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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ของ 
บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 
142 คน ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่น
รอยละ 95 ใชวิธีการสุมตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และทําการ
วิเคราะหขอมูลหาคา การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และคา Chi – Square ที่ระดับนัยสําคัญ .05 เพื่อหา
ความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย โดยแบงตามระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานคือ ปจจัยดานเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คืออยูในชวง 2.34-3.67 สวนระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และ
ความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 สวนผลของการศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ทั้งใน
ดานการพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ  
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา คือ การปรับนโยบายและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ใหเหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
รวมถึง ควรมีการวัดผลการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหทราบถึงผลตอบแทน และความคุมคาในการ
ลงทุน 
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 This research is purposed to study the aspect which affects to the development of 
human capital efficiency of C F P Co., Ltd. The sample group is the operation employees, C F 
P Co., Ltd., total 142 employees from the indicated amount of example group by Taro 
Yamane’s Method as of the level of most trusted 95 per cent. The research is studied by 
Simple Random Sampling. The method that gathers information for this research is 
questionnaire and analyzes Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Chi-Square 
as of level 0.05 in order to find the association of aspect which affects to development of 
human capital efficiency. 
 As the research found that the main aspect which affects to the development of 
human efficiency by categorizing of employees’ comments level are gender, age, and married 
status is affected to the development of human capital efficiency as of mean of average level 
ranked in the portion of 2.34-3.67. The level of education, income, duration of working, 
executive’s support, technology advance, and career path are in the mean of excellent level 
ranked in the portion of 3.68-5.00. The result of the study of the association’s aspect which 
affects to the development of human capital efficiency of C F P Co., Ltd. as the factors of 
knowledge development, skill development, and attitude development significantly by the 
statistic level of 0.05 are executive support, intension and passionate of working, hired 
employment, working environment, technology advance, and career path. 
 The suggestion from the study is to adjust policy and operation in the main factors 
properly in order to motivate working passionate and increase the working efficiency of 
employees, in addition to evaluate the result of development of human capital efficiency to 
realize to benefit and investment valuable. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในสภาวะของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และ 
เทคโนโลยีในโลกปจจุบัน ทําใหทุกภาคสวนของสังคมทุกประเทศตางเล็งเห็นถึงความจําเปนที่ตอง
ปรับตัว ใหพรอมรับกับสภาวการณ การเปลี่ยนแปลงดังกลาว สําหรับภาคสวนธุรกิจ การสรางและ
สะสมความสามารถในการแขงขันบนพื้นฐานของความรู (Knowledge-based Competencies) เปน
ปจจัยหลักสําหรับความอยูรอดทางธุรกิจในระยะยาวสําหรับเศรษฐกิจที่ใช ความรูเปนตัวขับเคลื่อน 
(Knowledge-driven Economy) ดังเชนในปจจุบัน ซ่ึงเปนเรื่องของการตองรูจักสรางและใชความ
รอบรู เชี่ยวชาญในการบริหารจัดการทรัพยากร ทรัพยสิน และความสามารถ อาทิ เงินทุน ทรัพยากร 
มนุษย เทคโนโลยี ปจจัยพื้นฐานตางๆ องคกรและการบริหารจัดการองคกร สําหรับเปนเครื่องมือ
ในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ (ชมัยพร วิเศษมงคล 2552) 

การเปลี่ยนแปลงองคการสามารถเกิดขึ้นไดในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล กลุม  
หรือองคการ  โดยอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงองคการทั้งหมดหรือบางสวนขององคการ  ซึ่งรวมถึง
การออกแบบโครงสรางองคการใหม  การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนตน  โดยที่  จอหนและซัค (Johns  and  Saks 2001, อางถึง
ใน ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551)  มองการเปลี่ยนแปลงใน  2  ลักษณะที่สําคัญ  คือ การเปลี่ยนแปลงใน
ดานหนึ่งอาจสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานอื่นดวยก็ได เชนการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และ
กลยุทธขององคการ อาจทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการไปดวยและการเปลี่ยนแปลง
ในวัตถุประสงค  โครงสราง กลยุทธ  การออกแบบงาน เทคโนโลยีกระบวนการทํางาน  และ
วัฒนธรรม  จะทําใหองคการตองใหความสําคัญกับคนมากขึ้นโดยจะตองมีการพัฒนาทักษะ ทัศนะ
คติที่จําเปนกอนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจึงจะทําใหการเปลี่ยนแปลงบรรลุผล 

จะเห็นไดวาโลกในยุคศตวรรษที่  21  ไดเกิดขึ้นแลวปญหามีอยูวาจะรับมือ  ปรับตัว  
และอยูภายใตการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไดอยางไร  สวนวิถีทางที่นาจะเปนไปไดก็คือ ประเทศทุก
ประเทศในโลก  องคการทุกองคการในโลก  กลุมทุกกลุมในโลก  หรือแมกระทั่งบุคคลทุกบุคคล
ในโลก  จะตองเรงสรางภูมิคุมกันการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ โดยพยายามพัฒนาแนวทางที่จะสามารถ
รับมือกับปญหานี้ได  นั่นก็คือ  การเรงพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource  Development) 
เพื่อสรางศักยภาพดานทุนมนุษย (Human Capital) ใหเกิดขึ้นในทุกๆระดับของสังคมแบบใหมนี้ 
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เพราะมนุษยถือไดวาเปนหัวใจและกลไกสําคัญของกระบวนการพัฒนา  การพัฒนาคน (Human 
Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) จะตองไดรับการ
เอาใจใสโดยองคการที่เกี่ยวของทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน  ตองมีการพัฒนาใหมีคุณภาพ  มี
ศักยภาพ มีความรูความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเพื่อพัฒนาองคการใหยั่งยืนทามกลางการ
เปล่ียนแปลง  ดวยเหตุนี้องคการทุกองคการจึงควรมุงใหความสําคัญกับตัวคน ในกระบวนการ
บริหารงาน เพราะคนเปนหัวใจของการทํางานทุกระบบและมีผลจะชวยใหงานนั้นสําเร็จหรือ
ลมเหลวได สภาวะการแขงขันในโลกปจจุบัน (Competitiveness) ทําใหองคการตาง ๆ ตองหัน
กลับมาทบทวนและใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic HRD) ที่
เนนการสรางทุนมนุษย (Human capital Building) และการจัดการความรู (Knowledge 
Management) เพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) มากกวาที่จะเนน
การจับคูคนใหเหมาะกับงานและกลยุทธขององคการแบบที่เปนอยูอยางเดิม ๆ ดังคํากลาวของโร
เบิรต  แคปแลนด  และเดวิส  นอรตัน  ที่วา “โอกาสที่แทจริงสําหรับการปฏิวัติองคกรใด ๆ ขึ้นอยู
กับการศึกษาและประเมินวา บุคลากร ระบบ และวัฒนธรรมขององคกรไดรับการเตรียมความพรอม
ดีเพียงใด เพื่อใชในการดําเนินกลยุทธของบริษัท”  ดังนั้นในเรื่องของการเตรียมความพรอมทางดาน
บุคลากร  ระบบและวัฒนธรรมขององคการ  จึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  โดยเฉพาะบุคลากรถือเปน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดขององคการ  แตในปจจุบันเราพบวาองคการไมไดเอ้ืออํานวยใหนํา
ทรัพยากรบุคคลเหลานั้นมาใชในฐานะที่เปน “ทุน” (Human  capital) อยางเต็มที่ (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา 2547 : 1,  อางถึงใน ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551) 

ประเทศพัฒนาตางๆในโลกใหความสําคัญตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพราะเชื่อวาหากทรัพยากรมนุษยมคีุณภาพ กอใหเกิดทุนมนุษยที่มีศักยภาพ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  (Human  Resource  Development) ถือเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของการ
บริหารจัดการองคการสมัยใหม  โดยท่ีองคการจะตองมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่ เกี่ยวของกับเรื่องที่ตองการใหเกิดการเรียนรู   และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมี
กระบวนการสําคัญในการสรางความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสรางจิตสํานึกในการมี
สวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน บุคคลในองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนจํานวนมาก ให
ความสําคัญกับคําวา “การฝกอบรม” (Training) ในฐานะที่ เปนเครื่องมือหลักในการพัฒนา
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย  น อ ก จ า ก   ก า ร ฝ ก อ บ ร ม แ ล ว ยั ง มี เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ เ รี ย ก ว า  Career 
Planning&Development, Coaching/Mentoring, Training Road Map, Competency based 
Management, Performance Management System, Balanced Scorecard, Learning Organization, 
Knowledge Management, Benchmarking, Job Enrichment/Job Enlargement, Cultural Change, 
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Broad banding, 360 Degree Feedback และ Six  Sigma  มีแนวโนมในการนํามาใชเพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่องเรียงตามลําดับ (ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551)  

ที่ผานมามีผูใหความสนใจในเรื่องของทุนมนุษยมากขึ้นเรื่อย ๆ ดังที่มีผลงานวิจัยที่
ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะทุนมนุษยหลายผลงาน เชน  

โครงการทักษะการทํางานของแรงงานไทย : มุมมองจากนายจาง คนงาน และ
หนวยงานภาครัฐในจังหวัดนาน (พัฒนาวดี ชูโต และคณะ 2545) ผลการวิจัยพบวา ทักษะการ
ทํางานที่ เปนที่ตองการในอนาคต  คือ  ความรูและทักษะเกี่ยวกับภาษา  (ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศ) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีตาง ๆ ความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสาร การคิด
วิเคราะหปญหา และการตัดสินใจ ตลอดจนจิตสํานึกในเรื่องความรับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต 
ความขยัน ความอดทน และการมีนิสัยรักการเรียนรู  

ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่พึงประสงค (เกื้อ วงศบุญสิน และคณะ 2545) ได
บทสรุปวา ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่พึงประสงคของทรัพยากรมนุษยทุกระดับ ควรมีทักษะ
พื้นฐานอันไดแก ความรูภาษาอังกฤษและ IT ประยุกตได แกปญหาเปน มีทัศนคติที่ดี รูวิธีการเรียน 
สูงาน และสามารถพัฒนาความรูของตนเองได  

การสงเสริมการพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการขนาดกลาง (สุจิตราภรณ 
คําสะอาด 2540) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะการทํางานสวนใหญเปนการ
จัดฝกอบรมภายในสถานประกอบการ  รองลงไป  ไดแก การสงลูกจางไปดูงานทั้งในและ
ตางประเทศ และสงลูกจางไปอบรมภายนอกบริษัท ตามลําดับ 

การพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม ในจังหวัด
เชียงใหม (กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบ การฝกอบรมและความถี่
ในการฝกอบรม ตลอดจนหลักสูตรในการฝกอบรมเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการอบรม
เพื่อใชกับกิจการทั่วไปได และเห็นวาภาครัฐควรใหการสนับสนุนผูมีความรูความสามารถในการ
ฝกอบรมหรืองบประมาณในการฝกอบรมใหมากขึ้น 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยของ เพื่อใหเกิดความรู ทักษะ และทัศนะคติในการทํางาน ผูวิจัยไดเลือกศึกษา
พนักงานในบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตผลิตภัณฑไกแปรรูปแชแข็งสงออก
ตางประเทศ เนื่องจากสถานการการแขงขันในปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่ทางบริษัทจะตอง
เรงพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในองคการ เพื่อการผลิตสินคาและการบริการที่มีคุณภาพ ไดมาซึ่ง
ความคุมคาและใหผลตอบแทนที่สูง สรางความไดเปรียบใหกับองคการ สุดทายแลวจะเปน
ผลตอบแทนไปสูทั้งในระดับสังคม และประเทศชาติตอไป 
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2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 
 

3. ขอบเขตการวิจัย 
3.1. เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใช

แบบสอบถามในการเก็บขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ใชสถิติดังนี้ การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) การ
หาคาเฉลี่ย (Mean) การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และการหาคา Chi - 
Square 

3.2. ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 220 คน 

3.3. ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 142 คนซึ่งไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย
ใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 วิธีการสุมตัวอยางใชการสุมตัวอยาง
อยางงาย (Simple Random Sampling) 

3.4. ขอบเขตดานตัวแปร (Variables) ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ มีดังตอไปนี้ 
3.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  

3.4.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ 
ศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน 

3.4.1.2 ปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหารหรือ
หัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 

3.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ในดานความรู ทักษะ และทัศนคติ 
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ตารางที่ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ระดับรายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
 

ปจจัยดานการทํางาน 
- การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน 
- ความตั้งใจหรอืความมุงมั่นในการทํางาน 
- สภาพการจางงาน 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 
- ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 
 

การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย 
- การพัฒนาความรู 
- การพัฒนาทักษะ 
- การพัฒนาทัศนคติ 

 
4.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

4.1 ผลจากการศึกษา ทําใหทราบวาปจจัยในดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน และปจจัยดานการทํางาน ไดแก 
การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการ
จางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในองคการ 

4.2 ผลจากการศึกษาสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ ในดานการสรรหาและการคัดเลือก การวางแผนในการฝกอบรมพนักงาน และ
การกําหนดเกณฑตาง ๆ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนตน 
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5.  นิยามศัพทเฉพาะ 
ทุนมนุษย  (Human Capital) หมายถึง เทคโนโลยีความรูทักษะ และสมรรถนะซึ่งติดตัว

คนในองคการ และมีความจําเปนในการปฏิบัติงานเชน ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิด
สรางสรรค และสมรรถนะในการเปนผูนํา หรือ คนคุณภาพที่มีคุณลักษณะเหมาะสม (Human 
Competency) กับสมรรถภาพหลักขององคกร (Organizational Core Competency) ที่จะทําให
องคกรกาวไปในทิศทางที่พึงประสงค  

ศักยภาพทุนมนุษย (Potential Skill) หมายถึง ความสามารถสูงสุดที่เปนไปไดของ
บุคคลนั้นถาหากบุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มที่และถูกทางทั้งทางกายและทางจิตโดย
วัดไดจากความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานในองคการ 

- ความรู (Knowledge) หมายถึง การมีความรูที่จําเปนเพื่อใหทํางานไดอยาง
ถูกตองตามหลักวิชาการ การไดมาของความรูของบุคคลประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ คือ ความรูหรือ
ความจํา ความเขาใจ การประยุกตใช การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผล 

- ทักษะ (Skill) หมายถึง การมีความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(ทั้งดานถอยคําและการกระทํา) ไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด และปฏิบัติงานแลวเสร็จตาม
มาตรฐานเวลาที่กําหนด ทักษะเชนนี้เกิดจากการฝกฝนและสะสมประสบการณ  

- ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง การมีความคิดเห็น จิตสํานึก หรือลักษณะนิสัยใน
การทํางานที่ดีและมีความเหมาะสม เชน มีความขยัน ความซื่อสัตยตองาน การรูจักประหยัดวัสดุ 
การบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือและเครื่องจักร และการตระหนักถึงความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบริหารหรือหัวหนางานใหมีโอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา 

ความตั้งใจหรอืความมุงมั่นในการทํางาน หมายถึง ความตั้งใจและมุงมันในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

สภาพการจางงาน หมายถึง หนาที่ความรบัผิดชอบ ผลประโยชนตอบแทน สวัสดกิาร
ตาง ๆ ที่สถานประกอบการจดัใหสําหรบัพนักงาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ
อันจะมีสวนเกื้อกูลหรือสงเสริมการปฏิบัติงาน  เชน อาคารสถานที่ที่ทํางานเหมาะสม การมีวัสดุ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่ทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ลักษณะทางกายภาพเหมาะสม เชน 
แสง เสียง ความรอน เปนตน 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่
สงผลตอการเรียนรู การปฏิบัติงาน การควบคุมงาน และการอบรมพัฒนา 
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ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) หมายถึง การวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาในสายงานอาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการ 
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู หรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงที่สูงขึ้นได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 



 

 
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
ในการศึกษานี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลงทุนในมนุษยมาใช

เปนกรอบหลักในการศึกษา ดังนี้  
1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทุนมนุษย 
4. แนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย 
Adam smith ไดเสนอแนวคิดการลงทุนมนุษยที่ทานกลาวถึงความมั่งคั่งแหงชาติ (The 

wealth of the nation) วา “ความแตกตางระหวางวิธีการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน
เพราะระบบการศึกษาและการฝกอบรมที่ทําใหเกิดรายไดแตกตางกัน ผลจากการลงทุนเปรียบเทียบ
จากการลงทุนทางกายภาพ แตการเปรียบเทียบดังกลาวยังจํากัดอยู”  

ในทฤษฎีทุนมนุษยไดอางถึง “คน” คือ ทรัพยสินการลงทุนในคนจะคุมคามากตาม
แนวความคิดและขอเสนอแนะของ Becker และ Scarborough and Elias ซ่ึงไดกลาวไวอยาง
นาสนใจ คือ แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยมีหลักการเชนเดียวกันกับทฤษฎีทุนมนุษย ประกอบดวย 
ทักษะ (Skill) มนุษย สวนทฤษฎีทุนกายภาพจะเนนโรงงานและเครื่องมือ (Plant and equipment) 
ทฤษฎีทุนมนุษยเนนความสนใจไปยังสมรรถนะของพนักงาน (Employee competencies) เพื่อสราง
มูลคาในองคกร ทฤษฎีทุนมนุษยมีทัศนะที่วาคนงาน คือ สินทรัพย ที่มีนัยสําคัญเปนอยางยิ่งในการ
บริหาร ซ่ึงจะนําไปสูประเด็นสรุปซึ่งบริษัทจักตองใหความหมายใหมเกี่ยวกับความสัมพันธของ
ตนทุน (Cost) คาตอบแทน (Remuneration) การฝกอบรมพัฒนาวิชาชีพ ความกาวหนาในการลงทุน
เพื่อเพิ่มคาใหกับธุรกิจ (บุญทัน  ดอกไทสง  2551 : 9) 

ศัพทคําวา “ทุนมนุษย” ปรากฏครั้งแรกในบทความป ค.ศ. 1961 ช่ือ “Investment in 
Human Capital” โดยนักเศรษฐศาสตรรางวัลโนเบล ทีโอดอร ดับเบิลยู. ซูวลซ ตีพิมพในวารสาร
วิจารณช่ือ “American Economic Review” บรรดานักเศรษฐศาสตรไดใชศัพทเปนจํานวนมากมา
บรรยายคุณสมบัติของทุนมนุษย ซ่ึงสวนใหญตางเห็นตรงกันวา ทุนมนุษยนั้นประกอบไปดวย
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ทักษะ ประสบการณ และความรู นักเศรษฐศาสตรบางคนอยางแกรี่ เบคเกอร (ผูไดรับรางวัลโนเบล
อีกราย) ไดเพิ่มเติมคุณสมบัติวาดวยบุคลิกภาพ รูปลักษณภายนอก ช่ือเสียง และความนาเชื่อถือเพิ่ม
เขาไปอีก นอกจากนี้ยังมีคนอื่น ๆ เชน ริชารด ครอวฟอรด ที่ปรึกษาดานบริหารจัดการ ใหน้ําหนัก
ทุนมนุษยนี้พอ ๆ กับบุคคลที่เปนเจาของมันทีเดียว โดยกลาววาทุนมนุษยประกอบรวมเขาเปน 
“บุคคลที่ไดรับการศึกษา มีทักษะความชํานาญงาน” (ศิระ โอภาสพงษ, ผูแปล 2543 : 32) 

โทมัส โอ ดาเวนพอรตไดแยกแยะทุนมนุษยออกเปนองคประกอบตาง ๆ สําคัญ 4 
อยาง คือ ความสามารถ (Ability) พฤติกรรม (Behavior) และความพยายาม (Effort) และเวลา 
(Time) รายละเอียดดังนี้ (ศิระ โอภาสพงษ, ผูแปล 2543: 33-39) 

ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความชํานาญในชุดของกิจกรรม หรืองานรูปแบบใด 
โดยความสามารถประกอบดวยสวนยอย ๆ อีก 3 สวน ดังนี้ 

1. ความรู (Knowledge) เปยมดวยความรูในขอเท็จจริงที่จําเปนสําหรับทํางานหนึ่ง ๆ 
ความรูนี้มีลักษณะกวางขวางกวาทักษะ เพราะความรูบงบอกถึงขอบเขตสติปญญาภายในงานหรือ
ภารกิจที่บุคคลหนึ่งกระทําอยู 

2. ทักษะ (Skill) หมายถึงความคลองแคลว    รูจักขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติภารกิจใด
ภารกิจหนึ่งใหลุลวงไดเปนอยางดี ทักษะมีตั้งแตความแข็งแกรงทางกายภาพไปจนถึงความปราด
เปรียวคลองแคลวกับการเรียนรูเฉพาะเรื่อง เนื้อหาสําคัญก็คือการเกงเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

3. ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค (Talent) เปนคุณสมบัติสําหรับทํางานใด
งานหนึ่ง อยางเห็นไดชัด ติดตัวมาแตกําเนิด จากการฝกฝนตนเองจนคลองแคลวเชี่ยวชาญ 

พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกที่มีสวนตอความสําเร็จของงาน
ที่สังเกตได พฤติกรรมรวมเอาการตอบสนองที่มีมาแตเดิม และที่ไดรับการฝกฝนอบรมใหม ที่คน
คนหนึ่งจะแสดงกับสถานการณ ตลอดจนปจจัยกระตุนเชิงสถานการณตาง ๆ ลักษณะอาการที่เรา
แสดงออกไปจะแสดงถึง คานิยม จริยธรรม ความเชื่อ และปฏิกิริยาตอโลกที่เราอาศัยอยู  

ความพยายาม (Effort) หมายถึง การนําเอาทรัพยากรทางกายและความคิดไปใชดวย
ความมีสติ เพื่อบรรลุสูเปาหมายเฉพาะบางอยาง ความพยายามเปนหัวใจของจรรยาบรรณในการ
ทํางาน เปนหลักสําคัญที่แมคนจะมีความสามารถหรือพรสวรรคเพียงนอยนิดก็ยังเปนสิ่งที่ใหอภัย
ได ความพยายามจะเปนตัวกระตุนผลักดันใหเกิด ทักษะ ความรู และความสามารถเฉพาะตัว 
ตลอดจนพฤติกรรมที่ไดรับการควบคุม 

เวลา (Time) หมายถึง ปจจัยดานลําดับเวลาของการลงทุนในทุนมนุษย ซ่ึงอาจเปน
ระยะเลาหลาย ๆ ช่ัวโมงตอวัน หลายปในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่ง หรือชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง
ระหวางนั้น บรรดานักเศรษฐศาสตรมักจะแยกเวลาออกมาจากการใหคําจํากัดความทนุมนษุย เพราะ
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มันไมไดเปนปจจัยที่อยูภายในจิตใจหรือรางกายของมนุษย เฉกเชน สวนประกอบอื่น ๆ แตในบาง
ดานนั้น เวลาถือเปนทรัพยากรพื้นฐานมากที่สุดภายใตการควบคุมของบุคคล คนทํางานที่มี
ความสามารถเฉพาะตัว ทักษะ มีความรอบรูและทุมเทมากที่สุด จะไมสามารถสรางผลงานใด ๆ 
ออกมาไดเลย หากปราศจากการลงทุนดานเวลาในงานนั้น ๆ  

1.1  หลักคิดเก่ียวกับทุนมนุษย  
ทุนมนุษยเปนสินทรัพยชนิดหนึ่ง และเปนสินทรัพยที่ไมมีตัวตน (Intangible) ซ่ึง

ตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบคาทางธุรกิจ แตก็สามารถแปรสภาพใหกลายเปนสินทรัพยที่
สามารถวัดเทียบคุณคาออกมาได เมื่อเทียบคุณคาออกมาได สามารถวัดได และก็สามารถจัดการได 

การจัดการในทุนมนุษย คือ การลงทุนมนุษย เปนการลงทุนในตัวบุคคล เพิ่มศักยภาพ
บุคคล เพื่อไปเพิ่มคุณคาผลผลิตในรูปของการสรางคุณคาและการฝกอบรม เปนการลงทุนทรัพยที่
สําคัญที่สุด (Becker 2006: 1, อางถึงใน เทื้อน ทองแกว 2551) ในการลงทุนทรัพยากรมนุษย คนงาน
ไดรับการฝกฝนและเรียนรูจากภายนอกโรงเรียน  โดยทักษะจากการทํางาน  เปนการเพิ่ม
ประสบการณ จึงเปนการสะสมทุนมนุษย นอกจากนั้น การดูแลรักษาทางการแพทยถือวาเปนการ
รักษาสุขภาพสวนบุคคลใหสมบูรณ ทุนมนุษยจึงประกอบดวยทั้งศักยภาพและสุขภาพของมนุษย 

ในยุคปจจุบัน การแขงขันศักยภาพของมนุษยในดานความรู ถือวาเปนตัวบงชี้ที่สําคัญ
ของผลผลิตสวนบุคคลและประเทศชาติ ตัวอยางที่ชัดเจนที่มีการลงทุนทางมนุษยทั้งในเรื่อง
การศึกษา การฝกอบรมและสุขภาพ เชน ญี่ปุน ไตหวัน ฮองกง เกหลีใต และประเทศอื่น ๆ อีกหลาย
ประเทศ ซ่ึงไดใหความสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษยมาก ผลปรากฏวาประชาชนมีความศึกษาดี 
สุขภาพดี มีความสามารถสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ไดเปนปจจัยนําพาประเทศไปสูความสําเร็จ การ
สรางเสริมความรูทางทฤษฎีทุนมนุษยจะเปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพื่อเพิ่มทุน
มนุษย  นําไปสูการพัฒนาองคกรและสังคม 

ดังนั้น  ทุนมนุษยจึงเปนวิธีการกําหนดและจัดแบงทักษะและความสามารถของบุคคล
ที่นําไปใชในการทํางานหรืออยางอื่นที่ชวยใหมีรายได  นักทฤษฎีเศรษฐศาสตรในยุคหนึ่งกลาววา  
“แรงงาน” ถือเปนองคประกอบอยางหนึ่งของผลผลิต (เทื้อน ทองแกว 2551) 

1.2  พัฒนาการของทฤษฎีทุนมนุษย  
บุคคลคนแรกที่นําคํานี้มาเปดเปนประเด็นคือ  ปโก (Pigou) อภิปราย โดยกลาววา ทุน

มนุษยเปนการลงทุนในมนุษยเชนเดียวกับการลงทุนทางกายภาพในบทความชื่อ (Investment in 
Human Capital Personal Income Distribution) ในวารสาร The Journal of Political Economy 
ในชวงตนป ค.ศ.1960 เปนตนมา ทฤษฎีทุนมนุษยไดมีบทบาทสําคัญและมีอิทธิพลตอทฤษฎีทาง
เศรษฐกิจ  และกําหนดเปนนโยบายทางเศรษฐกิจ  นักเศรษฐศาสตรหลายคนไดมีสวนรวมในการ
ขยายความคิดเรื่องทฤษฎีทุนมนุษย  เชน  นักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษ  เพตตี (Petty (1623 – 1687)) 
และสมิธ (Smith (1723 – 1790)) นักเศรษฐศาสตรชาวอเมริกันชื่อ เบคเกอร (Becker (1930)) 
และซูลทซ (Schultz (1902 – 1998)) ในแนวคิดภาพรวมที่มีขอสมมุติฐานวา  การใชจายในการ
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ฝกอบรมและการใหการศึกษามีคุณคา  สมควรไดมีการใชเงินลงทุนเพื่อที่จะไดเพิ่มรายไดใหกับ
ประชากร (เทื้อน ทองแกว 2551) 

แนวคิดเรื่องการลงทุนมนุษยจึงนําไปปรับปรุงโครงสรางในสวนนโยบายของประเทศ  
ในการสงเสริมแรงงานในตลาดแรงงาน  และการยกระดับฝมือแรงงานโดยมีการเพิ่มการลงทุนทาง
การศึกษา  การฝกอบรมแรงงาน  โดยมุงเนนการเพิ่มคุณคาในทุนมนุษยใหสูงขึ้น  แนวคิดเรื่องทุน
มนุษยยังมีการวิพากษวิจารณ  เชน เฟรด  บลอค (Block 1990: 21) มาจินซัน (Marginson 1993: 25) 
เปนตน  แตการประยุกตแนวคิดที่รูจักกันดี คือ ขอเขียนของมินเซอร (Minser) และเบคเกอร 
(Becker) ในหนังสือ “Human Capital” ตีพิมพในป ค.ศ.1968 ซ่ึงถือวาเปนหนังสือท่ีนําไปใชอางอิง
กับทุนมนุษยเปนเวลาหลายป (เทื้อน ทองแกว 2551) 

ตอเนื่องจากแนวคิดของเบคเกอร  ทุนมนุษยไดแยกแนวคิดของทุนมนุษยไวสอง
ลักษณะคือ  ลักษณะเฉพาะ(specific) และลักษณะทั่วไป (general) ลักษณะทุนมนุษยเฉพาะ
เกี่ยวของกับทักษะหรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนเดียวนั้น  ในขณะทุนมนุษยทั่วไปมีประโยชน
ตอทุกคน จากแนวคิดดานทุนมนุษยที่มีการพัฒนาความเขาใจตอเนื่อง และจากเบคเกอรดังกลาว
ขางตน บอริส กรอยสเบอรก และแอนดรู เอนแมคลีน และนิติน นอรเรีย (Boris Groysberg Andrew 
N Mclean and Nitin Nohria 2006 อางถึงใน เทื้อน ทองแกว 2551) ไดสรุปแนวคิดทฤษฏีทุนมนุษย
วา  ทุนมนุษยควรกําหนดรูปเคาโครงเปนรูปแบบ มีทักษะและผลลัพธ สามารถถายโอนได เรียกวา 
Portfolio Model of Human capital ซ่ึงมี 5 ลักษณะ  คือ 

1. ทุนมนุษยดานการจัดการทั่วไป (General management human capital) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการทั่วไป ซ่ึงเปนระบบการบริหารที่นําไปสูการปฏิบัติ ในดานตาง ๆ เชน
ดานการเงิน ดานเทคนิค และการจัดการทรัพยากรมนุษย รวมถึงภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ตัดสินใจจัดการ  พันธกิจ  ลักษณะของการจัดการทั่วไปนี้ สามารถถายโอนไดสูง ผูบริหารในทุก
องคกรเมื่อกาวหนาเขาสูตําแหนงผูจัดการพันธกิจในองคการใหม ถือวาเปนการถายโอนการจัดการ
ความรูจากที่เดิมมาสูที่ใหม เปนการถายโอนทั้งความรูและประสบการณ 

2. ทุนมนุษยดานกลยุทธ (Strategic human capital) ทุนมนุษยที่มีศักยภาพหรือ
ความสามารถดานกลยุทธหรือทักษะยุทธศาสตรเฉพาะดาน เชน กลยุทธการลดตนทุน กลยุทธ
การตลาด กลยุทธการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (change management) ทุนมนุษยลักษณะนี้สามรถ
ถายโอนไปยังองคกรอื่นหรือโรงงาน ที่มีสถานการณที่เผชิญหนาคลายกัน สามารถปรับปรุง
สภาพแวดลอมใหสามรถจัดการตอไปได โดยใชกลยุทธขับเคลื่อนการดําเนินการมีความสามารถใน
การวิเคราะหสถานการณเพื่อกําหนดกลยุทธ 
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3. ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม (Industrial human capital) หมายถึงทุนมนุษยที่มี
ความสามารถในการเรียนรูและถายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม จะ
ประกอบดวยการเรียนรูและการสรางหรือกําหนดกฎเกณฑ การใหบริการลูกคา การสงมอบของสู
งานอุตสาหกรรม กลาวโดยสรุป ก็คือความรูชนิดนี้หรือทุนที่มีเหมาะสําหรับการปฏิบัติในงาน
อุตสาหกรรม 

4. ทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship human capital) หมายถึงทุนมนุษยดาน
ความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสรางความสัมพันธกับทีมงานหรือเพื่อน
รวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานในหนวยงานใหมการสรางเครือขาย 
เพื่อนรวมกันทํางาน 

5. ทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company specific) หมายถึงความรู
เกี่ยวกับเกี่ยวกับงานที่ทําและวิธีการโครงสรางขององคการ วัฒนธรรมองคกร ระบบและ
กระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะองคกร ทุนมนุษยแบบนี้ถายโอนไปสูองคกรอ่ืนไดนอยที่สุด 

จากลักษณะของทุนมนุษยทั้ง 5 ลักษณะดังกลาวขางตน ทุนมนุษยลักษณะที่ 1 คือทุน
มนุษยดานจัดการทั่วไปสามารถถายโอนไปสูองคการอื่นๆ ได งายที่สุด ใน 5 ลักษณะเรื่อยลงมา
ตามลําดับ  คือ  ลักษณะทุนมนุษยดานกลยุทธ  ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม  ทุนมนุษยดาน
ความสัมพันธ และทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน 

เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออก
ตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระทั่งภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา และสงครามโลกครั้งที่ 2 ได
กระทบถึงแรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานที่ทํางาน การทํางานมาก
ช่ัวโมง คาจางแรงงานต่ํา ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมแรงงานเปน
สหภาพซึ่งมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากขึ้นในการเรียกรองและ
ตอรอง อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากขึ้น ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยก
ประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน
เพราะทรัพยากรสวนใหญมิไดอยูในกําลังแรงงาน จึงไดมีการพัฒนาแนวคิดทางทฤษฎีเพื่ออธิบาย
ประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกขึ้นมาวิเคราะหพิจารณา
จากนักเศรษฐศาสตร และนักวิชาการสาขาอื่น ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของ
สหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษาเปนการเฉพาะในชื่อวา “Manpower Report of the President” ซ่ึงใน
สวนที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ 
การสราง  “ทุนมนุษย” ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทาง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนุษยโดยการลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอตอกําลังคนใน 3 ประเด็น 
(เทื้อน ทองแกว 2551) กลาวคือ 
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1.  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจ และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพัฒนากําลังคนโดยการลงทุนใน
มนุษยจะเกี่ยวโยงถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจที่เพิ่มขึ้นจากทักษะความชํานาญการที่เพิ่มขึ้น 
คุณภาพของกําลังคนที่ดีขึ้นจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวาปริมาณของกําลังคน 
และชวยใหกระจายผลตอบแทนปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากขึ้น 

2.  การสรางทุนมนุษยโดยทั่วไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาที่ของภาครัฐฝาย
เดียวทั้ง ๆ ที่สวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางทุนมนุษยทําใหประเด็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการใชและการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนที่ทราบกัน
มากนัก และมักจะถือวาอยูนอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสารธารณสุข
และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับการสรางทุนมนุษยนั้นเปนทั้งสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ 
กันไป 

3.  ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก และกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศไดมาก 

ความหมายของทุนมนุษยจึงมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายที่ใช
ในปจจุบันมากขึ้น ซ่ึงไดมีนักเศรษฐศาสตรหลายทานนิยามความหมายและมีแนวคิดในแงมุมตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของซึ่งเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย” ดังนี้  

สมิธ (Smith 1737, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 9) นิยามทักษะและ
ความสามารถของมนุษยไวเปนทุนคงที่อยางหนึ่ง กลาวคือ ทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือน
เครื่องจักรซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวนหนึ่งและยังใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 

เซย (Say 1821, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 9) ไดขยายความชัดเจนขึ้นวา
ทักษะและความสามารถของมนุษยนั้น เปนส่ิงที่เกิดขึ้นไดโดยมีคาใชจายจํานวนหนึ่ง และผลของ
การใชจายนั้นทําใหผลิตภาพของมนุษยเพิ่มสูงขึ้น 

วิทสตายน (Wittstein 1867, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 9) ยอมรับวา
มนุษยนั้นถือเปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่งและใชวิธีการของฟาร  ที่เรียกวาวิธีการประเมินรายได
เปนทุน (capitalized-earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ที่จะตองชดเชยใหกับ
ครอบครัวในกรณีที่บุคคลหนึ่ง ๆ ตองเสียชีวิตไป ทั้งนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคล
หนึ่ง ๆ จะเทากับคาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จาก
การตั้งขอสมมติดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเมื่อแรกเกิด แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัว
เงินเพิ่มสูงขึ้นตามเกณฑอายุ 
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ดนัย  เทียนพุฒ (2545 : 133) อธิบายความหมายของทุนมนุษย ไววา สมรรถภาพแตละ
บุคคล ความรูโดยปริยาย ทักษะ และประสบการณของผูจัดการและพนักงานในองคการ ดังนั้นใน
เร่ืองของทุนมนุษย จะมีกิจกรรม ที่สําคัญ คือ การสรรหา คัดเลือก การรักษาทุนมนุษย และการ
เรียนรู การพัฒนาและการปรับทัศนคติ เชน สนับสนุนวัฒนธรรม การอุทิศตนเพื่อความเปนเลิศและ
พฤติกรรมเชิงจริธรรม 

พัฒนาการในแนวคิดที่พยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เริ่มกระจายกวางขึ้นอีก กิฟ
ฟน (Giffen 1880, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 9) ไดพยายามประเมินคาความสูญเสีย
ทางเศรษฐกิจจากการสมครามระหวางฝรั่งเศสและเยอรมัน และแคปป (Kapp 1870, อางถึงใน 
กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุนมนุษยของผูอพยพเขาไปสู
สหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเสื่อมราคา และคาบํารุงรักษา
ดวย ผลจากการคํานวณแคปปพบวา ถาหากยังมีผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกาในจํานวนเทาเดิม
ตอไปอีก สหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวันละเกือบ ๆ จะหนึ่งลานเหรียญ และ
ตอมาเบรส (Charies Brance) ไดประเมินคาในเรื่องเดียวกันกับแคปป และไดแยงวาวิธีการของ
แคปปนั้น ยังไมสมบูรณเพราะตัวเงินที่ประเมินไดจากทุนมนุษยที่อพยพเขาไปนั้น ไมใชจะดูจาก
ดานตนทุนการผลิตเพียงประการเดียว แตจะตองพิจารณาความตองการหรืออุปสงคที่สหรัฐอเมริกา
จะมีตอทุนมนุษยแตละคนนั้นดวย 

เองเจล (Engel 1883, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) ไดใชการคํานวณ
แบบตนทุนและการผลิตของแคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งขึ้นอีก โดยพิจารณา
ตนทุนการผลิตที่บิดามารดาตองใชจายในการเลี้ยงดูบุตรนั้นทั้งหมด 

แมว าในขณะที่นักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณาเอามนุษยหรือ
ความสามารถและทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีก
หลายคนก็ไมไดคํานึงถึงเรื่องนี้เลย และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะที่เปนปจจัย
ในการเพิ่มผลิตภาพของมนุษยนี้เลย และยังมีปญหาตามมาอีกวา ส่ิงที่นับรวมเขาเปนทุนประเภท
หนึ่งนั้นถือตัวมนุษยเองแตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคน
เทานั้น 

ซิดจวิค (Sidgwick 1901, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) เห็นวาควร
พิจารณามนุษยในฐานะถูกจัดไวเปนปจจัยรวม รวมกับปจจัยแรงงานในการสรางผลผลิต ทั้งนี้
เพราะวาเฉพาะแรงงานแท ๆ นั้นอาจสรางผลผลิตไดเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้น (การที่มีทักษะและ
ความสามารถเทากับเปนการเพิ่มการสรางผลผลิตใหมากขึ้นอีกได) จึงตองทําความเขาใจความ
แตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหดี 
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มารแชล (Marshall 1959, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) สรุปใหมนุษย
เปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจ
เปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา 
ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่แยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผล
ของการลงทุนก็ตาม การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนชิ้นของ
เครื่องจักร แตทวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงขึ้นอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น 

ไวสบรอด (Weisbrod 1966, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 11) พิจารณา
เห็นวา ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท คือ ทุนที่มองเห็น และทุนที่มองไมเห็น การศึกษา
ความกาวหนาทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากผลของทุนสวนที่มองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะได
ผลลัพธที่ไมสมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มขึ้นเปนอันมากและ
อยางรวดเร็ว 

ดวยแนวคิดในประเด็นตาง ๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ที่นอกเหนือไปจากทุน
กายภาพ ซ่ึงเปนความเชื่อเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ทั้งนี้ เพราะเหตุวา 

1. การพัฒนาและสรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุน
คาใชจายเกิดขึ้นและเกี่ยวของดวย 

2. ผลผลิตที่ไดจากทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะนั้นทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มขึ้น 
3. คาใชจายที่ใชไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มขึ้นไดใน

ที่สุดนั้น ทําใหความมั่งคั่ง (Wealth) ของชาติเพิ่มขึ้น 
สรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงที่แฝงอยู (embody) ในตัวของ

มนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษยนั้นออก
ตางหากจากกัน ส่ิงที่แฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะที่เปนนามธรรม จับตองไมได สัมผัสไมได มอง
ไมเห็น และซื้อขายแลกเปลี่ยนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ จึงสื่อ
ความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามัยที่ดี 
ซ่ึงแฝงอยูหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป 
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบันไดพยายามอธิบายถึงความแตกตางในทุนมนุษยที่แฝงอยูในตัวมนุษยแต
ละคนนี้วา เนื่องมาจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ กลาวคือ (สุมาลี ปตยานนท 2535 : 105-107, อางถึง
ใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 11) 
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1.  เปนสวนของทุนมนุษยที่มีติดตัวนับแตแรกเกิด (endowment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามชี้ตอไปวา สวนของทุนมนุษยที่มีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันทั้ง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหนึ่ง และอีกสวนหนึ่งมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภมารดา นับตั้งแตตั้งครรภจนถึงคลอด 

2.  เปนสวนของทุนมนุษยที่ไดรับการสรางเพิ่มเติมขึ้น (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) 
รวมตั้งแตสภาวะแวดลอมในครอบครัว การเลี้ยงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว 
ตลอดไปจนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ 

จะเห็นไดวาทุนมนุษยเปนเรื่องที่มุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุนในมนุษยกับ
ผลสําเร็จที่ เกิดขึ้นซึ่งกรอบความคิดดานทุนมนุษยไดเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนไปจากกรอบความคิดในอดีตจนกระทั่งในปจจุบันที่มีความแตกตางกันในประเด็นตาง ๆ 
(Phillips : 2005, อางถึงใน อาภรณ ภูวิทยพันธุ 2551) ดังแสดงขอมูลตามตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบกรอบแนวความคิดแบบเดิมและแบบใหม 

กรอบความคดิแบบเดิม กรอบความคดิแบบใหม 
ทุนมนุษยมองไปที่คาใชจาย ถือวาเปนตนทุน 
(Cost) ที่เกิดขึ้น 

ทุนมนุษยมองไปที่คาใชจาย ถือวาเปนการ
ลงทุนเพื่อเพิ่มมูลคา (Value) ในตัวคนให
เกิดขึ้น 

ฟงกช่ันงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ถูกรับรูวา เปนงานสนับสนุน  (Support 
Function) 

ฟ งก ช่ันง านด านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยถูกรับรูวาเปนหุนสวนทางกล
ยุทธขององคกร (Strategic Partner) 

งบประมาณดานทรัพยากรมนุษยจะถูกกําหนด
ขึ้นจากหนวยงานที่รับผิดชอบดานทรัพยากร
บุคคลเทานั้น 

ผูบริหารระดับสูงจะเกี่ยวของกับการกําหนด
งบประมาณดานทรัพยากรมนุษย 

ทุนมนุษยเปนเรื่องที่จะตองถูกบริหารจัดการ
โดยหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลในองคกร 

ทุนมนุษยเปนเรื่องที่จะตองถูกบริหารจัดการ
โดยผูบริหารระดับสูงในองคกร 

มี ค ว า มพ ย า ย า มที่ จ ะ ทํ า ค ว า ม เ ข า ใ จ ถึ ง
ผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (ROI : 
Return on Investment) เพียงเล็กนอยเทานั้น 

ROI ถือวาเปนเครื่องมือท่ีสําคัญโดยจะตองทํา
ความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางสาเหตุแล
ผลลัพธที่เกิดขึ้น (Cause - and - Effect 
Relationships) 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

กรอบความคดิแบบเดิม กรอบความคดิแบบใหม 
ทุนมนุษยจะถูกวัดและประเมินไดจากขอมูลที่มี
อยูเทานั้น 

ทุนมนุษยจะถูกวัดและประเมินไดจากขอมูลที่
จําเปนจะตองเก็บรวบรวมใหมีขึ้น 

โปรแกรมดานการบริหารบุคลากรในองคกรถูก
ออกแบบขึ้นโดยไมไดคํานึงถึงการตอบสนอง
ตอความตองการขององคกร 

โปรแกรมดานการบริหารบุคลากรในองคกรถูก
ออกแบบขึ้น โดยคํานึงถึงความตองการเฉพาะ
ขององคกร กอนที่โปรแกรมนั้นจะถูกนําไป
ประยุกตใชทั่วทั้งองคกร 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย จะ
ถูกรายงานผลจากสิ่งที่ไดดําเนินการ โดยมุงเนน
ไปที่ปจจัยนําเขา (Input) มากกวา 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย จะ
ถูกรายงานผลจากผลผลิตที่เกิดขึ้น โดยมุงเนน
ไปที่ปจจัยดานผลลัพธ (Output) มากกวา 

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ, เทคนิคการกําหนด Human Capital Scorecard [ออนไลน], เขาถึงเมื่อ 19 
มกราคม 2551. เขาถึงไดจาก http://www.konayutthaya.com/apm/files/humancapital.doc 

พบวากรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยในปจจุบันจะมุงเนนไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจาก
การลงทุนในตัวบุคลากรในองคกรมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรูใน
ทรัพยากรมนุษย  ยุคของทุนมนุษยถือวาเปนยุคของความรู (Knowledge Era) ที่เปล่ียนจากยุคดาน
การเกษตรกรรมและยุคดานอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจัดการความรูในทรัพยากรบุคคลนั้นจะ
มุงเนนไปที่สินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Assets) มากกวาสินทรัพยที่จับตองได (Tangible 
Assets) ที่จะนําองคกรไปสูความไดเปรียบในการแขงขันกับธุรกิจภายนอก   

กลาวโดยสรุป ทุนมนุษย หมายถึง สมรรถภาพของแตละบุคคล ความรู ทักษะ และ
ประสบการณของผูจัดการและพนักงานในองคการ ดังนั้นในเรื่องของทุนมนุษย จะมีกิจกรรม ที่
สําคัญ คือ การสรรหา คัดเลือก การรักษาทุนมนุษย และการเรียนรู การพัฒนาและการปรับทัศนคติ
ของบุคลากรในองคกร 
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2. แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย  
ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถแบงจุดประสงค  ไดเปน 3 ประการใหญ ๆ คือ 

(จรรยา   ชูทับ 2551) 
1. เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกนัได 
2. เพื่อเพิ่มคุณคาของคน 
3. เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ                
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเรื่องของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดําเนินการ 

ไดแก                         
1.1 ใหทํางานแทนกัน ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนัก 
1.2  แบงความรับผิดชอบ แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาส

ไดรับผิดชอบตัดสินใจบาง 
1.3  มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ มีขอดีที่จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็น

ทักษะในการบริหาร (Managerial Skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม 
รูจักกระจายงานเปนหรือไม ฯลฯ 

1.4 Understudy เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอยางละเอียดจากผู
ที่ทํางานชิ้นนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถ ทําแทนกันได 

1.5 Rotation คือ การสับเปลี่ยนหมุนเวยีนงาน มีลักษณะ คือ การเปลี่ยนงานกัน 
โดยเปลี่ยนลักษณะงาน (Job Rotation) และ การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนสถานที่ทํางาน (Location 
Rotation) 

2.  กิจกรรมทางดานการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ
กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนินการ อาทิเชน 

2.1 การจัดฝกอบรมเองภายในองคกร (In house training) เปนการจัดฝกอบรม
ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอมๆกันทีละจํานวนมากๆ (Class room training) โดย
ดําเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2.2  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 
2.3  การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมาให

ศึกษาหรือทดลองปฏิบัติและอาจใชเปนแนวปฏิบัติหลังการประชุมฯ 
2.4  ดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน และ

วิธีการปฏิบัติงานจริงของหนวยงานอื่นๆ ที่สนใจศึกษา ณ ที่ตั้งของหนวยงานนั้น 
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2.5 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงอื่น ๆ ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทํา
การปกติหรือ on the job training ไดแก 

2.5.1 การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา (Coaching/Counseling) 
หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนํา
อยางใกลชิด การ coaching นี้ อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซ่ึงไมจําเปนตองสอนเฉพาะ
เร่ืองงานเทานั้น อาจรวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได และ 

2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 
หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนถึงการแบงงานออกเปน
ขั้นตอน และการที่ผูบังคับบัญชา จะตองสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึง
ควบคุมดูแลใหปฏิบัติตามอยางถูกตอง 

3.  กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) เปน
แนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซ่ึงตองเปนนโยบายขององคกร เพราะตองครอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับและทุกสายงาน นั่นคือ เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายงาน
อาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู หรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นได 
โดยฝายบุคคล ขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนานั้นให อาทิเชน 

3.1 การฝกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion training) - จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง
ดํารงตําแหนงอยูในระดับ ที่อยูในขายที่จะเลื่อนระดับตําแหนงสูงขึ้นได 

3.2 กิจกรรมกอนเล่ือนตําแหนงอ่ืน ๆ เชน การทดสอบ การมอบใหทํางาน
วิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

4.   กิจกรรมรวมระหวางพนักงาน 
มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมใหพนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดย

อาจมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางานดวยตัวของพนักงาน
เอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองในหลายๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปน
ทีม การสรางทักษะในการคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหา การรูจักใชความริริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจน 
การสรางนิสัย ในการจัดเก็บขอมูลใหเปนประโยชน ฯลฯ กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิเชน 

4.1  กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles  
4.2  กิจกรรมขอเสนอแนะ 
4.3  กิจกรรม 5 ส. 
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กลาวโดยสรุป แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย สามารถแบงได 2 รูปแบบคือ แนวคิด
เชิงระบบและแนวคิดเชิงเกษตรกรรม โดยทั้ง 2 แนวคิดนั้น องคการจะตองใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ  รวมถึง การให
คาตอบแทน สวัสดิการ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เหมาะสมเพื่อผลลัพธที่ไดคือทุน
มนุษยที่มีศักยภาพ 

 
3.  แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทุนมนุษย 

การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ สมมติวา บุคคลแตละ
คนทําหนาที่เหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถของตนและคํานวณอัตรา
ผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษาของตนเอง และเมื่อทราบผลตอบแทนแลว 
เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเมื่อเขาทราบวาความชํานาญงานที่
เขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรงงานได การโยกยายเปลี่ยนงานขึ้นอยูกับ
ลักษณะของความชํานาญงานที่เกี่ยวของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 

ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอื่น ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซื้อขายได
เชนเดียวกับทุนกายภาพ และนายจางไมสามารถที่จะซื้อไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนที่
จะตองจัดการฝกอบรมใหแกลูกจางเพื่อจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับที่ตนตองการซึ่ง
ความรูความชํานาญตาง ๆ นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 

ในที่นี้จะจําแนกความชํานาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญทั่วไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) โดยความชํานาญทั่วไปมีสวนชวยใหลูกจางเพิ่ม
ความสามารถในการผลิต สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะในหนวยงานใดหนวยงาน
หนึ่งเทานั้น (สุมาลี ปตยนันท 2535 : 112-114, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 12) 

การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพื่อใหคนในสถาน
ประกอบการมีคุณภาพในการทํางาน ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

ไดมีผูที่ไดใหความหมายของคําวาการฝกอบรมไวหลายทาน ดังจะยกตัวอยาง ดังนี้  
ฟลลิปส (Phillips 1960 : 6, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดให

ความหมายวา การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคการในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือ
เจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เพิ่มพูน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานขององคการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

เครือวัลย  ล่ิมอภิชาต (2531 : 2 อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดเพิ่มคํา
วาการพัฒนาเขาไปและใหความหมาย “การฝกอบรมและการพัฒนา” วา คือ กิจกรรมการเรียนรู 
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(Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understanding) ทักษะ หรือความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ เพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ 
(Specific knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้น และทําใหบุคคลมี
ความกาวหนาในการทํางาน 

ฮาบิสัน และ มายเยอร (Habison and Myers 1964 : 2-3, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตร
บวร 2544 : 12) กลาวถึงการฝกอบรม คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ฝมือใน
การทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่ง 

คิงสเบอรี่ (Kingsbury 1957 : 58, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดให
ความหมายการฝกอบรมวาการฝกอบรมเปนความพยายามขององคการที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของ
พนักงานใหไปในทางที่พัฒนาขึ้น ทั้งในดานทัศนะคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาศักยภาพความรู 
และความคิด 

แนดเลอร (Naddler 1970 : 40, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) เห็นวา 
การฝกอบรมคือ กิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงไดถูกออกแบบขึ้นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของคน ทั้งเพื่อ
งานในปจจุบันและอนาคต 

บุญคง  จางหันสิทธิ์ (2540 : 229, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ให
ความหมายของการฝกอบรม คือ กรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานให
พัฒนาในดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ ตาง ๆ โดยมี
จุดมุงหมายที่จะยกระดับประสิทธิภาพในการทํางาน และการผลิตในปจจุบันและอนาคต 

จากความหมายของนักวิชาการที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวาเปนกิจกรรมที่เปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึ้น ตลอดจนเพื่อจุด
ประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนําความรูที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
ตลอดจนคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในอนาคต 

3.1  การฝกอบรมกับการศึกษาและการพัฒนาบุคคล  
การศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรมลวนแตมีลักษณะที่สําคัญๆ คลายคลึงกัน 

และเกี่ยวของกันจนดูเหมือนจะแยกออกจากกันไดยาก  
การศึกษา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคลมีความรู 

ทักษะ ทัศนคติในเรื่องทั่วๆไป อยางกวางๆ โดยมุงเนนการสรางคนใหมีความสมบูรณ เพื่อให
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี และสามารถปรับตัว ใหเขากับ สภาพแวดลอมไดเปนสําคัญ 
ถึงแมวา การศึกษายุคปจจุบันจะเนนใหความสําคัญแกตัวผูเรียนเปนหลัก (Student-Centered) ทั้งใน
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ดานของการจัด เนื้อหาการเรียนรู ระดับความยากงายและเทคนิควิธีการเรียนรู เพื่อใหตรงกับความ
สนใจ ความตองการ ระดับสติปญญา และความสามารถของผูเรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็
ยังคงเปนการสนองความตองการของบุคคล ในการ เตรียมพรอม หรือสรางพื้นฐานในการเลือก
อาชีพมากกวา การมุงเนนใหนําไปใชในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเปนเรื่อง
ที่สามารถกระทําไดตลอดชีวิต (Lifelong Education) ไมจํากัดระยะเวลาอีกดวย 

การพัฒนาบุคคล นั้น นักวิชาการดานการฝกอบรมบางทานเห็นวาเกือบจะเปนเรื่อง
เดียวกันกับการฝกอบรม โดยกลาววา การฝกอบรม เปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรู สําหรับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถทํางานอยางใด อยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง 
ในขณะที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุงเสริมสรางใหเกิดการเรียนรูในเรื่องทั่วๆไป อยางกวางๆ จึงเปน
การฝกอบรมสําหรับบุคลากรระดับบริหารเปนสวนใหญ ซ่ึงในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสอง
ระดับก็ตองมีทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวมๆกันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทาง
ใดเทานั้น 

สวน เดนพงษ พลละคร เห็นวาคําวา การพัฒนาบุคคล เปนคําที่มีความหมายกวางมาก 
กลาวคือ กิจกรรมใดที่จะ มีสวน ทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่ดีขึ้น 
สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบ ที่สูงขึ้น ในองคการไดแลว เรียกวา เปนการ
พัฒนาบุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิ่มเติม การฝกอบรม การสอนงาน หรือ 
การนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนงาน (Coaching) การใหคําปรึกษาหารือ การมอบหมาย
หนาที่ใหทําเปนครั้งคราว (Job Assignment) การใหรักษาการแทน (Acting) การโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและ
ประสบการณจากหนวยงานอื่น (Job Rotation) เปนตน 

จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกลาวขางตน ทําใหเขาใจไดวาการฝกอบรมเปน
เพียงวิธีการหนึ่ง หรือ สวนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเทานั้น เพราะการพัฒนาบุคคลเปนเรื่องซึ่งมี
จุดประสงคและแนวคิดกวางขวางกวาการฝกอบรม ดังที่มีผูนิยามวา การฝกอบรม คือ "การพัฒนา
บุคลากรใหมี ความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ" นอกจากนั้น การฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาบุคคลนั้น เปนเรื่องที่มีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง เนนถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซึ่ง
ตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู หรือจะปฏิบัติตอไปในระยะยาว เนื้อหาของเรื่องที่ฝกอบรมอาจเปน เร่ืองที่
ตรงกับความตองการ ของตัวบุคคลนั้นหรือไมก็ได แตจะเปนเรื่องที่มุงเนนใหตรงกับงานที่กําลัง
ปฏิบัติอยูหรือกําลังจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ การฝกอบรม จะตองเปนเรื่องที่จะตองมีกําหนด
ระยะเวลาเริ่มตน และส้ินสุดลงอยางแนนอน โดยมีจุดประสงคใหเกิดการ เปลี่ยนแปลง พฤติกรรม 
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ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากไดรับการฝกอบรม 
ในขณะที่การศึกษา เปนเรื่องระยะยาว และอาจประเมินไมไดในทันที  

เทาที่กลาวมาแลวทั้งหมดในสวนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม 
อาจสรุปความแตกตางของทั้ง 3 คํา อยางสั้น ๆ ไดดังนี้ 

การศึกษา (Education)  เนนที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 
การฝกอบรม (Training)  เนนถึงการทําใหสามารถทํางานที่ตองการได (Job Oriented) 
การพัฒนา (Development) เนนที่องคการ (Organizational Oriented) เพื่อใหตรงกับ

นโยบาย เปาหมาย ขององคการที่สังกัด 
3.2  ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแรงงาน 
ฟลลิปส (Phillip1960 : 6, อางถึงในกฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 15) ไดกลาวถึง

ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมีการฝกอบรม ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย 5 ประการ คือ 
1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใด ๆ ที่สามารถผลิตคนใหมีความสามารถที่จะทํางานใน

องคการตาง ๆ ไดทันที ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงาน
ในหนาที่เฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2.  สภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคการมีความสลับซับซอน องคการจึงตองหาหนทางที่จะ
ทําใหบุคคล หรือเจาหนาที่ปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลา
อันสั้น และการฝกอบรมที่ดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 

3.  บุคลากรสวนมากยอมตองการที่จะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การ
ฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
ใหสูงขึ้น ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4.  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานที่ถูกตอง และดีที่สุด 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก หรือสังเกตจากผูอ่ืน ดังนั้นจึงตองใช
ระยะเวลาในการเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานที่ถูกตองและดีที่สุด 

5.  เมื่อองคการสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานที่ควรจัดการ 
แกไข ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก 

ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลในองคการใหมีการเรียนรู
อยางพอเพียงที่จะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติที่ดีตองาน เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอม



 
 

 

24 

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถอยางชํานาญ หรือ มีทักษะในงานนั้น ๆ เปน
อยางดี และจําเปนที่จะตองมีการอบรมจากเหตุผล ดังนี้ คือ  

1.  องคการหลังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูที่จะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไวคือ บุคคลในองคการจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน สอน
งาน นั้น ๆ ทั้งนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังปองกันการ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานนั้น ๆ ได 

2.  ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา เพราะสถานศึกษา
จะใหความรูและฝกฝนในสิ่งตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตามลักษณะเฉพาะ
ขององคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพื่อเปนการสรางความ
เชื่อมั่น ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 

3.  งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 

4.  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เมื่อทํางานไป
นาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเบื่อหนายจะเกิดขึ้น ฉะนั้นองคการจะตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจ
ใหคนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ  

จึงสรุปไดวา การฝกอบรมในงานจะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาที่
รับผิดชอบของตนเองไดดีขึ้น เพื่อใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงขึ้น ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ รวมทั้งมุงยกระดับหรือเปลี่ยนแปลงทัศนะคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทํา
ใหเกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษ หรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มที่ (จําเนียร จวงตระกูล 2533, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) 

3.3  รูปแบบและวิธีการฝกอบรม  
จี. เอส. เบคเกอร (G.S.Beker) ไดเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลงทุนฝกอบรมในระหวาง

ปฏิบัติงานวา นายจางจําดําเนินการจัดฝกอบรมแกคนงานโดยหวังผลกําไรสูงสุด โดยนายจางยินดีที่
จะฝกอบรมคนงานไปจนกระทั่งคนงานหนวยสุดทายทํารายไดเพิ่มขึ้นเทากับคาใชจายที่เพิ่มจาก
การฝกคนงานคนนั้นพอดี โดยที่คาใชจายที่เกิดขึ้นจากการฝกงานมีทั้งคาใชจายทางตรง (Direct 
Costs) และคาใชจายทางออม (Indirect Costs) ทั้งที่เปนคาใชจายที่มองเห็นได (Tangible Costs) 
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และคาใชจายที่ไมสามารถมองเห็นได (Intangible Costs) ไดแก คาพาหนะของคนงานในการเขารับ
การอบรมในกรณีที่ตองอบรมภายนอกองคการ คาทําการฝกอบรม คาเสียโอกาสของเวลาหรือ
รายไดที่สูญเสียไป (Forgone Earning) ของนายจาง เนื่องจากคนงานใชเวลาไปกับการอบรม จึงไม
สามารถทํางานไดอยางเต็มที่ สําหรับผลตอบแทนที่จะไดจากการฝกอบรม คือ ประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่เพิ่มขึ้นของคนงาน โดยที่คาใชจายเปนเรื่องที่ตองลงทุนในปจจุบัน แตจะไดรับตอบแทน
ในอนาคต เบคเกอรไดพยายามกําหนดบทบาทของผูรับภาระในการลงทุนฝกอบรม และพบวาการ
ฝกอบรมระหวางการทํางานมี 2 ลักษณะ ที่มีผลตอการแบกรับภาระคาใชจายในการฝกอบรม
(กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 16) 

การฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
1.  การฝกอบรมโดยทั่วไป (General training) เปนการฝกอบรมที่มิไดเจาะจงงานใด

งานหนึ่งโดยเฉพาะ แตเปนการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความรูตาง ๆ และเปนประสบการณสําหรับ
งานทั่ว ๆ ไป ผูรับการฝกอบรมสามารถนําเอาความรูนั้น ๆ ไปใชประโยชนแกตนเองได และ
สามารถนําไปใชในการทํางานในหนวยธุรกิจอื่น ๆ ได 

2.  การฝกอบรมเฉพาะอยาง (Specific training) เปนการฝกอบรมที่จําเปนสําหรับงาน
ใดงานหนึ่งของบริษัทหรือหนวยงานในงานหนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแลวการฝกอบรมประเภทนีจ้ะ
เปนประโยชนตอองคการมากกวาพนักงาน เพราะงานดังกลาวจะมีลักษณะเฉพาะ และใชอยูใน
บริษัท หรือหนวยงานนั้นเทานั้น หากพนักงานยายไปทํางานกับหนวยงานอื่น ก็แทบจะไมไดใช
ประโยชนกับความรูและความชํานาญที่ไดฝกอบรมมา การฝกอบรมประเภทนี้จะเปนการฝกอบรม
เกี่ยวกับงานชางเฉพาะ 

ดังนั้นจะเห็นไดวาการฝกอบรมหลังจากเขาทํางานเปนสิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนา
ทักษะแรงงานอยางยิ่ง เพราะจะเปนประโยชนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงเปน
ศักยภาพของแรงงานที่บริษัทตองการ  

นอกจากนี้ยังไดแบงประเภทของการฝกอบรมหลังเขาทํางาน ออกเปนการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill-training) เปนการฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเกิดสมรรถภาพใน
การทํางานที่เหมาะสมกับตําแหนง การฝกอบรมแบบนี้จัดไดหลายวิธี เชน  

1.  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอบใหทํางานจริงเพื่อเขาใจ ได
เรียนรู และเขาใจวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทําจริง ๆ ในสถานที่ทํางานอยูจริง มีการจัดใหมี
ผูสอนคอยแนะนําชวยเหลือ แสดงการทํางานพรอมทั้งอธิบายประกอบ แลวจึงใหผูเขารับการอบรม
ปฏิบัติตาม ผูสอนจะคอยติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมวามีขอบกพรอง
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หรือไม ควรมีขอแกไขอยางไร ซ่ึงการฝกอบรมแบบนี้จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานได
เร็ว แตจะตองมีคาใชจายที่สูงเนื่องจากจะตองมีการใชเครื่องมือตาง ๆ ประกอบดวย 

2.  การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ จะจัดขึ้นในหองจําลองขึ้นมาใหมีลักษณะคลายกับ
สถานที่ทํางานจริง โดยจําลองทั้งเครื่องมือและสภาพการทํางาน เหมาะสมกับการฝกอบรมงานงาย 
ๆ เชน การใชเครื่องมือเครื่องใช เปนตน โดยใชระยะเวลาไมนานนัก และสามารถฝกอบรมคน
จํานวนมากใหทํางานไดในเวลาเดียวกันในลักษณะการทํางานเหมือนกันได 

3.  การฝกงาน เปนการฝกอบรมที่รวมกันระหวางสถาบันการศึกษากับองคการที่
เกี่ยวของ โดยการนําความรูตามหลักสูตรที่เรียนมาชั่วระยะเวลาหนึ่งมาผนวกเขากับการปฏิบัติงาน
ในองคการนั้น เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูที่สมดุลกันระหวางภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
(กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน โภคพลากรณ 2533 : 343 อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 
: 18) 

สําหรับลักษณะของการฝกอบรมอาจมี ดังนี้ 
1.  เปนกระบวนการ (Process) อยางหนึ่งในการพัฒนาสถานประกอบการโดยอาศัย

การดําเนินการอยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําอยางตอเนื่องกันไปไม
หยุดยั้ง 

2.  การกระทําทั้งหมดมุงที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูศักยภาพของพนักงาน หรือทุนมนุษย 3 
ดาน คือ 

2.1 เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนที่คนงานจําเปนจะตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเตมิใหทนั
ตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

2.2  เพิ่มพูนทักษะ (Skill) หรือความชํานาญ เพื่อบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก
การทํางาน โดยขาดทักษะและประสบการณ 

2.3  เปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดใหม ๆ เปล่ียนแปลง
ความเชื่อเกาที่ลาสมัยและเสื่อมถอย เพื่อใหเกิดทัศนคติที่มีประโยชนตามความประสงคของ
หนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหเหมาะสมกับการทํางาน 

2.4  เปนกระบวนการที่ชวยเพ่ิมพูนความสามารถ (Ability) และประสิทธิภาพ 
(Efficiency) อันจะกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงาน (ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม 
2537 : 15, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 15) 

กลาวโดยสรุป รูปแบบในการพัฒนาตาง ๆ เชน การศึกษา การฝกอบรม และการ
พัฒนา โดยเฉพาะการฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพื่อประโยชน
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ในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ นําไปสูการเกิดศักยภาพของพนักงานทั้ง 3 ดาน คือ การ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

 
4.  แนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 

ในการวัดผลลัพธจากการลงทุนดานทรัพยากรบุคคลในองคกร การบริหารทุนมนุษย
จะสําเร็จลงไดจะตองเขาใจถึงความสัมพันธระหวางเหตุและผล เหตุคือส่ิงที่ไดลงทุนไป นั่นก็คือ 
โปรแกรม โครงการ หรือกิจกรรมที่ไดดําเนินขึ้นตอตัวบุคลากร สําหรับผลก็คือ ผลลัพธที่เกิดขึ้น  

4.1  วิธีการวัดผลลัพธจากการลงทุนดานทรัพยากรบุคคลในองคกร (อาภรณ ภูวิทย
พันธุ 2551) แบงไดเปน 7 วิธี ดังนี ้ 

4.1.1 Input Measures : ตัววัดปจจัยนําเขา  
แสดงใหเห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม โครงการที่ถูกกําหนดขึ้นในองคกร และ

ถูกวัดจากความเกี่ยวของของบุคลากรในกิจกรรม และโครงการนั้น ๆ  โดยวัดออกมาเปนจํานวน
ช่ัวโมงที่เขารวมในโปรแกรมหรือโครงการ ตนทุนที่เกิดขึ้นถือวาเปนตนทุนที่วัดโดยจํานวนและ
ปริมาณกิจกรรม โครงการ และโปรแกรมที่ถูกกําหนดขึ้น 

4.1.2 Cost Measures : ตัววัดตนทุน 
เนนการวัดถึงตนทุนที่เกิดขึ้นจากการลงทุนในปจจัยนําเขาไมวาจะเปนการ

ลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานตางๆ  ที่ออกแบบขึ้นมาเพื่อชวยในการพัฒนา
ความรู/ทักษะของบุคลากรในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.1.3 Reaction Measures : ตัววัดดานการตอบสนอง  
เปนการวัดปฏิกิริยาตอบสนองที่เกิดขึ้น และการวัดระดับความพึงพอใจของ

บุคลากรในองคกรที่มีตอกิจกรรม โปรแกรม และโครงการตาง ๆ ที่ถูกกําหนดขึ้นมา  ซ่ึงรวมถึงการ
วัดความผูกพันและการมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ และโปรแกรมนั้น 

4.1.4 Learning Measures : ตัววัดดานการเรียนรู  
เนนการวัดถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากทักษะและการเรียนรูที่เกิดขึ้นใน

องคกร โดยวัดวาพนักงานมีการเรียนรูและการรับรูเปนอยางไร  

4.1.5 Application/Implementation Measures : ตัววัดดานการนําไป
ประยุกตใช  
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เปนการวัดวากิจกรรม โครงการ และโปรแกรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ที่ถูกออกแบบขึ้นมาและไดนํามาใชในองคกรแลวนั้นมีประสิทธิภาพมากนอยแคไหน    

4.1.6 Impact Measures : ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น 
เปนการวัดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลงทุนทั้งการวัดสิ่งที่จับตองได เห็น

ชัดเจนเปนรูปธรรม เชน ยอดขาย จํานวนผลผลิต คุณภาพงาน และระยะเวลาที่ถูกใชไป เปนตน  
รวมถึงสิ่งที่จับตองไมได ไมสามารถวัดออกมาเปนมูลคาหรือตัวเลขได เชน อัตราการลาออกของ
พนักงาน ความพึงพอใจในงาน ระดับความเครียดและความขัดแยงที่ลดลง 

4.1.7 ROI Measures (Return on Investment “ROI”) : ตัววัดดาน
ผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน 

เปนการวัดโดยเปรียบเทียบตนทุนจริงทั้งหมดที่เกิดขึ้นและไดลงทุนไปแลว กับ
ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ไดรับวาคุมคามากนอยแคไหน 

4.2  เทคนิคการประเมินผลการฝกอบรม  
ในการดําเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตามมักจะตองมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคไวกอนวา ทํา

กิจกรรมนั้น ๆ เพื่ออะไร และการที่จะรับรูวากิจกรรมดังกลาวประสบผลสําเร็จหรือไมคงตองอาศัย
การ ประเมินผล (Evaluation) มาใชเปนเครื่องมือท่ีสําคัญ เชนเดียวกับการฝกอบรม (Training) คง
ตองมีการประเมินผลการฝกอบรม (Training Evaluation) เพื่อทราบถึงความสําเร็จในการจัดการ
ฝกอบรมแตละครั้งวาสามารถทําใหพนักงาน มีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับ
ทัศนคติ (Attitude) ไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม นักฝกอบรมในหนวยงาน
ตาง ๆ มักมีการประเมินผลการฝกอบรมกันเปนประจําอาจจะ เปนทั้งระหวางการฝกอบรม เมื่อ
ส้ินสุดการฝกอบรม และอาจมีการติดตามไปประเมินในการทํางานจริงวาผูรับการฝกอบรมสามารถ
นําเอา ส่ิงที่ไดเรียนไปใชในการทํางานไดจริงหรือไม (อํานาจ  วัดจินดา 2551) 

แนวคิด รูปแบบ หรือวิธีการประเมินผลการฝกอบรมที่ใชอยูกันในปจจุบันนั้นมี
พื้นฐานแนวคิด เทคนิค วิธีการดังตอไปนี้  

เมื่อป 1950 Donald Kirkpatrick (อํานาจ วัดจินดา 2551) ไดนําเสนอบทความเกี่ยวกับ
การประเมินผลการฝกอบรมเปนครั้งแรก และถือวาเปนรากฐานสําคัญในการประเมินผลการ
ฝกอบรมจนถึงปจจุบัน โดยแนวคิดของเขาไดกําหนดใหการประเมินผลการฝกอบรมมีดวยกัน 4 
ขั้นตอน กลาวคือ   

1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 
2.  การประเมินการเรียนรู (Learning) 
3.  การประเมินพฤติกรรม (Behavior) 
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4.  การประเมินผลลัพธ (Results)  
แตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี้ 

 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)  
การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) คือการประเมินเพื่อรับรูวาผูรับการอบรมมี

ทัศนคติอยางไรตอการจัดฝกอบรม ในหลักสูตรนั้นๆ กลาวคือเปนการวัดความรูสึกพึงพอใจ ชอบ
หรือไมชอบตอการจัดฝกอบรมนั่นเอง ซ่ึงถือวาเปนการประเมินที่งายที่สุดในบรรดา 4 ขั้นตอน 
ในทางปฏิบัติมักทําการประเมินหลังส้ินสุดการฝกอบรมซึ่งนิยมใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เปนเครื่องมือหลักโดยมักแจกใหผูรับการอบรบประเมินโดยมีประเด็นตาง เชน การสอนของ
วิทยากร การดูแลอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่จัดฝกอบรม อาหารเครื่องดื่ม ถามีการเดินทาง
ไปตางจังหวัดก็อาจมีเร่ืองที่พัก การเดินทาง ซ่ึงการประเมินขั้นตอนนี้ถือเปนธรรมเนียมปฏิบัติ
สําหรับการจัดฝกอบรมโดย ทั่วไป แตอยางไรก็ดีส่ิงที่นักฝกอบรมคงตองตระหนักวาการประเมิน
ปฏิกิริยาไมควร จะรอใหการฝกอบรมสิ้นสุดเทานั้น เพราะเหตุวาถาผลออกมาวามีระดับความพึง
พอใจนอยก็ไมสามารถแกไขอะไรได แลว ดั้งนั้นสิ่งที่ควรทําคือการประเมินระหวางการดําเนินการ
ฝกอบรมควบคูไปดวย เพื่อรับรูวามีอะไรที่บงบอกอาการความไมราบรื่นของการฝกอบรมจะได
ดําเนิน การแกไขไดทันกอนปญหาจะเกิดซ่ึงวิธีการก็คือการสังเกตการณ (Observation) การ
สัมภาษณ (Interview) หรือสอบถามผูเขาอบรมในชวงพักอยางไมเปนทางการ เปนตน 

4.2.2  การประเมินการเรียนรู (Learning) 
การประเมินการเรียนรูคือการวัดวาผูรับการอบรมไดมีการเพื่อพูนความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) หรือมีทัศนคติ (Attitude) อันพึงประสงคหรือไม การประเมินขั้นตอนนี้
ถือวามีความสําคัญมากเพราะเหตุวาเปนการตอบโจทยหรือ วัตถุประสงคของการจัดฝกอบรมใน
สวนของการเรียนรูซ่ึงถามีการจัดฝกอบรม เกิดขึ้นแลวแตไมมีการเรียนรูเกิดขึ้นหรือไมอยูในระดับ
ที่ยอมรับไดถือ วาการฝกอบรมที่สูญเปลา เชนการจัดฝกอบรมการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรโดย
เมื่อส้ินสุดการจัดอบรมแลวมี บางคนยังใชโปรแกรมไมได หรือการฝกอบรมดานการทํางานเปน
ทีม ผูรับการอบรมยังไมมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน เปนทีม เปนตน ซ่ึงในการประเมินสวนนี้ใน
ปจจุบันบางแหงมักใชแบบสอบถามโดยมีการใหผู เขาอบรมตอบวาหลังการฝกอบรมแลวทานมี
ความรูเพิ่มขึ้นหรือไม โดยอาจมีชองเปรียบเทียบกอนและหลังวามีคะแนนตางกันหรือไม อยางไรก็
ดีถือวาเปนวิธีหนึ่งที่งายและสะดวก ผูเขียนเห็นวาการวัดการเรียนรูคงตองมีเทคนิควิธีที่เหมาะสม
กับประเด็น หรือประเภทการเรียนรูที่เราจะวัด เชนวัดความรู (Knowledge) คงตองมีการทดสอบ 
(Test) การวัดทักษะ (Skill) คงตองใหทดลองปฏิบัติจริง แตที่ยากที่สุดคือทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงอาจ
ใชการสังเกตพฤติกรรมและสัมภาษณประกอบ 
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4.2.3  การประเมินพฤติกรรม (Behavior)  
การประเมินพฤติกรรมหรือนักวิชาการบางทานเรียกวา Job behavior เกี่ยวของ

กับการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการ
ประเมินที่จะทราบวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามรถทําให พนักงานทํางานไดดีขึ้นหรือลดความ
บกพรองในงานไดหรือไม บางครั้งมักเรียกการประเมินขั้นตอนนี้วาการติดตามผลการฝกอบรมซึ่ง
นักฝก อบรมคงตองมีการวางแผนไวลวงหนา เพื่อท่ีระบุใหชัดวาการฝกอบรมหลักสูตรไหนควรมี
การติดตามผลเนื่องจากในบาง องคกรมีการจัดโครงการฝกอบรมจํานวนมากในแตละปทําให การ
ติดตามผลการฝกอบรมทุกโครงการเปนไปไดยาก แตอยางไรก็ดีการติดตามผลการฝกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพคงตองอาศัยความรวม มือจากหนวยงานตนสังกัดผูรับการฝกอบรมในการใหขอมูล 
ผลการปฏิบัติงานในงานที่ใชความสามารถอันเนื่องมาจากการฝกอบรม หรือบางครั้งอาจตองมีการ
ขอขอมูลหรือความเห็นจากหนวยงานหรือ บุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับงานของผูเขาอบรม เชนใน
หลักสูตรดานการบริการ อาจมีการสอบถามลูกคาวาพฤติกรรมการบริการของพนักงานเปนเชนไร 
เปนตน 

4.2.4  การประเมินผลลัพธ (Results) 
ตามแนวคิดของ Kirkpatrick เห็นวาการประเมินที่ยากที่สุดและเปนการประเมิน

ที่ทําใหทราบวาการอบรมแต ละครั้งสงผลดีอยางไรตอองคกรบางคือการการประเมินผลลัพธ 
(Results) ซึ่งหมายถึงผลลัพธแกองคกรจากการฝกอบรมนั่นเอง การประเมินในขั้นตอนนี้เชนอาจมี
การวัดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น (Productivity) เชนจํานวนสินคาที่ผลิตไดเพิ่มขึ้น จํานวนของเสียที่ลดลง 
ยอดขายที่เพิ่มขึ้น หรือความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการที่เพิ่มขึ้น เปนตน แตอยางไรก็ตาม 
การที่จะระบุใหช้ีชัดลงเปนวาผลผลิตที่เพิ่มขึ้นนั้นเปนผลมาจากการอบรมหลักสูตรใดบางนั้นเปน
เร่ืองที่คอนขางยากในการตัดสินเนื่องจากอาจมี ปจจัยอ่ืนๆที่รวมอยูดวย ดังนั้นการประเมินขั้นตอน
นี้ยังคงยากตอการนํามาใชปฏิบัติจริงโดยในปจจุบัน ไดมีการนําแนวคิดการประเมินผลที่เรียกวาการ
ประเมินความคุมคาในการลงทุน (Return on Investment) หรือเรียกยอ ROI มาใชโดย Jack J. 
Phillips ซ่ึงไดรับความสนใจกันอยูในปจจุบันนี้ 

กลาวโดยสรุป ในการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษย นั้นมีหลายวิธี คือ ตัววัด
ปจจัยนําเขา ตัววัดตนทุน ตัววัดดานการตอบสนอง ตัววัดดานการเรียนรู ตัววัดดานการนําไป
ประยุกตใช ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น และตัววัดดานผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน ซ่ึงแตละ
องคการอาจจะเลือกใชวิธีการประเมินผลที่แตกตางกัน อยางไรก็ดี ในทางปฏิบัติมักนิยมใชแนวคิด
ของ  Kirkpatrick ซ่ึงไดแก การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม 
และการประเมินผลลัพธ ในการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 
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5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

พบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี สภาพการจาง
งาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงปจจัยเหลานี้มี
อิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน 

พัฒนาวดี ชูโต และคณะ (2545) จากผลการวิจัยพบวา นอกจากความรูและทักษะ
เฉพาะที่เกี่ยวของกับงานแลว ทักษะการทํางานที่เปนที่ตองการในอนาคต คือ ความรูและทักษะ
เกี่ยวกับภาษา (ทั้งภาษาไทยและภาษาตางประเทศ) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีตาง ๆ (โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความรูและทักษะดานคอมพิวเตอร) ความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสาร ไดแก การพูด 
การฟง การประสานงาน การคิดวิเคราะหปญหา และการตัดสินใจ ตลอดจนจิตสํานึกในเรื่องความ
รับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต ความขยัน ความอดทน และการมีนิสัยรักการเรียนรู นอกจากนี้ ควร
มีสวนรวมรับผิดชอบในการพัฒนาทักษะการทํางานใหเหมาะสมกับ วัย หนาที่ และความ
รับผิดชอบ โดยเริ่มตั้งแตตนเอง ครอบครัว สถานศึกษา และสถานประกอบการ 

เกื้อ วงศบุญสิน และคณะ (2545) จากผลการวิจัยพบวา ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่
พึงประสงคของทรัพยากรมนุษยทุกระดับ ควรมีทักษะพื้นฐานอันไดแก ความรูภาษาอังกฤษและ IT 
ประยุกตได แกปญหาเปน มีทัศนคติที่ดี รูวิธีการเรียน สูงาน และสามารถพัฒนาความรูของตนเอง
ได โดยที่ระดับ ปวช./ปวส. ควรเพิ่มทักษะอาชีพขั้นพื้นฐาน เทคนิคเฉพาะและความรูเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับระดับนิสิตนักศึกษาชั้นปที่ 1  ควรมีทักษะเพิ่มเติมดานความรูทาง
วิชาการ วิชาชีพ และวิชาชีวิต รวมถึงการมีความคิดริเริ่ม และในสวนของผูที่สําเร็จการศึกษาควร
ตองมีทักษะเพิ่มเติมดานความรูความสามารถในสาขาที่ตนเรียนเพื่อประกอบอาชีพ ทักษะดานการ
บริหารจัดการ กระบวนการวิจัยรวมถึงการมีนิสัยการเรียนรูตลอดชีวิต 

กฤษณา  กลศาสตรบวร (2544) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบการฝกอบรมและ
ความถี่ในการฝกอบรมของสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดเชียงใหม 
ตลอดจนหลักสูตรในการฝกอบรมเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการอบรมเพื่อใชกับกิจการ
ทั่วไป เปนไปในลักษณะของเด็กฝกงานและการจัดใหมีหัวหนาคอยติดตามดูแล ในขณะที่ความ
เหมาะสมของมาตรการตาง ๆ และความชวยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐเพื่อใหสถานประกอบการ
พัฒนาทักษะแรงงานนั้นมีความเหมาะสมและควนจะไดนําไปปฏิบัติ และเห็นวาภาครัฐควรใหการ
สนับสนุนผูมีความรูความสามารถในการฝกอบรมหรืองบประมาณในการฝกอบรมใหมากขึ้น 
ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานใหใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และควรมีระบบใหคําปรึกษา
แนะนําตามที่ผูประกอบการตองการ รวมถึงจัดบุคคลที่มีความรูความสามารถชวยในการฝกอบรม 
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สุจิตราภรณ  คําสะอาด (2540) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะ
แรงงานที่สถานประกอบการขนาดกลางที่ดําเนินอยูนั้นสวนใหญเปนการจัดฝกอบรมภายในสถาน
ประกอบการเอง รองลงมาไดแก การสงลูกจางไปศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การสงลูกจาง
ไปอบรมกับหนวยงานภาคเอกชนและภาครัฐ การสนับสนุนใหลูกจางไปศึกษาตอนอกเวลางานและ
การจัดการศึกษานอกโรงเรียนภายในโรงงาน ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญตามลําดับ คือ การไม
สามารถสงลูกจางเขาไปรับการฝกอบรมไดเพราะกระบวนการผลิตตองใชกําลังแรงงานเต็มที่ การ
ขาดแคลนงบประมาณ วัสดุอุปกรณและบุคลากรที่จะทําหนาที่ฝกอบรมพัฒนาทักษะแรงงาน 
รวมทั้งขาดการประสานงานกับสถานประกอบการดวยกันเองและหนวยงานภาครัฐ ตลอดจน
ลูกจางไมไดใหความสนใจที่จะเขารับการพัฒนาทักษะเพิ่มเติม สวนในดานทัศนคติของนายจาง
และการรับทราบมาตรการจูงใจจากรัฐที่ชัดเจนจะสงผลใหสถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะแรงงาน ในขณะที่ประเภทของอุตสาหกรรม ระดับการศึกษาและความรูความเขาใจใน
รูปแบบของการพัฒนาทักษะแรงงานของฝายนายจางรวมทั้งบทบาทของสหภาพแรงงานไมมีผลตอ
การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงานของสถานประกอบการ 

พินิจ พิชญาพงศ (2534,  อางถึงใน สุจิตราภรณ  คําสะอาด 2540) ผลจากการศึกษา
พบวาในสถานประกอบการขนาดใหญและขนาดกลาง  และสถานประกอบการที่มีการใช
เทคโนโลยีและทักษะฝมือในการผลิตคอนขางสูง เชน อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส ปโตรเคมี 
เครื่องยนต เสนใยประดิษฐ จําเปนจะตองมีการฝกอบรมทักษะลูกจางอยางเปนระบบมากกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับสถานประกอบการขนาดเล็กและมีการใชทักษะไมสูงนัก  

ศุภภิญญา  จันทรศารทูล (2533 : 1, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 19) ผล
จากการศึกษาชี้ใหเห็นถึงความจําเปนที่สถานประกอบการเอกชนควรพัฒนาทักษะลูกจางของตน 
เนื่องจากระบบการพัฒนาแรงงานของประเทศไทยในปจจุบันไมวาจะเปนการดําเนินงานของ
สถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กรมอาชีวศึกษา กรมการศึกษา
นอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ยังไมสามารถผลิตแรงงานไดตรงความตองการของสถาน
ประกอบการ เนื่องจากขอจํากัดหลายประการ เชน ขาดแคลนงบประมาณและบุคลากรที่ทําหนาที่
ฝก การปรับหลักสูรและเครื่องมืออุปกรณในการฝกขาดความคลองตัว ทําใหคุณภาพของแรงงาน
ไมสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการเอกชน  ทําใหสถานประกอบการตอง
ดาํเนินการฝกอบรมเพิ่มเติมเอง 

Nathabhol Khanthachai and Others (1987, อางถึงใน สุจิตราภรณ คําสะอาด 2540 : 
20) ไดศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทักษะลูกจางของบริษัทที่เปนของคนไทยกับบริษัทตางชาติ 
พบวา นโยบายขององคการเปนเรื่องสําคัญ พบวาบริษัทตางชาติไดรับการถายทอดเทคโนโลยีหลาย
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ทาง เชน การจางผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศเขามาฝกสอนลูกจาง ปริมาณการอบรมมีมากกวาบริษัท
ของคนไทย 

กลาวโดยสรุป จากการศึกษาของผูวิจัยหลาย ๆ ทานในการพัฒนาทักษะทุนมนุษย 
แสดงใหเห็นถึงความจําเปนขององคการหรือสถานประกอบการตาง ๆ ที่ควรพัฒนาทักษะบุคลากร
ของตน โดยใชวิธีการตาง ๆ เชน มีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคการ การสงไปศึกษา ดู
งานทั้งในและตางประเทศ เพื่อเปนการเพิ่มพูน ทักษะ ความรูความสามารถ และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย: บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถามในการสอบถามขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการ
ดําเนินการวิจัย ประกอบดวย ประชากรและกลุมตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวมรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล โดยมีรายละเอยีด 
ดังนี้ 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

จํานวน 220 คน 
กลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี 

จํากัด เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่ศึกษาจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร 
ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (สํานักงานสถิติแหงชาติ, กลุมสงเสริมวิชาการ 2547 : 230) 

 
สูตร    

 
    n    คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N คือ จํานวนประชากร 
    e   คือ ระดับความเชื่อมั่น  (95%) 

n  =      N 
         1+Ne2

 

 

 
 แทนคาในสูตร 
 
 
 
 

  
n    =            220 

           1+ (220 (0.052))
       =     142 
 34 
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2.  วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดย

การเลือกสุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่สรางขึ้นจากการทบทวน  ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ 
ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล เปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึง
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) เปนคําถามปลายปด (Close end) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร
หรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ความกาวหนาในอาชีพ  ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยาง
ยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี
ทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 4  แบบสอบถาม ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 5  ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย 

แบบสอบถามในสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตร
ประเมินคาแบบลิเคิรท (Likert  Scale) ลักษณะแบบของขอความที่ใชมีลักษณะเชิงบวก  โดยแบง
เกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ 
                    คะแนน 5 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวยอยางยิ่ง  
                    คะแนน 4 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวย  
                    คะแนน 3 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวยบางสวน  
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                    คะแนน 2 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา ไมเห็นดวย  
                    คะแนน 1 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
       
 ระดับความคิดเห็น             ขอความเชิงบวก          
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1   
  ไมเห็นดวย     2   
  เห็นดวยบางสวน   3   
  เห็นดวย    4   
  เห็นดวยอยางยิ่ง   5   
  

การนําคะแนนขางตนไปใชอธิบายตัวแปรเพื่อจําแนกใหเปนกลุมที่แตกตางกันใช
คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น   =      (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                            จํานวนระดับ 
          =  5 – 1  
                    3 
    =     1.33 

ซ่ึงสามารถแปลความหมายของระดับคะแนน ดังนี้ 
 คาเฉล่ีย          การแปลความหมาย  
 1.00 – 2.33   มีคาเทากับ ระดับต่ํา 
 2.34 – 3.67   มีคาเทากับ ระดับปานกลาง 
  3.68 – 5.00   มีคาเทากับ ระดับสูง 
 
4.  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางและพัฒนาเครื่องมือ โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาขอมูลเอกสาร (Documentary Research) แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ 
2. กําหนดกรอบและตัวแปรตาง ๆ เพื่อสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
3. สรางแบบสอบถาม 
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4. นําแบบสอบถามไปทดลองใช  เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของขอมูลโดยนํา
แบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทแปรรูปอาหารสงออกในตําบลแคราย 
อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 20 ฉบับ เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น
ผลปรากฏวาไดคาความเชื่อมั่น (Reliability Coefficients) Alpha = .7679 

5. ศึกษาภาคสนาม (Field Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
สอบถามขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 
5.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยางทั้งหมดจํานวน 142 ชุด 
2. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจากพนักงานกลุมตัวอยาง มา

ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พรอมทั้งลงรหัสในแบบสอบถาม  
3. ทําการตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนและความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อ

เตรียมขอมูลในการวิเคราะหตอไป 
 
6.  การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ในการประมวลผลขอมูลใชสถิติดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ดวยคาความถี่ รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) เพื่อใชเปรียบเทียบและอธิบายขอมูลทั่วไปของปจจัยสวน
บุคคล และอธิบายลักษณะกวาง ๆ ของขอมูลทั้งหมด และลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

2. การหาคา Chi - squareใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน และปจจัยดาน
การทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี กับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

3. กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
4. วิเคราะหขอมูลจากปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 



 

 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย : บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 142 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห
ดวยโปรแกรมทางสถิติ SPSS for window ไดผลวิเคราะหดังจะนําเสนอตอไปนี้ 

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
ตอนที่ 6 สรุปปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 142 ชุด ประกอบดวย
ขอมูลดังตอไปนี้  
 
ตารางที่ 3 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ชาย 53 37.3 
หญิง 89 62.7 
รวม 142 100.0 

  
จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดย

เปนเพศหญิงจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 62.7 สวนเพศชายมีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 37.3 
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ตารางที่ 4  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ (%) 

ต่ํากวา 25 ป 38 26.8 
25-34 ป 55 38.7 
35-45 ป 40 28.2 

มากกวา 45 ป 9 6.3 
รวม 142 100.0 

จากตารางที่ 4 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอายุอยูในชวง 25-34 ป มีจํานวน 
55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือมีอายุในชวง 35-45 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 38.7 
กลุมที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 26.8 และกลุมที่มีอายุมากกวา 45 ป มี
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 6.3 

 

ตารางที่ 5 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ (%) 

โสด 54 38.0 
สมรส 73 51.4 

หมาย/แยกกันอยู/หยา 15 10.6 
รวม 142 100.0 

จากตารางที่ 5 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีสถานภาพสมรส มี
จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 38.0 
และกลุมที่สถานภาพสมรส หมาย/แยกกันอยู/อยา มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.6 
 

ตารางที่ 6 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ต่ํากวา ป.6 12 8.2 

ป.6 35 24.6 
ปวช. 16 11.3 
ม.3 55 38.7 
ม.6 20 14.1 
ปวส. 4 2.8 
รวม 142 100.0 
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จากตารางที่ 6 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญจบการศึกษาระดับ ม.3 มี
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือจบการศึกษาระดับ ป.6 มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 24.6 กลุมที่จบการศึกษาระดับ ม.6 มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 14.1 กลุมที่จบการศึกษา
ระดับ ปวช. มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 11.3 กลุมที่จบการศึกษาระดับต่ํากวา ป.6 มีจํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 8.2 และกลุมที่จบการศึกษาระดับ ปวส. มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
 
ตารางที่ 7 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับรายไดตอเดือน 

ระดับรายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ต่ํากวา 5,000 บาท 14 9.9 
5,001-10,000 บาท 105 73.9 
10,001-15,000 บาท 23 16.2 

รวม 142 100.0 
 

จากตารางที่ 7 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระดับรายไดตอเดือน
อยูในชวงระหวาง 5,001-10,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 รองลงมาคือมีรายไดตอ
เดือนอยูในชวงระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และกลุมที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.9 
 
ตารางที่ 8 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ (%) 
1-5 ป 83 58.5 
6-10 ป 55 38.7 
11-15 ป 4 2.8 
รวม 142 100.0 

 
จากตารางที่ 8 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระยะเวลาในการ

ทํางานกับทางบริษัท 1-5 ป มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 6-10 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 และกลุมที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 11-15 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
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ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ 

การสนับสนุนของผูบริหาร 
การสนับสนุน 
ของผูบริหาร 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ผูบริหารควรสนับสนุน  ใน
การศึกษาตอ  เชนอนุญาตใหลา
ศึกษา หรือใหทุนการศึกษา 

24 
(16.9) 

108 
(76.1) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .481 สูง 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

21 
(14.8) 

117 
(82.4) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.12 .404 สูง 

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายนอกบริษัท
เสมอ 

16 
(11.3) 

87 
(61.3) 

39 
(27.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.84 .603 สูง 

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทาน
เขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

16 
(11.3) 

100 
(70.4) 

26 
(18.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.93 .541 สูง 

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรใน
การฝกอบรมที่มีความรูและความ
เช่ียวชาญ 

31 
(21.8) 

107 
(75.4) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.19 .460 สูง 

6 .  ผู บ ริ ห า ร ค ว ร มี น โ ย บ า ย
สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใน
บริษัท และประกาศใหทราบโดย
ทั่วกัน 

29 
(20.4) 

112 
(78.9) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.20 .417 สูง 

คาเฉลี่ย      4.06 .480 สูง 
 

จากตารางที่ 9 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการสนับสนุนของผูบริหาร 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษาตอ เชนอนุญาตใหลาศึกษา หรือให
ทุนการศึกษา พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูในระดับสูง  
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ขอที่ 2 ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ พนักงาน
สวนใหญ เห็นดวย มีจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 82.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.12 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 3 ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.84 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 4 ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.93 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 75.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.19 
อยูในระดับสูง 

ขอที่ 6 ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศให
ทราบโดยทั่วกัน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.20 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยาง มีระดับความคิดเห็นตอการสนับสนุน
ของผูบริหารในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .480 
 
ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ   

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน 
ความตั้งใจและความมุงมั่น 

ในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ท านมี ค ว ามมุ ง มั่ นที่ จ ะ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
หรือเปาหมายของบริษัท 

27 
(19.0) 

111 
(78.2) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.16 .440 สูง 

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือ
กอนเวลาอยางสม่ําเสมอ 

25 
(17.6) 

108 
(76.1) 

9 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .478 สูง 

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยู
และมี ความตั้ ง ใจ  พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

24 
(16.9) 

110 
(77.5) 

8 
(5.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .463 สูง 

 

 



 
 

43 

ตารางที่ 10  (ตอ) 
ความตั้งใจและความมุงมั่น 

ในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. ทานยอมรับวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของบริษัท และพรอม
ที่จะทําใหบริษัทเจริญกาวหนา 

24 
(16.9) 

110 
(77.5) 

8 
(5.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .463 สูง 

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการ
อบรมและพัฒนาฝมือในการ
ทํางานที่ทางบริษัทจัดขึ้นเสมอ 

25 
(17.6) 

113 
(79.6) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.15 .429 สูง 

คาเฉลี่ย      4.13 .455 สูง 
 

จากตารางที่ 10 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจและความ
มุงมั่นในการทํางานดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของบริษัท 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 78.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.16 
อยูในระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลาอยางสม่ําเสมอ พนักงานสวนใหญเห็น
ดวย มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมีความตั้งใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 77.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 
อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัท และพรอมที่จะทําใหบริษัท
เจริญกาวหนา พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 77.5 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและพัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.15 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจและ
ความมุงมั่นในการทํางานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .455 
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ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
สภาพการจางงาน 

สภาพการจางงาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอ
การทํางานในบริษัทที่ทานทํา
อยูในปจจุบัน 

23 
(16.2) 

95 
(66.9) 

23 
(16.2) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

3.99 .595 สูง 

2 .  ท านมีความพึ งพอใจใน
ตําแหน ง  หน าที่  และความ
รับผิดชอบของงานในปจจุบัน 

22 
(15.5) 

94 
(66.2) 

26 
(18.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.97 .583 สูง 

3 .  ท านคิดว า เ งิน เดือนและ
ผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน
มีความเหมาะสมและมีเหตุผลดี
แลว 

23 
(16.2) 

87 
(61.3) 

32 
(22.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.94 .621 สูง 

4. บริษัทควรมีขั้นตอนการสรร
หาบุคลากรเขาทํางานที่มีความ
เหมาะสม 

35 
(24.6) 

103 
(72.5) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.22 .478 สูง 

5. บริษัทควรใหพนักงาน ได
ทํ า ง านตามความถนั ดของ
ตนเอง 

35 
(24.6) 

105 
(73.9) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.23 .456 สูง 

คาเฉลี่ย      4.07 .547 สูง 
 

จากตารางที่ 11 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพการจางงาน ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางานในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.99 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 
3.97 อยูในระดับสูง  
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ขอที่ 3 ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและมี
เหตุผลดีแลว พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 3.94 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 72.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.22 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 5 บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางานตามความถนัดของตนเอง พนักงานสวนใหญ
เห็นดวย มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.23 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอสภาพการจาง
งานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ .547 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ทานและเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และ
สามารถทํางานรวมกันไดอยาง
ดี 

23 
(16.2) 

117 
(82.4) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.15 .394 สูง 

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควร
ชวยกันแกปญหา 

23 
(16.2) 

96 
(67.6) 

23 
(16.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.00 .571 สูง 

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่
ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอ
การทํางาน เชน แสง เสียง 

77 
(54.2) 

62 
(43.7) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.52 .542 สูง 

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวย
ค ว า มสะดวก  แล ะ จํ า เ ป น
สําหรับพนักงาน  เชน  น้ําดื่ม 
หองน้ํา 

88 
(62) 

50 
(35.2) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.59 .548 สูง 

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ 
อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกัน
อันตรายขณะทํางาน 

87 
(61.3) 

53 
(37.3) 

1 
(0.7) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.59 .548 สูง 
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ตารางที่ 12  (ตอ) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรม
สรรทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปน
การผอนคลายและเสริมสราง
ความสามัคคีใหพนักงานเปน
ประจําทุกป 

37 
(26.1) 

99 
(69.7) 

5 
(1.4) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.21 .530 สูง 

7 .  บริ ษั ท ค ว ร จั ด ให มี ก า ร
ประชุมเพื่อรับฟงความคิดเห็น
หรือมีกลองรับขอเสนอแนะ 
และขอรองเรียนของพนักงาน 

27 
(19.0) 

106 
(74.6) 

9 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.13 .489 สูง 

คาเฉลี่ย      .431 .517 สูง 
 

จากตารางที่ 12 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถทํางานรวมกัน
ไดอยางดี พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 82.4 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.15 อยูในระดับสูง  

ขอที่ 2 เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควรชวยกันแกปญหา 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 67.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.00อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 54.2 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.52 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 บริษัทควรจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน น้ํา
ดื่ม หองน้ํา พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 62.0 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.59 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 
พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 
4.59 อยูในระดับสูง 
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ขอที่ 6 บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปนการผอนคลายและ
เสริมสรางความสามัคคีใหพนักงานเปนประจําทุกป พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 99 คน 
คิดเปนรอยละ 69.7 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.21 อยูในระดับสูง 

ขอที่  7 บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับฟงความคิดเห็นหรือมีกลองรับ
ขอเสนอแนะ และขอรองเรียนของพนักงาน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 106 คน คิดเปน
รอยละ 74.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.13 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .517 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 

ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความ
ทันสมัย 

26 
(18.3) 

104 
(73.2) 

12 
(8.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .510 สูง 

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัท
ที่ใชในการปฏิบั ติงานควรมี
ความทันสมัย 

18 
(12.7) 

114 
(80.3) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.06 .442 สูง 

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมี
การใชคอมพิวเตอรในการเก็บ
ขอมูล 

21 
(4.9) 

114 
(80.3) 

21 
(14.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .435 สูง 

4. ในการจัดการฝกอบรม ควร
ใช อุ ปกรณ ที ทั นสมั ย  และ
นาสนใจ 

24 
(16.9) 

111 
(78.2) 

6 
(4.2) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.11 .478 สูง 

คาเฉลี่ย      .410 .466 สูง 
 

จากตารางที่ 13 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ขอที่ 1 เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชในกระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 73.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชในการปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 80.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.06 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 3 ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใชคอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 80.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 4 ในการจัดการฝกอบรม ควรใชอุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 78.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.10 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .466 

 
ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ความกาวหนาในอาชีพ 
ความกาวหนาในอาชีพ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

บางสวน 
ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. บริษัทควรจัดทํา 
ความกาวหนาในอาชีพ ของ
พนักงานแตละสายงาน 

45 
(31.7) 

94 
(66.2) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.30 
 

.502 สูง 

2. บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับ
ความก า วหน า ในอาชีพให
พนักงานทุกทานทราบ 

46 
(32.4) 

93 
(65.5) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.30 .505 สูง 

3 .  บริ ษั ท ค ว ร จั ด ให มี ก า ร
ทดสอบความรู ความสามารถ
ข อ ง พ นั ก ง า น ก อ น เ ลื่ อ น
ตําแหนง 

52 
(36.6) 

85 
(59.9) 

5 
(3.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.33 .542 สูง 

คาเฉลี่ย      4.31 .516 สูง 
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จากตารางที่ 14 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความกาวหนาในอาชีพ 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาในอาชีพ ของพนักงานแตละสายงานพนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.30 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทุกทานทราบ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 65.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.30อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู ความสามารถของพนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 59.9 มีระดับความคดิเหน็เฉลีย่ 
4.33 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความกาวหนา
ในอาชีพในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .516 
 

ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 

ตารางที่ 15 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ท านได รับการฝกอบรม
เพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 

26 
(18.3) 

103 
(72.5) 

13 
(9.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.09 .518 สูง 

2 .  ท านนํ า ค ว ามรู จ า กก า ร
ฝกอบรมหลักสูตรตาง  ๆ  มา
ปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

17 
(12.0) 

119 
(83.8) 

6 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.08 .396 สูง 

3 .  บริษัทควรเปดโอกาสให
พนักงานเสนอหัวขอหรือแสดง
คว ามคิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บ ก า ร
ฝกอบรม 

21 
(14.8) 

114 
(80.3) 

7 
(4.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .435 สูง 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
การพัฒนาความรู เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

บางสวน 
ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการ
ฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมทุกครั้ง 

24 
(16.9) 

112 
(78.9) 

6 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.13 .443 สูง 

คาเฉลี่ย      4.10 .448 สูง 
 

จากตารางที่ 15 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาความรู ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 72.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.09 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 83.8 มีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การฝกอบรม  พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 8.3 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.10 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ
ฝกอบรมทุกครั้ง พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.13 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ความรูอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .448 
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ตารางที่ 16 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยี
ที่ ทั นสมั ยมาใช แทนที่ วัสดุ 
อุปกรณที่ลาสมัย 

27 
(19.0) 

75 
(52.8) 

40 
(28.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.91 .683 สูง 

2. บริษัทควรสนับสนุนหรือจัด
ใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเน็ต 

25 
(17.6) 

104 
(73.2) 

13 
(9.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.08 .512 สูง 

3 .บ ริ ษั ท ค ว ร จั ด ใ ห มี ก า ร
ท ด ส อ บ ด า น ทั ก ษ ะ ก า ร
ปฏิบั ติงานของพนักงานเปน
ระยะ ๆ 

19 
(13.4) 

113 
(79.6) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.06 .499 สูง 

คาเฉลี่ย      4.02 .548 สูง 
 
จากตารางที่ 16 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทักษะ ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 
ขอที่ 1 บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 

พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 52.8 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.91 อยู
ในระดับสูง  

ขอที่ 2 บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถ
ในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 104 คน 
คิดเปนรอยละ 73.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะ 
ๆ  พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.06 
อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทักษะอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .548 
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ตารางที่ 17 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ท าน เข า ใจนโยบายการ
ดําเนินงานของบริษัทและเต็ม
ใจปฏิบัติตาม 

30 
(21.1) 

85 
(59.9) 

27 
(19.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.02 .635 สูง 

2. บริษัทควรสนับสนุนหรือจัด
ใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเน็ต 

19 
(13.4) 

119 
(83.8) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.10 .418 สูง 

3 .บ ริ ษั ท ค ว ร จั ด ใ ห มี ก า ร
ท ด ส อ บ ด า น ทั ก ษ ะ ก า ร
ปฏิบั ติงานของพนักงานเปน
ระยะ ๆ 

23 
(16.2) 

113 
(79.6) 

4 
(2.8) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

4.11 .487 สูง 

คาเฉลี่ย      4.08 .513 สูง 
 
จากตารางที่ 17 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทัศนคติ ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 
ขอที่ 1 ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม พนักงาน

สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 59.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.02 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท
นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 
83.8 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 
113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทัศนคติอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .513 
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 
ตารางที่ 18 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D
. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

24 
(16.9) 

55 
(38.7) 

30 
(21.1) 

26 
(18.3) 

7 
(4.9) 

3.44 1.12
1 

ปาน
กลาง 

2 .  ท า น คิ ด ว า ร ะ ดั บ อ า ยุ มี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

14 
(9.9) 

68 
(47.9) 

30 
(21.1) 

26 
(18.3) 

4 
(2.8) 

3.44 .993 ปาน
กลาง 

3 .ท านคิดว าสถานภาพการ
สมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

18 
(12.7) 

61 
(43.0) 

29 
(20.4) 

31 
(21.8) 

3 
(2.1) 

3.42 1.03
4 

ปาน
กลาง 

4. ทานคิดวาระดับการศึกษามี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

35 
(24.6) 

94 
(66.2) 

11 
(7.7) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

4.14 .602 สูง 

5 .  ทานคิดว าระดับรายไดมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

53 
(37.3) 

73 
(51.4) 

15 
(10.6) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.25 .668 สูง 

6.ทานคิดวาระยะเวลาในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

22 
(15.5) 

91 
(64.1) 

29 
(20.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.95 .599 สูง 

7. ทานคิดวาการสนับสนุนของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

27 
(19.0) 

100 
(70.4) 

15 
(10.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.08 .539 สูง 

8. ทานคิดวาความตั้งใจหรือ
ความมุ งมั่นในการทํางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

33 
(23.2) 

100 
(70.4) 

9 
(6.3) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.17 .519 สูง 
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ตารางที่ 18  (ตอ) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D
. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

9.ทานคิดวาสภาพการจางงานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

59 
(41.5) 

79 
(55.6) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.38 .568 สูง 

10. ทานคิดวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

74 
(52.1) 

67 
(47.2) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.51 .516 สูง 

11. ทานคิดวาความ
เจริญกาวหนา ทางเทคโนโลยีมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

49 
(34.5) 

88 
(62.0) 

4 
(2.8) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.30 .558 สูง 

12. ทานคิดวาความกาวหนาใน
อาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

56 
(39.4) 

83 
(58.5) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.37 .527 สูง 

คาเฉลี่ย      4.04 .687 สูง 
 

จากตารางที่ 18 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญ
เห็นดวย มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.44 อยูในระดับปานกลาง  

ขอที่ 2 ทานคิดวาระดับอายุมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 47.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.44 อยูในระดับปาน
กลาง 

ขอที่ 3 ทานคิดวาสถานภาพการสมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 43.0 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.42 อยู
ในระดับปานกลาง 

ขอที่ 4 ทานคิดวาระดับการศึกษามีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.14 อยูใน
ระดับสูง 
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ขอที่ 5 ทานคิดวาระดับรายไดมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.25 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 6 ทานคิดวาระยะเวลาในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 64.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.95 อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 7 ทานคิดวาการสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 8 ทานคิดวาความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.17 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 9 ทานคิดวาสภาพการจางงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 55.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.38 อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 10 ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 52.1 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.51 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 11 ทานคิดวาความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 62.0 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.30 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 12 ทานคิดวาความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.37 อยู
ในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .687 
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ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
 

ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 4 หัวขอ คือ  
ขอที่ 1. ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
ขอที่ 2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน

ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
ขอที่ 3. บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การฝกอบรม  
ขอที่ 4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ

ฝกอบรมทุกครั้ง 
 

ตารางที่ 19 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู  

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. การพัฒนาความรู 
ปจจัยสวนบุคคล Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
เพศ 11.058 2 .004 3.819  2 .148 14.357 2 .001 18.643 2 .000 
อายุ 18.414 6 .005 12.327 6 .055 15.338 6 .018 16.785 6 .010 
สถานภาพสมรส 14.412 4 .006 10.570 4 .032 7.455 4 .114 30.392 4 .000 
ระดับการศึกษา 8.552 10 .575 7.941 10 .635 11.215 10 .341 4.786 10 .905 
ร ะ ดั บ ร า ย ไ ด ต อ
เดือน 

7.130 4 .129 14.820 4 .005 3.134 4 .536 9.941 4 .041 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน 

0.919 4 .922 2.118 4 .714 3.261 4 .515 10.162 4 .038 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุและสถานภาพสมรส กับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู สวนปจจัยสวนบุคคล
ในดาน ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคา
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ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่ 2. บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาความ 

สามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ  
 
ตารางที่ 20 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง  

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทักษะ 

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. การพัฒนาทักษะ 
ปจจัยสวนบุคคล Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
เพศ 16.110 2 .000 5.552 2 .062 16.131 2 .000 
อายุ 17.158 6 .009 13.297 6 .039 14.343 6 .026 
สถานภาพสมรส 10.480 4 .033 6.803 4 .147 18.511 4 .001 
ระดับการศึกษา 15.368 10 .119 12.366 10 .261 12.280 10 .267 
ระดับรายไดตอเดือน 4.532 4 .339 5.646 4 .227 14.939 4 .005 
ระยะเวลาในการทํางาน 10.662 4 .038 5.220 4 .265 7.544 4 .110 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุและสถานภาพสมรส กับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ สวนปจจัยสวนบุคคล
ในดาน ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  
ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 
ตารางที่ 21  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทัศนคติ 

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. การพัฒนาทัศนคติ 
ปจจัยสวนบุคคล Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
เพศ 8.427 2 .015 11.032 3 .012 11.183 3 .011 
อายุ 17.371 6 .008 11.045 9 .273 23.080 9 .006 
สถานภาพสมรส 9.146 4 .058 10.954 6 .090 11.130 6 .084 
ระดับการศึกษา 7.252 10 .701 13.092 15 .595 15.592 15 .410 
ระดับรายไดตอเดือน 5.201 4 .267 9.737 6 .136 10.868 6 .093 
ระยะเวลาในการทํางาน 8.269 4 .082 3.613 6 .729 7.969 6 .240 
 

ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศและอายุกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ สวนปจจัยสวนบุคคลในดานสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 4 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
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ขอที่ 2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

ขอที่ 3. บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การฝกอบรม  

ขอที่ 4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ
ฝกอบรมทุกครั้ง 

 
ตารางที่ 22  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู  

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
การสนับสนุนของ

ผูบริหาร 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ผูบริหารควรสนับ 
สนุนในการ ศึกษา
ตอ เชนอนุญาตให
ลาศึกษา หรือใหทุน 
การศึกษา 

58.251 4 .000 19.016 4 .001 24.918 4 .000 23.209 4 .000 

2 .  ผู บ ริ ห า ร ค ว ร
สนับสนุนในการ
จั ด ก า ร ฝ ก อ บ ร ม
ภายในบริษัทเสมอ 

33.878 4 .000 5.174 4 .270 26.008 4 .000 58.198 4 .000 

3 .  ผู บ ริ ห า ร ค ว ร
สนับสนุนในการ
จั ด ก า ร ฝ ก อ บ ร ม
ภายนอกบริษัทเสมอ 

59.949 4 .000 16.226 4 .003 20.777 4 .000 14.783 4 .005 

4 .  ผู บ ริ ห า ร ค ว ร
สนับสนุนใหท าน
เข ารับการศึกษาดู
งานสม่ําเสมอ 

56.824 4 .000 22.895 4 .000 19.373 4 .001 32.017 4 .000 
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ตารางที่ 22  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
การสนับสนุนของ

ผูบริหาร 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

5. ผูบริหารควรจัด
ใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรู
และความเชี่ยวชาญ 

18.414 4 .001 13.557 4 .009 15.022 4 .005 19.255 4 .001 

6 .  ผูบริหารควรมี
นโยบายสนับสนุน
การพัฒนาพนักงาน
ใ น บ ริ ษั ท  แ ล ะ
ประกาศใหทราบ
โดยทั่วกัน 

54.870 4 .000 17.637 4 .001 33.706 4 .000 21.306 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 23  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
การสนับสนุนของผูบริหาร Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษา
ตอ  เชนอนุญาตใหลาศึกษา  หรือให
ทุนการศึกษา 

42.297 4 .000 
 

29.625 4 .000 23.744 4 .000 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

19.287 4 .001 13.384 4 .010 38.411 4 .000 

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ 

22.727 4 .000 17.806 4 .001 15.061 4 .005 

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับ
การศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

32.300 4 .000 27.026 4 .000 32.435 4 .000 

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 

14.791 4 .005 11.011 4 .026 20.314 4 .000 

6. ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการ
พัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศ
ใหทราบโดยทั่วกัน 

31.382 4 .000 29.536 4 .000 36.051 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 24 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
การสนับสนุนของผูบริหาร Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษา
ตอ  เชนอนุญาตใหลาศึกษา  หรือให
ทุนการศึกษา 

52.497 4 .000 26.768 6 .000 43.756 6 .000 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

17.583 4 .001 24.807 6 .000 30.270 6 .000 

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ 

39.952 4 .000 32.547 6 .000 17.964 6 .006 

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับ
การศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

38.871 4 .000 16.730 6 .010 52.450 6 .000 

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 

23.334 4 .000 23.919 6 .001 32.098 6 .000 

6. ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการ
พัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศ
ใหทราบโดยทั่วกัน 

50.687 4 .000 29.655 6 .000 47.362 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 25 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความตั้งใจและ

ความมุงมั่นในการ
ทํางาน 

Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความมุงมั่น
ที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือ
เปาหมายของบริษัท 

33.001 4 .000 40.071 4 .000 22.531 4 .000 23.552 4 .000 

2 .  ท านมาทํ า ง าน
ตรงเวลาหรือกอน
เวลาอยางสม่ําเสมอ 

30.426 4 .000 13.664 4 .008 17.815 4 .001 22.928 4 .000 

3. ทานรูสึกสนุกใน
งานที่ทํ าอยู และมี
ความตั้งใจ พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

45.664 4 .000 19.953 4 .001 30.707 4 .000 24.643 4 .000 

4 .  ท านยอมรับว า
ตนเองเปนสวนหนึ่ง
ข อ ง บ ริ ษั ท  แ ล ะ
พร อ มที่ จ ะ ทํ า ให
บริษัทเจริญกาวหนา 

34.121 4 .000 71.426 4 .000 18.529 4 .001 23.833 4 .000 

5.  ทานพรอมที่จะ
เข ารวมการอบรม
และพัฒนาฝมือใน
การทํ า ง านที่ ท า ง
บริษัทจัดขึ้นเสมอ 

43.519 4 .000 23.061 4 .000 27.758 4 .000 21.040 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 



 
 

64 

 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 
ตารางที่ 26 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของบริษัท 

39.978 4 
 

.000 28.938 4 
 

.000 17.621 4 
 

.001 

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลา
อยางสม่ําเสมอ 

34.382 4 
 

.000 22.566 4 
 

.000 5.587 4 
 

.232 

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมีความ
ต้ังใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 

40.419 4 
 

.000 49.419 4 
 

.000 32.963 4 
 

.000 

4. ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ
บริ ษั ท  และพร อมที่ จ ะทํ า ให บ ริ ษั ท
เจริญกาวหนา 

40.879 4 
 

.000 37.181 4 
 

.000 25.054 4 
 

.000 

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและ
พัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ 

30.626 4 
 

.000 21.342 4 
 

.000 43.086 4 
 

.000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ โดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 

ตารางที่ 27  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ

ทํางาน 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1.  ทานมีความมุ งมั่นที่จะทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
บริษัท 

42.162 4 .000 50.205 6 .000 41.343 6 .000 

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลา
อยางสม่ําเสมอ 

34.549 4 .000 19.954 6 .003 26.382 6 .000 

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมี
ความตั้งใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 

44.592 4 .000 21.167 6 .002 49.306 6 .000 

4. ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของบริษัท และพรอมที่จะทําใหบริษัท
เจริญกาวหนา 

36.770 4 .000 21.167 6 .002 65.088 6 .000 

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและ
พัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ 

40.603 4 .000 59.582 6 .000 40.528 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ โดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 



 
 

66 

 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 

ตารางที่ 28  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึก
มั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทํา
อยูในปจจุบัน 

87.579 6 .000 37.676 6 .000 37.256 6 .000 59.449 6 .000 

2 .  ท านมีความพึง
พอใจในตํ าแหนง 
หน าที่  และความ
รับผิดชอบของงาน
ในปจจุบัน 

35.627 4 .000 37.634 4 .000 26.720 4 .000 36.783 4 .000 

3 .  ท า น คิ ด ว า
เ งิ น เ ดื อ น แ ล ะ
ผลตอบแทนที่ไดรับ
ในปจจุบันมีความ
เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ มี
เหตุผลดีแลว 

69.129 4 .000 32.121 4 .000 23.307 4 .000 40.372 4 .000 
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ตารางที่ 28  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

4 .  บ ริ ษั ท ค ว ร มี
ขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่
มีความเหมาะสม 

31.221 4 .000 22.289 4 .000 23.177 4 .000 15.166 4 .004 

5 .  บริ ษั ท ค ว ร ให
พนักงาน ไดทํางาน
ตามความถนัดของ
ตนเอง 

32.545 4 .000 22.119 4 .000 19.757 4 .001 37.804 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 
ตารางที่ 29 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน 

59.261 4 .000 55.546 6 .000 39.637 6 .000 
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ตารางที่ 29  (ตอ) 
การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

2.  ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง 
หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน 

60.363 4 .000 41.363 4 .000 16.902 4 .002 

3. ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทน
ที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและ
มีเหตุผลดีแลว 

45.829 4 .000 24.726 4 .000 38.991 4 .000 

4 .  บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม 

11.650 4 .020 13.222 4 .010 33.974 4 .000 

5. บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางานตาม
ความถนัดของตนเอง 

20.444 4 .000 25.719 4 .000 16.827 4 .002 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 30 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

 
การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน 

84.139 6 .000 46.324 9 .000 118.976 9 .000 

2. ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง 
หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน 

49.473 4 .000 33.320 6 .000 58.237 6 .000 

3. ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทน
ที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสม
และมีเหตุผลดีแลว 

45.679 4 .000 51.236 6 .000 46.142 6 .000 

4. บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม 

38.749 4 .000 57.667 6 .000 107.936 6 .000 

5. บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางาน
ตามความถนัดของตนเอง 

40.252 4 .000 23.315 6 .001 61.049 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 31 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพแวดลอมใน

การทํางาน 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1 .  ท านและเพื่ อน
ร ว ม ง า น มี
ความสัมพันธอันดี
ตอกัน และสามารถ
ทํ างานร วมกันได
อยางดี 

69.972 4 .000 44.067 4 .000 31.159 4 .000 24.823 4 .000 

2 .  เมื่ อมีปญหาใน
เรื่องงานและเรื่อง
ส ว น ตั ว เ พ่ื อ น
รวมงานควรชวยกัน
แกปญหา 

59.216 4 .000 43.772 4 .000 16.205 4 .011 11.470 4 .022 

3. บริษัทควรจัดใหมี
สถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ ดี ต อ
การทํางาน เชน แสง 
เสียง 

3.058 4 .548 2.488 4 .647 6.932 4 .140 6.146 4 .188 

4. บริษัทควรจัดใหมี
สิ่ ง อํ า น ว ย ค ว า ม
สะดวก และจําเปน
สํ าห รั บพนั ก ง าน 
เชน น้ําดื่ม หองน้ํา 

6.847 4 .144 2.198 4 .699 24.069 4 .000 7.438 4 .114 

5. บริษัทควรจัดใหมี
เครื่องมือ อุปกรณ ที่
จําเปนเพื่อปองกัน
อันตรายขณะทํางาน 

7.501 6 .277 2.177 6 .903 20.684 6 .002 2.391 6 .880 
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ตารางที่ 31  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพแวดลอมใน

การทํางาน 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

6. บริษัทควรจัดใหมี
กิจกรรมสรรทนา
การ  เชน  กีฬา  เพื่อ
เปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความ
สามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

42.333 6 .000 25.971 6 .000 16.247 6 .012 75.336 6 .000 

7. บริษัทควรจัดใหมี
การประชุมเพื่อรับ
ฟงความคิดเห็นหรือ
มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  และ
ข อ ร อ ง เ รี ยนของ
พนักงาน 

60.984 4 .000 21.780 4 .000 27.348 4 .000 30.876 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 32 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพแวดลอมในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1 .  ท า น แ ล ะ เ พื่ อ น ร ว ม ง า น มี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางดี 

48.902 4 .000 34.690 4 .000 29.184 4 .000 

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่อง
ส วนตั ว เ พ่ือนร วมงานควรช วยกัน
แกปญหา 

57.991 4 .000 31.832 4 .000 28.275 4 .000 

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง 

1.082 4 .897 5.431 4 .246 3.540 4 .472 

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน 
น้ําดื่ม หองน้ํา 

6.457 4 .168 1.818 4 .769 13.627 4 .009 

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ 
ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 

7.129 6 .309 2.507 6 .868 7.783 6 .254 

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนา
การ เชน กีฬา เพ่ือเปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความสามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

27.539 6 .000 16.385 6 .012 25.446 6 .000 

7. บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับ
ฟ ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ห รื อ มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  และขอรองเรียนของ
พนักงาน 

32.193 4 .000 25.529 4 .000 23.870 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 

ตารางที่ 33 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพแวดลอมในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1 .  ท า น แ ล ะ เ พื่ อ น ร ว ม ง า น มี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางดี 

39.842 4 .000 33.690 6 .000 60.807 6 .000 

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่อง
ส วนตั ว เ พ่ือนร วมงานควรช วยกัน
แกปญหา 

65.174 4 .000 38.053 6 .000 41.393 6 .000 

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง 

1.412 4 .842 47.134 6 .000 30.829 6 .000 

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน 
น้ําดื่ม หองน้ํา 

11.377 4 .023 37.222 6 .000 71.297 6 .000 

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ 
ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 

9.702 6 .138 1.187 9 .999 4.145 9 .902 

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนา
การ เชน กีฬา เพ่ือเปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความสามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

21.049 6 .002 31.074 9 .000 94.806 9 .000 
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ตารางที่ 33  (ตอ) 
การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
7. บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับ
ฟ ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ห รื อ มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  และขอรองเรียนของ
พนักงาน 

58.635 4 .000 36.626 6 .000 58.023 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดาน
ความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 

ตารางที่ 34 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยี 

Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. เครื่องมือ 
เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิต
ควรมีความทันสมัย 

62.699 4 .000 22.619 4 .000 38.729 4 .000 38.395 4 .000 
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ตารางที่ 34  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยี 

Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

2. วัสดุและอุปกรณ
ของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติ งานควร
มีความทันสมัย 

37.403 
 

4 .000 21.186 4 .000 19.653 4 .001 39.574 4 .000 

3. ทุกหนวยงานใน
บริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการ
เก็บขอมูล 

42.113 4 .000 18.552 4 .001 24.744 4 .000 37.616 4 .000 

4 .  ในการจั ดก า ร
ฝ กอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย 
และนาสนใจ 

59.423 6 .000 40.690 6 .000 31.129 6 .000 48.173 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 35 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

 
การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย 

64.980 4 .000 58.026 4 .000 36.875 4 .000 

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย 

32.480 4 .000 22.649 4 .000 7.237 4 .124 

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล 

26.978 4 .000 13.512 4 .009 41.902 4 .000 

4 .  ในการจัดการฝกอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ 

30.275 6 .000 52.431 6 .000 35.244 6 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 
 



 
 

77 

 

ตารางที่ 36 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย 

62.917 4 .000 31.094 6 .000 57.962 6 .000 

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย 

26.357 4 .000 48.353 6 .000 45.132 6 .000 

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล 

39.287 4 .000 44.397 6 .000 29.563 6 .000 

4 .  ในการจัดการฝกอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ 

50.446 6 .000 38.488 9 .000 117.396 9 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 37 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความกาวหนาใน

อาชีพ 
Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. บริษัทควรจัดทํา 
ความ กาวหนาใน
อาชีพ ของพนักงาน
แตละสายงาน 

28.612 4 .000 7.328 4 .120 9.609 4 .048 33.092 4 .000 

2 .  บริ ษั ท ค ว ร จั ด
อ บ ร ม เ กี่ ย ว กั บ
ความก าวหน า ใน
อาชีพใหพนักงาน
ทุกทานทราบ 

3.815 4 .432 0.713 4 .950 6.636 4 .156 9.275 4 .055 

3. บริษัทควรจัดใหมี
การทดสอบความรู
ความสามารถของ
พนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง 

12.041 4 .017 10.841 4 .028 10.259 4 .036 24.057 4 .000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 38 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความกาวหนาในอาชีพ Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาใน
อาชีพ ของพนักงานแตละสายงาน 

33.079 4 .000 11.027 4 .026 22.413 4 .000 

2. บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับความกาว 
หนาในอาชีพใหพนักงานทุกทานทราบ 

7.198 4 .126 6.267 4 .180 5.574 4 .233 

3. บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู 
ความสามารถของพนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง 

20.150 4 .000 11.398 4 .022 15.945 4 .003 

  
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 39 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความกาวหนาในอาชีพ Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาในอาชีพ 
ของพนักงานแตละสายงาน 

20.134 4 .000 32.924 6 .000 28.862 6 .000 

2 .  บ ริ ษั ท ค ว ร จั ด อ บ ร ม เ กี่ ย ว กั บ
ความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทุก
ทานทราบ 

1.842 4 .765 17.919 6 .006 1.638 6 .950 

3. บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู 
ความสามารถของพนักงานกอนเล่ือน
ตําแหนง 

10.835 4 .028 14.491 6 .025 30.502 6 .000 

  
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
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ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 
ตารางที่ 40 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการทํางานกับการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

การพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ การพัฒนาทัศนคติ 

ปจจัยที่มีอิทธิพล Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
เพศ 89.711 73 .089 90.237 73 .084 82.876 70 .139 
อายุ 194.628 219 .881 204.020 219 .758 206.177 210 .562 
สถานภาพสมรส 132.033 146 .790 129.374 146 .835 129.291 140 .731 
ระดับการศึกษา 340.855 365 .813 360.275 365 .560 346.141 350 .548 
ระดับรายไดตอเดือน 153.369 146 .322 164.336 146 .142 163.249 140 .087 
ระยะเวลาในการทํางาน 89.224 146 1.000 98.413 146 .999 102.191 140 .993 
การสนับสนุนของ
ผูบริหาร 

1,076.594 730 .000 1122.624 730 .000 1076.132 700 .000 

ความตั้งใจและความ
มุงมั่นในการทํางาน 

3427.122 2482 .000 3490.665 2482 .000 3412.463 2380 .000 

สภาพการจางงาน 6455.201 4891 .000 6550.329 4891 .000 6347.255 4690 .000 
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

1154.898 657 .000 910.511 657 .000 748.769 630 .001 

ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี 

4587.252 2555 .000 3945.810 2555 .000 3294.567 2450 .000 

ความกาวหนาในอาชีพ 8095.130 4526 .000 7012.005 4526 .000 6001.242 4340 .000 
 

จากตารางผลการวิเคราะหพบวา เมื่อพิจารณาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและ
ปจจัยดานการทํางานในแตละดานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มีรายละเอียดดังนี้ 

เพศ มีคา Asymp.Sig เทากับ .089, .084 และ .139 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาเพศตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 
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อายุมีคา Asymp.Sig เทากับ .881, .758 และ .562 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาอายุตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

สถานภาพสมรสมีคา Asymp.Sig เทากับ .790, .835 และ .731 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสถานภาพสมรสตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

 ระดับการศึกษา มีคา Asymp.Sig เทากับ .813, .560 และ .548 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาระดับการศึกษาตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ระดับรายไดตอเดือน มีคา Asymp.Sig เทากับ .322, .142 และ .087 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวารายไดตอเดือนตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ระยะเวลาในการทํางาน มีคา Asymp.Sig เทากับ 1.000, .999 และ .993 ตามลําดับ ซ่ึงมี
คามากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาระยะเวลาในการทํางานตางกันไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

การสนับสนุนของผูบริหาร มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึง
มีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาการสนับสนุนของผูบริหารตางกันมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน มคีา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

สภาพการจางงาน มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสภาพการจางงานตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .001 ตามลําดับ 
ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสภาพแวดลอมในการทํางานตางกันมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมี
นัยสําคัญ 
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ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี ตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

ความกาวหนาในอาชีพ มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความกาวหนาในอาชีพตางกันมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยคือปจจัยดานการทํางาน ดังนี้ 

1. การสนับสนุนของผูบริหาร 
2. ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน 
3. สภาพการจางงาน 
4. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 
6. ความกาวหนาในอาชีพ 

 
ตอนที่ 6 สรุปปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ พบวากลุมตัวอยางพนักงานที่ตอบแบบสอบถามปลายเปด มีเพียง 2 คน 
คิดเปนรอยละ 1.41 ไมตอบแบบสอบถาม 140 คน คิดเปนรอยละ 98.59 จากการรวบรวมขอมูล
พบวาพนักงานที่ใหขอมูลมีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ปญหาที่ทานประสบกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ตามประสบการณการ
ทํางานที่ผานมา พนักงานมีขอเสนอแนะในเรื่องของเพื่อนรวมงานที่ยังขาดความสามัคคี ทําใหการ
ส่ือสารในการทํางานไมเขาใจกัน เปนผลใหงานออกมาลาชา รวมถึงผูบริหารยังไมคอยให
ความสําคัญในดานการศึกษาของพนักงานเทาที่ควร 

ขอที่ 2 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานมีขอเสนอแนะใน
เร่ืองของการศึกษาดูงาน โดยเห็นวาผูบริหารควรจัดใหมีการศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกโดย
สม่ําเสมอ และควรมีการประเมินผลงานทุกครั้ง และยังเสนอใหมีการจัดกิจกรรมกีฬาภายในบริษัท
อยางนอยปละ 2 คร้ัง เพื่อพนักงานจะไดผอนคลายและสรางความสามัคคีในบริษัท 
 
 

 



 

 
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 

จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงปจจัยสําคัญตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
และศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 
จํากัด ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลที่ไดไปเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทตอไป 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยาง
ชายหญิงของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ในระดับพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 142 คน ไดจากการ
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 วิธีการ
สุมตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล เปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) เปนคําถามปลายปด (Close end) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร
หรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ความกาวหนาในอาชีพ  ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยาง
ยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี
ทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 4  แบบสอบถาม ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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สวนที่ 5  ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) ใชสถิติดังนี้ การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) การหาคาเฉลี่ย (Mean) การ
หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และการหาคา Chi - Square 
  
1.  สรุปผลการวิจัย  
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงเปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเปนเพศหญิง
จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 62.7 สวนเพศชายมีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 37.3  

อายุ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอายุอยูในชวง 25-34 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปน
รอยละ 38.7 รองลงมาคือมีอายุในชวง 35-45 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 38.7 กลุมที่มีอายุต่ํา
กวา 25 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 26.8 และกลุมที่มีอายุมากกวา 45 ป มีจํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 6.3 

สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีสถานภาพสมรส มีจํานวน 
73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 38.0 และ
กลุมที่สถานภาพสมรส หมาย/แยกกันอยู/อยา มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.6 

ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญจบการศึกษาระดับ ม.3 มี
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือจบการศึกษาระดับ ป.6 มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 24.6 กลุมที่จบการศึกษาระดับ ม.6 มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 14.1 กลุมที่จบการศึกษา
ระดับ ปวช. มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 11.3 กลุมที่จบการศึกษาระดับต่ํากวา ป.6 มีจํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 8.2 และกลุมที่จบการศึกษาระดับ ปวส. มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 

ระดับรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีรายไดตอเดือนอยู
ในชวงระหวาง 5,001-10,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 รองลงมาคือมีรายไดตอ
เดือนอยูในชวงระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และกลุมที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.9 

ระยะเวลาในการทํางาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 1-5 ป มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 6-10 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 และกลุมที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 11-15 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
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ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มีผลดังนี้ 
 

ตารางที่ 41 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานการทํางาน  
ปจจัยดานการทํางาน คาเฉลี่ย (X) ระดับความคดิเห็น 

การสนับสนุนของผูบริหาร 4.06 สูง 
ความตั้งใจและความมุงมัน่ในการทํางาน 4.13 สูง 

สภาพการจางงาน 4.07 สูง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.31 สูง 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 4.10 สูง 

ความกาวหนาในอาชีพ 4.31 สูง 
 

จากตาราง พบวาปจจัยดานการทํางานทุกดานคือ การสนับสนุนของผูบริหาร ความ
ตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 
3.68-5.00 

 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 
ดาน คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 42 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 ดาน 

การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย คาเฉลี่ย (X) ระดับความคดิเห็น 
การพัฒนาความรู 4.10 สูง 
การพัฒนาทักษะ 4.02 สูง 

การพัฒนาทัศนคติ 4.08 สูง 
 

จากตาราง พบวาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู การ
พัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เมื่อวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย โดยการใชขอคําถามที่ถามความคิดเห็นของกลุมตัวอยางโดยตรงวา ปจจัยสวน
บุคคลและปจจัยดานการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยหรือไม แสดงผลดังตาราง 
 
ตารางที่ 43 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย  

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาศักยภาพทนุมนุษย X ระดับความคดิเห็น 
1. เพศมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.44 ปานกลาง 
2. ระดับอายุมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.44 ปานกลาง 
3. สถานภาพการสมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.42 ปานกลาง 
4. ระดับการศึกษามีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.14 สูง 
5. ระดับรายไดมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.25 สูง 
6. ระยะเวลาในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

3.95 สูง 

7. การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

4.08 สูง 

8. ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

4.17 สูง 

9. สภาพการจางงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.38 สูง 
10. สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

4.51 สูง 

11. ความเจริญ กาวหนา ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

4.30 สูง 

12. ความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

4.37 สูง 

จากตารางพบวา ปจจัยดานเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คืออยูในชวง 2.34-3.67 สวนระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และ
ความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 
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ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
 
ตารางที่ 44 สรุปผลการทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 

ผลการทดสอบความสัมพันธทางสถิติ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอ 
การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย มีอิทธิพล ไมมีอิทธิพล 

เพศ  ⁄ 
อายุ  ⁄ 
สถานภาพสมรส  ⁄ 
ระดับการศึกษา  ⁄ 
ระดับรายไดตอเดือน  ⁄ 
ระยะเวลาในการทํางาน  ⁄ 
การสนับสนุนของผูบริหาร ⁄  
ความตั้งใจและความมุงมัน่ในการทํางาน ⁄  
สภาพการจางงาน ⁄  
สภาพแวดลอมในการทํางาน ⁄  
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ⁄  
ความกาวหนาในอาชีพ ⁄  

 
จากตาราง พบวา การสนับสนุนของผูบริหารมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนษุย 

เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาการสนับสนุนของผูบริหารมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดาน
การพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาเมื่อไดรับการสนับสนุนที่ดีจากผูบริหาร มีนโยบายใน
การสนับสนุนศึกษา อบรม และศึกษาดูงาน จะสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และประหยัด
งบประมาณ 

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาเมื่อพนักงานมีความมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของบริษัท รวมถึงการเขารวมกิจกรรมที่ทางบริษัทจัดขึ้น จะทํา
ใหพนักงานมีคุณภาพ งานที่ออกมามีคุณภาพ และประหยัดตนทุน 
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สภาพการจางงาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา sig. ที่ไดจาก
การคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวาสภาพการจาง
งานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 
พบวาเมื่อพนักงานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน พึงพอใจในตําแหนง หนาที่ ที่รับผิดชอบ ได
ทํางานตามความถนัดของตนเอง รวมถึงไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม จะสงผลใหเกิดการพัฒนา
ความรู ความสามารถในตนเอง ทํางานออกมามีคุณภาพสูงสุด 

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา 
sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวา
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ทั้งดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่
ดี มีสถานที่ทํางานที่ดี จัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่จําเปน เชน น้ําดื่ม และหองน้ํา รวมถึงการจัดใหมี
กิจกรรม เชน กีฬาประจําป จะสงผลใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ และมีความพรอมในการทํางาน 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง
ในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาหากเครื่องมือเครื่องจักรและอุปกรณที่ใชในการ
ปฏิบัติงานมีความทันสมัย จะสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว  

ความกาวหนาในอาชีพ มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา sig ที่
ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวา
ความกาวหนาในอาชีพ มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ พบวา การจัดทําความกาวหนาในอาชีพของแตละสายงาน และมีการทดสอบ
ความสามารถของพนักงานอยูเปนประจํา จะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ไม
หยุดที่จะพัฒนาตนเอง เกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 
2.  อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 
จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงปจจัยสําคัญตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จากผลการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงคของการศึกษา พบวามีปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย คือ ปจจัยดานการทํางาน ประกอบไปดวย การ
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สนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ  

และจากการศึกษาความสัมพันธทางสถิติของปจจัยตาง ๆ ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดาน การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีดั้งนี้ 

1. การสนับสนุนของผูบริหาร  
2. ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน  
3. สภาพการจางงาน  
4. สภาพแวดลอมในการทํางาน  
5. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  
6. ความกาวหนาในอาชีพ 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547) ที่ศึกษาพบวาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอส แอนด พี ซินดิเคท จํากัด (มหาชน) คือ การ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง   ความกาวหนาทางเทคโนโลยี  สภาพการจางงาน  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

จากผลสรุปที่ไดสอดคลองกับแนวความคิดของฟลลิปส (Phillips : 2005, อางถึงใน 
อาภรณ  ภูวิทยพันธุ 2551) ที่กลาวไววาทุนมนุษยเปนเรื่องที่มุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุน
ในมนุษยกับผลสํา เร็จที่ เกิดขึ้น ซ่ึงกรอบความคิดดานทุนมนุษยได เปลี่ ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอมที่เปล่ียนไปจากกรอบความคิดในอดีตจนกระทั่งในปจจุบันที่มีความแตกตางกันใน
ประเด็นตาง ๆ กรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยในปจจุบันจะมุงเนนไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการ
ลงทุนในตัวบุคลากรในองคกรมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรูใน
ทรัพยากรมนุษย  ยุคของทุนมนุษยถือวาเปนยุคของความรู (Knowledge Era) ที่เปลี่ยนจากยุคดาน
การเกษตรกรรมและยุคดานอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจัดการความรูในทรัพยากรบุคคลนั้นจะ
มุงเนนไปที่สินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Assets) มากกวาสินทรัพยที่จับตองได (Tangible 
Assets) ที่จะนําองคกรไปสูความไดเปรียบในการแขงขันกับธุรกิจภายนอก   
 
3.  ปญหาท่ีพบในการวิจัย 

ปญหาที่พบในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานไมกลาแสดงความคิดเห็นในสวนของ
คําถามปลายเปด ซ่ึงขอมูลที่รวบรวมไดอาจไมถูกตองครบถวน หรือเปนขอเท็จจริงที่ปรากฏตาม
สถานการณจริง 
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4.   ขอเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อกอใหเกิดประโยชนในการพัฒนา

และเพิ่มศักยภาพในดานตาง ๆ ใหกับพนักงาน ดังนี้ 
4.1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
จากสรุปผลการศึกษาในครั้งนี้จะเห็นไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน

มนุษย ทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ นั้นเปนปจจัยดาน
การทํางานทั้งสิ้น คือ การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพ
การจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาใน
อาชีพ ดังนั้นทางบริษัทจึงควรมีนโยบายในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ในดานตาง ๆ และควร
พิจารณาความเหมาะสมของนโยบาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใหมาก
ยิ่งขึ้น เชน มีนโยบายพัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงานทุกหนวยงาน 

4.2.  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
บริษัทควรสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู 

การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ ใหมากยิ่งขึ้นโดยการจัดใหมีการอบรม ถายทอดความรู
ใหม ๆ เพื่อที่จะสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางาน รวมถึงการสนับสนุนใหพนักงานมีสวน
รวมในการเสนอความคิดเห็นตาง ๆ เนื่องจากพนักงานยังไมกลาแสดงความคิดเห็น และควรมีการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยการใหคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ เพื่อเปนขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.3.  ขอเสนอแนะในการศึกษาในครั้งตอไป  
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการศึกษาในครั้งตอไป คือ การศึกษาถึงการนําปจจัยตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยมาปรับใชจริงในองคการและทําการประเมินผลการพัฒนา
ทุนมนุษยดวยวิธีการตาง ๆ เชน ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น (Impact Measures) หรือ ใชตัววัด
ดานผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน (ROI Measures) เพื่อท่ีองคกรสามารถเปรียบเทียบตนทุนจริง
ทั้งหมดที่เกิดขึ้นและไดลงทุนไปแลวกับผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ไดรับวาคุมคามากนอย
เพียงใด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย หมายถึง  การพัฒนาความรู ความสามารถ ประสบการณ 
ทักษะ และฝมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามฉบับนี้มี 4  ตอน แบงเปน 
ตอนที่ 1    ปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2    ปจจัยดานการทํางาน 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย 
ตอนที่ 4   ความสัมพันธของปจจัยที่มอิีทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 5    ปญหาและขอเสนอแนะ 

3. ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นและความ
เปนจริงของทานมากที่สุด 

4. ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้จะนําไปใชเพื่อประกอบการวิจัยเทานั้น 
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ โดยไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด 

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณใน

ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 

       
                    ไพรินทร  ยศเลิศ 
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ตอนที่ 1     ปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงของทาน 
 

 
ขอท่ี 

 
ขอมูลสวนบุคคล 

 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 
                1)  ชาย                                  2)  หญิง    
 

 
SEX   

2 อายุ  
                1)  ตํ่ากวา 25  ป                     2)  25 - 34   ป 
                3)  35 - 45   ป                        4)  มากกวา 45  ป 
 

 
AGE  

 

3 สถานภาพสมรส 
                1)  โสด                                  2)  สมรส 
                3)  หมาย / แยกกันอยู /หยา 
 

 
STATUS  

4 ระดับการศึกษา 
                1)  ตํ่ากวา ป.6                        2) ป. 6  
                3) ปวช.                                  4) ม. 3 
                5) ม. 6                                     6)  ปวส.                            
 

 
EDUCATION 

      
 

5 ระดับรายไดตอเดือน (เงินเดือนและคาตอบแทนอื่น ๆ) 
                1)  ตํ่ากวา 5,000   บาท           2)  5,001 – 10,000   บาท 
                3)  10,001 – 15,000   บาท     4)  มากกวา 15,001  บาท 
 

 
SALARY      

 

6 ระยะเวลาในการทํางาน 
                1)  1 – 5 ป                             2)  6 – 10 ป 
                3)  11 – 15 ป                         4)  16 – 20 ป 
                5)  20 ปขึ้นไป 
 

 
TIME       
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คําชี้แจง     โปรดพิจารณาขอความแตละขออยางรอบคอบ แลวเลือกตอบ โดยทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่
กําหนดไวแตละขอเพียงคําตอบเดียว โดยใหตรงกับความรูสึกและความคิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งมีเกณฑการ
พิจารณาดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเกือบทุกประการ (ประมาณ 76-100%) 
                        เห็นดวย                หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเปนสวนมาก (ประมาณ 51-75%) 
                        เห็นดวยบางสวน  หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเปนบางสวน (ประมาณ 26-50%) 
                        ไมเห็นดวย            หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยนอยมาก (ประมาณ 1-25%) 
                        ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความทั้งหมดทานไมเห็นดวยเลย 

 
 
 
 
ตอนที่ 2      ปจจัยดานการทํางาน 
 

  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

 การสนับสนุนของผูบริหาร       

1 
 

ผูบริหารควรสนับสนุน ใน
การศึกษาตอ เชน อนุญาตใหลา
ศึกษา หรือใหทุนการศึกษา 
 

     
W 1 

 

2 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายในบริษัท
เสมอ 
 

     
W 2 

 

3 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายนอกบริษัท
เสมอ 
 

     
W 3 

 

4 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนใหทาน
เขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 
 

     
W 4 

 



 
  98 

  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

5 
 

ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากร
ในการฝกอบรมที่มีความรูและ
ความเช่ียวชาญ 

     
W 5 

 

6 
 

ผูบริหารควรมีนโยบาย
สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ในบริษัท และประกาศให
ทราบโดยทั่วกัน 

     
W 6 

 

7 
 
 

อื่น ๆ 
................................................. 
................................................. 

     
W 7 

 

 
ความตั้งใจและความมุงม่ันใน
การทํางาน       

8 
 

ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายของบริษัท 

     W 8 
 

9 
 

ทานมาทํางานตรงเวลาหรือ
กอนเวลาอยางสม่ําเสมอ 

     W 9 
 

10 
 

ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยู
และมีความตั้งใจ พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

     
W 10 

 

11 
 

ทานยอมรับวาตนเองเปนสวน
หนึ่งของบริษัท และพรอมที่จะ
ทําใหบริษัทเจริญกาวหนา 

     
W 11 

 

12 
 

ทานพรอมที่จะเขารวมการ
อบรมและพัฒนาฝมือในการ
ทํางานที่ทางบริษัทจัดขึ้นเสมอ 

     
W 12 

 

13 
 

 

อื่น ๆ 
.................................................
................................................. 

     W 13 
 



 
  99 

  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

 สภาพการจางงาน       

14 
 

ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการ
ทํางานในบริษัทที่ทานทําอยูใน
ปจจุบัน 

     W14 
 

15 
 

ทานมีความพึงพอใจใน
ตําแหนง หนาที่ และความ
รับผิดชอบของงานในปจจุบัน 

     W 15 
 

16 
 

ทานคิดวาเงินเดือนและ
ผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน
มีความเหมาะสมและมีเหตุผลดี
แลว 

     W 16 
 

17 
 

บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความ
เหมาะสม 

     W 17 
 

18 
 

บริษัทควรใหพนักงาน ได
ทํางานตามความถนัดของ
ตนเอง 

     W 18 
 

19 
 
 

อื่น ๆ 
.................................................
................................................. 

     W 19 
 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน       

20 
 

ทานและเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และ
สามารถทํางานรวมกันไดอยาง
ดี 

     W20 
 

21 
 

เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควร
ชวยกันแกปญหา 
 

     W21 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

22 
 

บริษัทควรจัดใหมีสถานที่
ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอ
การทํางาน เชน แสง เสียง  

     W 22 
 

23 
 

บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก และจําเปน
สําหรับพนักงาน เชน น้ําดื่ม 
หองน้ํา 

     W 23 
 

24 
 

บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ 
อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกัน
อันตรายขณะทํางาน  

     
W 24 

 

25 
 

บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสร
รทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปน
การผอนคลายและเสริมสราง
ความสามัคคีใหพนักงานเปน
ประจําทุกป 

     

W 25 
 

26 
 

บริษัทควรจัดใหมีการประชุม
เพื่อรับฟงความคิดเห็นหรือมี
กลองรับขอเสนอแนะ และขอ
รองเรียนของพนักงาน 

     
W 26 

 

27 
 
 

อื่น ๆ 
.................................................
................................................. 

     W 27 
 

 
ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี       

28 
 

เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความ
ทันสมัย 

     W 28 
 

29 
 

วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่
ใชในการปฏิบัติงานควรมี
ความทันสมัย 

     W 29 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

30 
 

ทุกหนวยงานในบริษัทควรมี
การใชคอมพิวเตอรในการเก็บ
ขอมูล 

     W 30 
 

31 
 

ในการจัดการฝกอบรม ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และ
นาสนใจ 

     W 31 
 

32 
 
 

อื่น ๆ 
.................................................
................................................. 

     W 32 
 

 ความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Path) 

      

33 
 

บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนา
ในอาชีพ ของพนักงานแตละ
สายงาน 

     W33 
 

34 
 

บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับ
ความกาวหนาในอาชีพให
พนักงานทุกทานทราบ 

     W 34 
 

35 
 

บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบ
ความรู ความสามารถของ
พนักงานกอนเลื่อนตําแหนง 

     W 35 
 

36 
 
 

อื่น ๆ 
................................................. 
................................................. 
................................................. 

     W 36 
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ตอนที่ 3     การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
  ระดับความคิดเห็น  

ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 
  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  
 การพัฒนาความรู       

1 
 

ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
ความรูอยางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

     D 1 
 

2 
 

ทานนําความรูจากการฝกอบรม
หลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชใน
การทํางานใหเปนระบบและ
รวดเร็วยิ่งขึ้น 

     D 2 
 

3 
 

บริษัทควรเปดโอกาสให
พนักงานเสนอหัวขอหรือแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ฝกอบรม  

     D 3 
 

4 
 

หลังจากที่บริษัทไดจัดการ
ฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมทุก
ครั้ง 

     D 4 
 

5 
 
 

อื่น ๆ 
................................................. 
................................................. 

     D 5 
 

 การพัฒนาทักษะ       

6 
 

บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ 
อุปกรณที่ลาสมัย 

     D 6 
 

7 
 

บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดให
มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเนต 

     D 7 
 



 
  103 

  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

8 
 

บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบ
ดานทักษะการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนระยะ ๆ  

     D 8 
 

9 
 
 

อื่น ๆ 
................................................. 
................................................. 

     D 9 
 

 การพัฒนาทัศนคติ       

10 
 

ทานเขาใจนโยบายการ
ดําเนินงานของบริษัทและเต็ม
ใจปฏิบัติตาม 

     D 10 
 

11 
 

ทานพรอมที่พัฒนาการทํางาน
ของตนเอง และปฏิบัติตาม
ระบบใหมที่บริษัทนําเขามาใช 
เชน ISO GMP HACCP  

     D 11 
 

12 
 

บริษัทสงเสริมใหพนักงาน
เสนอความคิดเห็นในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน เชน ลดคาใชจายของ
บริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน  

     D 12 
 

13 
 
 

อื่น ๆ 
................................................. 
................................................. 

     D 13 
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ตอนที่ 4       ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
  ระดับความคิดเห็น  

ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 
  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

1 
 

ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 1 
 

2 
 

ทานคิดวาระดับอายุมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

     R 2 
 

3 
 

ทานคิดวาสถานภาพการสมรส
มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 3 
 

4 
 

ทานคิดวาระดับการศึกษามี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 4 
 

5 ทานคิดวาระดับรายไดมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 5 
 

6 
 

ทานคิดวาระยะเวลาในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 6 
 

7 
 

ทานคิดวาการสนับสนุนของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 7 
 

8 
 

ทานคิดวาความตั้งใจหรือความ
มุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

     R 8 
 

9 
 

ทานคิดวาสภาพการจางงานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 
 

     R 9 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

10 
 

ทานคิดวาสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 10 
 

11 
 

ทานคิดวาความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 11 
 

12 
 

ทานคิดวาความกาวหนาใน
อาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 12 
 

 
ตอนที่ 5       ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
คําชี้แจง       โปรดเติมขอความตามความคิดเห็นของทาน 
 

ปญหาที่ทานประสบกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ตามประสบการณการทํางานที่ผานมา 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

...................................................................... 
ขอขอบคุณในความรวมมือ 



 
  106 

ประวัติผูวิจัย 
 
ช่ือ-สกุล  นางสาวไพรินทร  ยศเลิศ 
ที่อยู  132/2 หมู 2 ตาํบลน้ําอาง อําเภอตรอน จังหวัดอุตรดิตถ 53140 
ที่ทํางาน  ห.จ.ก. ที.ที.เอ็น. สแตนเลส  22/6 หมู 7 ตําบลคลองมะเดื่อ  
  อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร 74110  
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