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บทคัดยอ  

การวิจัยครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงคเ พ่ือ (1) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี (2) เพ่ือศึกษาเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก หัวหนางานของบริษัทท่ีประกอบกิจการ โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี 
จํานวน 400 คน โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก 
คะแนนเฉลี่ย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบวา ภูมิลําเนา 
ความรูกิจกรรมของโลจิสติกส ภาวะผูนํา การบริหารจัดการ ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ คาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาใน
อาชีพ และการสรางเสริมขวัญกําลังใจ เปนปจจัยสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี และ 2) 
เกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ผลการวิจัย พบวาเกณฑการสรรหาบุคลากร
ปจจัยสวนบุคคล เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ และเกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ   สงตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี 

 
คําสําคัญ: เกณฑการสรรหาบุคลากร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พนักงานโลจิสติกส 
 
Abstract  
 This research is a quantitative study with the following objectives:  (1)  to examine the factors affecting job 
performance of logistics employees in Chonburi Province, and (2) to investigate the recruitment criteria that influence 
the job performance of logistics employees in Chonburi Province.  The sample consisted of 400 supervisors from 
logistics companies operating in Chonburi Province, selected through purposive sampling.  The research instrument 
used for data collection was a questionnaire. The statistical methods employed included mean, standard deviation, 
and multiple regression analysis.  The research findings revealed that:  The factors influencing the job performance 
of logistics employees in Chonburi Province include place of origin, knowledge of logistics activities, leadership, 
management ability, information technology skills, compensation, welfare, Career advancement and motivation 
enhancement. The recruitment criteria that affect the job performance of logistics employees in Chonburi Province 
are personal factors, knowledge and attitude and skills. 
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บทนํา  
ปจจัยสําคัญท่ีชวยใหองคกรสามารถดําเนินกิจการและขับเคลื่อนธุรกิจไปสูการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพคือการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ในปจจุบันองคกรตาง ๆ เริ่มตระหนักถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ตรงตามความตองการขององคกร และมีทักษะ ทัศนคติท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพในตําแหนงท่ีไดรับมอบหมาย นอกจากน้ี องคกรยังจําเปนตองสรางแรงจูงใจและสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากร
สามารถใชศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ี เพ่ือขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จในระยะยาว หลายองคกรจึงใหความสําคัญกับการลงทุน
ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดยการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรท่ีเหมาะสม การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรถือ
เปนข้ันตอนสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสงผลโดยตรงตอคุณภาพขององคกรในระยะยาว การไดบุคลากรท่ีเหมาะสมไมเพียง
ชวยลดปญหาความไมสอดคลองระหวางบุคลากรและตําแหนงงาน แตยังชวยสงเสริมการพัฒนาองคกร ความกาวหนา และความสําเร็จ
ในภาพรวม (ปริศรา ธานีใหญ, 2565) 

ในปจจุบัน องคกรในภาคธุรกิจตองเผชิญกับความทาทายดานเศรษฐกิจและแรงงาน อันเน่ืองมาจากสถานการณตาง ๆ เชน 
การแพรระบาดของ COVID-19 ความไมแนนอนทางภูมิรัฐศาสตร ปญหาราคาพลังงาน ตนทุนการขนสง และราคาวัตถุดิบท่ีเพ่ิมสูงข้ึน 
ปจจัยเหลาน้ีทําใหองคกรตองเรงปรับกลยุทธท้ังในดานเทคโนโลยีและการจัดการแรงงาน เพ่ือตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ตัวอยางเชน การนําระบบอัตโนมัติและเครื่องมือดิจิทัลเขามาปรับใชในกระบวนการดําเนินงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดตนทุน
แรงงาน สําหรับประเทศไทยในป พ.ศ. 2565 พบวาแรงงานวัยทํางานอยูท่ีประมาณ 42.2 ลานคน แตความตองการแรงงานอยูท่ี 48.9 
ลานคน สงผลใหเกิดภาวะขาดแคลนแรงงานถึง 6.4 ลานคน (สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย, ทีดีอารไอ, 2565) สถานการณ
ดังกลาวกอใหเกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจ ท้ังในเชิงโอกาสและผลผลิต และแรงกดดันใหองคกรปรับกลยุทธการดึงดูดบุคลากร 
โดยเฉพาะในพ้ืนท่ีเศรษฐกิจสําคัญ เชน จังหวัดชลบุรี ซึ่งเปนศูนยกลางอุตสาหกรรมและการลงทุนในเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีผานมา พบวา มีการศึกษาเกณฑการสรรหาบุคลากรเพ่ือใหได
บุคลากรท่ีเหมาะสมกับองคกร ดังเชนงานวิจัยของนัฐกานต ทองสุขมาก (2563) เรื่องการศึกษาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของ 
อุตสาหกรรมนํ้าตาลแหงหน่ึงในจังหวัดราชบุรี พบวา เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแตกตางกัน นอกจากน้ีวิชุดา ทุเรียนภู (2561) ไดศึกษาการศึกษาแนวทางการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษยท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงตอเขตระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ตามความเห็นของผูประกอบการใน
ภาคอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา เกณฑในการคัดเลือกผูสมคัรของผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี ท่ีใช
อยูในปจจุบัน คือ ผูประกอบการสวนใหญใชประสบการณการทํางานตรงตามตําแหนงงานเปนเกณฑในการคัดเลือกมากท่ีสุด และใช
ความรู ความสามารถของผูสมัคร โดยเฉพาะชาง และตองมีการจํากัดอายุเพ่ือความเหมาะสมในการปฏิบัติงานบางตําแหนง  และพบวา 
ผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี สวนใหญไมมีนโยบายท่ีจะปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย อีกท้ังอนันษา ทองเหลา (2562) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการเลือกรับเขาทํางานของผูประกอบการ ผลการวิจัยพบวา
ปจจัยท่ีมีผลตอการเลือกรับเขาทํางานของผูประกอบการไดแก 1) บุคลิกภาพ 2) การนําเสนอและการสื่อสาร และ 3) ความรู
ความสามารถในวิชาชีพ นอกจากน้ียังสอดคลองกับปุญชรัสมิ์ บุญโกมล (2565) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคัดเลือกพนักงานใน
ระดับปฏิบัติการเพ่ือเขาทําางานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ในจังหวัดระยอง ผลการวิจัย พบวา ดานทัศนคติ ดานทักษะและดาน
ความรู มีความสําคัญเปนอยางมากในการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ัน งานวิจัยน้ีมุงเนนศึกษาถึงเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ใน
จังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือระบุปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการสรรหาและผลการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสใน
อุตสาหกรรมน้ี ท้ังน้ีเพ่ือใหองคกรสามารถนําขอมูลท่ีไดไปปรับปรุงกระบวนการสรรหาและกลยุทธดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูด
แรงงานท่ีมีศักยภาพ และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันในตลาดแรงงานระดับภูมิภาค การวิเคราะหปจจัยดังกลาวยังสามารถชวย
ใหองคกรสามารถลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน และพัฒนาแนวทางการสรรหาท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบัน อัน
จะนําไปสูความยั่งยืนขององคกรและความมั่นคงในตลาดแรงงานของภูมิภาคในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค  
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุร ี

2.  เพ่ือศึกษาเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี 
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วิธีดําเนินการวิจัย  
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก หัวหนางานของบริษัทท่ีประกอบกิจการโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรีไมทราบจํานวน

ประชากรท่ีแนนอน 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก หัวหนางานของบริษัทท่ีประกอบกิจการโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยใช

วิธีการหาจํานวนกลุมตัวอยางจากสูตรของยามาเน (Yamane, 1967) แตเน่ืองจากผูวิจัยไมทราบจํานวนท่ีแทจริงของประชากร จึงใช
สูตรการกําหนดกลุมตัวอยาง กรณีไมทราบจํานวนประชากร ซึ่งกําหนดความเช่ือมั่น รอยละ 95 หรือระดับนัยสําคัญ 0.05  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2538) โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนแบบสอบถามเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี ลักษณะของแบบสอบถามท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
แบงเปน 5 สวน คือ  

 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล  มีโดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวน (rating scale) ของลิเคิรท (Likert) จํานวน 15 ขอ  
 สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ  มีโดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวน (rating scale) ของลิเคิรท (Likert) จํานวน 15 ขอ  
 สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ มีโดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน 
(rating scale) ของลิเคิรท (Likert) จํานวน 15 ขอ 
 สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจ  มีโดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน 
(rating scale) ของลิเคิรท (Likert) จํานวน 15 ขอ  
 สวนท่ี 5 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (rating scale) ของลิเคิรท (Likert) จํานวน 10 ขอ  
 โดยแบบสอบถามสวนท่ี 1-5 ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราช้ัน (interval scale) แบงเปนคําตอบออกเปน 5 ระดับโดย
ใชระดับการใหคะแนนตั้งแต 1-5 คะแนน ซึ่งกําหนดเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี 
 เห็นดวยอยางยิ่ง  ใหคะแนนเปน 5 
 เห็นดวย   ใหคะแนนเปน 4 
 เฉยๆ    ใหคะแนนเปน 3 
 ไมเห็นดวย   ใหคะแนนเปน 2 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนนเปน 1 
 การแปลความหมายของคะแนน ผูทําวิจัยกําหนดเกณฑสําหรับวัดระดับความคิดเห็นโดยนําคาเฉลี่ย (mean) ของคะแนน
เปนตัวช้ีวัดโดยกําหนดเกณฑดังน้ี (ศิริชัย พงษวิชัย, 2551) 
 ระดับ 5 คะแนนตั้งแต 4.21–5.00  หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวยอยางยิ่ง 
 ระดับ 4 คะแนนตั้งแต 3.41–4.20  หมายถึง ระดับท่ี เห็นดวย 
 ระดับ 3 คะแนนตั้งแต 2.61–3.40 หมายถึง  ระดับท่ี เฉยๆ 
 ระดับ 2 คะแนนตั้งแต 1.81–2.60 หมายถึง ระดับท่ี ไมเห็นดวย 
 ระดับ 1 คะแนนตั้งแต 1.00–1.80 หมายถึง ระดับท่ี ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือ ตามข้ันตอน ดังตอไปน้ี  
 1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี 
 2. สรางแบบสอบถามโดยอาศัยกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวของกับเกณฑการสรรหาบุคลากรและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี 
 3. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณา ตรวจสอบและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุง
เก่ียวกับสํานวนภาษาใหเขาใจงาย เพ่ือใหไดขอคําถาม ท่ีมีขอความตรงตามวัตถุประสงคของการวิจัย  
 4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษา 



การประชุมวิชาการระดับชาติดานวิทยบริการ เทคโนโลยีสารสนเทศและสหสาขาวิชา ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2568 
The 1st National Conference on Academic Resource, Information Technology and Multidisciplinary 2025 

139 

 5. นําแบบสอบถามท่ีแกไขแลว เสนอผูเช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรง ตามเน้ือหา (Content validity) และ
ตรวจสอบความถูกตองของภาษาแลวนําไปแกไข   
 6. นําแบบสอบถามท่ีแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือนําผลไปหาคาความ

เช่ือมั่น โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาอัลฟา ท่ีไดจะแสดง

ถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0≤α≤1  คาท่ีใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวา มีความเช่ือมั่นสูง  
 วิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกส  
ในจังหวัดชลบุรี ผูทําการวิจัยไดแบงวิธีการเขาถึงขอมูลและเก็บรวบรวมขอมูลออกเปน 2 ลักษณะ คือ การเก็บรวบรวมขอมูลดาน
เอกสาร และการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 
 1. การเก็บรวบรวมขอมูลดานเอกสาร (review data) ผูทําการวิจัยไดศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลดานวิชาการจาก
แหลงขอมูลและสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ เชน หนังสือพิมพบทความตาง ๆ ขอมูลจากอินเทอรเน็ตและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

 2. การเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม (field data) ผูวิจัยเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการลงพ้ืนท่ีท่ีไดทําการสุมไว 
และเมื่อไดแบบสอบถามครบ จึงนํามาตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณ จากน้ันจึงนําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบาย ลักษณะของกลุมตัวอยาง ดังน้ี     
  1.1 แบบสอบถามสวนท่ี 1 เก่ียวกับเกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล โดยแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย 
(Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)      
  1.2 แบบสอบถามสวนท่ี 2 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ โดยแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  1.3 แบบสอบถามสวนท่ี 3 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ โดยแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4 แบบสอบถามสวนท่ี 4 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจ โดยแสดงผลเปนคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
  1.5 แบบสอบถามสวนท่ี 5 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยแสดงผลเปนคา
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  
  2.1 ขอตกลงเบ้ืองตนกอนการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน  
  ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบเง่ือนไขความสัมพันธของตัวแปรตน 19 ตัว เปนอิสระตอกันหรือไมมีปญหา Multicollinearity 
โดยผูวิจัยใชการทดสอบใน 3 รูปแบบ ตามวิธีการทางสถิติ ดังน้ี 
    1) การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสนั (Pearson Correlation) เน่ืองจากเปนวิธีท่ีงาย และคํานวณได
ไมยาก สวนเกณฑการพิจารณาคือ คาทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสันจะอยูระหวาง -1.0 ถึง +1.0 หากผลการทดสอบคา
เขาใกล -1.0 น่ันหมายความวา ตัวแปรท้ังสองตัวมีความสัมพันธกันอยางมากในทิศทางตรงกันขาม หากคาเขาใกล +1.0 น่ันหมายความ
วา ตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธกันอยางมากในทิศทางเดียวกัน และหากคาทดสอบเปน 0 น่ันหมายความวา ตัวแปรท้ังสองตัวไมมี
ความสัมพันธตอกัน รวมถึงการพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีมีคาไมเกิน 0.8 (ธัญญรัตน แสงสุริยาโรจน, 2561) 
    2) การหาคา Variance Inflation Factor (VIFs) โดยเกณฑการพิจารณาท่ีเง่ือนไขขอตกลง คือคา VIFs ไมเกิน 
10 (ธัญญรัตน แสงสุริยาโรจน, 2561) 
    3) การหาคา Tolerance โดยเกณฑการพิจารณาท่ีเง่ือนไขขอตกลง คือคาทดสอบ Tolerance มากกวา 0.1 
(ธัญญรัตน แสงสุริยาโรจน, 2561) 
  2.2 ทําการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบ สมมติฐาน ดังน้ี       
    1) สมมติฐานท่ี 1 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี คาสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และนํา
ปจจัยทุกดานเขาในสมการ (วิธี Enter) 
    2) สมมติฐานท่ี 2 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี คาสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และนํา
ปจจัยทุกดานเขาในสมการ (วิธี Enter) 
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    3) สมมติฐานท่ี 3 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี คาสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และนําปจจัย 
ทุกดานเขาในสมการ (วิธี Enter) 
    4) สมมติฐานท่ี 4 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี คาสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และนําปจจัย 
ทุกดานเขาในสมการ (วิธี Enter) 
 
ผลการวิจัย 
ตารางท่ี 1  
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B S.E. Beta 
คาคงท่ี 2.147 0.195   11.008 0.000** 
1. ประสบการณการทํางาน (X1) 0.049 0.043 0.069 1.159 0.247 
2. ตําแหนงงาน (X2) 0.092 0.059 0.122 1.553 0.121 
3. รายไดตอเดือน (X3) 0.082 0.048 0.099 1.697 0.090 
4. ภูมิลําเนา (X4) 0.222 0.058 0.286 3.852 0.000** 
5. ความถ่ีการเปลี่ยนงาน (X5) 0.086 0.066 0.085 1.307 0.192 
 R2 Adj. R2 SE(est) F Sig. 

 0.315 0.306 0.344029 36.234 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูของเกณฑการสรรหาบุคลากรเกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจยัสวนบุคคลท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) สามารถเขียนผลการวิเคราะหและแปลผลไดดังน้ี 
 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
Y = 2.147 + 0.049(X1) + 0.092(X2) + 0.082(X3) + 0.222(X4) + 0.086(X5) 

จากการวิเคราะหพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 5 ตัว ไดแก ประสบการณการทํางาน (X1), ตําแหนงงาน (X2), รายไดตอเดือน (X3), 
ภูมิลําเนา (X4) และความถ่ีการเปลี่ยนงาน (X5) สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกสไดรอยละ 30.6 (Adjusted R² = 0.306) โดยแบบจําลองมีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 36.234, Sig. = 0.000**) 
เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา ภูมิลําเนา (X4) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 (Beta = 0.286, Sig. = 0.000*) หมายความวา พนักงานท่ีมีภูมิลําเนาใกลกับสถานท่ีทํางาน หรืออยูในพ้ืนท่ีเดียวกัน  
มีแนวโนมท่ีจะมีประสิทธิภาพในการทํางานท่ีสูงกวา โดยมีผลเพ่ิมข้ึน 0.222 หนวย 
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ตารางท่ี 2  
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคต ิ
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B S.E. Beta 
คาคงท่ี 0.710 0.168   4.236 0.000** 
1. ความรูกิจกรรมของโลจสิติกส (X6) 0.413 0.038 0.458 10.744 0.000** 
2. การทํางานรวมกับผูอ่ืน (X7) 0.092 0.058 0.116 1.575 0.116 
3. ภาวะผูนํา (X8) 0.248 0.046 0.258 5.420 0.000** 
4. คุณธรรม จริยธรรม (X9) 0.105 0.058 0.143 1.816 0.070 
5. บุคลิกภาพ (X10) 0.014 0.042 0.017 0.336 0.737 
 R2 Adj. R2 SE(est) F Sig. 

 0.595 0.590 0.26157 115.880 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) สามารถเขียนผลการวิเคราะหและแปลผลไดดังน้ี 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
Y = 0.710 + 0.413(X6) + 0.092(X7) + 0.248(X8) + 0.105(X9) + 0.014(X10) 

จากการวิเคราะหพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 5 ตัว ไดแก ความรูกิจกรรมของโลจิสติกส (X6), การทํางานรวมกับผูอ่ืน (X7), ภาวะ
ผูนํา (X8), คุณธรรมจริยธรรม (X9) และบุคลิกภาพ (X10) สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโลจิสติกสไดรอยละ 59.0 (Adjusted R² = 0.590) โดยแบบจําลองมีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 115.880, Sig. = 0.000**) 

เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา ความรู กิจกรรมของโลจิสติกส (X6) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.458, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีความรูเก่ียวกับ
กิจกรรมของโลจิสติกสมากข้ึน จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเมื่อความรูเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพ
การทํางานเพ่ิมข้ึน 0.413 หนวย ภาวะผูนํา (X8) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(Beta = 0.258, Sig. = 0.000**) 
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ตารางท่ี 3  

การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของเกณฑการสรรหาดานทักษะ ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เกณฑการสรรหาดานทักษะ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B S.E. Beta 
คาคงท่ี 0.812 0.128   6.370 0.000** 
1.การบริหารจัดการ (X11) 0.289 0.031 0.361 9.371 0.000** 
2.ทักษะวิชาชีพ (X12) 0.037 0.033 0.047 1.100 0.272 
3.การสื่อสารและการสื่อสารภาษาตางประเทศ 
(X13) 

0.071 0.049 0.076 1.448 0.148 

4.ทักษะดานเทคโนโลยสีารสนเทศ (X14) 0.382 0.035 0.452 10.823 0.000** 
5.การตัดสินใจ (X15) 0.051 0.036 0.059 1.438 0.151 
 R2 Adj. R2 SE(est) F Sig. 

 0.699 0.696 0.22542 183.328 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของเกณฑการสรรหาดานทักษะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สามารถเขียน 

ผลการวิเคราะหและแปลผลไดดังน้ี 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

Y = 0.812 + 0.289(X11) + 0.037(X12) + 0.071(X13) + 0.382(X14) + 0.051(X15) 

จากการวิเคราะหพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 5 ตัว ไดแก การบริหารจัดการ (X11), ทักษะวิชาชีพ (X12), การสื่อสารและ 

การสื่อสารภาษาตางประเทศ (X13), ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (X14) และการตัดสินใจ (X15) สามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสไดรอยละ 69.6 (Adjusted R² = 0.696) โดยแบบจําลองมีความ

เหมาะสมทางสถิติ (F = 183.328, Sig. = 0.000**) 

เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา การบริหารจัดการ (X11) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.361, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีทักษะการบริหารจัดการท่ีดีข้ึน จะสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเมื่อทักษะการบริหารจัดการเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 

0.289 หนวย ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (X14) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 (Beta = 0.452, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน จะสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเมื่อทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.382 

หนวย 
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ตารางท่ี 4  
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

เกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B S.E. Beta 
คาคงท่ี 1.025 0.149   6.859 0.000** 
1. คาตอบแทน X16 0.108 0.044 0.120 2.474 0.014* 
2. สวัสดิการ X17 0.311 0.040 0.356 7.847 0.000** 
3. ความกาวหนาในอาชีพ X18 0.133 0.034 0.179 3.874 0.000** 
4. การสรางเสรมิขวัญกําลังใจ X19 0.230 0.037 0.283 6.169 0.000** 
 R2 Adj. R2 SE(est) F Sig. 

 0.588 0.584 0.26358 140.910 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจงัหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สามารถ
เขียนผลการวิเคราะหและแปลผลไดดังน้ี 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
Y = 1.025 + 0.108(X16) + 0.311(X17) + 0.133(X18) + 0.230(X19) 
จากการวิเคราะหพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัว ไดแก คาตอบแทน (X16), สวัสดิการ (X17), ความกาวหนาในอาชีพ (X18) 

และการสรางเสริมขวัญกําลังใจ (X19) สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสได
รอยละ 58.4 (Adjusted R² = 0.584) โดยแบบจําลองมีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 140.910, Sig. = 0.000**) 

เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา สวัสดิการ (X17) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.356, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีไดรับสวัสดิการท่ีเหมาะสม จะสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเมื่อสวัสดิการเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.311 หนวย  

การสรางเสริมขวัญกําลังใจ (X19) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
(Beta = 0.283, Sig. = 0.000**) หมายความวา การสรางขวัญกําลังใจท่ีดีจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
โดยเมื่อการสรางเสริมขวัญกําลังใจเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.230 หนวย ความกาวหนาในอาชีพ 
(X18) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.179, Sig. = 0.000**)  
หมายความวา เมื่อความกาวหนาในอาชีพเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.133 หนวย คาตอบแทน (X16) 
สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Beta = 0.120, Sig. = 0.014*) หมายความวา เมื่อ
คาตอบแทนเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.108 หนวย 
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ตารางท่ี 5  
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณของเกณฑการสรรหาบุคลากรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โลจิสติกส ในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

เกณฑการสรรหาบุคลากร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B S.E. Beta 
คาคงท่ี 0.297 0.144   2.070 0.039* 
เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล 
(A) 

0.214 0.044 0.219 4.883 0.000** 

เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและ
ทัศนคติ (B) 

0.529 0.050 0.520 10.652 0.000** 

เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ (C) 0.527 0.052 0.513 10.049 0.000** 
เกณฑการสรรหาดานการจูงใจ (D) 0.098 0.052 0.087 1.884 0.060 
 R2 Adj. R2 SE(est) F Sig. 

 0.736 0.733 0.21099 275.272 0.000** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (Multiple Regression Analysis) พบวา 
 สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
 Y = 0.297 + 0.214(A) + 0.529(B) + 0.527(C) + 0.098(D) 
 โดยท่ี 
 A = เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล 
 B = เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคต ิ
 C = เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ 
 D = เกณฑการสรรหาบุคลากรดานการจูงใจ 
 จากการวิเคราะหพบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัว ไดแก เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล (A), เกณฑการสรรหา
บุคลากรดานความรูและทัศนคติ (B), เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ (C) และเกณฑการสรรหาดานการจูงใจ (D) สามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสไดรอยละ 73.3 (Adjusted R² = 0.733) โดยแบบจําลอง
มีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 275.272, Sig. = 0.000**) 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ (B) สงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.520, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีความรู
และทัศนคติท่ีดี จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยเมื่อคะแนนเกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ
เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.529 หนวย 
 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ (C) สงผลเชิงบวกตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(Beta = 0.513, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีทักษะท่ีเหมาะสม จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
โดยเมื่อคะแนนเกณฑการสรรหาดานทักษะเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.527 หนวย 
 เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล (A) สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ท่ีระดับ 0.01 (Beta = 0.219, Sig. = 0.000**) หมายความวา พนักงานท่ีมีคุณสมบัติดานปจจัยสวนบุคคลท่ีเหมาะสม จะสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยเมื่อคะแนนเกณฑการสรรหาดานปจจัยสวนบุคคลเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะทําใหประสิทธิภาพ
การทํางานเพ่ิมข้ึน 0.214 หนวย 
 สวนเกณฑการสรรหาดานการจูงใจ (D) ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (Sig. = 0.060) 
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สรุปผลการวิจัย  
จากผลการวิจัยท้ังหมดสรุปไดวา 
1. ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี พบวา ภูมิลําเนา ความรูกิจกรรมของ 

โลจิสติกส ภาวะผูนํา การบริหารจัดการ ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ คาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ และ 
การสรางเสริมขวัญกําลังใจ  เปนปจจัยสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี 

2. เกณฑการสรรหาบุคลากรสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี พบวา เกณฑการ 
สรรหาดานปจจัยสวนบุคคล เกณฑการสรรหาบุคลากรดานความรูและทัศนคติ และเกณฑการสรรหาบุคลากรดานทักษะ  เปนเกณฑ
สําคัญท่ีสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี 

 
การอภิปรายผล  

1. จากผลการวิจัยเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรี พบวามีหลายปจจยั
ท่ีทํางานรวมกันอยางเปนระบบ ท้ังดานภูมิลําเนา ความรูกิจกรรมของโลจิสติกส ภาวะผูนํา การบริหารจัดการ ทักษะดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ รวมถึงปจจัยดานคาตอบแทน สวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ และการสรางเสริมขวัญกําลังใจ ปจจัยเหลาน้ีสะทอนใหเหน็
วา การสงเสริมประสิทธิภาพของพนักงานไมสามารถมองเพียงมิติใดมิติหน่ึง แตตองพิจารณาอยางรอบดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ จิตวิทยา 
และสังคมในบริบทขององคกร ประเด็นสําคัญประการหน่ึงคือ ปจจัยดานคาตอบแทนและปจจัยดานความกาวหนาในอาชีพซึ่งสอดคลอง
กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) ท่ีอธิบายวา ความตองการพ้ืนฐาน เชน ความมั่นคงในชีวิต ความ
ปลอดภัย และรายได ความตองการการยอมรับและเคารพนับถือ เชน การไดรับความเคารพจากผูอ่ืนและความสําเร็จ เปนสิ่งจําเปน
ลําดับตน ๆ และยังสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’ Two - Factor Theory) หากบุคคลไมไดรบัการตอบสนอง
ในสวนน้ี ยอมยากท่ีจะเกิดแรงจูงใจในระดับท่ีสูงข้ึน เชน ความภาคภูมิใจหรือการพัฒนาตนเอง ดังน้ัน องคกรท่ีใหคาตอบแทนอยาง
เหมาะสม ยอมสรางความมั่นคงทางใจและทําใหพนักงานมีทัศนคติท่ีดีตอการทํางาน พรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับองคกรไดมาก
ข้ึน ในขณะเดียวกัน ภูมิลําเนาของพนักงานก็มีสวนเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรไมนอย เพราะพนักงานท่ีมีภูมิลําเนาใกลกับสถานท่ี
ทํางานจะสามารถลดคาใชจายและเวลาในการเดินทาง ลดความเหน่ือยลาจากการเดินทางไกล อีกท้ังยังลดโอกาสการขาด ลา มาสาย 
ปจจัยเหลาน้ีลวนมีสวนทําใหพนักงานสามารถมุงมั่นและใชพลังงานไปกับงานไดอยางเต็มท่ี ความผูกพันท่ีเกิดจากปจจัยทางกายภาพ
เชนน้ียังเช่ือมโยงกับแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ซึ่งมีผลตอความตั้งใจท่ีจะอยูและเติบโตไป
พรอมกับองคกร ทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศถือเปนอีกประเด็นสําคัญท่ีสอดคลองกับลักษณะงานของอุตสาหกรรมโลจิสติกส 
ในปจจุบัน เน่ืองจากการจัดการระบบโลจิสติกสสมัยใหมมีการนําเทคโนโลยีมาชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน เชน ระบบ
ติดตามพิกัด GPS ระบบ ERP หรือระบบ WMS ซึ่งหากพนักงานมีความสามารถดาน IT จะสามารถปรับตัวและทํางานไดอยางแมนยํา 
ลดขอผิดพลาดซ้ําซอนท่ีอาจเกิดข้ึนได นอกจากน้ี ความรูกิจกรรมของโลจิสติกส เชน การจัดการคลังสินคา การจัดเสนทางขนสง 
ตลอดจนการปฏิบัติตามมาตรการความปลอดภัย ลวนเปนสิ่งจําเปนท่ีพนักงานตองพัฒนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมี
มาตรฐาน เมื่อพิจารณาในแงมุมของการบริหารจัดการ ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามีบทบาทในการกําหนดทิศทางและสรางบรรยากาศ
การทํางานท่ีเอ้ือตอการพัฒนา หากหัวหนางานมีความสามารถในการวางแผน แบงงานอยางเหมาะสม และใหคําปรึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ยอมชวยใหพนักงานเห็นเปาหมายของงานไดชัดเจน ลดความซ้ําซอนของงาน และกระตุนใหเกิดความรวมมือระหวาง
ทีมงานไดดียิ่งข้ึน ปจจัยดานภาวะผูนําและการบรหิารจัดการน้ีจึงมีความเช่ือมโยงกับแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยยุคใหมท่ีเนนการ
ใชศักยภาพคนใหเกิดประโยชนสูงสุด สิ่งสําคัญอีกประการหน่ึงคือ การจัดสวัสดิการและการสรางขวัญกําลังใจ ซึ่งจากผลวิจัยพบวา สิทธิ
ประโยชนตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล โบนัส หรือโอกาสในการฝกอบรมพัฒนาทักษะลวนมีสวนชวยใหพนักงานเกิดความมั่นคงและ 
พึงพอใจในหนาท่ีการงาน กิจกรรมสงเสริมขวัญกําลังใจ เชน งานเลี้ยงประจําปหรือการยกยองพนักงานดีเดน ยังชวยสรางบรรยากาศท่ีดี 
ลดความตึงเครียด และเสริมสรางความสัมพันธในทีมงานใหแนนแฟนยิ่งข้ึน ท้ังน้ี ขอคนพบดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของสิขริน  
คุมพันธแยม (2566) ซึ่งศึกษาเก่ียวกับวิศวกรของบริษัทเอกชน และพบวาขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการทํางานมีผลโดยตรงตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับงานวิจัยของปุญชรัสมิ์ บุญโกมล (2565) ซึ่งช้ีใหเห็นวา ในกระบวนการคัดเลือกพนักงาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ผูประกอบการใหความสําคัญกับดานทัศนคติ ทักษะ และความรูเปนลําดับตน ๆ แสดงใหเห็นวาปจจัย
ท้ังดานจิตวิทยาและทักษะวิชาชีพตางมีบทบาทรวมกันในการขับเคลื่อนศักยภาพของบุคลากร ดังน้ันผลการวิจัยครั้งน้ีช้ีใหเห็นวา ปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสไมไดเกิดจากทักษะเพียงอยางเดียว แตเปนผลลัพธจากการผสมผสาน
ระหวางความรู ความสามารถ สภาพแวดลอมการทํางาน สวัสดิการท่ีเหมาะสม และการบริหารจัดการท่ีมีประสทิธิภาพ องคกรท่ีสามารถ
ออกแบบระบบบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางสอดคลองกับปจจัยเหลาน้ี ยอมสามารถสรางแรงจูงใจท่ีดี รักษาคนเกงใหอยูกับองคกรได
ยาวนาน และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน 



การประชุมวิชาการระดับชาติดานวิทยบริการ เทคโนโลยีสารสนเทศและสหสาขาวิชา ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2568 
The 1st National Conference on Academic Resource, Information Technology and Multidisciplinary 2025 

146 

2. จากผลการวิจัยพบวา เกณฑการสรรหาบุคลากรดานปจจัยสวนบุคคล ความรูและทัศนคติ รวมถึงทักษะ ลวนเปนปจจัย
สําคัญท่ีมีผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโลจิสติกสในจังหวัดชลบุรีอยางชัดเจน ซึ่งสะทอนใหเห็นวากระบวนการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพน้ัน จําเปนตองพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครในมิติตาง ๆ อยางรอบดาน ไมใชเพียงแคประสบการณ
หรือวุฒิการศึกษาเพียงอยางเดียว ในมิติของ ปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล เชน ความรับผิดชอบ ความมีวินัย 
ความตั้งใจในการทํางาน ถือเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานท่ีชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับวัฒนธรรมองคกรไดงาย และแสดงพฤติกรรม
การทํางานท่ีสอดคลองกับมาตรฐานขององคกรไดอยางตอเน่ือง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีใหความสําคัญกับ 
Person-Organization Fit หรือความเหมาะสมระหวางบุคคลกับองคกร เพราะแมพนักงานจะมีความรูความสามารถสูงเพียงใด แตหาก
มีทัศนคติท่ีไมสอดคลองกับองคกร ก็อาจกอใหเกิดความขัดแยงและทําใหเกิดการลาออกสูงไดในระยะยาว  

ในดาน ความรู ผลวิจัยช้ีชัดวาการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรูตรงกับลักษณะงานตั้งแตตน ชวยลดตนทุนดานเวลาและ
คาใชจายในการฝกอบรม รวมถึงชวยใหองคกรสามารถใชศักยภาพของบุคลากรไดอยางเต็มท่ีตั้งแตวันแรกท่ีเขามาทํางาน ยิ่งใน
อุตสาหกรรมโลจิสติกสซึง่มีข้ันตอนการทํางานท่ีหลากหลายและตองการความแมนยํา ความรูเฉพาะทาง เชน ความเขาใจในกระบวนการ
จัดการขนสง คลังสินคา หรือเทคโนโลยีระบบติดตามสินคา จึงเปนสิ่งท่ีองคกรตองพิจารณาอยางรอบคอบในข้ันตอนการสรรหา สําหรับ 
ทักษะ ก็เปนอีกหน่ึงเกณฑสําคัญท่ีมีผลตอการทํางานอยางมาก โดยเฉพาะทักษะเฉพาะทางท่ีเก่ียวของกับเทคโนโลยีและการวิเคราะห
ขอมูล ซึ่งสอดคลองกับแนวโนมของอุตสาหกรรมโลจิสติกสท่ีมีการนําระบบดิจิทัลเขามาชวยจัดการงาน เชน ระบบ ERP, WMS หรือ
ระบบควบคุมเสนทางขนสง ผูสมัครท่ีมีทักษะเหลาน้ียอมสามารถเริ่มงานไดทันทีและชวยลดเวลาในการปรับตัว ขณะเดียวกัน หาก
บุคลากรมีความสามารถในการเรียนรูสิ่งใหมและพัฒนาทักษะอยางตอเน่ือง ก็จะยิ่งชวยใหองคกรสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงดาน
เทคโนโลยีไดดีข้ึนในระยะยาว ขอคนพบน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนาวิษ ภูธรธนานันท (2566) ซึ่งศึกษากระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรของบริษัท เซ็นทรัลพัฒนา ขอนแกน โดยพบวา การกําหนดเกณฑท่ีชัดเจน ท้ังในดานคุณสมบัติผูสมัคร ความเหมาะสม
กับตําแหนง ทักษะ และทัศนคติ เปนหัวใจสําคัญท่ีชวยใหองคกรไดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและเหมาะสมกับตําแหนงงานจริง ดังน้ัน
ผลการวิจัยครั้งน้ีสะทอนใหเห็นอยางชัดเจนวา การกําหนดเกณฑการสรรหาท่ีรอบดาน ครอบคลุมท้ังปจจัยสวนบุคคล ความรู ทักษะ 
และแรงจูงใจ จะเปนพ้ืนฐานสําคัญในการคัดเลือกบุคลากรท่ีสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในทันที ลดตนทุนการฝกอบรม 
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับวัฒนธรรมองคกร และเพ่ิมศักยภาพการแขงขันของธุรกิจโลจิสติกสไดอยางยั่งยืน 
 
ขอเสนอแนะ  
 1. ควรขยายขอบเขตพ้ืนท่ีในการศึกษา เน่ืองจากงานวิจัยในครั้งน้ีมุงเนนการศึกษาเฉพาะในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรีเทาน้ัน 
เพ่ือใหผลการวิจัยในอนาคตมีความครอบคลุมและสามารถสะทอนภาพรวมของอุตสาหกรรมโลจิสติกสในระดับภูมิภาคไดอยางรอบดาน 
ควรขยายขอบเขตพ้ืนท่ีในการศึกษาไปยังจังหวัดอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะการดําเนินกิจกรรมดานโลจิสติกสท่ีคลายคลึงกัน เชน จังหวัด
สมุทรปราการ ระยอง และฉะเชิงเทรา เพ่ือใหสามารถเปรียบเทียบผลการศึกษาและสรางขอเสนอเชิงนโยบายท่ีเหมาะสมในระดับกวาง
ตอไป 

2. ควรเพ่ิมความหลากหลายของกลุมตัวอยางในการศึกษา เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมมิติตาง ๆ ของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยางแทจริง ควรขยายขอบเขตของกลุมตัวอยางใหครอบคลุมพนักงานในตําแหนงและระดับตาง ๆ อาทิ พนักงานปฏิบัติงาน
ภาคสนาม พนักงานควบคุมสินคาคงคลัง พนักงานขับรถสงสินคา ตลอดจนถึงหัวหนางานและผูจัดการระดับตน ท้ังน้ีเพ่ือใหสามารถ
วิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในแตละระดับไดอยางชัดเจนและเปนประโยชนในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองคกรไดอยางเหมาะสม 

3. ควรศึกษาปจจัยดานองคกรและวัฒนธรรมองคกรเพ่ิมเติม เน่ืองจากงานวิจัยในครั้งน้ีจะเนนศึกษาปจจัยสวนบุคคลและ
เกณฑการสรรหาท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ควรพิจารณาเพ่ิมเติมการศึกษาปจจัยภายในองคกร ซึ่งอาจมีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญ เชน บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา ลักษณะการเปนผูนําของผูบริหาร และ
วัฒนธรรมองคกร ท้ังน้ีเพ่ือใหสามารถเขาใจภาพรวมของปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานของพนักงานอยางรอบดาน 
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