
 73 
 

ตัวแบบการจัดการแรงงานที่มีประสิทธภิาพสูงในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของประเทศไทย 
High Performance Workforce Management Model  

in Thailand Garment Industry 
 

อริสรา  รุ่งเรือง1 นภาพร  ขันธนภา2 และ ระพีพรรณ  พิริยะกุล3 

Arisara  Rungrueang1, Napaporn  Khantanapha2 and Rapeepun  Piriyakul3 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทน             
ตามสมรรถนะ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ และแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง และการตอบย้้า    
ตัวแบบการจัดการแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน
ระดับหัวหน้า จ้านวน 200 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 1) สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์แห่งความผัน
แปร 2) สถิติอนุมาน ใช้วิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง และการลดรูปปัจจัยล้าดับที่สองด้วยการวิเคราะห์ปัจจัย ผลการวิจัย
พบว่า การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของแรงงาน
ที่มีประสิทธิภาพสูงในขนาด 0.23, 0.26 และ 0.21 ตามล้าดับ  ในส่วนของปัจจัยคั่นกลางความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์                  
มีอิทธิพลสูงกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดังนั้นถ้าธุรกิจมีการจัดการส่งเสริมการฝึกอบรม ให้ความรู้ ส่งเสริมให้พนักงานหา
ความรู้ใหม่ด้วยตนเอง มีการน้าเทคโนโลยี นวัตกรรมมาใช้คิดค้นในการออกแบบงานและและการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
ก็จะส่งเสริมระดับการจัดการแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงมากขึ้น 

ค าส าคัญ : การเรียนรู้แบบพลวัต ; การออกแบบงาน ; การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ ; ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ ;
แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to investigate the level of dynamic learning, job design, 
competency-based compensation, employee involvement, relational trust, high-performance workforce and 
the confirmation of a high-performance workforce management model in the Thai garment industry. The 
Likert five scale questionnaire was conducted on 200 sample staff supervisors. The statistical techniques 
consisted of 1) descriptive statistics: mean, standard deviation, and coefficient of variation, 2) inferential 
statistics: structural equation model and factor analysis for second-order reduction. The results showed that 
dynamic learning, job design, and competency-based compensation influence to high-performance 
workforce with values 0.23, 0.26, and 0.21 respectively. Moreover, relational trust had more substantial 
influence than employee involvement. To enhance employees' knowledge and creativity thinking, the 
business should apply new technology with training techniques. Additionally, job design and competency-
based policy should also be improved to speed up for a high-performance workforce to support competitive 
advantage. 

Keywords :  Dynamic Learning ; Job Design ; Competence-Based Compensation ; Relational Trust ; High-
Performance Workforce 

 
บทน า 

 
การที่จะสามารถคงอยู่ในธุรกิจและแข่งขันได้จ้าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการเกื้อหนุนกัน ทั้งในส่วนของปัจจัย

ภายนอก เช่น การสนับสนุนจากรัฐในส่วนของการหาตลาดใหม่ การก้าหนดพิธีการทางการค้า (Protocol) ที่ฉับไว และในส่วน
ของปัจจัยภายในของตัวธุรกิจเอง เช่น ภาวะผู้น้าที่สามารถแสดงออกและได้การยอมรับจากทุกภาคส่วนในองค์กร รวมทั้งการ
ก้าหนดกลยุทธ์ในระดับองค์กร ระดับธุรกิจ และระดับหน้าที่ที่ เหมาะสมโดยการส่งเสริมและจัดการทรัพยากรทั้งที่จับต้องได้
และไม่ได้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Kumar and Pansari, 2016) 

ธุรกิจเครื่องนุ่งห่มในประเทศไทยที่ก้าลังประสบปัญหาจากการแข่งขันเสรี ซึ่งส่วนใหญ่มุ่งเน้นเรื่องต้นทุน (Office of 
the National Economic and Social Development Board, 2019) ส่งผลให้ธุรกิจในกลุ่มนี้ต้องปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสม
กับธุรกิจ คือ มีเงินทุนต่้า และยังเน้นการใช้แรงงานเป็นหลัก (Labor Intensive) นอกจากน้ีอุตสาหกรรมนี้ยังประกอบด้วยห่วง
โซ่อุปทานจ้านวนมาก โดยเฉพาะในส่วนของกลางน้้าท่ีท้าหน้าที่ในส่วนของการออกแบบและตัดเย็บเสื้อผ้าส้าเร็จรูป การพัฒนา
ศักยภาพของธุรกิจในอุตสาหกรรมดังกล่าวจึงมีความส้าคัญต่อเศรษฐกิจทั้งในระดับจุลภาคและมหภาค แต่ด้วยข้อจ้ากัดของ
ธุรกิจที่มีทรัพยากรด้านเงินทุนหมุนเวียนและทรัพยากรแรงงานที่มีประสิทธิภาพต่้า รวมถึงปัญหาในการบริหารธุรกิจของ
ผู้ประกอบการและผู้บริหาร เนื่องจากอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มในประเทศไทยท่ีเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น มักจะ
เป็นเริ่มจากธุรกิจครัวเรือน จึงมักขาดความรู้ในการจัดการ รวมทั้งการพัฒนาแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในกลุ่มธุรกิจ เพื่อให้
สามารถผลิตงานได้อย่างมีคุณภาพ และยังรักษาแรงงานในระบบไว้ได้ (Office of the National Economic and Social 
Development Board, 2019) ซึ่งในส่วนนี้มีผู้ประกอบการจ้านวนมากทั้งในระดับกลางและย่อม (SME) ทางออกในการ
แก้ปัญหาของผู้ประกอบการกลุ่มนี้ก็คือการพัฒนาการบริหารองค์กรเพื่อให้เป็นธุรกิจที่ มีสมรรถนะสูงในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยการปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานให้ดีขึ้น ท้ังนี้จะเห็นได้จากข้อมูลจ้านวนบริษัทที่เป็นองค์กร
สมรรถนะสูงที่อยู่ ในกรุงเทพและปริมณฑลกับต่างจังหวัด พบว่า สัดส่วนของบริษัทที่มีสถานที่ตั้งอยู่ ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลนั้น มากกว่าร้อยละ 80 ซึ่งมีมากกว่าบริษัทที่ตั้งและประกอบกิจการอยู่ในต่างจังหวัดอย่างเห็น
ได้ชัด สะท้อนให้เห็นถึงเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลนั้น มีความสะดวกต่อการบริหารธุรกิจเพราะมีทรัพยากรเกื้อหนุน
ต่อการพัฒนาเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง หรือนักวิชาการบางคนเรียกว่า “องค์กรที่เป็นเลิศ” (Excellence Organization)  
ซึ่งมคีุณลักษณะดังนี้ คือ มีความสามารถในการปรับตัวอย่างรวดเร็ว มีการพัฒนาระบบงานอย่างต่อเนื่อง มีการจัดการแรงงาน
ที่มีประสิทธิภาพสูง มีผลประกอบการดีอย่างต่อเนื่อง และตราสินค้าที่ได้รับการยอมรับจากลูกค้าทั้งภายในประเทศและ
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ต่างประเทศ นอกจากนี้ยังมีหลักฐานในเชิงประจักษ์ว่าเป็นธุรกิจที่มีพัฒนาการในการผลิตสินค้าที่โดดเด่น ซึ่งเช่ือว่าในองค์กร           
ที่มลีักษณะนี้ จะสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงได้ (National Quality Award, 2019)  

แนวทางของการเป็นองค์กรที่มสีมรรถนะสูงในกลุ่มธุรกิจเครื่องนุ่งห่มในประเทศไทยจะเน้นไปที่ การจัดการแรงงานท่ี
มีประสิทธิภาพสูงในกลุ่มแรงงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหลายประการ เช่น การออกแบบงานท่ีดีเพื่อให้เหมาะสมกับการท้างาน
ในแต่ละขั้นตอน การประสานงานกัน การสร้างการมีส่วนร่วม การมีสัมพันธภาพที่ดีในการท้างาน เน้นการท้างานที่สร้างทั้ง
ความสุขต่อผลงาน และผลประโยชน์ท่ีได้รับตามที่คาดหวัง รวมไปถึงการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมแก่พนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานมีความเช่ือถือไว้วางใจในองค์กร เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจท้างาน พร้อมจะพัฒนาศักยภาพตัวเอง 
ส่งผลให้ความสามารถของพนักงานสูงขึ้น (Devasheesh and Theresa, 2016) สิ่งที่กล่าวมานี้ล้วนเป็นปัจจัยส้าคัญในการที่
จะท้าให้เป็นองค์กรทีม่ีประสิทธิภาพในความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง ที่จะต้องพิสูจน์ด้วยดัชนีช้ีวัด ได้แก่ ผลประกอบการ
ที่ดีอย่างต่อเนื่องของบริษัท มีการน้าเข้าและส่งออกสินค้าไปยังต่างประเทศ และมีหลักฐานปรากฏในการรับรู้ทางธุรกิจที่มี
พัฒนาการในการผลิตสินค้าที่โดดเด่น (Al Smirat, 2016) ดังนั้นบนพื้นฐานของอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของไทยจะสามารถ
ด้ารงธุรกิจและขยายธุรกิจได้ (Retention and Expansion) จะต้องอาศัยการบริหารแรงงานให้มีความรู้ ความสามารถสูงท่ีจัด
อยู่ในแรงงานท่ีประสิทธิภาพสูง จึงจะประสบส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ (Nadiv et al., 2017) 

จากปัญหาของผู้ประกอบการธุรกิจเครื่องนุ่งห่มในประเทศไทยที่กล่าวมาข้างต้น การหาความรู้เพื่อน้ามาพัฒนาธุรกิจ
ดังกล่าวซึ่งเป็นฐานรากที่ส้าคัญของแรงงานไทยกลุ่มใหญ่  จึงเป็นประเด็นที่น้ามาสู่การศึกษาในหัวข้อ “ตัวแบบการจัดการ
แรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของประเทศไทย” เพื่อผลการศึกษาจะได้น้าไปสนับสนุนการพัฒนา
แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเพื่อให้ธุรกิจนี้สามารถคงอยู่ได้ 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
  1. ศึกษาระดับการเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ ระดับการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ และแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์กรสมรรถนะสูง ในอุตสาหกรรม
เครื่องนุ่งห่มของประเทศไทย 
 2. ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในตัวแบบการจัดการแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของประเทศ
ไทย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วม

ของพนักงานและความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ 
2. การมีส่วนร่วมของพนักงานและความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง  
แรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง (High-Performance Workforce) หมายถึง พนักงานที่มีประสิทธิภาพสูงโดยมี

คุณลักษณะ คือ มีทักษะ ความรู้ สามารถท้างานออกมาได้เป็นอย่างดีตามมาตรฐานหรือเหนือกว่า โดยสามารถท้างานใน
ลักษณะส่วนบุคคลหรือท้างานเป็นทีม การที่จะมีแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงนั้น ต้องอาศัยระบบการบริหารแรงงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง ซึ่งจะอยู่ในองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  ทั้งนี้ Escribá-Carda et al (2017) ได้นิยามว่า ระบบการบริหารแรงงาน
ที่มีประสิทธิภาพสูงว่า หมายถึง ความสามารถในการจัดการ การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การสรรหาและ                
การคัดเลือก การให้ความรู้ การก้าหนดค่าตอบแทน ร่วมกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ Obeidat et al (2016)  
ก็ยังขยายความว่าระบบการบริหารแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงนั้นต้องอาศัยกลไกความร่วมมือของกลุ่มคนด้านทรัพยากร
มนุษย์เข้าร่วมเพื่อให้สามารถพัฒนาแรงงานในองค์กรให้มีขีดความสามารถในการเป็นแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในงานวิจัยนี้
ได้มุ่งเน้นที่การศึกษาระบบแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง หรือ High-Performance Workforce ซึ่งต่างจาก ระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง (High-Performance Work System) ที่เน้นกระบวนการงานท้ังระบบ ไม่ได้เน้นท่ีตัวพนักงานอย่างเดียว และ
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ยังต่างจากองค์กรที่ประสิทธิภาพสูง (High-Performance Organization) ที่เน้นการท้างานท่ีประสิทธิภาพทั้งองค์กร ตั้งแต่คน 
กระบวนการท้างาน นโยบาย การบริหาร วิสัยทัศน์ต่างๆ เป็นต้น (Escribá-Carda et al., 2017) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อตัวแบบการจัดการแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่มของไทย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและกรณีของธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มช้ันน้าในประเทศไทยที่ประสบผลส้าเร็จ 
ในส่วนของระบบงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งส่งผลต่อการมแีรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้น พบว่าองค์ประกอบในการขับเคลื่อน
ให้ประสบความส้าเร็จนั้น ประกอบด้วย การพัฒนาการเรียนรู้แบบพลวัตของพนักงาน การออกแบบงานที่เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในการท้างานและตัวพนักงาน รวมไปถึงการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ ซึ่งจะจูงใจต่อการพัฒนาการท้างาน 
โดยเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยบริหาร นอกจากนี้ยังมีการมีส่วนร่วมของพนักงาน และความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นปัจจัย
ตามที่เกี่ยวข้องกับการท้างานในกลุ่มแรงงานของอุตสาหกรรมนี้  (Escribá-Carda et al., 2017; Melissa et al., 2016 ;              
Cui et al., 2018) 

1. การเรียนรู้แบบพลวัต (Dynamic Learning) หมายถึง การหาความรู้ด้วยวิธีการต่าง ๆ โดยผู้เรียนรู้สามารถ
ปรับตนเองให้เข้ากับแหล่งของความรู้ เนื้อหา รูปแบบการให้ความรู้  หรือสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปได้
ตลอดเวลา โดยอาศัยความสามารถเชิงพลวัต หมายถึง การเรียนรู้ขององค์กรในด้านต่าง ๆ ทั้งวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และโครงสร้าง 
องค์กร ยกตัวอย่าง โครงสร้างองค์กรเพื่อเอื้อให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรขึ้น ซึ่งจะท้าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน
กับคู่แข่ง และท้าให้องค์สามารถด้ารงอยู่ต่อไปได้อย่างยั่งยืน ความสามารถเชิงพลวัต สามารถอธิบายได้ 2 ด้าน  ได้แก่                  
ด้านพลวัต คือ ความสามารถขององค์กรในการสร้างสิ่งใหม่ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง และด้าน
ความสามารถ คือ ใช้ทักษะและความรู้ใหม่ในการรวมกลุ่มทรัพยากรที่ท้าเป็นประจ้าและต่อเนื่องให้เกิดความเช่ียวชาญในงาน
นั้นๆ และปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลง (Saunila and Mäkimattila, 2018 ; Melissa et al., 2016)  

2. การออกแบบงาน (Job Design) หมายถึง การก้าหนดโครงร่างในการท้างาน ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะหน้าที่
และความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลโดยการก้าหนดคุณสมบัติของบุคคลที่เหมาะสมกับงาน โดยรายละเอียดของการออกแบบ
งานจะเช่ือมโยงไปถึงแนวทาง วิธีการท้างาน และความสัมพันธ์ของงานในแต่ละส่วน โดยการออกแบบงานเป็นการหมุนเวียน
การท้างานและการขยายงาน ซึ่งเหมาะกับการมุ่งเน้นเพื่อแก้ไขปัญหาอันเนื่องมาจากพนักงานขาดก้าลังใจในการท้างาน 
(Breaugh et al., 2018) โดยงานวิจัยสนับสนุนแนวคิดนี้ของ Oldham and Fried (2016) ที่ว่า การพัฒนาการหมุนเวียนงาน
และการขยายงาน นั้นจะได้รับประโยชน์จากความเช่ียวชาญในงานหลายส่วนมากขึ้น โดยเฉพาะงานทางวิศวกรรมงาน และ            
ยังลดความเบื่อหน่ายในการท้างาน เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ การลดความขัดแย้งในการท้างาน ท้าให้เกิด
ปฏิสัมพันธ์ที่ดี  

3. การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ (Competence-Based Compensation) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดง
ว่าท้าได้บนพ้ืนฐานความต้องการในการปฏิบัติงานจริงของสภาพแวดล้อมการท้างาน และเป็นความสามารถที่โดดเด่นแตกต่าง
ออกไปในเฉพาะบุคคลหรือองค์กรนั้น ๆ ดังนั้นการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเป็นลักษณะหนึ่งของการจ่ายค่าตอบแทน  
แต่จะต้องมีคุณลักษณะพิเศษ คือการพิจารณาคุณสมบัติในตัวบุคลากรที่ท้างานให้ในด้านความรู้ความสามารถพิเศษที่เหนือกว่า
ปกติ (Cui et al., 2018) สอดคล้องกับสิ่งที่ Moolman (2017) กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทนโดยอิงสมรรถนะจะส่งเสริมให้
พนักงานเพิ่มพูนสมรรถนะที่จ้าเป็นในการปฏิบัติงาน อันจะท้าให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะในระดับที่สามารถ
แข่งขันกับคู่แข่งขันได้อย่างยั่งยืน ทั้งนี้การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท้างาน
ของพนักงานเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะในกลุ่มอุตสาหกรรมใดก็ตาม (Cui et al., 2018) 

4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) หมายถึง การที่พนักงานมีบทบาทในการร่วม
กิจกรรมต่างๆ ในองค์กร โดยใช้ความรู้ความสามารถและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร รวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน มีการ
ประสานความร่วมมือกัน (Wallace et al., 2016) สอดคล้องกับ Qi and Wang (2018) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน
ที่ดี จะต้องเป็นการที่พนักงานมีค่านิยมในการท้างานร่วมกัน พนักงานสามารถร่วมท้างานได้หลายหน้าที่ โดยพนักงานจะมีส่วน
ร่วมในการวางแผนและตัดสินใจในการงานร่วมกัน หรือการเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการด้าเนินงานขององค์กร  

5. ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ (Relational Trust) หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมั่น เชื่อใจ เชื่อถือ มั่นใจ ต่อบุคคล 
กลุ่มบุคคล และต่อองค์กร ซึ่งมักจะเป็นความสัมพันธ์ในเชิงบวก อันจะเป็นประโยชน์ในการท้างานร่วมกัน การประสานความ
ร่วมมือภายในองค์กร (Poppo et al., 2016) ดังนั้น ความรู้สึกเช่ือมั่น เช่ือถือ และมั่นใจ ต่อบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กรใด



 77 
 

องค์กรหนึ่ง ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์นั้นเป็นสิ่งที่ส้าคัญและจ้าเป็นมากต่อการด้าเนินกิจกรรมต่างๆ ในองค์กร (Kunnel 
and Quandt, 2016) 

ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในระบบการท้างานในลักษณะที่ต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกันนั้น ปัจจัยที่มักมี
หน้าที่เป็นปัจจัยคั่นกลางจะมีหลายตัว เช่น ความพึงพอใจในการท้างาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน และความไว้วางใจ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Escribá-Carda et al., 2017; Wallace et al., 2016 ; Poppo et al., 2016) ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งนี้ จึงเลือกการมีส่วนร่วมของพนักงานและความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์มาท้าหน้าท่ีเป็นตัวปัจจัยคั่นกลาง ซึ่งยังสนับสนุน
กับบริบทของการท้างานในโรงงานของพนักงาน ซึ่งจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันในระหว่างเวลาท้างานและนอกเวลาท้างาน รวมทั้ง
ยังเป็นธรรมชาติของคนไทยที่มีวัฒนธรรมในการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และกันมีความสัมพันธ์ฉันท์เครือญาติ  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การจัดการแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในกลุ่มแรงงาน ประกอบด้วยปัจจัยหลายประการ ทั้งการออกแบบงานที่ดี 
การสร้างการมีส่วนร่วม การมีสัมพันธภาพที่ดีในการท้างาน การให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมแก่พนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน
มีความเช่ือถือไว้วางใจในองค์กร เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจท้างาน พร้อมจะพัฒนาศักยภาพตัวเอง ส่งผลให้
ความสามารถของพนักงานสูงขึ้น ท่ีกล่าวมานี้ล้วนส่งผลหรือเป็นปัจจัยท้าให้แรงงานมีประสิทธิภาพสูงและเป็นองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพในความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงตามมา  

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากร คือพนักงานระดับหัวหน้างาน (Supervisor) ที่ท้างาน ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป จากบริษัทในอุตสาหกรรม

เครื่องนุ่งห่มที่มีหลักฐานเชิงประจักษ์ว่าเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงที่อยู่ในกรุงเทพและปริมณฑล โดยใช้เกณฑ์ดังนี้  (1) มีมูลค่า
การส่งออกที่ดีอย่างต่อเนื่องอย่างน้อย 3 ปี (2) มีตราสินค้าช้ันน้าที่ยอมรับในวงการอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มระดับนานาชาติ 
(3) มีหลักฐานปรากฏในการรับรู้ทางธุรกิจที่มีพัฒนาการในการผลิตสินค้าที่โดดเด่น (National Quality Award, 2019)             
ตามรายช่ือที่ปรากฏในกลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของประเทศไทย ที่มีจ้านวนทั้งสิ้น 126 บริษัท มีจ้านวนพนักงานระดับ
หัวหน้างาน (Supervisor) ที่มีอายุงานในบริษัทเกิน 5 ปี ประมาณ 1,000 คน (Thai Garment Manufacturets Association, 
2019) เลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับหัวหน้างาน (Supervisor) เพราะมีส่วนร่วมกับผู้บริหารในการเสนอแนะในการ
บริหารเรื่องการออกแบบงาน และการพัฒนาความรู้ให้กับพนักงาน เนื่องจากเป็นพนักงานที่ทราบถึงกระบวนการท้างานใน
โรงงานและมีความเข้าใจในตัวพนักงาน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับหัวหน้างาน (Supervisor) ที่มีอายุงานในบริษัทเกิน 1 ปี จ้านวน 200 คน ซึ่งได้มา
จากการค้านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีค้านวณจากค่าขั้นต่้าของขนาดตัวอย่างเพื่อประกันได้ในการทดสอบสมการ
โครงสร้าง โดยใช้หลักการของ Westland (2010) 
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n คือ จ้านวนกลุ่มตัวอย่าง 
j คือ ตัวแปร Latent Variable 6 ตัว ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
k คือ ตัวแปรเชิงประจักษ์ 36 ตัว หรือจ้านวนข้อค้าถามในแบบสอบถาม 
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จะได้ n = 200 ดังนั้น ในงานวิจัยนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ้านวน 200 คน 
แผนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 ขั้นตอน (Two Stage Sampling) โดยขั้นตอนที่ 1 สุ่มตัวอย่าง

แบบง่ายมาจากบริษัทที่มีคุณสมบัติเป็นการบริหารที่สามารถสร้างแรงงานที่มีสมรรถนะสูงมาจ้านวน 20 บริษัท ขั้นตอนที่ 2  
สุ่มตัวอย่างแบบง่ายจากพนักงานระดับหัวหน้างาน (Supervisor) ที่มีอายุงานในบริษัทเกิน 1 ปี จากแต่ละบริษัทในขั้นตอนท่ี 1 
มาบริษัทละ 10 คน 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท้าการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม จ้านวน 4 ตอน 

1. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์และรายได้ 
2. ตัวแปรบุพปัจจัย ประกอบด้วย การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตาม

สมรรถนะ  
3. ปัจจัยคั่นกลาง ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมของพนักงานและความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ 
4. ปัจจัยตาม คือผลการปฏิบัติงานของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดที่เป็น

แนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการวิจัยเชิงส้ารวจ การสร้างมาตร
วัดของเครื่องมือ ที่เป็นตัวแปรหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ มาตรวัดข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและรายการ
มาตรวัดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ทั้งนี้มาตรวัดตัวแปรเป็นค้าถามที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)             
5 ระดับ โดยแต่ละปัจจัยประกอบด้วยค้าถามย่อย 6 ข้อ ดังนี ้

การเรียนรู้แบบพลวัต ประกอบด้วย พนักงานได้รับการถ่ายทอดความรู้และสร้างประสบการณ์ที่ทันสมัยอย่าง
ต่อเนื่อง พนักงานมีการเรียนรู้เนื้อหาที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการของตลาดอยู่ตลอดเวลา พนักงานสามารถเรียนรู้ตาม
สภาพแวดล้อมในการท้างาน ความรู้ที่ได้รับจากผู้สอนสามารถน้าไปใช้งานได้จริง ในการฝึกอบรมทุกครั้งผู้สอนและพนักงานได้
มีการท้าความเข้าใจร่วมกัน และบริษัทจัดให้มีการฝึกอบรมในโรงงานเพื่อให้เหมาะสมกับการท้างานเพื่อให้แข่งขันได้ 

การออกแบบงาน ประกอบด้วย การออกแบบงานมีความเหมาะสมกับพนักงานแต่ละบุคคล การออกแบบงานท่ี
ค้านึงถึงสภาพแวดล้อมในการท้างาน การออกแบบที่ส่งเสริมให้พนักงานสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง การออกแบบงานที่
ส่งเสริมความเชี่ยวชาญในงาน การออกแบบงานท่ีค้านึงถึงสุขภาพ และการออกแบบงานทีม่ยีืดหยุ่นแบ่งปันงานท่ีเหมาะสม 

การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ ประกอบด้วย การจ่ายค่าตอบแทนพิจารณาจากความก้าวหน้าในงาน               
การบริหารค่าตอบแทนที่มุ่งเน้นความสามารถ การจ่ายค่าตอบแทนจากการที่พนักงานสามารถสามารถลดค่าใช้จ่าย การจ่าย
ค่าตอบแทนส้าหรับผลงานท่ีโดดเด่น การประเมินค่างานของพนักงานเพื่อบริหารค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม และบริษัทมีการ
รวมกลุ่มงานท่ีคล้ายคลึงกันเพ่ือบริหารค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน ประกอบด้วย พนักงานมีค่านิยมในการท้างานร่วมกัน พนักงานสามารถร่วมท้างานได้
หลายหน้าที่ พนักงานมีส่วนในการวางแผนและตัดสินในงานร่วมกัน พนักงานได้รับการจัดสรรทรัพยากรเพื่อส่งเสริมในการ
ท้างานร่วมกันอย่างเสมอภาค บริษัทส่งเสริมการเสริมอ้านาจให้พนักงานน้าไปพัฒนาการปฏิบัติงาน และพนักงานได้รับการ
ยอมรับในการการเสนอแนะปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการท้างานให้หัวหน้างานหรือผู้บริหาร 
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ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ที่ดีของทีมงานสร้างความมั่นใจในการท้างาน               
การมีเป้าหมายร่วมกันจะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท้างาน ความสัมพันธ์ที่เกิดจากการการแบ่งปันสร้างความเช่ือถือในการ
ท้างาน ความจริงใจของเพื่อนร่วมงานคือพื้นฐานท่ีมั่นคงของความไว้ใจ สัมพันธภาพที่เกิดจากความเอื้ออาทรต่อเพื่อนร่วมงาน
เป็นพื้นฐานของความเช่ือใจ และการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคือการสร้างสายใยเชิงบวกในการสร้างความมั่นใจในท้างาน
ร่วมกัน 

แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ประกอบด้วย แรงงานท่ีสามารถแสดงออกถึงศักยภาพในการท้างานในมิติต่างๆ เช่น 
วิธีการท้างานที่ส่งผลต่อการลดต้นทุน ความสามารถในการสร้างสินค้าใหม่ที่ตอบรับกับความต้องการลูกค้า ความสามารถใน
การใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ มีการแสนอแนวทางให้กับองค์กรในการพัฒนาสินค้า รวมทั้งการมี
ความสามารถในการผลักดันตนเองและเพื่อนร่วมงานให้ร่วมกันท้างานเพื่อสร้างสินค้าให้เหนือมาตรฐาน 

การตรวจสอบเครื่องมือด้าเนินการ โดยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิจ้านวน 5 ท่าน และน้าไปตรวจสอบ ความเที่ยงตรงชิงมาตรวัด (Measurement Reliability) ไปทดสอบกับ
ประชากรจ้านวน 30 หน่วยด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เพื่อวัดความสอดคล้องภายใน โดยใช้เกณฑ์
สัมประสิทธิ์แอลฟายอมรับที่ค่า   มากกว่า 0.70 (Hair et al., 2006) ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ Latent 
Variable 6 ตัว คือ การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ และการปฏิบัติงานของแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงมี่ค่าเท่ากับ 0.83, 0.81, 0.84, 0.81, 0.80, 
0.80 ตามล้าดับ 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ในช่วงเวลา 15-30 ธันวาคม 2562  

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ยX̅ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : S.D. ) และสัมประสิทธ์ิแห่งความผันแปร (Coefficient of Variation : CV)  
2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้วิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM) 

และการลดรูปปัจจัยล้าดับที่สองด้วยการวิเคราะห์ปัจจัย 
 

ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
 

1. ศึกษาระดับการเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ ระดับการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน และความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ และแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในองค์กรสมรรถนะสูง ในอุตสาหกรรม
เครื่องนุ่งห่มของประเทศไทย 

 

ตารางที่ 1 เปรียบเทียบภาพรวมของแต่ละปัจจัย 
 

ปัจจัย X̅ S.D. CV ความหมาย 
การเรยีนรู้แบบพลวตั (DL) 3.72 0.92 0.25 มาก 
การออกแบบงาน (JD) 3.55 0.96 0.27 มาก 
การจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ (CB) 3.49 0.97 0.28 ปานกลาง 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน (EI) 3.83 0.92 0.24 มาก 
ความไว้วางใจเชิงความสมัพันธ์ (RT) 4.06 0.83 0.20 มาก 
การปฏิบัติงานของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (HPW) 3.55 0.94 0.26 มาก 

 

จากตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยบริหารทั้ง 3 ด้าน (DL, JD, CB) พบว่าในกลุ่มตัวอย่างให้น้้าหนักไปที่               
การเรียนรู้แบบพลวัตด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.72 และค่าสัมประสิทธิ์แห่งความผันแปรต่้าสุด ร้อยละ 0.25 โดยภายในตัวแปรย่อย
ของปัจจัยการเรียนรู้แบบพลวัตมักใช้การร่วมมือกับพนักงานรุ่นพี่ที่มีประสบการณ์ในการท้างานเข้ามาสอนพนักงานใหม่                
โดยการให้ความรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา ทั้งนี้ปัญหาในส่วนของการด้านการเรียนรู้แบบพลวัตโดยตัวของพนักงานเองมี
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ระดับค่อนข้างต่้า ในส่วนของค้าถามย่อยในปัจจัย การออกแบบงานนั้น กลุ่มตัวอย่างให้ระดับคะแนนเกาะกลุ่มในประเด็นการ
ช่วยการออกแบบเองระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์เป็นหลักและค้าแนะน้าจากลูกค้า ซึ่งสนับสนุนด้วยงานศึกษาของ 
Steijver et al (2017) ที่อธิบายว่าในธุรกิจที่เน้นต้นทุนเป็นหลักการส่งเสริมความรู้ของพนักงานมักจะใช้วิธีการแบ่งปันกันเอง
ในกลุ่ม ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะยังอยู่ในระดับปานกลางรวมทั้งยังค่าสัมประสิทธิ์แห่งความผันแปรสูงถึง              
ร้อยละ 0.28 ซึ่งเกินมาตรฐานร้อยละ 25 แสดงว่าปัจจัยนี้ควรมีการส่งเสริมให้เพิ่มขึ้น ในส่วนของรายละเอียดในค้าถามย่อยใน
ปัจจัยนี้ ประเด็นค้าถามย่อยท่ีกลุ่มตัวอย่างตอบคือผู้บริหารมักจะก้าหนดเองมากกว่าที่จะก้าหนดร่วมกับหัวหน้าฝ่ายการผลิตที่
มีความเข้าใจ ซึ่งเป็นไปตามผลการศึกษาของ Saastamoinen et al (2017) ที่รายงานว่าถ้าผู้บริหารมีกระบวนการส่งเสริมให้
พนักงานการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะยังอยู่ในระดับที่สูงก็จะส่งผลต่อปัจจัยตามคือผลการปฏิบัติงานของแรงงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง รวมทั้งสอดคล้องกับทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนที่ Wallace et al (2016) น้าใช้ในการอธิบายถึงการ
มีส่วนร่วมของพนักงาน 

ในส่วนของปัจจัยคั่นกลางคือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน (EI) และ ความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ (RT) พบว่า
นอกเหนือจากพนักงานมีความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์สูงกว่าแล้วยังมีความคิดเห็นเกาะกลุ่มกันมากกว่าการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน ซึ่งการที่พนักงานมีความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ทั้งในตัวผู้บังคับบัญชาหรือองค์กรมักจะน้าไปสู่แนวโน้มการท้างาน
มีคุณภาพดีขึ้นตามผลการศึกษาของ Singh and Srivastava (2016) ; Reid and Karambayya (2016) ที่ได้ศึกษาจัดการ
ทรัพยากรขององค์กร พบว่าการจัดการทรัพยากรที่จับต้องได้และไม่ได้ ในรูปแบบของการส่งเสริมอ้านาจ (Empoer) จะเป็น
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน ในขณะที่การยกย่อง ยอมรับความคิดเห็น ด้วยความจริงใจจะเป็นฐานรากของความ
ไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ในการท้างาน  

จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและวรรณกรรมสนับสนุน สรุปได้ว่าปัจจัยบริหารและปัจจัยคั่นกลาง มีส่วนที่
ท้าให้เกิดแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยปัจจัยบริหารส่งผลให้เกิดปัจจัยคั่นกลาง แล้วปัจจัยคั่นกลางส่งผลให้เกิดปัจจัยบริหาร 

2. ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยในตัวแบบการจัดการแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มของประเทศ
ไทย ซึ่งประกอบด้วย การปรับตัวแบบเพื่อความเหมาะสม และการทดสอบสมมติฐาน ดังภาพท่ี 2 และตารางที่ 2-3 

 

การปรับตัวแบบเพื่อความเหมาะสม 
 

 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะหต์ัวแบบด้วยการปรับตัวแปรเชิงประจักษ์มคีวามสัมพันธ์กัน 

 
 
 



 81 
 

ตารางที่ 2 ค่าดัชนีความกลมกลืนเหมาะสมจากการวิเคราะหต์ัวแบบตามกรอบแนวคดิ 
 

ดัชน ี ค่า ค่ามาตรฐาน ระดับ 

df/2  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 
 

ผลการทดสอบดังตารางที่ 2 ในตัวแบบโดยใช้ค่ามาตรฐานความกลมกลืน 7 ค่า ปรากฏว่าผลผ่านเกณฑ์ดีมาก 5 ค่า 
(Good fit) ผลผ่านเกณฑ์รับได้ (Acceptable) มี 2 ค่า การไม่ใช้ค่า p มาพิจารณาเพราะโดยเกณฑ์  p –value > 0.05 เป็น
เพราะค่าดังกล่าวมักจะไม่เสถียรขึ้นกับ สาเหตุสองประการ คือความซับซ้อนของตัวแบบ (จ้านวนตัวแปรเชิงประจักษ์ และตัว
แปร Construct) และขนาดตัวอย่าง (Vandenberg, 2006) ดังนั้นผลการวิเคราะห์ตัวแบบกรอบแนวคิด ถือว่าความเหมาะสม
อยู่เกณฑ์ด ี

การทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์สมมติฐาน  
 

สมมติฐาน ค่าสัมประสิทธิ ์ t-test สรุปผล 
DL -> EI 0.67* 1.97 DL ส่งผลเชิงบวกต่อ EI 
DL -> RT 0.002 0.003 DL ไมส่่งผลต่อ RT 
JD -> EI -0.03 1.02 JD ไม่ส่งผลต่อ EI 
JD -> RT 0.55* 1.98 JD ส่งผลเชิงบวกต่อ RT 
CB -> EI 0.13 0.86 CB ไมส่่งผลต่อ EI 
CB -> RT 0.33* 2.31 CB ส่งผลเชิงบวกต่อ RT 
EI -> HPW 0.34* 2.46 EI ส่งผลเชิงบวกต่อ HPW 
RT -> HPW 0.49** 3.18 RT ส่งผลเชิงบวกต่อ HPW 

*ระดับนัยส้าคัญร้อยละ 5, **ระดบันัยส้าคญัร้อยละ 1 และ ***ระดบันัยส้าคญัร้อยละ 0.1                       
จากตารางที่ 3 สรุปได้ว่า  

1. ปัจจัยการเรียนรู้แบบพลวัต (DL) มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน (EI) ผลที่ได้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ สมมติฐาน และงานวิจัยของ Garcia et al (2018) ที่ศึกษาในธุรกิจกลางและย่อมที่พบว่า การเรียนรู้แบบพลวัตร
เป็นลักษณะพิเศษท่ีจะส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานในการท้างานทุกระดับ นอกจากน้ีในงานของ Saastamoinen et al 
(2017) ยังมีข้อเสนอแนะใหผู้้บริหารหรือเจ้าของธุรกิจเน้นในเรือ่งการส่งเสริมความรูข้องพนักงานในทุกมิติ ซึ่งจะท้าให้พนักงาน
มีความต้องการน้าความรู้นั้นมาร่วมในการท้างานขององค์กร  

2. ปัจจัยการออกแบบงาน (JD) มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ (RT) ผลที่ได้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ สมมติฐาน และงานวิจัยของ Steijvers et al (2017) ; Oldham and Fried (2016) ที่ศึกษาเกี่ยวกับตรวจสอบ
ว่าการออกแบบงานโดยเน้นความเชิงสัมพันธ์เพื่อสร้างความไว้วางใจและแรงบันดาลใจใน จาการน้าความแตกต่างเชิง             
พหุวัฒนธรรมทางสังคมสู่การกระตุ้นและสนับสนุนการท้างานจากการส่งผ่านด้วยความไว้วางใจจากความสัมพันธ์ ในการศึกษา
ความไว้วางใจจากความสัมพันธ์ ของคุณภาพบริการกับระดับคุณภาพความสัมพันธ์  

3. ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ (CB) มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ (RT) ผลที่ได้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ สมมติฐาน และงานวิจัยของ Nurjannah et al (2018) ที่ศึกษาในกลุ่มผู้ให้บริการของหน่วยงาน



82 

หนึ่งและพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
เกี่ยวกับด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ส่วน Moolman (2017) ที่ศึกษาพนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง และ
ได้ผลยืนยันตรงกัน 

4. ปัจจัยการมีส่วนร่วมของพนักงาน (EI) มีอิทธิพลต่อแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง (HPW) ผลที่ได้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ สมมติฐาน และทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self- Efficacy Theory) รวมทั้งงานวิจัยของ Singh 
and Srivastava (2016) ; Reid and Karambayya (2016) ที่สรุปว่าการมีส่วนร่วมของพนักงานท าให้พนักงานมีความผูกพัน
และรู้สึกว่าจนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ท าให้พนักงานมีความคิดเชิงบวก พยายามเติมเต็มศักยภาพในการท างานด้วยการหา
ความรู้ มีความรู้สึกเช่ือมโยงกับงานตลอดเวลา ซึ่งจะแสดงออกในการมีพลังในการท างาน อุทิศตัวและเพิ่มความสามารถของ
ตนเพื่อสนับสนุนการท างานรวมทั้งการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะกลายเป็น แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขององค์กร 

5. ปัจจัยความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ (RT) มีอิทธิพลต่อแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง (HPW) ผลที่ได้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ สมมติฐาน และทฤษฎีความไว้วางใจ-ความผูกพัน (Commitment-Trust Theory) ทฤษฎีนี้อธิบาย
ว่าถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ โดยการสร้างให้เกิดความเช่ือว่าผู้น้าจะช่วยเหลือ
และปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาได้ก็ความผูกพัน ยอมรับและศรัทธา ดังนั้นเมื่อน้ามาประยุทธ์กับการวิจัย ความไว้วางใจในที่นี้คือ
การไว้วางใจต่อองค์กร และ ผู้น้าในการบริหารต่อแรงงานในมิติของการออกแบบงานที่ค้านึงถึงแรงงาน การสนับสนุน                    
ทั้งอุปกรณ์ความรู้ การเข้าไปช่วยเหลืออย่างเต็มใจ และที่เป็นลักษณะเด่นของผู้น้าในวัฒนธรรมไทยคือการแสดงตนเป็นเครือ
ญาติ สิ่งเหล่านี้ล้วนสร้างความไว้วางใจและส่งผลถึงความผูกพัน ตั้งใจที่จะช่วยองค์กรให้บรรลุเป้าหมายด้วยการพัฒนาตนเอง                
จนกลายเป็นแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง  

ในส่วนของอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของแต่ละปัจจัยตามตัวแบบกรอบแนวคิด ปัจจัย DL, JD และ CB มีอิทธิพล
รวมต่อ HPW ในระดับใกล้เคียงคือ 0.23, 0.26 และ 0.21 ส่วนปัจจัยคั่นกลาง RT มีอิทธิพลสูงกว่า EI  นั่นหมายความว่า
กระบวนการจัดการด้าน DL, JD และ CB มีความสามารถใกล้เคียงกันในการจัดการแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงของธุรกิจ
เครื่องนุ่งห่มไทย  

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 ปัจจัยบริหาร ได้แก่ การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ และปัจจัย
คั่นกลาง ได้แก่ การมีส่วนร่วมของพนักงาน และความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ มีส่วนที่ท้าให้เกิดแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
โดยปัจจัยบริหารส่งผลให้เกิดปัจจัยคั่นกลาง แล้วปัจจัยคั่นกลางส่งผลให้เกิดปัจจัยบริหาร โดย 

1. ปัจจัยการเรียนรู้แบบพลวัต มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน  
2. ปัจจัยการออกแบบงาน มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์  
3. ปัจจัยการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์  
4. ปัจจัยการมีส่วนร่วมของพนักงาน มีอิทธิพลต่อแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
5. ปัจจัยความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์ มีอิทธิพลต่อแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  

ในส่วนของอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของแต่ละปัจจัยตามตัวแบบกรอบแนวคิด  ปัจจัย การเรียนรู้แบบพลวัต             
การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ มีอิทธิพลรวมต่อแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูงในระดับใกล้เคียงกัน 
ส่วนปัจจัยคั่นกลางความไว้วางใจเชิงความสัมพันธ์มีอิทธิพลสูงกว่าการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดังนั้นกระบวนการจัดการด้าน
การเรียนรู้แบบพลวัต การออกแบบงาน และการจ่ายค่าตอบแทนตามสมรรถนะ มีความสามารถใกล้เคียงกันในการจัดการ
แรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงของธุรกิจเครื่องนุ่งห่มไทย  

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
สามารถน้าผลการวิจัยมาใช้ในการส่งเสริม สนับสนุนพัฒนาศักยภาพแรงงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในอุตสาหกรรม

เดียวกันหรืออื่นๆ และสามารถพัฒนาปัจจัยบริหารในภาคธุรกิจ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งในการด้าเนินธุรกิจของ
อุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ 
น้าไปใช้ในการส่งเสริม สนับสนุนพัฒนาศักยภาพแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในอุตสาหกรรมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ส้าหรับ

ภาคธุรกิจ/ภาคเอกชน/ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง น้าไปใช้เพื่อเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขัน และการด้าเนินธุรกิจ 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
   ควรท้าการศึกษา ในกลุ่มอุตสาหกรรมขนาดเล็กในท้องถิ่น ท่ียังเน้นการผลิตที่ใช้แรงงานคน เพื่อเป็นส่งเสริม
ศักยภาพของอุตสาหกรรมขนาดเล็ก รวมทั้งการขยายผลไปในการรวมกลุ่มเป็น Cluster ของอุตสาหกรรมในแต่ละท้องถิ่น 
 

ข้อจ ากัดการวิจัย 
  งานวิจัยครั้งนี้ศึกษาเฉพาะธุรกิจเครื่องนุ่งห่มที่อยู่ในระดับชั้นน้าท่ีมีหลกัฐานเชิงประจักษ์ว่าได้รบัความสา้เรจ็ในสว่น
ของการการท้างานที่ประสิทธิภาพสูง ดังนั้น จึงไม่ได้มีมีการน้าปัจจัยทางด้านการเงินและเทคโนโลยี มาศึกษาร่วมด้วย ซึ่งทั้ง
สองปัจจัยนี้มักเป็นอุปสรรคของธุรกิจเครื่องนุ่งห่มขนาดเล็ก 
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