่ า ง เชิ งชั cน ภู มิ แ บ บ มี ระ บ บ  (Stratified 
Systematic Sampling) โดยดําเนินการดังนี c แบ่ง

ประชากรเป็นชั cนภูมิ (Strata) โดยใช้ลักษณะขนาด
เป็นหลกัในอตุสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและขนาด
ย่อมในเขตกรุงเทพมหานคร อนัประกอบด้วย ขนาด
กลางและขนาดย่อม เป็นการแบ่งชั cนภมิูหลงัจากการ
แบ่งชั cนภมิูก็จะจดัสรรขนาดตวัอย่าง คือพนกังานใน
อตุสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและขนาดย่อมในเขต
กรุงเทพมหานครดังกล่าว ด้วยวิธีเท่าเทียม (Equal 
Allocation) เนื�องจากมาทราบขนาดของประชากรใน
แต่ละขั cนภูมิ จะได้ขนาดย่อม 100 คน และขนาด
กลาง 100 คน 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยเชิง
คุณภาพ คือผู้ ประกอบการในอุตสาหกรรมสิ�งทอ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานคร
กําหนดขนาดตัวอย่าง 15 ราย เลือกโดยการวิธี
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยกําหนดจาก
คณุสมบัติเป็นผู้ ที�มีประสบการณ์ในการบริหารงาน
ในอุตสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและขนาดย่อมใน
เขตกรุงเทพมหานครไม่น้อยกวา่ 5 ปี 
 การตรวจสอบเครื�องมือดําเนินการ โดย
ตรวจสอบความเที� ยงตรงเชิ งเนื cอหา (content 
validity) จากผู้ทรงคณุวฒิุจํานวน 5 ท่าน และนําไป
ต ร ว จ ส อ บ  ค ว า ม เที� ย ง ต ร ง ชิ ง ม า ต ร วั ด 
(measurement reliability) ไปทดสอบกับประชากร
จํานวน 30 หน่วยด้วยค่าสัมประสิทธิp แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) เพื�อวดัความสอดคล้องภายใน 
โดยใช้ เกณ ฑ์ สัมประสิทธิp แอลฟายอมรับที�ค่า
มากกวา่ 0.70 (Hair et al., 2006) 
 
ผลการวจิัย 
 การวิเคราะห์เชิงปริมาณ พบว่า ปัจจยัการ
ฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กร การรับรู้การออกแบบ
งาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ มี
อิทธิพลรวมต่อการปฏิบัติงานที�มีประสิทธิภาพสูง 
ในระดบัใกล้เคียงคือ m.��', m.��� และ m.�!! ส่วน
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ปัจจัยคั�นกลางความเชื�อมั�นมีอิทธิพลสูงกว่าการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน ทั cงนี cจากการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างโดยการกําหนดข้อจํากดั (Constraint) เพื�อ

ปรับตวัแบบให้เหมาะสม ผลการวิเคราะห์มีดงันี c การ
ท ด ส อ บ ตั วแ บ บ ต าม ก รอ บ แน วคิ ด  โด ย ใช้ 
Covariance Based ดงัภาพที� � 

 

 
 

ภาพที� 2 ผลการปรับตวัแบบ 
 

ตารางที� 1 คา่ดชันีความกลมกลืนเหมาะสมจากการวิเคราะห์ตวัแบบตามกรอบแนวคดิ 
 

ดัชนี ค่า ค่ามาตรฐาน ระดับ 
df/

2
χ  1.79 <= 2.00 Good fit 
RMSEA 0.07 < 0.08 Good fit 

NFI 0.83 > 0.90 Acceptable 
CFI 0.91 > 0.90 Good fit 
GFI 0.87 > 0.90 Acceptable 
IFI 0.91 > 0.90 Good fit 

RMR 0.04 < 0.05 Good fit 
 

ผลการทดสอบดังตารางที�  1 ในตัวแบบ
โดยใช้ค่ามาตรฐานความกลมกลืน 7 ค่า ปรากฏว่า
ผลผ่านเกณฑ์ดีมาก 5 คา่ (Good fit) ผลผา่นเกณฑ์
รับได้ (Acceptable) มี   2 ค่า การไม่ใช้ค่า p มา
พิจารณาเพราะโดยเกณฑ์  p –value > 0.05 เป็น
เพราะค่าดงักล่าวมกัจะไม่เสถียรขึ cนกบั สาเหตสุอง

ประการ คือความซับซ้อนของตัวแบบ (จํานวนตัว
แปรเชิงประจกัษ์ และตวัแปร Construct) และขนาด
ตั ว อ ย่ า ง  (Vandenberg, 2006) ดั งนั cน ผ ล ก า ร
วิ เคราะห์ ตัวแบ บกรอบแนวคิ ด  ถื อว่าความ
เหมาะสมอยูเ่กณฑ์ดี 
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การทดสอบสมมตฐิาน 

ตารางที� 2 ผลการวิเคราะห์สมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน ค่าสัมประสิทธ̀ิ t-test สรุปผล 
IT -> EI 0.666* 1.967 IT สง่ผลเชิงบวกตอ่ EI 
IT -> T 0.002 0.003 IT ไม่สง่ผลตอ่ T 
PJ -> EI -0.030 1.022 PJ ไม่สง่ผลตอ่ EI 
PJ -> T 0.547* 1.989 PJ สง่ผลเชิงบวกตอ่ T 
CB -> EI 0.126 0.856 CB ไม่สง่ผลตอ่ EI 
CB -> T 0.333* 2.310 CB สง่ผลเชิงบวกตอ่ T 
EI -> HPP 0.341* 2.456 EI สง่ผลเชิงบวกตอ่ HPP 
T -> HPP 0.495** 3.182 T สง่ผลเชิงบวกตอ่ HPP 
*ระดบันยัสําคญัร้อยละ 5, **ระดบันยัสําคญัร้อยละ 1 และ ***ระดบันยัสําคญัร้อยละ 0.1 
 

จากตาราง � พบว่า ') ปัจจยั IT มีอิทธิพล
ตอ่ EI �) ปัจจยั PJ  มีอิทธิพลต่อ T !) ปัจจยั CB มี
อิทธิพลต่อ T �) ปัจจัย EI มีอิทธิพลต่อ HPP  และ 
�) ปัจจยั T มีอิทธิพลตอ่ HPP 
 ความหมายของแตล่ะปัจจยั HPP คือ การ
ปฏิบัติงานที�มีประสิทธิภาพสูง (High-Performance 
Practice) T คือ ความเชื�อมั�น (Trust)  EI คือ การมี
ส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement)  
CB คือ การจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ 
(Competence Based Compensation)  PJ คือ การ
รับ รู้การออกแบบงาน (Perceived-Job Design) 
และ IT คือ การฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กร (In-
House Knowledge Training) 
 การวิเคราะห์เชิงคณุภาพ ผลการสมัภาษณ์
เชิงลึกจากผู้ประกอบการจํานวน 15 คน ในแต่ละ
ประเดน็ ประกอบด้วย  
 (1) ตวัแบบการปฏิบตังิานที�มีประสทิธิภาพ
สงูในอตุสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและขนาดย่อม
ของไทย พบว่า ควรมีการจดัการฝึกอบรมให้พนกังาน

ได้มีความรู้ในการทํางานโดยมีการดําเนินการใน
เรื�องนี cอย่างต่อเนื�อง เนื�องจากธุรกิจประเภทนี cยัง
ต้องมีความคิดสร้างสรรค์ที�เกิดจากตวัพนกังานร่วม
ด้วย จึงจะส่งผลต่อความสําเร็จของการที�ปฏิบตัิงาน
ที�มีประสทิธิภาพสงู  
 (2) การส่งเสริมให้พนักงานสามารถหา
ความรู้ใหม่อย่างต่อเนื�องเพื�อส่งเสริมการทําสิ�งทอ
หรือเครื�องนุ่งห่มที�ทันสมัย พบว่า การส่งเสริมให้
พนกังานสามารถหาความรู้ใหม่อยา่งตอ่เนื�อง ทําให้
พนกังานสามารถนําความรู้นั cน ๆ มาพฒันาตนเอง 
และปรับปรุงการออกแบบผลิตภณัฑ์ทําเครื�องนุ่งห่ม
ที�แตกตา่งจากคูแ่ขง่ได้  
 (3) ก ารส่ ง เส ริม ก ารมี ส่ วน ร่วม ข อ ง
พนกังาน เพื�อส่งเสริมการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 
พบว่า การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังาน เป็น
การช่วยกันส่งเสริมให้พนกังานเข้ามามีส่วนร่วมจะ
ทําให้ได้งานที�มีประสิทธิภาพมากขึ cน และลดความ
ผิดพลาดจากการทํางานในแต่ละขั cนตอนได้ 
เนื�องจากพนกังานรู้ถึงปัญหา แนวทาง และสามารถ
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ปรับปรุงแก้ไขงานได้ตามมาตรฐาน ตามที�องค์กร
ตั cงเป้าหมายไว้  
 (4) ระบบการจ่ายผลตอบแทนตอ่พนกังาน 
พบว่า ระบบการจ่ายผลตอบแทนต่อพนกังาน เป็น
สิ�งสําคญัในการกระตุ้นการทํางานของพนกังาน ทํา
ให้เกิดความตั cงใจในการทํางาน เป็นผลให้ได้งานที�มี
คุ ณ ภ าพ ต าม ม า ซึ� งก ารพิ จารณ าก ารจ่ าย
ค่าตอบแทนควรให้จากประสบการณ์การทํางาน 
ความรู้ความสามารถ และค่าแรงตามที�กฎหมาย
กําหนด รวมถึงการให้ผลตอบแทนด้านอื�น ๆ ก็
สําคญั เช่น โบนัส เบี cยขยนั สวสัดิการที�ครอบคลมุ 
ซึ�งคา่ตอบแทนดงักลา่วองค์สามารถดงึดดูพนกังาน
ที�ดีและมีความสามารถให้อยูก่บัองค์กรได้ตอ่ไป  
 (5) ความคิดเห็นในการออกแบบการทํางาน
เพื�อให้สอดคล้องกับความสามารถของพนักงาน
และ ต้นทุนในการผลิต พบว่า การออกแบบการ
ทํางานเพื�อให้สอดคล้องกับความสามารถของ
พนักงานที�ดีจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ�งการทํางานต้องคํานึงถึง
ความเหมาะสม และความถนดัของพนกังานด้วย  
 (6) หลักการบริหารแรงงาน ในภาวะที�มี
การแข่งขันทางธุรกิจสูง พบว่า หลักการบริหาร
แรงงาน ในภาวะที�มีการแข่งขนัทางธุรกิจสงู จะต้อง
เน้นที�พนักงานเป็นหลัก เนื�องจากพนักงานเป็น
ทรัพยากรที�สําคัญที�สุดขององค์กร โดยควรมีการ
อบรมสอนการทํางานพนักงานให้ความรู้ ความ
ชํานาญ เพื�อให้การผลิตมีความผิดพลาดน้อยที�สดุ 
และรักษาคณุภาพไว้ได้มากที�สดุ 
 
อภปิรายผล 
 1. ปั จจัยบ ริหารในด้านการฝึกอบรม
ความรู้ภายในองค์กร การรับรู้การออกแบบงาน และ
การจ่ ายค่ าตอบแทนตามความสามารถ ใน
อุตสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลางและขนาดย่อมของ

ไทย พบว่า มีการส่งเสริมการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ 
ของพนักงานโดยการร่วมมือกับพนักงานรุ่นพี�ที�มี
ประสบการณ์ในการทํางานเข้ามาสอนพนกังานใหม่
โดยการให้ความรู้จากประสบการณ์ที�ผ่านมาจาก
การทํางานอุตสาหกรรมนี c เป็นระยะ ๆ ปัญหาใน
สว่นของการด้านการฝึกอบรมความรู้ภายในองค์กร 
โดยตวัของพนกังานเองมีระดบัค่อนข้างตํ�า ด้วยขีด
ความสามารถในการหาแหล่งเรียนรู้ และการใช้
อุปกรณ์ ในส่วนของการออกแบบงานนั cน บริษัท
ส่วนใหญ่จะมีการปรับปรุงก็ต่อเมื�อประสบปัญหา
ด้านต้นทุนรวมทั cงไม่มีการทํางานเป็นเครือข่ายใน
ธุรกิจลักษณ ะเดียวกันจึ งส่ งผลให้บ ริษั ทที� มี
ความสามารถสูงก็ประสบความสําเร็จแต่บริษัท
ขนาดเล็กไม่สามารถพัฒนาได้ดี นอกจากนี cยังมี
ปัญหาเรื�องการเข้าออกของพนกังานจึงส่งส่งผลให้ 
การออกแบบงานให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละ
บุคคลโดยคํานึงถึงความสามารถเป็นหลกัทําได้ไม่
ตอ่เนื�อง  
 ประเด็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยการ
พิจารณาจากความก้าวหน้าในการใฝ่เรียนรู้และ
พฒันาตนเองของพนักงานก็ยงัเป็นการกําหนดเอง
จากฝ่ายบริหารมากกว่าจะมาจากการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน แต่ในบางบริษัทก็มีการดึงศกัยภาพ
ของพนกังานออกมาให้มากที�สดุ เช่น มีการแข่งขนั
การออกแบบและเปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิด
นอกกรอบ ในกรณีที�สินค้าที�ได้รับการพัฒนาและ
ส่งผลต่อความต้องการในการสั�งซื cอของลูกค้า 
บริษัทก็จะมีการนําไปประเมินเป็นคา่ตอบแทนด้วย 
ซึ�งการดําเนินการดงักลา่วสอดคล้องกบักบังานวิจยั
ของ Botero & Litchfield (2013) ที� ได้ศึกษาและ
พบว่า การสร้างแรงจูงใจด้วยปัจจัยต่าง ๆ ให้แก่
พนักงาน จะทําให้พนักงานมีความกระตือรือร้น มี
ความมุ่งมั�นพยายามที�จะสร้างผลงานที�ดีให้แก่
องค์กร ซึ�งผลตอบแทนที�พนกังานพึงพอใจ ก็มักจะ
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อยู่ในลักษณะของค่าตอบแทน ซึ�งสอดคล้องกับ
ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง  Wood, Veldhoven, Croon & 
Menezes (2012) ที� พ บ ว่ า  ก ารเปิ ด โอ ก าส ให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการภายใน
องค์กรนั cน ถือเป็นแนวทางที�ได้มาซึ�งประสิทธิภาพ
ในงานขององค์กร เนื�องจากพนกังานคลกุคลีกบังาน 
ย่อมสามารถมองเห็นถึงปัญหาและสามารถเสนอ
แนวทางการแก้ไขปัญหาที�ดีได้ จึงควรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความคิดเห็น อีกทั cงยังทําให้
พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งของ
องค์กร เกิดความผกูพนัที�ดีกบัองค์กร และตั cงใจที�จะ
ทําผลงานที�มีคณุภาพให้แก่องค์กรตอ่ไป 
 2. การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความ
เชื�อมั�น และการปฏิบัติงานที�มีประสิทธิภาพสูงใน
อตุสาหกรรมเครื�องนุ่งห่มของประเทศไทย พนกังาน
ในอตุสาหกรรมเครื�องนุ่งห่มมีการช่วยกนัสง่เสริมให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ cน เพื�อลดการ
ผิดพลาดในการทํางานแต่ละขั cนตอน เนื�องจาก
พนักงานจะรู้ถึงปัญหา แนวทาง และสามารถ
ปรับปรุงแก้ไขงานได้ตามมาตรฐาน ตามที�องค์กร
ตั cงเป้าหมายไว้ ซึ� งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Wright & Ehnert (2010) ได้ กล่ าวว่ า  การส ร้าง
ความน่าเชื�อถือไว้วางใจโดยใช้ความสามารถของ
ตนเอง ความซื�อสตัย์ ความเมตตากรุณา และการ
ช่วยเหลือเกื cอกูลซึ�งกนัและกนั เป็นสิ�งสําคญัในการ
สร้างความเชื�อมั�น ในการทํางานร่วมกันของคนใน
องค์กร อีกทั cงยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ Lewis & 
Weigert (2012) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมของความ
เชื�อมั�นสูง มักจะมีแนวโน้มการผลิตสินค้าและ
บริการที�มีคณุภาพ ภายใต้ต้นทนุ การผลิตที�ตํ�า อนั
เนื�องมาจากองค์การสามารถคดัเลือกและรักษาไว้
ซึ�งพนักงานที� มีแรงจูงใจในการทํางานสูง โดย
พนักงานเหล่านี c มีแนวโน้มที�แสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

  3. จากการศึกษาตวัแบบการปฏิบตัิงานที�
มีประสิทธิภาพสงูในอตุสาหกรรมสิ�งทอขนาดกลาง
และขนาดย่อมของไทย พบว่า การฝึกอบรมความรู้
ภายในองค์กร การออกแบบงาน และการจ่าย
ค่าตอบแทนตามความสามารถ มีอิทธิพลรวมต่อ
การปฏิบตัิงานของการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพ
สูง ส่วนปัจจัยคั�นกลางความเชื�อมั�น เชิงมีอิทธิพล
สงูกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน นั�นหมายความ
ว่ากระบวนการจัดการด้านการฝึกอบรมความรู้
ภายในองค์กร การรับรู้การออกแบบงาน และการ
จ่ายคา่ตอบแทนตามความสามารถ มีความสามารถ
ใก ล้ เคี ย งกั น  อ า จ เป็ น เพ รา ะ พ นั ก งา น ใน
อุตสาหกรรมสิ�งทอในประเทศไทยมีการเรียนรู้
ตลอดเวลา และองค์กรมีการจดังานได้เหมาะสมกบั
พ นั ก งา น แ ต่ ล ะ ค น  จึ ง ทํ า ให้ ก า รทํ า งา น มี
ประสิทธิภาพที�ดีขึ cน ซึ�งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Saastamoinen & Reijonen, et al., (2017) ได้กลา่ว
วา่ การเรียนรู้ การฝึกอบรมในแตล่ะอตุสาหกรรมจะ
มีรูปแบบแตกต่างกันไปและต้องมีกลยุทธ์การ
จดัการฝึกอบรมที�แตกตา่งไปด้วยเพื�อสนบัสนนุการ
มีส่วนร่วมของพนักงานในการฝึกอบรมเพื�อให้เกิด
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับลักษณะงานของ 
แตล่ะธุรกิจ  
 นอกจากนี cงานศกึษาของ Jasmec (2001) 
ในธุรกิจขนาดกลางและย่อมในส่วนของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ที� มี ข้อค้นพบว่าการส่งเสริม
ศกัยภาพพนักงานนั cนจะขึ cนอยู่กับการสนับสนุนใน
ด้านการให้ความรู้ โดยกระบวนการให้การฝึกอบรม
ต้องสร้างความมั�นใจตอ่การนําไปปฏิบตัทีิ�ปลอดภยั
และทํางานได้สําเร็จโดยจะต้องมีการวางแผนการ
ฝึกอบรมร่วมกนัระหวา่งผู้ให้การฝึกแบรนด์และผู้ รับ
การฝึกอบรม การฝึกอบรมจึงประสบผลสําเร็จ และ
ไม่พบการสอดคล้องกับผลความเชื�อมั�นที�มีอิทธิพล
สงูกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ�งส่วน Reid & 
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Karambayya (2016) ได้ทําการศึกษา การรักษา
สภาพแวดล้อมขององค์กร ได้กล่าวว่า พนกังานใน
สรุปผลการศึกษาที�สําคญัของแบบจําลองของสอง
ปัจจัยสอดคล้องกับสองปัจจัยของ กระบวนการ
ความเครียดที�อิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์กร และ
มี อิท ธิพลกับความสุขของพนักงาน ตามมา 
กลา่วคือกระบวนการทํางานที�สง่เสริมให้พนกังานมี
สว่นร่วมในการทํางานจะสง่ผลตอ่บรรยากาศในการ
ทํางานและทําให้พนกังานมีความสขุในการทํางาน 

ข้อเสนอแนะในนําผลการวจิัยไปใช้ 
 นําไปใช้ในการส่งเสริม สนับสนุนพัฒนา
ศกัยภาพแรงงานที�มีประสิทธิภาพสงู ในธุรกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในอุตสาหกรรมอื�นๆ 

ที�เกี�ยวข้อง สําหรับภาคธุรกิจ/ภาคเอกชน/ผู้ มีส่วน
เกี�ยวข้อง นําไปใช้เพื�อเพิ�มศักยภาพในการแข่งขัน 
และการดําเนินธุรกิจ 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยในอนาคต 
 ควรทําการศึกษาในกลุ่มอุตสาหกรรม
ขน าด เล็ กใน ท้ องถิ� น  ที� ยั งเน้ น การผลิ ต ที� ใช้
แรงงาน ค น  เพื� อ เป็ น ส่ งเส ริม ศั ก ย ภ าพ ขอ ง
อุตสาหกรรมขนาดเล็ก รวมทั cงการขยายผลไปใน
การรวมกลุม่เป็น Cluster ของอตุสาหกรรมในแตล่ะ
ท้องถิ�น และทําการศึกษาในกลุ่มของธุรกิจขนาด
ใหญ่ด้วย เพื�อให้ได้แนวทางการบริหารจดัการด้าน
แรงงานที�มีประสทิธิภาพสงูตอ่ไป 
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