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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ของ 
บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด กลุมตัวอยาง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 
142 คน ไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่น
รอยละ 95 ใชวิธีการสุมตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) และทําการ
วิเคราะหขอมูลหาคา การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และคา Chi – Square ที่ระดับนัยสําคัญ .05 เพื่อหา
ความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย โดยแบงตามระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานคือ ปจจัยดานเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คืออยูในชวง 2.34-3.67 สวนระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และ
ความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 สวนผลของการศึกษา
ความสัมพันธของปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ทั้งใน
ดานการพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ  
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา คือ การปรับนโยบายและการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 
ใหเหมาะสม เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
รวมถึง ควรมีการวัดผลการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหทราบถึงผลตอบแทน และความคุมคาในการ
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. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในสภาวะของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และ 
เทคโนโลยีในโลกปจจุบัน ทําใหทุกภาคสวนของสังคมทุกประเทศตางเล็งเห็นถึงความจําเปนที่ตอง
ปรับตัว ใหพรอมรับกับสภาวการณ การเปลี่ยนแปลงดังกลาว สําหรับภาคสวนธุรกิจ การสรางและ
สะสมความสามารถในการแขงขันบนพื้นฐานของความรู (Knowledge-based Competencies) เปน
ปจจัยหลักสําหรับความอยูรอดทางธุรกิจในระยะยาวสําหรับเศรษฐกิจที่ใช ความรูเปนตัวขับเคลื่อน 
(Knowledge-driven Economy) ดังเชนในปจจุบัน ซ่ึงเปนเรื่องของการตองรูจักสรางและใชความ
รอบรู เชี่ยวชาญในการบริหารจัดการทรัพยากร ทรัพยสิน และความสามารถ อาทิ เงินทุน ทรัพยากร 
มนุษย เทคโนโลยี ปจจัยพื้นฐานตางๆ องคกรและการบริหารจัดการองคกร สําหรับเปนเครื่องมือ
ในการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ (ชมัยพร วิเศษมงคล 2552) 

การเปลี่ยนแปลงองคการสามารถเกิดขึ้นไดในหลายระดับ คือ ในระดับบุคคล กลุม  
หรือองคการ  โดยอาจจะเปนการเปลี่ยนแปลงองคการทั้งหมดหรือบางสวนขององคการ  ซึ่งรวมถึง
การออกแบบโครงสรางองคการใหม  การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนตน  โดยที่  จอหนและซัค (Johns  and  Saks 2001, อางถึง
ใน ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551)  มองการเปลี่ยนแปลงใน  2  ลักษณะที่สําคัญ  คือ การเปลี่ยนแปลงใน
ดานหนึ่งอาจสงผลใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานอื่นดวยก็ได เชนการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค และ
กลยุทธขององคการ อาจทําใหตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการไปดวยและการเปลี่ยนแปลง
ในวัตถุประสงค  โครงสราง กลยุทธ  การออกแบบงาน เทคโนโลยีกระบวนการทํางาน  และ
วัฒนธรรม  จะทําใหองคการตองใหความสําคัญกับคนมากขึ้นโดยจะตองมีการพัฒนาทักษะ ทัศนะ
คติที่จําเปนกอนที่จะมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจึงจะทําใหการเปลี่ยนแปลงบรรลุผล 

จะเห็นไดวาโลกในยุคศตวรรษที่  21  ไดเกิดขึ้นแลวปญหามีอยูวาจะรับมือ  ปรับตัว  
และอยูภายใตการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไดอยางไร  สวนวิถีทางที่นาจะเปนไปไดก็คือ ประเทศทุก
ประเทศในโลก  องคการทุกองคการในโลก  กลุมทุกกลุมในโลก  หรือแมกระทั่งบุคคลทุกบุคคล
ในโลก  จะตองเรงสรางภูมิคุมกันการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ โดยพยายามพัฒนาแนวทางที่จะสามารถ
รับมือกับปญหานี้ได  นั่นก็คือ  การเรงพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human  Resource  Development) 
เพื่อสรางศักยภาพดานทุนมนุษย (Human Capital) ใหเกิดขึ้นในทุกๆระดับของสังคมแบบใหมนี้ 
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เพราะมนุษยถือไดวาเปนหัวใจและกลไกสําคัญของกระบวนการพัฒนา  การพัฒนาคน (Human 
Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) จะตองไดรับการ
เอาใจใสโดยองคการที่เกี่ยวของทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน  ตองมีการพัฒนาใหมีคุณภาพ  มี
ศักยภาพ มีความรูความสามารถ มีความเชี่ยวชาญเพื่อพัฒนาองคการใหยั่งยืนทามกลางการ
เปล่ียนแปลง  ดวยเหตุนี้องคการทุกองคการจึงควรมุงใหความสําคัญกับตัวคน ในกระบวนการ
บริหารงาน เพราะคนเปนหัวใจของการทํางานทุกระบบและมีผลจะชวยใหงานนั้นสําเร็จหรือ
ลมเหลวได สภาวะการแขงขันในโลกปจจุบัน (Competitiveness) ทําใหองคการตาง ๆ ตองหัน
กลับมาทบทวนและใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic HRD) ที่
เนนการสรางทุนมนุษย (Human capital Building) และการจัดการความรู (Knowledge 
Management) เพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) มากกวาที่จะเนน
การจับคูคนใหเหมาะกับงานและกลยุทธขององคการแบบที่เปนอยูอยางเดิม ๆ ดังคํากลาวของโร
เบิรต  แคปแลนด  และเดวิส  นอรตัน  ที่วา “โอกาสที่แทจริงสําหรับการปฏิวัติองคกรใด ๆ ขึ้นอยู
กับการศึกษาและประเมินวา บุคลากร ระบบ และวัฒนธรรมขององคกรไดรับการเตรียมความพรอม
ดีเพียงใด เพื่อใชในการดําเนินกลยุทธของบริษัท”  ดังนั้นในเรื่องของการเตรียมความพรอมทางดาน
บุคลากร  ระบบและวัฒนธรรมขององคการ  จึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง  โดยเฉพาะบุคลากรถือเปน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดขององคการ  แตในปจจุบันเราพบวาองคการไมไดเอ้ืออํานวยใหนํา
ทรัพยากรบุคคลเหลานั้นมาใชในฐานะที่เปน “ทุน” (Human  capital) อยางเต็มที่ (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา 2547 : 1,  อางถึงใน ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551) 

ประเทศพัฒนาตางๆในโลกใหความสําคัญตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพราะเชื่อวาหากทรัพยากรมนุษยมคีุณภาพ กอใหเกิดทุนมนุษยที่มีศักยภาพ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  (Human  Resource  Development) ถือเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของการ
บริหารจัดการองคการสมัยใหม  โดยท่ีองคการจะตองมีกรอบแนวทางการพัฒนาทั้งความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่ เกี่ยวของกับเรื่องที่ตองการใหเกิดการเรียนรู   และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมี
กระบวนการสําคัญในการสรางความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสรางจิตสํานึกในการมี
สวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน บุคคลในองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนจํานวนมาก ให
ความสําคัญกับคําวา “การฝกอบรม” (Training) ในฐานะที่ เปนเครื่องมือหลักในการพัฒนา
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  มีแนวโนมในการนํามาใชเพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่องเรียงตามลําดับ (ปรัชญา ชุมนาเสียว 2551)  

ที่ผานมามีผูใหความสนใจในเรื่องของทุนมนุษยมากขึ้นเรื่อย ๆ ดังที่มีผลงานวิจัยที่
ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะทุนมนุษยหลายผลงาน เชน  

โครงการทักษะการทํางานของแรงงานไทย : มุมมองจากนายจาง คนงาน และ
หนวยงานภาครัฐในจังหวัดนาน (พัฒนาวดี ชูโต และคณะ 2545) ผลการวิจัยพบวา ทักษะการ
ทํางานที่ เปนที่ตองการในอนาคต  คือ  ความรูและทักษะเกี่ยวกับภาษา  (ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศ) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีตาง ๆ ความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสาร การคิด
วิเคราะหปญหา และการตัดสินใจ ตลอดจนจิตสํานึกในเรื่องความรับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต 
ความขยัน ความอดทน และการมีนิสัยรักการเรียนรู  

ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่พึงประสงค (เกื้อ วงศบุญสิน และคณะ 2545) ได
บทสรุปวา ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่พึงประสงคของทรัพยากรมนุษยทุกระดับ ควรมีทักษะ
พื้นฐานอันไดแก ความรูภาษาอังกฤษและ IT ประยุกตได แกปญหาเปน มีทัศนคติที่ดี รูวิธีการเรียน 
สูงาน และสามารถพัฒนาความรูของตนเองได  

การสงเสริมการพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการขนาดกลาง (สุจิตราภรณ 
คําสะอาด 2540) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะการทํางานสวนใหญเปนการ
จัดฝกอบรมภายในสถานประกอบการ  รองลงไป  ไดแก การสงลูกจางไปดูงานทั้งในและ
ตางประเทศ และสงลูกจางไปอบรมภายนอกบริษัท ตามลําดับ 

การพัฒนาทักษะแรงงานในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอม ในจังหวัด
เชียงใหม (กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบ การฝกอบรมและความถี่
ในการฝกอบรม ตลอดจนหลักสูตรในการฝกอบรมเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการอบรม
เพื่อใชกับกิจการทั่วไปได และเห็นวาภาครัฐควรใหการสนับสนุนผูมีความรูความสามารถในการ
ฝกอบรมหรืองบประมาณในการฝกอบรมใหมากขึ้น 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยของ เพื่อใหเกิดความรู ทักษะ และทัศนะคติในการทํางาน ผูวิจัยไดเลือกศึกษา
พนักงานในบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ซ่ึงเปนบริษัทผูผลิตผลิตภัณฑไกแปรรูปแชแข็งสงออก
ตางประเทศ เนื่องจากสถานการการแขงขันในปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่ทางบริษัทจะตอง
เรงพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในองคการ เพื่อการผลิตสินคาและการบริการที่มีคุณภาพ ไดมาซึ่ง
ความคุมคาและใหผลตอบแทนที่สูง สรางความไดเปรียบใหกับองคการ สุดทายแลวจะเปน
ผลตอบแทนไปสูทั้งในระดับสังคม และประเทศชาติตอไป 
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2. วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 
 

3. ขอบเขตการวิจัย 
3.1. เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใช

แบบสอบถามในการเก็บขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ใชสถิติดังนี้ การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) การ
หาคาเฉลี่ย (Mean) การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และการหาคา Chi - 
Square 

3.2. ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 220 คน 

3.3. ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 142 คนซึ่งไดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย
ใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 วิธีการสุมตัวอยางใชการสุมตัวอยาง
อยางงาย (Simple Random Sampling) 

3.4. ขอบเขตดานตัวแปร (Variables) ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ มีดังตอไปนี้ 
3.4.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  

3.4.1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการ 
ศึกษา ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน 

3.4.1.2 ปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหารหรือ
หัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 

3.4.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ในดานความรู ทักษะ และทัศนคติ 
 
 
 
 
 
 



 
 

5 

ตารางที่ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- ระดับรายได 
- ระยะเวลาในการทํางาน 
 

ปจจัยดานการทํางาน 
- การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน 
- ความตั้งใจหรอืความมุงมั่นในการทํางาน 
- สภาพการจางงาน 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 
- ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) 
 

การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย 
- การพัฒนาความรู 
- การพัฒนาทักษะ 
- การพัฒนาทัศนคติ 

 
4.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

4.1 ผลจากการศึกษา ทําใหทราบวาปจจัยในดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน และปจจัยดานการทํางาน ไดแก 
การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการ
จางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีความสัมพันธตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในองคการ 

4.2 ผลจากการศึกษาสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ ในดานการสรรหาและการคัดเลือก การวางแผนในการฝกอบรมพนักงาน และ
การกําหนดเกณฑตาง ๆ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนตน 

 



 
 

6 

 

5.  นิยามศัพทเฉพาะ 
ทุนมนุษย  (Human Capital) หมายถึง เทคโนโลยีความรูทักษะ และสมรรถนะซึ่งติดตัว

คนในองคการ และมีความจําเปนในการปฏิบัติงานเชน ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิด
สรางสรรค และสมรรถนะในการเปนผูนํา หรือ คนคุณภาพที่มีคุณลักษณะเหมาะสม (Human 
Competency) กับสมรรถภาพหลักขององคกร (Organizational Core Competency) ที่จะทําให
องคกรกาวไปในทิศทางที่พึงประสงค  

ศักยภาพทุนมนุษย (Potential Skill) หมายถึง ความสามารถสูงสุดที่เปนไปไดของ
บุคคลนั้นถาหากบุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มที่และถูกทางทั้งทางกายและทางจิตโดย
วัดไดจากความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานในองคการ 

- ความรู (Knowledge) หมายถึง การมีความรูที่จําเปนเพื่อใหทํางานไดอยาง
ถูกตองตามหลักวิชาการ การไดมาของความรูของบุคคลประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ คือ ความรูหรือ
ความจํา ความเขาใจ การประยุกตใช การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผล 

- ทักษะ (Skill) หมายถึง การมีความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(ทั้งดานถอยคําและการกระทํา) ไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด และปฏิบัติงานแลวเสร็จตาม
มาตรฐานเวลาที่กําหนด ทักษะเชนนี้เกิดจากการฝกฝนและสะสมประสบการณ  

- ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง การมีความคิดเห็น จิตสํานึก หรือลักษณะนิสัยใน
การทํางานที่ดีและมีความเหมาะสม เชน มีความขยัน ความซื่อสัตยตองาน การรูจักประหยัดวัสดุ 
การบํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือและเครื่องจักร และการตระหนักถึงความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบริหารหรือหัวหนางานใหมีโอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา 

ความตั้งใจหรอืความมุงมั่นในการทํางาน หมายถึง ความตั้งใจและมุงมันในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

สภาพการจางงาน หมายถึง หนาที่ความรบัผิดชอบ ผลประโยชนตอบแทน สวัสดกิาร
ตาง ๆ ที่สถานประกอบการจดัใหสําหรบัพนักงาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ
อันจะมีสวนเกื้อกูลหรือสงเสริมการปฏิบัติงาน  เชน อาคารสถานที่ที่ทํางานเหมาะสม การมีวัสดุ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่ทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ลักษณะทางกายภาพเหมาะสม เชน 
แสง เสียง ความรอน เปนตน 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีที่
สงผลตอการเรียนรู การปฏิบัติงาน การควบคุมงาน และการอบรมพัฒนา 
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ความกาวหนาในอาชีพ (Career Path) หมายถึง การวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมี
ความกาวหนาในสายงานอาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการ 
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู หรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับ
ตําแหนงที่สูงขึ้นได 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 



 

 
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  
ในการศึกษานี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลงทุนในมนุษยมาใช

เปนกรอบหลักในการศึกษา ดังนี้  
1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย 
3. แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทุนมนุษย 
4. แนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย 
Adam smith ไดเสนอแนวคิดการลงทุนมนุษยที่ทานกลาวถึงความมั่งคั่งแหงชาติ (The 

wealth of the nation) วา “ความแตกตางระหวางวิธีการทํางานของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน
เพราะระบบการศึกษาและการฝกอบรมที่ทําใหเกิดรายไดแตกตางกัน ผลจากการลงทุนเปรียบเทียบ
จากการลงทุนทางกายภาพ แตการเปรียบเทียบดังกลาวยังจํากัดอยู”  

ในทฤษฎีทุนมนุษยไดอางถึง “คน” คือ ทรัพยสินการลงทุนในคนจะคุมคามากตาม
แนวความคิดและขอเสนอแนะของ Becker และ Scarborough and Elias ซ่ึงไดกลาวไวอยาง
นาสนใจ คือ แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยมีหลักการเชนเดียวกันกับทฤษฎีทุนมนุษย ประกอบดวย 
ทักษะ (Skill) มนุษย สวนทฤษฎีทุนกายภาพจะเนนโรงงานและเครื่องมือ (Plant and equipment) 
ทฤษฎีทุนมนุษยเนนความสนใจไปยังสมรรถนะของพนักงาน (Employee competencies) เพื่อสราง
มูลคาในองคกร ทฤษฎีทุนมนุษยมีทัศนะที่วาคนงาน คือ สินทรัพย ที่มีนัยสําคัญเปนอยางยิ่งในการ
บริหาร ซ่ึงจะนําไปสูประเด็นสรุปซึ่งบริษัทจักตองใหความหมายใหมเกี่ยวกับความสัมพันธของ
ตนทุน (Cost) คาตอบแทน (Remuneration) การฝกอบรมพัฒนาวิชาชีพ ความกาวหนาในการลงทุน
เพื่อเพิ่มคาใหกับธุรกิจ (บุญทัน  ดอกไทสง  2551 : 9) 

ศัพทคําวา “ทุนมนุษย” ปรากฏครั้งแรกในบทความป ค.ศ. 1961 ช่ือ “Investment in 
Human Capital” โดยนักเศรษฐศาสตรรางวัลโนเบล ทีโอดอร ดับเบิลยู. ซูวลซ ตีพิมพในวารสาร
วิจารณช่ือ “American Economic Review” บรรดานักเศรษฐศาสตรไดใชศัพทเปนจํานวนมากมา
บรรยายคุณสมบัติของทุนมนุษย ซ่ึงสวนใหญตางเห็นตรงกันวา ทุนมนุษยนั้นประกอบไปดวย
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ทักษะ ประสบการณ และความรู นักเศรษฐศาสตรบางคนอยางแกรี่ เบคเกอร (ผูไดรับรางวัลโนเบล
อีกราย) ไดเพิ่มเติมคุณสมบัติวาดวยบุคลิกภาพ รูปลักษณภายนอก ช่ือเสียง และความนาเชื่อถือเพิ่ม
เขาไปอีก นอกจากนี้ยังมีคนอื่น ๆ เชน ริชารด ครอวฟอรด ที่ปรึกษาดานบริหารจัดการ ใหน้ําหนัก
ทุนมนุษยนี้พอ ๆ กับบุคคลที่เปนเจาของมันทีเดียว โดยกลาววาทุนมนุษยประกอบรวมเขาเปน 
“บุคคลที่ไดรับการศึกษา มีทักษะความชํานาญงาน” (ศิระ โอภาสพงษ, ผูแปล 2543 : 32) 

โทมัส โอ ดาเวนพอรตไดแยกแยะทุนมนุษยออกเปนองคประกอบตาง ๆ สําคัญ 4 
อยาง คือ ความสามารถ (Ability) พฤติกรรม (Behavior) และความพยายาม (Effort) และเวลา 
(Time) รายละเอียดดังนี้ (ศิระ โอภาสพงษ, ผูแปล 2543: 33-39) 

ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความชํานาญในชุดของกิจกรรม หรืองานรูปแบบใด 
โดยความสามารถประกอบดวยสวนยอย ๆ อีก 3 สวน ดังนี้ 

1. ความรู (Knowledge) เปยมดวยความรูในขอเท็จจริงที่จําเปนสําหรับทํางานหนึ่ง ๆ 
ความรูนี้มีลักษณะกวางขวางกวาทักษะ เพราะความรูบงบอกถึงขอบเขตสติปญญาภายในงานหรือ
ภารกิจที่บุคคลหนึ่งกระทําอยู 

2. ทักษะ (Skill) หมายถึงความคลองแคลว    รูจักขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติภารกิจใด
ภารกิจหนึ่งใหลุลวงไดเปนอยางดี ทักษะมีตั้งแตความแข็งแกรงทางกายภาพไปจนถึงความปราด
เปรียวคลองแคลวกับการเรียนรูเฉพาะเรื่อง เนื้อหาสําคัญก็คือการเกงเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

3. ความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค (Talent) เปนคุณสมบัติสําหรับทํางานใด
งานหนึ่ง อยางเห็นไดชัด ติดตัวมาแตกําเนิด จากการฝกฝนตนเองจนคลองแคลวเชี่ยวชาญ 

พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ลักษณะการแสดงออกที่มีสวนตอความสําเร็จของงาน
ที่สังเกตได พฤติกรรมรวมเอาการตอบสนองที่มีมาแตเดิม และที่ไดรับการฝกฝนอบรมใหม ที่คน
คนหนึ่งจะแสดงกับสถานการณ ตลอดจนปจจัยกระตุนเชิงสถานการณตาง ๆ ลักษณะอาการที่เรา
แสดงออกไปจะแสดงถึง คานิยม จริยธรรม ความเชื่อ และปฏิกิริยาตอโลกที่เราอาศัยอยู  

ความพยายาม (Effort) หมายถึง การนําเอาทรัพยากรทางกายและความคิดไปใชดวย
ความมีสติ เพื่อบรรลุสูเปาหมายเฉพาะบางอยาง ความพยายามเปนหัวใจของจรรยาบรรณในการ
ทํางาน เปนหลักสําคัญที่แมคนจะมีความสามารถหรือพรสวรรคเพียงนอยนิดก็ยังเปนสิ่งที่ใหอภัย
ได ความพยายามจะเปนตัวกระตุนผลักดันใหเกิด ทักษะ ความรู และความสามารถเฉพาะตัว 
ตลอดจนพฤติกรรมที่ไดรับการควบคุม 

เวลา (Time) หมายถึง ปจจัยดานลําดับเวลาของการลงทุนในทุนมนุษย ซ่ึงอาจเปน
ระยะเลาหลาย ๆ ช่ัวโมงตอวัน หลายปในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่ง หรือชวงเวลาใดชวงเวลาหนึ่ง
ระหวางนั้น บรรดานักเศรษฐศาสตรมักจะแยกเวลาออกมาจากการใหคําจํากัดความทนุมนษุย เพราะ
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มันไมไดเปนปจจัยที่อยูภายในจิตใจหรือรางกายของมนุษย เฉกเชน สวนประกอบอื่น ๆ แตในบาง
ดานนั้น เวลาถือเปนทรัพยากรพื้นฐานมากที่สุดภายใตการควบคุมของบุคคล คนทํางานที่มี
ความสามารถเฉพาะตัว ทักษะ มีความรอบรูและทุมเทมากที่สุด จะไมสามารถสรางผลงานใด ๆ 
ออกมาไดเลย หากปราศจากการลงทุนดานเวลาในงานนั้น ๆ  

1.1  หลักคิดเก่ียวกับทุนมนุษย  
ทุนมนุษยเปนสินทรัพยชนิดหนึ่ง และเปนสินทรัพยที่ไมมีตัวตน (Intangible) ซ่ึง

ตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบคาทางธุรกิจ แตก็สามารถแปรสภาพใหกลายเปนสินทรัพยที่
สามารถวัดเทียบคุณคาออกมาได เมื่อเทียบคุณคาออกมาได สามารถวัดได และก็สามารถจัดการได 

การจัดการในทุนมนุษย คือ การลงทุนมนุษย เปนการลงทุนในตัวบุคคล เพิ่มศักยภาพ
บุคคล เพื่อไปเพิ่มคุณคาผลผลิตในรูปของการสรางคุณคาและการฝกอบรม เปนการลงทุนทรัพยที่
สําคัญที่สุด (Becker 2006: 1, อางถึงใน เทื้อน ทองแกว 2551) ในการลงทุนทรัพยากรมนุษย คนงาน
ไดรับการฝกฝนและเรียนรูจากภายนอกโรงเรียน  โดยทักษะจากการทํางาน  เปนการเพิ่ม
ประสบการณ จึงเปนการสะสมทุนมนุษย นอกจากนั้น การดูแลรักษาทางการแพทยถือวาเปนการ
รักษาสุขภาพสวนบุคคลใหสมบูรณ ทุนมนุษยจึงประกอบดวยทั้งศักยภาพและสุขภาพของมนุษย 

ในยุคปจจุบัน การแขงขันศักยภาพของมนุษยในดานความรู ถือวาเปนตัวบงชี้ที่สําคัญ
ของผลผลิตสวนบุคคลและประเทศชาติ ตัวอยางที่ชัดเจนที่มีการลงทุนทางมนุษยทั้งในเรื่อง
การศึกษา การฝกอบรมและสุขภาพ เชน ญี่ปุน ไตหวัน ฮองกง เกหลีใต และประเทศอื่น ๆ อีกหลาย
ประเทศ ซ่ึงไดใหความสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษยมาก ผลปรากฏวาประชาชนมีความศึกษาดี 
สุขภาพดี มีความสามารถสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ไดเปนปจจัยนําพาประเทศไปสูความสําเร็จ การ
สรางเสริมความรูทางทฤษฎีทุนมนุษยจะเปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพื่อเพิ่มทุน
มนุษย  นําไปสูการพัฒนาองคกรและสังคม 

ดังนั้น  ทุนมนุษยจึงเปนวิธีการกําหนดและจัดแบงทักษะและความสามารถของบุคคล
ที่นําไปใชในการทํางานหรืออยางอื่นที่ชวยใหมีรายได  นักทฤษฎีเศรษฐศาสตรในยุคหนึ่งกลาววา  
“แรงงาน” ถือเปนองคประกอบอยางหนึ่งของผลผลิต (เทื้อน ทองแกว 2551) 

1.2  พัฒนาการของทฤษฎีทุนมนุษย  
บุคคลคนแรกที่นําคํานี้มาเปดเปนประเด็นคือ  ปโก (Pigou) อภิปราย โดยกลาววา ทุน

มนุษยเปนการลงทุนในมนุษยเชนเดียวกับการลงทุนทางกายภาพในบทความชื่อ (Investment in 
Human Capital Personal Income Distribution) ในวารสาร The Journal of Political Economy 
ในชวงตนป ค.ศ.1960 เปนตนมา ทฤษฎีทุนมนุษยไดมีบทบาทสําคัญและมีอิทธิพลตอทฤษฎีทาง
เศรษฐกิจ  และกําหนดเปนนโยบายทางเศรษฐกิจ  นักเศรษฐศาสตรหลายคนไดมีสวนรวมในการ
ขยายความคิดเรื่องทฤษฎีทุนมนุษย  เชน  นักเศรษฐศาสตรชาวอังกฤษ  เพตตี (Petty (1623 – 1687)) 
และสมิธ (Smith (1723 – 1790)) นักเศรษฐศาสตรชาวอเมริกันชื่อ เบคเกอร (Becker (1930)) 
และซูลทซ (Schultz (1902 – 1998)) ในแนวคิดภาพรวมที่มีขอสมมุติฐานวา  การใชจายในการ
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ฝกอบรมและการใหการศึกษามีคุณคา  สมควรไดมีการใชเงินลงทุนเพื่อที่จะไดเพิ่มรายไดใหกับ
ประชากร (เทื้อน ทองแกว 2551) 

แนวคิดเรื่องการลงทุนมนุษยจึงนําไปปรับปรุงโครงสรางในสวนนโยบายของประเทศ  
ในการสงเสริมแรงงานในตลาดแรงงาน  และการยกระดับฝมือแรงงานโดยมีการเพิ่มการลงทุนทาง
การศึกษา  การฝกอบรมแรงงาน  โดยมุงเนนการเพิ่มคุณคาในทุนมนุษยใหสูงขึ้น  แนวคิดเรื่องทุน
มนุษยยังมีการวิพากษวิจารณ  เชน เฟรด  บลอค (Block 1990: 21) มาจินซัน (Marginson 1993: 25) 
เปนตน  แตการประยุกตแนวคิดที่รูจักกันดี คือ ขอเขียนของมินเซอร (Minser) และเบคเกอร 
(Becker) ในหนังสือ “Human Capital” ตีพิมพในป ค.ศ.1968 ซ่ึงถือวาเปนหนังสือท่ีนําไปใชอางอิง
กับทุนมนุษยเปนเวลาหลายป (เทื้อน ทองแกว 2551) 

ตอเนื่องจากแนวคิดของเบคเกอร  ทุนมนุษยไดแยกแนวคิดของทุนมนุษยไวสอง
ลักษณะคือ  ลักษณะเฉพาะ(specific) และลักษณะทั่วไป (general) ลักษณะทุนมนุษยเฉพาะ
เกี่ยวของกับทักษะหรือความรูที่มีประโยชนเฉพาะคนเดียวนั้น  ในขณะทุนมนุษยทั่วไปมีประโยชน
ตอทุกคน จากแนวคิดดานทุนมนุษยที่มีการพัฒนาความเขาใจตอเนื่อง และจากเบคเกอรดังกลาว
ขางตน บอริส กรอยสเบอรก และแอนดรู เอนแมคลีน และนิติน นอรเรีย (Boris Groysberg Andrew 
N Mclean and Nitin Nohria 2006 อางถึงใน เทื้อน ทองแกว 2551) ไดสรุปแนวคิดทฤษฏีทุนมนุษย
วา  ทุนมนุษยควรกําหนดรูปเคาโครงเปนรูปแบบ มีทักษะและผลลัพธ สามารถถายโอนได เรียกวา 
Portfolio Model of Human capital ซ่ึงมี 5 ลักษณะ  คือ 

1. ทุนมนุษยดานการจัดการทั่วไป (General management human capital) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการทั่วไป ซ่ึงเปนระบบการบริหารที่นําไปสูการปฏิบัติ ในดานตาง ๆ เชน
ดานการเงิน ดานเทคนิค และการจัดการทรัพยากรมนุษย รวมถึงภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ตัดสินใจจัดการ  พันธกิจ  ลักษณะของการจัดการทั่วไปนี้ สามารถถายโอนไดสูง ผูบริหารในทุก
องคกรเมื่อกาวหนาเขาสูตําแหนงผูจัดการพันธกิจในองคการใหม ถือวาเปนการถายโอนการจัดการ
ความรูจากที่เดิมมาสูที่ใหม เปนการถายโอนทั้งความรูและประสบการณ 

2. ทุนมนุษยดานกลยุทธ (Strategic human capital) ทุนมนุษยที่มีศักยภาพหรือ
ความสามารถดานกลยุทธหรือทักษะยุทธศาสตรเฉพาะดาน เชน กลยุทธการลดตนทุน กลยุทธ
การตลาด กลยุทธการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (change management) ทุนมนุษยลักษณะนี้สามรถ
ถายโอนไปยังองคกรอื่นหรือโรงงาน ที่มีสถานการณที่เผชิญหนาคลายกัน สามารถปรับปรุง
สภาพแวดลอมใหสามรถจัดการตอไปได โดยใชกลยุทธขับเคลื่อนการดําเนินการมีความสามารถใน
การวิเคราะหสถานการณเพื่อกําหนดกลยุทธ 
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3. ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม (Industrial human capital) หมายถึงทุนมนุษยที่มี
ความสามารถในการเรียนรูและถายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพดานอุตสาหกรรม จะ
ประกอบดวยการเรียนรูและการสรางหรือกําหนดกฎเกณฑ การใหบริการลูกคา การสงมอบของสู
งานอุตสาหกรรม กลาวโดยสรุป ก็คือความรูชนิดนี้หรือทุนที่มีเหมาะสําหรับการปฏิบัติในงาน
อุตสาหกรรม 

4. ทุนมนุษยดานความสัมพันธ (Relationship human capital) หมายถึงทุนมนุษยดาน
ความสัมพันธสะทอนสมรรถภาพของผูบริหาร ในการสรางความสัมพันธกับทีมงานหรือเพื่อน
รวมงานสามารถชวยใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานในหนวยงานใหมการสรางเครือขาย 
เพื่อนรวมกันทํางาน 

5. ทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน (Company specific) หมายถึงความรู
เกี่ยวกับเกี่ยวกับงานที่ทําและวิธีการโครงสรางขององคการ วัฒนธรรมองคกร ระบบและ
กระบวนการที่มีลักษณะเฉพาะองคกร ทุนมนุษยแบบนี้ถายโอนไปสูองคกรอ่ืนไดนอยที่สุด 

จากลักษณะของทุนมนุษยทั้ง 5 ลักษณะดังกลาวขางตน ทุนมนุษยลักษณะที่ 1 คือทุน
มนุษยดานจัดการทั่วไปสามารถถายโอนไปสูองคการอื่นๆ ได งายที่สุด ใน 5 ลักษณะเรื่อยลงมา
ตามลําดับ  คือ  ลักษณะทุนมนุษยดานกลยุทธ  ทุนมนุษยดานอุตสาหกรรม  ทุนมนุษยดาน
ความสัมพันธ และทุนมนุษยดานความสามารถเฉพาะงาน 

เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออก
ตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระทั่งภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา และสงครามโลกครั้งที่ 2 ได
กระทบถึงแรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานที่ทํางาน การทํางานมาก
ช่ัวโมง คาจางแรงงานต่ํา ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมแรงงานเปน
สหภาพซึ่งมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากขึ้นในการเรียกรองและ
ตอรอง อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากขึ้น ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยก
ประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน
เพราะทรัพยากรสวนใหญมิไดอยูในกําลังแรงงาน จึงไดมีการพัฒนาแนวคิดทางทฤษฎีเพื่ออธิบาย
ประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกขึ้นมาวิเคราะหพิจารณา
จากนักเศรษฐศาสตร และนักวิชาการสาขาอื่น ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของ
สหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษาเปนการเฉพาะในชื่อวา “Manpower Report of the President” ซ่ึงใน
สวนที่เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ 
การสราง  “ทุนมนุษย” ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทาง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนุษยโดยการลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอตอกําลังคนใน 3 ประเด็น 
(เทื้อน ทองแกว 2551) กลาวคือ 
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1.  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพทาง
เศรษฐกิจ และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพัฒนากําลังคนโดยการลงทุนใน
มนุษยจะเกี่ยวโยงถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจที่เพิ่มขึ้นจากทักษะความชํานาญการที่เพิ่มขึ้น 
คุณภาพของกําลังคนที่ดีขึ้นจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวาปริมาณของกําลังคน 
และชวยใหกระจายผลตอบแทนปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากขึ้น 

2.  การสรางทุนมนุษยโดยทั่วไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาที่ของภาครัฐฝาย
เดียวทั้ง ๆ ที่สวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางทุนมนุษยทําใหประเด็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการใชและการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนที่ทราบกัน
มากนัก และมักจะถือวาอยูนอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสารธารณสุข
และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับการสรางทุนมนุษยนั้นเปนทั้งสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ 
กันไป 

3.  ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก และกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศไดมาก 

ความหมายของทุนมนุษยจึงมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายที่ใช
ในปจจุบันมากขึ้น ซ่ึงไดมีนักเศรษฐศาสตรหลายทานนิยามความหมายและมีแนวคิดในแงมุมตาง ๆ 
ที่เกี่ยวของซึ่งเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย” ดังนี้  

สมิธ (Smith 1737, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 9) นิยามทักษะและ
ความสามารถของมนุษยไวเปนทุนคงที่อยางหนึ่ง กลาวคือ ทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือน
เครื่องจักรซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวนหนึ่งและยังใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 

เซย (Say 1821, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 9) ไดขยายความชัดเจนขึ้นวา
ทักษะและความสามารถของมนุษยนั้น เปนส่ิงที่เกิดขึ้นไดโดยมีคาใชจายจํานวนหนึ่ง และผลของ
การใชจายนั้นทําใหผลิตภาพของมนุษยเพิ่มสูงขึ้น 

วิทสตายน (Wittstein 1867, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 9) ยอมรับวา
มนุษยนั้นถือเปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่งและใชวิธีการของฟาร  ที่เรียกวาวิธีการประเมินรายได
เปนทุน (capitalized-earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ที่จะตองชดเชยใหกับ
ครอบครัวในกรณีที่บุคคลหนึ่ง ๆ ตองเสียชีวิตไป ทั้งนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคล
หนึ่ง ๆ จะเทากับคาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จาก
การตั้งขอสมมติดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเมื่อแรกเกิด แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัว
เงินเพิ่มสูงขึ้นตามเกณฑอายุ 
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ดนัย  เทียนพุฒ (2545 : 133) อธิบายความหมายของทุนมนุษย ไววา สมรรถภาพแตละ
บุคคล ความรูโดยปริยาย ทักษะ และประสบการณของผูจัดการและพนักงานในองคการ ดังนั้นใน
เร่ืองของทุนมนุษย จะมีกิจกรรม ที่สําคัญ คือ การสรรหา คัดเลือก การรักษาทุนมนุษย และการ
เรียนรู การพัฒนาและการปรับทัศนคติ เชน สนับสนุนวัฒนธรรม การอุทิศตนเพื่อความเปนเลิศและ
พฤติกรรมเชิงจริธรรม 

พัฒนาการในแนวคิดที่พยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เริ่มกระจายกวางขึ้นอีก กิฟ
ฟน (Giffen 1880, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 9) ไดพยายามประเมินคาความสูญเสีย
ทางเศรษฐกิจจากการสมครามระหวางฝรั่งเศสและเยอรมัน และแคปป (Kapp 1870, อางถึงใน 
กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุนมนุษยของผูอพยพเขาไปสู
สหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเสื่อมราคา และคาบํารุงรักษา
ดวย ผลจากการคํานวณแคปปพบวา ถาหากยังมีผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกาในจํานวนเทาเดิม
ตอไปอีก สหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวันละเกือบ ๆ จะหนึ่งลานเหรียญ และ
ตอมาเบรส (Charies Brance) ไดประเมินคาในเรื่องเดียวกันกับแคปป และไดแยงวาวิธีการของ
แคปปนั้น ยังไมสมบูรณเพราะตัวเงินที่ประเมินไดจากทุนมนุษยที่อพยพเขาไปนั้น ไมใชจะดูจาก
ดานตนทุนการผลิตเพียงประการเดียว แตจะตองพิจารณาความตองการหรืออุปสงคที่สหรัฐอเมริกา
จะมีตอทุนมนุษยแตละคนนั้นดวย 

เองเจล (Engel 1883, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) ไดใชการคํานวณ
แบบตนทุนและการผลิตของแคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งขึ้นอีก โดยพิจารณา
ตนทุนการผลิตที่บิดามารดาตองใชจายในการเลี้ยงดูบุตรนั้นทั้งหมด 

แมว าในขณะที่นักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณาเอามนุษยหรือ
ความสามารถและทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีก
หลายคนก็ไมไดคํานึงถึงเรื่องนี้เลย และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะที่เปนปจจัย
ในการเพิ่มผลิตภาพของมนุษยนี้เลย และยังมีปญหาตามมาอีกวา ส่ิงที่นับรวมเขาเปนทุนประเภท
หนึ่งนั้นถือตัวมนุษยเองแตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคน
เทานั้น 

ซิดจวิค (Sidgwick 1901, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) เห็นวาควร
พิจารณามนุษยในฐานะถูกจัดไวเปนปจจัยรวม รวมกับปจจัยแรงงานในการสรางผลผลิต ทั้งนี้
เพราะวาเฉพาะแรงงานแท ๆ นั้นอาจสรางผลผลิตไดเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้น (การที่มีทักษะและ
ความสามารถเทากับเปนการเพิ่มการสรางผลผลิตใหมากขึ้นอีกได) จึงตองทําความเขาใจความ
แตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหดี 
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มารแชล (Marshall 1959, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 10) สรุปใหมนุษย
เปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจ
เปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา 
ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่แยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผล
ของการลงทุนก็ตาม การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนชิ้นของ
เครื่องจักร แตทวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงขึ้นอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น 

ไวสบรอด (Weisbrod 1966, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 11) พิจารณา
เห็นวา ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท คือ ทุนที่มองเห็น และทุนที่มองไมเห็น การศึกษา
ความกาวหนาทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากผลของทุนสวนที่มองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะได
ผลลัพธที่ไมสมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มขึ้นเปนอันมากและ
อยางรวดเร็ว 

ดวยแนวคิดในประเด็นตาง ๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ที่นอกเหนือไปจากทุน
กายภาพ ซ่ึงเปนความเชื่อเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ทั้งนี้ เพราะเหตุวา 

1. การพัฒนาและสรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุน
คาใชจายเกิดขึ้นและเกี่ยวของดวย 

2. ผลผลิตที่ไดจากทรัพยากรมนุษยที่มีทักษะนั้นทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มขึ้น 
3. คาใชจายที่ใชไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มขึ้นไดใน

ที่สุดนั้น ทําใหความมั่งคั่ง (Wealth) ของชาติเพิ่มขึ้น 
สรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงที่แฝงอยู (embody) ในตัวของ

มนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษยนั้นออก
ตางหากจากกัน ส่ิงที่แฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะที่เปนนามธรรม จับตองไมได สัมผัสไมได มอง
ไมเห็น และซื้อขายแลกเปลี่ยนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ จึงสื่อ
ความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามัยที่ดี 
ซ่ึงแฝงอยูหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป 
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบันไดพยายามอธิบายถึงความแตกตางในทุนมนุษยที่แฝงอยูในตัวมนุษยแต
ละคนนี้วา เนื่องมาจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ กลาวคือ (สุมาลี ปตยานนท 2535 : 105-107, อางถึง
ใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 11) 
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1.  เปนสวนของทุนมนุษยที่มีติดตัวนับแตแรกเกิด (endowment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามชี้ตอไปวา สวนของทุนมนุษยที่มีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันทั้ง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหนึ่ง และอีกสวนหนึ่งมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภมารดา นับตั้งแตตั้งครรภจนถึงคลอด 

2.  เปนสวนของทุนมนุษยที่ไดรับการสรางเพิ่มเติมขึ้น (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) 
รวมตั้งแตสภาวะแวดลอมในครอบครัว การเลี้ยงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว 
ตลอดไปจนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ 

จะเห็นไดวาทุนมนุษยเปนเรื่องที่มุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุนในมนุษยกับ
ผลสําเร็จที่ เกิดขึ้นซึ่งกรอบความคิดดานทุนมนุษยไดเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนไปจากกรอบความคิดในอดีตจนกระทั่งในปจจุบันที่มีความแตกตางกันในประเด็นตาง ๆ 
(Phillips : 2005, อางถึงใน อาภรณ ภูวิทยพันธุ 2551) ดังแสดงขอมูลตามตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบกรอบแนวความคิดแบบเดิมและแบบใหม 

กรอบความคดิแบบเดิม กรอบความคดิแบบใหม 
ทุนมนุษยมองไปที่คาใชจาย ถือวาเปนตนทุน 
(Cost) ที่เกิดขึ้น 

ทุนมนุษยมองไปที่คาใชจาย ถือวาเปนการ
ลงทุนเพื่อเพิ่มมูลคา (Value) ในตัวคนให
เกิดขึ้น 

ฟงกช่ันงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ถูกรับรูวา เปนงานสนับสนุน  (Support 
Function) 

ฟ งก ช่ันง านด านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยถูกรับรูวาเปนหุนสวนทางกล
ยุทธขององคกร (Strategic Partner) 

งบประมาณดานทรัพยากรมนุษยจะถูกกําหนด
ขึ้นจากหนวยงานที่รับผิดชอบดานทรัพยากร
บุคคลเทานั้น 

ผูบริหารระดับสูงจะเกี่ยวของกับการกําหนด
งบประมาณดานทรัพยากรมนุษย 

ทุนมนุษยเปนเรื่องที่จะตองถูกบริหารจัดการ
โดยหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลในองคกร 

ทุนมนุษยเปนเรื่องที่จะตองถูกบริหารจัดการ
โดยผูบริหารระดับสูงในองคกร 

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
ผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (ROI : 
Return on Investment) เพียงเล็กนอยเทานั้น 

ROI ถือวาเปนเครื่องมือท่ีสําคัญโดยจะตองทํา
ความเขาใจถึงความสัมพันธระหวางสาเหตุแล
ผลลัพธที่เกิดขึ้น (Cause - and - Effect 
Relationships) 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 

กรอบความคดิแบบเดิม กรอบความคดิแบบใหม 
ทุนมนุษยจะถูกวัดและประเมินไดจากขอมูลที่มี
อยูเทานั้น 

ทุนมนุษยจะถูกวัดและประเมินไดจากขอมูลที่
จําเปนจะตองเก็บรวบรวมใหมีขึ้น 

โปรแกรมดานการบริหารบุคลากรในองคกรถูก
ออกแบบขึ้นโดยไมไดคํานึงถึงการตอบสนอง
ตอความตองการขององคกร 

โปรแกรมดานการบริหารบุคลากรในองคกรถูก
ออกแบบขึ้น โดยคํานึงถึงความตองการเฉพาะ
ขององคกร กอนที่โปรแกรมนั้นจะถูกนําไป
ประยุกตใชทั่วทั้งองคกร 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย จะ
ถูกรายงานผลจากสิ่งที่ไดดําเนินการ โดยมุงเนน
ไปที่ปจจัยนําเขา (Input) มากกวา 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวของกับทุนมนุษย จะ
ถูกรายงานผลจากผลผลิตที่เกิดขึ้น โดยมุงเนน
ไปที่ปจจัยดานผลลัพธ (Output) มากกวา 

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ, เทคนิคการกําหนด Human Capital Scorecard [ออนไลน], เขาถึงเมื่อ 19 
มกราคม 2551. เขาถึงไดจาก http://www.konayutthaya.com/apm/files/humancapital.doc 

พบวากรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยในปจจุบันจะมุงเนนไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจาก
การลงทุนในตัวบุคลากรในองคกรมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรูใน
ทรัพยากรมนุษย  ยุคของทุนมนุษยถือวาเปนยุคของความรู (Knowledge Era) ที่เปล่ียนจากยุคดาน
การเกษตรกรรมและยุคดานอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจัดการความรูในทรัพยากรบุคคลนั้นจะ
มุงเนนไปที่สินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Assets) มากกวาสินทรัพยที่จับตองได (Tangible 
Assets) ที่จะนําองคกรไปสูความไดเปรียบในการแขงขันกับธุรกิจภายนอก   

กลาวโดยสรุป ทุนมนุษย หมายถึง สมรรถภาพของแตละบุคคล ความรู ทักษะ และ
ประสบการณของผูจัดการและพนักงานในองคการ ดังนั้นในเรื่องของทุนมนุษย จะมีกิจกรรม ที่
สําคัญ คือ การสรรหา คัดเลือก การรักษาทุนมนุษย และการเรียนรู การพัฒนาและการปรับทัศนคติ
ของบุคลากรในองคกร 
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2. แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย  
ในการพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถแบงจุดประสงค  ไดเปน 3 ประการใหญ ๆ คือ 

(จรรยา   ชูทับ 2551) 
1. เพื่อใหบุคลากรทํางานได ทํางานดี ทํางานเกง และทํางานแทนกนัได 
2. เพื่อเพิ่มคุณคาของคน 
3. เพื่อเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ                
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 
1. กิจกรรมทางการบริหาร เปนเรื่องของผูบังคับบัญชาจะตองเปนผูดําเนินการ 

ไดแก                         
1.1 ใหทํางานแทนกัน ควรใชในหนวยงานที่มีบุคลากรไมมากนัก 
1.2  แบงความรับผิดชอบ แบงงานที่ไมยากนักใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาส

ไดรับผิดชอบตัดสินใจบาง 
1.3  มอบหมายใหทํางานโครงการพิเศษ มีขอดีที่จะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็น

ทักษะในการบริหาร (Managerial Skill) ของผูไดรับมอบหมายวา จะสามารถควบคุมเวลาไดหรือไม 
รูจักกระจายงานเปนหรือไม ฯลฯ 

1.4 Understudy เปนการใหศึกษาวิธีการทํางานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอยางละเอียดจากผู
ที่ทํางานชิ้นนั้นอยูเดิม เพื่อที่จะใหสามารถ ทําแทนกันได 

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

2.  กิจกรรมทางดานการฝกอบรม เปนกิจกรรมที่องคกรมอบหมายใหหนวยงาน หรือ
กลุมบุคลากรรับผิดชอบดําเนินการ อาทิเชน 

2.1 การจัดฝกอบรมเองภายในองคกร (In house training) เปนการจัดฝกอบรม
ใหบุคลากรภายในองคกรไดเขาอบรมพรอมๆกันทีละจํานวนมากๆ (Class room training) โดย
ดําเนินการตามขั้นตอนในการจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร 

2.2  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร 
2.3  การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) มักเปนการยกปญหาที่มีอยูมาให

ศึกษาหรือทดลองปฏิบัติและอาจใชเปนแนวปฏิบัติหลังการประชุมฯ 
2.4  ดูงาน เปนการไปขอฟงการบรรยายสรุปถึงลักษณะการจัดระบบงาน และ

วิธีการปฏิบัติงานจริงของหนวยงานอื่นๆ ที่สนใจศึกษา ณ ที่ตั้งของหนวยงานนั้น 
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2.5 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงอื่น ๆ ดังที่เรียกวา การฝกอบรมในที่ทํา
การปกติหรือ on the job training ไดแก 

2.5.1 การสอนแนะหรือการใหคําปรึกษา (Coaching/Counseling) 
หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา ควบคุมดูแลใหบุคลากรลงมือปฏิบัติงานจริง โดยใหคําปรึกษาแนะนํา
อยางใกลชิด การ coaching นี้ อาจหมายความรวมถึง การเปนพี่เล้ียง ซ่ึงไมจําเปนตองสอนเฉพาะ
เร่ืองงานเทานั้น อาจรวมทั้งเรื่องเกี่ยวกับคน หรือการวางตัวในองคการดวยก็ได และ 

2.5.2 การสอนงานหรือนิเทศงาน (Job Instruction/Job Supervision) 
หมายถึงการที่ผูบังคับบัญชา สอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในสังกัด โดยเนนถึงการแบงงานออกเปน
ขั้นตอน และการที่ผูบังคับบัญชา จะตองสาธิตหรือแสดง วิธีปฏิบัติงานใหเขาใจกอน แลวจึง
ควบคุมดูแลใหปฏิบัติตามอยางถูกตอง 

3.  กิจกรรมดานการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ Career Planning) เปน
แนวทางการ พัฒนาบุคลากร ซ่ึงตองเปนนโยบายขององคกร เพราะตองครอบคลุมบุคลากรทุก
ระดับและทุกสายงาน นั่นคือ เปนการวางแผน การพัฒนาบุคลากรใหมีความกาวหนาในสายงาน
อาชีพที่ครองอยู โดยระบุวา บุคลากรแตละตําแหนงงาน จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู หรือทักษะในดานใดและเมื่อใด จึงจะไดรับการพิจารณาใหเล่ือนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นได 
โดยฝายบุคคล ขององคกรนั้นอาจเปนผูรับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนานั้นให อาทิเชน 

3.1 การฝกอบรมเฉพาะระดับ (Pre-promotion training) - จัดใหเฉพาะบุคคลซึ่ง
ดํารงตําแหนงอยูในระดับ ที่อยูในขายที่จะเลื่อนระดับตําแหนงสูงขึ้นได 

3.2 กิจกรรมกอนเล่ือนตําแหนงอ่ืน ๆ เชน การทดสอบ การมอบใหทํางาน
วิชาการ เชน การเขียนรายงาน หรือโครงการ 

4.   กิจกรรมรวมระหวางพนักงาน 
มีกิจกรรมหลายชนิดที่องคการอาจสงเสริมใหพนักงานกระทํารวมกันเปนกลุม โดย

อาจมีจุดมุงหมายหลัก ในการรวมกัน พัฒนางาน หรือคุณภาพชีวิตการทํางานดวยตัวของพนักงาน
เอง แตผลพลอยไดที่สําคัญ คือ การพัฒนาตัวพนักงานเองในหลายๆ ดาน ทั้งในดานการทํางานเปน
ทีม การสรางทักษะในการคิดวิเคราะหเพื่อแกปญหา การรูจักใชความริริเร่ิมสรางสรรค ตลอดจน 
การสรางนิสัย ในการจัดเก็บขอมูลใหเปนประโยชน ฯลฯ กิจกรรมดังกลาวนี้มีหลายชนิด อาทิเชน 

4.1  กิจกรรมกลุมคุณภาพงาน หรือ Quality Control Circles  
4.2  กิจกรรมขอเสนอแนะ 
4.3  กิจกรรม 5 ส. 
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กลาวโดยสรุป แนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย สามารถแบงได 2 รูปแบบคือ แนวคิด
เชิงระบบและแนวคิดเชิงเกษตรกรรม โดยทั้ง 2 แนวคิดนั้น องคการจะตองใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ  รวมถึง การให
คาตอบแทน สวัสดิการ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เหมาะสมเพื่อผลลัพธที่ไดคือทุน
มนุษยที่มีศักยภาพ 

 
3.  แนวคิดเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทุนมนุษย 

การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ สมมติวา บุคคลแตละ
คนทําหนาที่เหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถของตนและคํานวณอัตรา
ผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษาของตนเอง และเมื่อทราบผลตอบแทนแลว 
เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเมื่อเขาทราบวาความชํานาญงานที่
เขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรงงานได การโยกยายเปลี่ยนงานขึ้นอยูกับ
ลักษณะของความชํานาญงานที่เกี่ยวของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 

ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอื่น ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซื้อขายได
เชนเดียวกับทุนกายภาพ และนายจางไมสามารถที่จะซื้อไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนที่
จะตองจัดการฝกอบรมใหแกลูกจางเพื่อจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับที่ตนตองการซึ่ง
ความรูความชํานาญตาง ๆ นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 

ในที่นี้จะจําแนกความชํานาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญทั่วไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) โดยความชํานาญทั่วไปมีสวนชวยใหลูกจางเพิ่ม
ความสามารถในการผลิต สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะในหนวยงานใดหนวยงาน
หนึ่งเทานั้น (สุมาลี ปตยนันท 2535 : 112-114, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 12) 

การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพื่อใหคนในสถาน
ประกอบการมีคุณภาพในการทํางาน ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น 

ไดมีผูที่ไดใหความหมายของคําวาการฝกอบรมไวหลายทาน ดังจะยกตัวอยาง ดังนี้  
ฟลลิปส (Phillips 1960 : 6, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดให

ความหมายวา การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคการในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือ
เจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เพิ่มพูน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานขององคการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต 

เครือวัลย  ล่ิมอภิชาต (2531 : 2 อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดเพิ่มคํา
วาการพัฒนาเขาไปและใหความหมาย “การฝกอบรมและการพัฒนา” วา คือ กิจกรรมการเรียนรู 
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(Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understanding) ทักษะ หรือความชํานาญ (Skill) และทัศนคติ เพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ 
(Specific knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้น และทําใหบุคคลมี
ความกาวหนาในการทํางาน 

ฮาบิสัน และ มายเยอร (Habison and Myers 1964 : 2-3, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตร
บวร 2544 : 12) กลาวถึงการฝกอบรม คือ กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ฝมือใน
การทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่ง 

คิงสเบอรี่ (Kingsbury 1957 : 58, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ไดให
ความหมายการฝกอบรมวาการฝกอบรมเปนความพยายามขององคการที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของ
พนักงานใหไปในทางที่พัฒนาขึ้น ทั้งในดานทัศนะคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาศักยภาพความรู 
และความคิด 

แนดเลอร (Naddler 1970 : 40, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) เห็นวา 
การฝกอบรมคือ กิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงไดถูกออกแบบขึ้นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของคน ทั้งเพื่อ
งานในปจจุบันและอนาคต 

บุญคง  จางหันสิทธิ์ (2540 : 229, อางถึงใน กฤษณา กลศาสตรบวร 2544 : 14) ให
ความหมายของการฝกอบรม คือ กรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานให
พัฒนาในดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ ตาง ๆ โดยมี
จุดมุงหมายที่จะยกระดับประสิทธิภาพในการทํางาน และการผลิตในปจจุบันและอนาคต 

จากความหมายของนักวิชาการที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวาเปนกิจกรรมที่เปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึ้น ตลอดจนเพื่อจุด
ประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนําความรูที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
ตลอดจนคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นในอนาคต 

3.1  การฝกอบรมกับการศึกษาและการพัฒนาบุคคล  
การศึกษา การพัฒนาบุคคล และการฝกอบรมลวนแตมีลักษณะที่สําคัญๆ คลายคลึงกัน 

และเกี่ยวของกันจนดูเหมือนจะแยกออกจากกันไดยาก  
การศึกษา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคลมีความรู 

ทักษะ ทัศนคติในเรื่องทั่วๆไป อยางกวางๆ โดยมุงเนนการสรางคนใหมีความสมบูรณ เพื่อให
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี และสามารถปรับตัว ใหเขากับ สภาพแวดลอมไดเปนสําคัญ 
ถึงแมวา การศึกษายุคปจจุบันจะเนนใหความสําคัญแกตัวผูเรียนเปนหลัก (Student-Centered) ทั้งใน
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ดานของการจัด เนื้อหาการเรียนรู ระดับความยากงายและเทคนิควิธีการเรียนรู เพื่อใหตรงกับความ
สนใจ ความตองการ ระดับสติปญญา และความสามารถของผูเรียนก็ตาม การศึกษาโดยทั่วไปก็
ยังคงเปนการสนองความตองการของบุคคล ในการ เตรียมพรอม หรือสรางพื้นฐานในการเลือก
อาชีพมากกวา การมุงเนนใหนําไปใชในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง นอกจากนั้น การศึกษาเปนเรื่อง
ที่สามารถกระทําไดตลอดชีวิต (Lifelong Education) ไมจํากัดระยะเวลาอีกดวย 

การพัฒนาบุคคล นั้น นักวิชาการดานการฝกอบรมบางทานเห็นวาเกือบจะเปนเรื่อง
เดียวกันกับการฝกอบรม โดยกลาววา การฝกอบรม เปนการเสริมสรางใหเกิดการเรียนรู สําหรับ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ เพื่อใหสามารถทํางานอยางใด อยางหนึ่งไดตามจุดประสงคเฉพาะอยาง 
ในขณะที่การพัฒนาบุคคลนั้น มุงเสริมสรางใหเกิดการเรียนรูในเรื่องทั่วๆไป อยางกวางๆ จึงเปน
การฝกอบรมสําหรับบุคลากรระดับบริหารเปนสวนใหญ ซ่ึงในทางปฏิบัติแลวบุคลากรทั้งสอง
ระดับก็ตองมีทั้งการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรรวมๆกันไป เพียงแตวาจะเนนหนักไปในทาง
ใดเทานั้น 

สวน เดนพงษ พลละคร เห็นวาคําวา การพัฒนาบุคคล เปนคําที่มีความหมายกวางมาก 
กลาวคือ กิจกรรมใดที่จะ มีสวน ทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่ดีขึ้น 
สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบ ที่สูงขึ้น ในองคการไดแลว เรียกวา เปนการ
พัฒนาบุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพิ่มเติม การฝกอบรม การสอนงาน หรือ 
การนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนงาน (Coaching) การใหคําปรึกษาหารือ การมอบหมาย
หนาที่ใหทําเปนครั้งคราว (Job Assignment) การใหรักษาการแทน (Acting) การโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่การงานเพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรูและ
ประสบการณจากหนวยงานอื่น (Job Rotation) เปนตน 

จากความหมายของการพัฒนาบุคคลดังกลาวขางตน ทําใหเขาใจไดวาการฝกอบรมเปน
เพียงวิธีการหนึ่ง หรือ สวนหนึ่งของการพัฒนาบุคคลเทานั้น เพราะการพัฒนาบุคคลเปนเรื่องซึ่งมี
จุดประสงคและแนวคิดกวางขวางกวาการฝกอบรม ดังที่มีผูนิยามวา การฝกอบรม คือ "การพัฒนา
บุคลากรใหมี ความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ตองการ" นอกจากนั้น การฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาบุคคลนั้น เปนเรื่องที่มีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง เนนถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซึ่ง
ตัวบุคคลนั้นปฏิบัติอยู หรือจะปฏิบัติตอไปในระยะยาว เนื้อหาของเรื่องที่ฝกอบรมอาจเปน เร่ืองที่
ตรงกับความตองการ ของตัวบุคคลนั้นหรือไมก็ได แตจะเปนเรื่องที่มุงเนนใหตรงกับงานที่กําลัง
ปฏิบัติอยูหรือกําลังจะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ การฝกอบรม จะตองเปนเรื่องที่จะตองมีกําหนด
ระยะเวลาเริ่มตน และส้ินสุดลงอยางแนนอน โดยมีจุดประสงคใหเกิดการ เปลี่ยนแปลง พฤติกรรม 
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ซ่ึงสามารถประเมินผลไดจากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากไดรับการฝกอบรม 
ในขณะที่การศึกษา เปนเรื่องระยะยาว และอาจประเมินไมไดในทันที  

เทาที่กลาวมาแลวทั้งหมดในสวนของการศึกษา การพัฒนาบุคคลและการฝกอบรม 
อาจสรุปความแตกตางของทั้ง 3 คํา อยางสั้น ๆ ไดดังนี้ 

การศึกษา (Education)  เนนที่ตัวบุคคล (Individual Oriented) 
การฝกอบรม (Training)  เนนถึงการทําใหสามารถทํางานที่ตองการได (Job Oriented) 
การพัฒนา (Development) เนนที่องคการ (Organizational Oriented) เพื่อใหตรงกับ

นโยบาย เปาหมาย ขององคการที่สังกัด 
3.2  ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพแรงงาน 
ฟลลิปส (Phillip1960 : 6, อางถึงในกฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 15) ไดกลาวถึง

ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมีการฝกอบรม ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย 5 ประการ คือ 
1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใด ๆ ที่สามารถผลิตคนใหมีความสามารถที่จะทํางานใน

องคการตาง ๆ ไดทันที ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงาน
ในหนาที่เฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2.  สภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคการมีความสลับซับซอน องคการจึงตองหาหนทางที่จะ
ทําใหบุคคล หรือเจาหนาที่ปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลา
อันสั้น และการฝกอบรมที่ดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 

3.  บุคลากรสวนมากยอมตองการที่จะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การ
ฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
ใหสูงขึ้น ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4.  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานที่ถูกตอง และดีที่สุด 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก หรือสังเกตจากผูอ่ืน ดังนั้นจึงตองใช
ระยะเวลาในการเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานที่ถูกตองและดีที่สุด 

5.  เมื่อองคการสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานที่ควรจัดการ 
แกไข ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก 

ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคคลในองคการใหมีการเรียนรู
อยางพอเพียงที่จะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติที่ดีตองาน เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอม
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สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถอยางชํานาญ หรือ มีทักษะในงานนั้น ๆ เปน
อยางดี และจําเปนที่จะตองมีการอบรมจากเหตุผล ดังนี้ คือ  

1.  องคการหลังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูที่จะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไวคือ บุคคลในองคการจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน สอน
งาน นั้น ๆ ทั้งนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังปองกันการ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานนั้น ๆ ได 

2.  ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา เพราะสถานศึกษา
จะใหความรูและฝกฝนในสิ่งตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตามลักษณะเฉพาะ
ขององคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพื่อเปนการสรางความ
เชื่อมั่น ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 

3.  งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 

4.  บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เมื่อทํางานไป
นาน ๆ ความเฉื่อยชา ความเบื่อหนายจะเกิดขึ้น ฉะนั้นองคการจะตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจ
ใหคนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ  

จึงสรุปไดวา การฝกอบรมในงานจะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาที่
รับผิดชอบของตนเองไดดีขึ้น เพื่อใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงขึ้น ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ รวมทั้งมุงยกระดับหรือเปลี่ยนแปลงทัศนะคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทํา
ใหเกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษ หรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มที่ (จําเนียร จวงตระกูล 2533, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) 

3.3  รูปแบบและวิธีการฝกอบรม  
จี. เอส. เบคเกอร (G.S.Beker) ไดเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับการลงทุนฝกอบรมในระหวาง

ปฏิบัติงานวา นายจางจําดําเนินการจัดฝกอบรมแกคนงานโดยหวังผลกําไรสูงสุด โดยนายจางยินดีที่
จะฝกอบรมคนงานไปจนกระทั่งคนงานหนวยสุดทายทํารายไดเพิ่มขึ้นเทากับคาใชจายที่เพิ่มจาก
การฝกคนงานคนนั้นพอดี โดยที่คาใชจายที่เกิดขึ้นจากการฝกงานมีทั้งคาใชจายทางตรง (Direct 
Costs) และคาใชจายทางออม (Indirect Costs) ทั้งที่เปนคาใชจายที่มองเห็นได (Tangible Costs) 
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และคาใชจายที่ไมสามารถมองเห็นได (Intangible Costs) ไดแก คาพาหนะของคนงานในการเขารับ
การอบรมในกรณีที่ตองอบรมภายนอกองคการ คาทําการฝกอบรม คาเสียโอกาสของเวลาหรือ
รายไดที่สูญเสียไป (Forgone Earning) ของนายจาง เนื่องจากคนงานใชเวลาไปกับการอบรม จึงไม
สามารถทํางานไดอยางเต็มที่ สําหรับผลตอบแทนที่จะไดจากการฝกอบรม คือ ประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่เพิ่มขึ้นของคนงาน โดยที่คาใชจายเปนเรื่องที่ตองลงทุนในปจจุบัน แตจะไดรับตอบแทน
ในอนาคต เบคเกอรไดพยายามกําหนดบทบาทของผูรับภาระในการลงทุนฝกอบรม และพบวาการ
ฝกอบรมระหวางการทํางานมี 2 ลักษณะ ที่มีผลตอการแบกรับภาระคาใชจายในการฝกอบรม
(กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 16) 

การฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
1.  การฝกอบรมโดยทั่วไป (General training) เปนการฝกอบรมที่มิไดเจาะจงงานใด

งานหนึ่งโดยเฉพาะ แตเปนการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความรูตาง ๆ และเปนประสบการณสําหรับ
งานทั่ว ๆ ไป ผูรับการฝกอบรมสามารถนําเอาความรูนั้น ๆ ไปใชประโยชนแกตนเองได และ
สามารถนําไปใชในการทํางานในหนวยธุรกิจอื่น ๆ ได 

2.  การฝกอบรมเฉพาะอยาง (Specific training) เปนการฝกอบรมที่จําเปนสําหรับงาน
ใดงานหนึ่งของบริษัทหรือหนวยงานในงานหนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแลวการฝกอบรมประเภทนีจ้ะ
เปนประโยชนตอองคการมากกวาพนักงาน เพราะงานดังกลาวจะมีลักษณะเฉพาะ และใชอยูใน
บริษัท หรือหนวยงานนั้นเทานั้น หากพนักงานยายไปทํางานกับหนวยงานอื่น ก็แทบจะไมไดใช
ประโยชนกับความรูและความชํานาญที่ไดฝกอบรมมา การฝกอบรมประเภทนี้จะเปนการฝกอบรม
เกี่ยวกับงานชางเฉพาะ 

ดังนั้นจะเห็นไดวาการฝกอบรมหลังจากเขาทํางานเปนสิ่งจําเปนสําหรับการพัฒนา
ทักษะแรงงานอยางยิ่ง เพราะจะเปนประโยชนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงเปน
ศักยภาพของแรงงานที่บริษัทตองการ  

นอกจากนี้ยังไดแบงประเภทของการฝกอบรมหลังเขาทํางาน ออกเปนการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill-training) เปนการฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเกิดสมรรถภาพใน
การทํางานที่เหมาะสมกับตําแหนง การฝกอบรมแบบนี้จัดไดหลายวิธี เชน  

1.  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอบใหทํางานจริงเพื่อเขาใจ ได
เรียนรู และเขาใจวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทําจริง ๆ ในสถานที่ทํางานอยูจริง มีการจัดใหมี
ผูสอนคอยแนะนําชวยเหลือ แสดงการทํางานพรอมทั้งอธิบายประกอบ แลวจึงใหผูเขารับการอบรม
ปฏิบัติตาม ผูสอนจะคอยติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมวามีขอบกพรอง
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หรือไม ควรมีขอแกไขอยางไร ซ่ึงการฝกอบรมแบบนี้จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานได
เร็ว แตจะตองมีคาใชจายที่สูงเนื่องจากจะตองมีการใชเครื่องมือตาง ๆ ประกอบดวย 

2.  การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ จะจัดขึ้นในหองจําลองขึ้นมาใหมีลักษณะคลายกับ
สถานที่ทํางานจริง โดยจําลองทั้งเครื่องมือและสภาพการทํางาน เหมาะสมกับการฝกอบรมงานงาย 
ๆ เชน การใชเครื่องมือเครื่องใช เปนตน โดยใชระยะเวลาไมนานนัก และสามารถฝกอบรมคน
จํานวนมากใหทํางานไดในเวลาเดียวกันในลักษณะการทํางานเหมือนกันได 

3.  การฝกงาน เปนการฝกอบรมที่รวมกันระหวางสถาบันการศึกษากับองคการที่
เกี่ยวของ โดยการนําความรูตามหลักสูตรที่เรียนมาชั่วระยะเวลาหนึ่งมาผนวกเขากับการปฏิบัติงาน
ในองคการนั้น เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูที่สมดุลกันระหวางภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
(กุลธน ธนาพงศธร และไตรรัตน โภคพลากรณ 2533 : 343 อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 
: 18) 

สําหรับลักษณะของการฝกอบรมอาจมี ดังนี้ 
1.  เปนกระบวนการ (Process) อยางหนึ่งในการพัฒนาสถานประกอบการโดยอาศัย

การดําเนินการอยางเปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําอยางตอเนื่องกันไปไม
หยุดยั้ง 

2.  การกระทําทั้งหมดมุงที่จะเปลี่ยนแปลงไปสูศักยภาพของพนักงาน หรือทุนมนุษย 3 
ดาน คือ 

2.1 เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนที่คนงานจําเปนจะตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเตมิใหทนั
ตอเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

2.2  เพิ่มพูนทักษะ (Skill) หรือความชํานาญ เพื่อบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก
การทํางาน โดยขาดทักษะและประสบการณ 

2.3  เปลี่ยนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดใหม ๆ เปล่ียนแปลง
ความเชื่อเกาที่ลาสมัยและเสื่อมถอย เพื่อใหเกิดทัศนคติที่มีประโยชนตามความประสงคของ
หนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหเหมาะสมกับการทํางาน 

2.4  เปนกระบวนการที่ชวยเพ่ิมพูนความสามารถ (Ability) และประสิทธิภาพ 
(Efficiency) อันจะกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงาน (ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม 
2537 : 15, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 15) 

กลาวโดยสรุป รูปแบบในการพัฒนาตาง ๆ เชน การศึกษา การฝกอบรม และการ
พัฒนา โดยเฉพาะการฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพื่อประโยชน



 
 

 

27 

ในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ นําไปสูการเกิดศักยภาพของพนักงานทั้ง 3 ดาน คือ การ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

 
4.  แนวคิดการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 

ในการวัดผลลัพธจากการลงทุนดานทรัพยากรบุคคลในองคกร การบริหารทุนมนุษย
จะสําเร็จลงไดจะตองเขาใจถึงความสัมพันธระหวางเหตุและผล เหตุคือส่ิงที่ไดลงทุนไป นั่นก็คือ 
โปรแกรม โครงการ หรือกิจกรรมที่ไดดําเนินขึ้นตอตัวบุคลากร สําหรับผลก็คือ ผลลัพธที่เกิดขึ้น  

4.1  วิธีการวัดผลลัพธจากการลงทุนดานทรัพยากรบุคคลในองคกร (อาภรณ ภูวิทย
พันธุ 2551) แบงไดเปน 7 วิธี ดังนี ้ 

4.1.1 Input Measures : ตัววัดปจจัยนําเขา  
แสดงใหเห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม โครงการที่ถูกกําหนดขึ้นในองคกร และ

ถูกวัดจากความเกี่ยวของของบุคลากรในกิจกรรม และโครงการนั้น ๆ  โดยวัดออกมาเปนจํานวน
ช่ัวโมงที่เขารวมในโปรแกรมหรือโครงการ ตนทุนที่เกิดขึ้นถือวาเปนตนทุนที่วัดโดยจํานวนและ
ปริมาณกิจกรรม โครงการ และโปรแกรมที่ถูกกําหนดขึ้น 

4.1.2 Cost Measures : ตัววัดตนทุน 
เนนการวัดถึงตนทุนที่เกิดขึ้นจากการลงทุนในปจจัยนําเขาไมวาจะเปนการ

ลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานตางๆ  ที่ออกแบบขึ้นมาเพื่อชวยในการพัฒนา
ความรู/ทักษะของบุคลากรในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.1.3 Reaction Measures : ตัววัดดานการตอบสนอง  
เปนการวัดปฏิกิริยาตอบสนองที่เกิดขึ้น และการวัดระดับความพึงพอใจของ

บุคลากรในองคกรที่มีตอกิจกรรม โปรแกรม และโครงการตาง ๆ ที่ถูกกําหนดขึ้นมา  ซ่ึงรวมถึงการ
วัดความผูกพันและการมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ และโปรแกรมนั้น 

4.1.4 Learning Measures : ตัววัดดานการเรียนรู  
เนนการวัดถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากทักษะและการเรียนรูที่เกิดขึ้นใน

องคกร โดยวัดวาพนักงานมีการเรียนรูและการรับรูเปนอยางไร  

4.1.5 Application/Implementation Measures : ตัววัดดานการนําไป
ประยุกตใช  
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เปนการวัดวากิจกรรม โครงการ และโปรแกรมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ที่ถูกออกแบบขึ้นมาและไดนํามาใชในองคกรแลวนั้นมีประสิทธิภาพมากนอยแคไหน    

4.1.6 Impact Measures : ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น 
เปนการวัดผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลงทุนทั้งการวัดสิ่งที่จับตองได เห็น

ชัดเจนเปนรูปธรรม เชน ยอดขาย จํานวนผลผลิต คุณภาพงาน และระยะเวลาที่ถูกใชไป เปนตน  
รวมถึงสิ่งที่จับตองไมได ไมสามารถวัดออกมาเปนมูลคาหรือตัวเลขได เชน อัตราการลาออกของ
พนักงาน ความพึงพอใจในงาน ระดับความเครียดและความขัดแยงที่ลดลง 

4.1.7 ROI Measures (Return on Investment “ROI”) : ตัววัดดาน
ผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน 

เปนการวัดโดยเปรียบเทียบตนทุนจริงทั้งหมดที่เกิดขึ้นและไดลงทุนไปแลว กับ
ผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ไดรับวาคุมคามากนอยแคไหน 

4.2  เทคนิคการประเมินผลการฝกอบรม  
ในการดําเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตามมักจะตองมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคไวกอนวา ทํา

กิจกรรมนั้น ๆ เพื่ออะไร และการที่จะรับรูวากิจกรรมดังกลาวประสบผลสําเร็จหรือไมคงตองอาศัย
การ ประเมินผล (Evaluation) มาใชเปนเครื่องมือท่ีสําคัญ เชนเดียวกับการฝกอบรม (Training) คง
ตองมีการประเมินผลการฝกอบรม (Training Evaluation) เพื่อทราบถึงความสําเร็จในการจัดการ
ฝกอบรมแตละครั้งวาสามารถทําใหพนักงาน มีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และปรับ
ทัศนคติ (Attitude) ไดตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม นักฝกอบรมในหนวยงาน
ตาง ๆ มักมีการประเมินผลการฝกอบรมกันเปนประจําอาจจะ เปนทั้งระหวางการฝกอบรม เมื่อ
ส้ินสุดการฝกอบรม และอาจมีการติดตามไปประเมินในการทํางานจริงวาผูรับการฝกอบรมสามารถ
นําเอา ส่ิงที่ไดเรียนไปใชในการทํางานไดจริงหรือไม (อํานาจ  วัดจินดา 2551) 

แนวคิด รูปแบบ หรือวิธีการประเมินผลการฝกอบรมที่ใชอยูกันในปจจุบันนั้นมี
พื้นฐานแนวคิด เทคนิค วิธีการดังตอไปนี้  

เมื่อป 1950 Donald Kirkpatrick (อํานาจ วัดจินดา 2551) ไดนําเสนอบทความเกี่ยวกับ
การประเมินผลการฝกอบรมเปนครั้งแรก และถือวาเปนรากฐานสําคัญในการประเมินผลการ
ฝกอบรมจนถึงปจจุบัน โดยแนวคิดของเขาไดกําหนดใหการประเมินผลการฝกอบรมมีดวยกัน 4 
ขั้นตอน กลาวคือ   

1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 
2.  การประเมินการเรียนรู (Learning) 
3.  การประเมินพฤติกรรม (Behavior) 
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4.  การประเมินผลลัพธ (Results)  
แตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี้ 

 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)  
การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) คือการประเมินเพื่อรับรูวาผูรับการอบรมมี

ทัศนคติอยางไรตอการจัดฝกอบรม ในหลักสูตรนั้นๆ กลาวคือเปนการวัดความรูสึกพึงพอใจ ชอบ
หรือไมชอบตอการจัดฝกอบรมนั่นเอง ซ่ึงถือวาเปนการประเมินที่งายที่สุดในบรรดา 4 ขั้นตอน 
ในทางปฏิบัติมักทําการประเมินหลังส้ินสุดการฝกอบรมซึ่งนิยมใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เปนเครื่องมือหลักโดยมักแจกใหผูรับการอบรบประเมินโดยมีประเด็นตาง เชน การสอนของ
วิทยากร การดูแลอํานวยความสะดวกของเจาหนาที่จัดฝกอบรม อาหารเครื่องดื่ม ถามีการเดินทาง
ไปตางจังหวัดก็อาจมีเร่ืองที่พัก การเดินทาง ซ่ึงการประเมินขั้นตอนนี้ถือเปนธรรมเนียมปฏิบัติ
สําหรับการจัดฝกอบรมโดย ทั่วไป แตอยางไรก็ดีส่ิงที่นักฝกอบรมคงตองตระหนักวาการประเมิน
ปฏิกิริยาไมควร จะรอใหการฝกอบรมสิ้นสุดเทานั้น เพราะเหตุวาถาผลออกมาวามีระดับความพึง
พอใจนอยก็ไมสามารถแกไขอะไรได แลว ดั้งนั้นสิ่งที่ควรทําคือการประเมินระหวางการดําเนินการ
ฝกอบรมควบคูไปดวย เพื่อรับรูวามีอะไรที่บงบอกอาการความไมราบรื่นของการฝกอบรมจะได
ดําเนิน การแกไขไดทันกอนปญหาจะเกิดซ่ึงวิธีการก็คือการสังเกตการณ (Observation) การ
สัมภาษณ (Interview) หรือสอบถามผูเขาอบรมในชวงพักอยางไมเปนทางการ เปนตน 

4.2.2  การประเมินการเรียนรู (Learning) 
การประเมินการเรียนรูคือการวัดวาผูรับการอบรมไดมีการเพื่อพูนความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) หรือมีทัศนคติ (Attitude) อันพึงประสงคหรือไม การประเมินขั้นตอนนี้
ถือวามีความสําคัญมากเพราะเหตุวาเปนการตอบโจทยหรือ วัตถุประสงคของการจัดฝกอบรมใน
สวนของการเรียนรูซ่ึงถามีการจัดฝกอบรม เกิดขึ้นแลวแตไมมีการเรียนรูเกิดขึ้นหรือไมอยูในระดับ
ที่ยอมรับไดถือ วาการฝกอบรมที่สูญเปลา เชนการจัดฝกอบรมการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรโดย
เมื่อส้ินสุดการจัดอบรมแลวมี บางคนยังใชโปรแกรมไมได หรือการฝกอบรมดานการทํางานเปน
ทีม ผูรับการอบรมยังไมมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน เปนทีม เปนตน ซ่ึงในการประเมินสวนนี้ใน
ปจจุบันบางแหงมักใชแบบสอบถามโดยมีการใหผู เขาอบรมตอบวาหลังการฝกอบรมแลวทานมี
ความรูเพิ่มขึ้นหรือไม โดยอาจมีชองเปรียบเทียบกอนและหลังวามีคะแนนตางกันหรือไม อยางไรก็
ดีถือวาเปนวิธีหนึ่งที่งายและสะดวก ผูเขียนเห็นวาการวัดการเรียนรูคงตองมีเทคนิควิธีที่เหมาะสม
กับประเด็น หรือประเภทการเรียนรูที่เราจะวัด เชนวัดความรู (Knowledge) คงตองมีการทดสอบ 
(Test) การวัดทักษะ (Skill) คงตองใหทดลองปฏิบัติจริง แตที่ยากที่สุดคือทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงอาจ
ใชการสังเกตพฤติกรรมและสัมภาษณประกอบ 
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4.2.3  การประเมินพฤติกรรม (Behavior)  
การประเมินพฤติกรรมหรือนักวิชาการบางทานเรียกวา Job behavior เกี่ยวของ

กับการนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงถือวาเปนกระบวนการ
ประเมินที่จะทราบวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามรถทําให พนักงานทํางานไดดีขึ้นหรือลดความ
บกพรองในงานไดหรือไม บางครั้งมักเรียกการประเมินขั้นตอนนี้วาการติดตามผลการฝกอบรมซึ่ง
นักฝก อบรมคงตองมีการวางแผนไวลวงหนา เพื่อท่ีระบุใหชัดวาการฝกอบรมหลักสูตรไหนควรมี
การติดตามผลเนื่องจากในบาง องคกรมีการจัดโครงการฝกอบรมจํานวนมากในแตละปทําให การ
ติดตามผลการฝกอบรมทุกโครงการเปนไปไดยาก แตอยางไรก็ดีการติดตามผลการฝกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพคงตองอาศัยความรวม มือจากหนวยงานตนสังกัดผูรับการฝกอบรมในการใหขอมูล 
ผลการปฏิบัติงานในงานที่ใชความสามารถอันเนื่องมาจากการฝกอบรม หรือบางครั้งอาจตองมีการ
ขอขอมูลหรือความเห็นจากหนวยงานหรือ บุคคลภายนอกที่เกี่ยวของกับงานของผูเขาอบรม เชนใน
หลักสูตรดานการบริการ อาจมีการสอบถามลูกคาวาพฤติกรรมการบริการของพนักงานเปนเชนไร 
เปนตน 

4.2.4  การประเมินผลลัพธ (Results) 
ตามแนวคิดของ Kirkpatrick เห็นวาการประเมินที่ยากที่สุดและเปนการประเมิน

ที่ทําใหทราบวาการอบรมแต ละครั้งสงผลดีอยางไรตอองคกรบางคือการการประเมินผลลัพธ 
(Results) ซึ่งหมายถึงผลลัพธแกองคกรจากการฝกอบรมนั่นเอง การประเมินในขั้นตอนนี้เชนอาจมี
การวัดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น (Productivity) เชนจํานวนสินคาที่ผลิตไดเพิ่มขึ้น จํานวนของเสียที่ลดลง 
ยอดขายที่เพิ่มขึ้น หรือความพึงพอใจของลูกคาตอการบริการที่เพิ่มขึ้น เปนตน แตอยางไรก็ตาม 
การที่จะระบุใหช้ีชัดลงเปนวาผลผลิตที่เพิ่มขึ้นนั้นเปนผลมาจากการอบรมหลักสูตรใดบางนั้นเปน
เร่ืองที่คอนขางยากในการตัดสินเนื่องจากอาจมี ปจจัยอ่ืนๆที่รวมอยูดวย ดังนั้นการประเมินขั้นตอน
นี้ยังคงยากตอการนํามาใชปฏิบัติจริงโดยในปจจุบัน ไดมีการนําแนวคิดการประเมินผลที่เรียกวาการ
ประเมินความคุมคาในการลงทุน (Return on Investment) หรือเรียกยอ ROI มาใชโดย Jack J. 
Phillips ซ่ึงไดรับความสนใจกันอยูในปจจุบันนี้ 

กลาวโดยสรุป ในการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษย นั้นมีหลายวิธี คือ ตัววัด
ปจจัยนําเขา ตัววัดตนทุน ตัววัดดานการตอบสนอง ตัววัดดานการเรียนรู ตัววัดดานการนําไป
ประยุกตใช ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น และตัววัดดานผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน ซ่ึงแตละ
องคการอาจจะเลือกใชวิธีการประเมินผลที่แตกตางกัน อยางไรก็ดี ในทางปฏิบัติมักนิยมใชแนวคิด
ของ  Kirkpatrick ซ่ึงไดแก การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม 
และการประเมินผลลัพธ ในการประเมินผลการพัฒนาทุนมนุษยจากการฝกอบรม 
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5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

พบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี สภาพการจาง
งาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงปจจัยเหลานี้มี
อิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน 

พัฒนาวดี ชูโต และคณะ (2545) จากผลการวิจัยพบวา นอกจากความรูและทักษะ
เฉพาะที่เกี่ยวของกับงานแลว ทักษะการทํางานที่เปนที่ตองการในอนาคต คือ ความรูและทักษะ
เกี่ยวกับภาษา (ทั้งภาษาไทยและภาษาตางประเทศ) ความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีตาง ๆ (โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความรูและทักษะดานคอมพิวเตอร) ความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสาร ไดแก การพูด 
การฟง การประสานงาน การคิดวิเคราะหปญหา และการตัดสินใจ ตลอดจนจิตสํานึกในเรื่องความ
รับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต ความขยัน ความอดทน และการมีนิสัยรักการเรียนรู นอกจากนี้ ควร
มีสวนรวมรับผิดชอบในการพัฒนาทักษะการทํางานใหเหมาะสมกับ วัย หนาที่ และความ
รับผิดชอบ โดยเริ่มตั้งแตตนเอง ครอบครัว สถานศึกษา และสถานประกอบการ 

เกื้อ วงศบุญสิน และคณะ (2545) จากผลการวิจัยพบวา ทักษะแรงงานไทยในอนาคตที่
พึงประสงคของทรัพยากรมนุษยทุกระดับ ควรมีทักษะพื้นฐานอันไดแก ความรูภาษาอังกฤษและ IT 
ประยุกตได แกปญหาเปน มีทัศนคติที่ดี รูวิธีการเรียน สูงาน และสามารถพัฒนาความรูของตนเอง
ได โดยที่ระดับ ปวช./ปวส. ควรเพิ่มทักษะอาชีพขั้นพื้นฐาน เทคนิคเฉพาะและความรูเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับระดับนิสิตนักศึกษาชั้นปที่ 1  ควรมีทักษะเพิ่มเติมดานความรูทาง
วิชาการ วิชาชีพ และวิชาชีวิต รวมถึงการมีความคิดริเริ่ม และในสวนของผูที่สําเร็จการศึกษาควร
ตองมีทักษะเพิ่มเติมดานความรูความสามารถในสาขาที่ตนเรียนเพื่อประกอบอาชีพ ทักษะดานการ
บริหารจัดการ กระบวนการวิจัยรวมถึงการมีนิสัยการเรียนรูตลอดชีวิต 

กฤษณา  กลศาสตรบวร (2544) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบการฝกอบรมและ
ความถี่ในการฝกอบรมของสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดยอมในจังหวัดเชียงใหม 
ตลอดจนหลักสูตรในการฝกอบรมเปนการอบรมเฉพาะกิจการมากกวาการอบรมเพื่อใชกับกิจการ
ทั่วไป เปนไปในลักษณะของเด็กฝกงานและการจัดใหมีหัวหนาคอยติดตามดูแล ในขณะที่ความ
เหมาะสมของมาตรการตาง ๆ และความชวยเหลือสนับสนุนจากภาครัฐเพื่อใหสถานประกอบการ
พัฒนาทักษะแรงงานนั้นมีความเหมาะสมและควนจะไดนําไปปฏิบัติ และเห็นวาภาครัฐควรใหการ
สนับสนุนผูมีความรูความสามารถในการฝกอบรมหรืองบประมาณในการฝกอบรมใหมากขึ้น 
ตลอดจนขั้นตอนการดําเนินงานใหใหรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และควรมีระบบใหคําปรึกษา
แนะนําตามที่ผูประกอบการตองการ รวมถึงจัดบุคคลที่มีความรูความสามารถชวยในการฝกอบรม 
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สุจิตราภรณ  คําสะอาด (2540) ผลจากการศึกษาพบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะ
แรงงานที่สถานประกอบการขนาดกลางที่ดําเนินอยูนั้นสวนใหญเปนการจัดฝกอบรมภายในสถาน
ประกอบการเอง รองลงมาไดแก การสงลูกจางไปศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การสงลูกจาง
ไปอบรมกับหนวยงานภาคเอกชนและภาครัฐ การสนับสนุนใหลูกจางไปศึกษาตอนอกเวลางานและ
การจัดการศึกษานอกโรงเรียนภายในโรงงาน ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญตามลําดับ คือ การไม
สามารถสงลูกจางเขาไปรับการฝกอบรมไดเพราะกระบวนการผลิตตองใชกําลังแรงงานเต็มที่ การ
ขาดแคลนงบประมาณ วัสดุอุปกรณและบุคลากรที่จะทําหนาที่ฝกอบรมพัฒนาทักษะแรงงาน 
รวมทั้งขาดการประสานงานกับสถานประกอบการดวยกันเองและหนวยงานภาครัฐ ตลอดจน
ลูกจางไมไดใหความสนใจที่จะเขารับการพัฒนาทักษะเพิ่มเติม สวนในดานทัศนคติของนายจาง
และการรับทราบมาตรการจูงใจจากรัฐที่ชัดเจนจะสงผลใหสถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะแรงงาน ในขณะที่ประเภทของอุตสาหกรรม ระดับการศึกษาและความรูความเขาใจใน
รูปแบบของการพัฒนาทักษะแรงงานของฝายนายจางรวมทั้งบทบาทของสหภาพแรงงานไมมีผลตอ
การจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงานของสถานประกอบการ 

พินิจ พิชญาพงศ (2534,  อางถึงใน สุจิตราภรณ  คําสะอาด 2540) ผลจากการศึกษา
พบวาในสถานประกอบการขนาดใหญและขนาดกลาง  และสถานประกอบการที่มีการใช
เทคโนโลยีและทักษะฝมือในการผลิตคอนขางสูง เชน อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส ปโตรเคมี 
เครื่องยนต เสนใยประดิษฐ จําเปนจะตองมีการฝกอบรมทักษะลูกจางอยางเปนระบบมากกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับสถานประกอบการขนาดเล็กและมีการใชทักษะไมสูงนัก  

ศุภภิญญา  จันทรศารทูล (2533 : 1, อางถึงใน กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544 : 19) ผล
จากการศึกษาชี้ใหเห็นถึงความจําเปนที่สถานประกอบการเอกชนควรพัฒนาทักษะลูกจางของตน 
เนื่องจากระบบการพัฒนาแรงงานของประเทศไทยในปจจุบันไมวาจะเปนการดําเนินงานของ
สถาบันพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม กรมอาชีวศึกษา กรมการศึกษา
นอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ยังไมสามารถผลิตแรงงานไดตรงความตองการของสถาน
ประกอบการ เนื่องจากขอจํากัดหลายประการ เชน ขาดแคลนงบประมาณและบุคลากรที่ทําหนาที่
ฝก การปรับหลักสูรและเครื่องมืออุปกรณในการฝกขาดความคลองตัว ทําใหคุณภาพของแรงงาน
ไมสอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการเอกชน  ทําใหสถานประกอบการตอง
ดาํเนินการฝกอบรมเพิ่มเติมเอง 

Nathabhol Khanthachai and Others (1987, อางถึงใน สุจิตราภรณ คําสะอาด 2540 : 
20) ไดศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทักษะลูกจางของบริษัทที่เปนของคนไทยกับบริษัทตางชาติ 
พบวา นโยบายขององคการเปนเรื่องสําคัญ พบวาบริษัทตางชาติไดรับการถายทอดเทคโนโลยีหลาย
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ทาง เชน การจางผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศเขามาฝกสอนลูกจาง ปริมาณการอบรมมีมากกวาบริษัท
ของคนไทย 

กลาวโดยสรุป จากการศึกษาของผูวิจัยหลาย ๆ ทานในการพัฒนาทักษะทุนมนุษย 
แสดงใหเห็นถึงความจําเปนขององคการหรือสถานประกอบการตาง ๆ ที่ควรพัฒนาทักษะบุคลากร
ของตน โดยใชวิธีการตาง ๆ เชน มีการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคการ การสงไปศึกษา ดู
งานทั้งในและตางประเทศ เพื่อเปนการเพิ่มพูน ทักษะ ความรูความสามารถ และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย: บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถามในการสอบถามขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการ
ดําเนินการวิจัย ประกอบดวย ประชากรและกลุมตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวมรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล โดยมีรายละเอยีด 
ดังนี้ 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 
ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

จํานวน 220 คน 
กลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ซี เอฟ พี 

จํากัด เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่ศึกษาจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร 
ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (สํานักงานสถิติแหงชาติ, กลุมสงเสริมวิชาการ 2547 : 230) 

 
สูตร    

 
    n    คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N คือ จํานวนประชากร 
    e   คือ ระดับความเชื่อมั่น  (95%) 

n  =      N 
         1+Ne2

 

 

 
 แทนคาในสูตร 
 
 
 
 

  
n    =            220 

           1+ (220 (0.052))
       =     142 
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2.  วิธีการสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดย

การเลือกสุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่สรางขึ้นจากการทบทวน  ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ 
ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล เปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึง
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) เปนคําถามปลายปด (Close end) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร
หรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ความกาวหนาในอาชีพ  ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยาง
ยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี
ทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 4  แบบสอบถาม ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 5  ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย 

แบบสอบถามในสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตร
ประเมินคาแบบลิเคิรท (Likert  Scale) ลักษณะแบบของขอความที่ใชมีลักษณะเชิงบวก  โดยแบง
เกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ 
                    คะแนน 5 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวยอยางยิ่ง  
                    คะแนน 4 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวย  
                    คะแนน 3 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา เห็นดวยบางสวน  
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                    คะแนน 2 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา ไมเห็นดวย  
                    คะแนน 1 หมายถึง  ขอความที่พิจารณาแลววา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
       
 ระดับความคิดเห็น             ขอความเชิงบวก          
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1   
  ไมเห็นดวย     2   
  เห็นดวยบางสวน   3   
  เห็นดวย    4   
  เห็นดวยอยางยิ่ง   5   
  

การนําคะแนนขางตนไปใชอธิบายตัวแปรเพื่อจําแนกใหเปนกลุมที่แตกตางกันใช
คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากขอของกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น   =      (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                                                            จํานวนระดับ 
          =  5 – 1  
                    3 
    =     1.33 

ซ่ึงสามารถแปลความหมายของระดับคะแนน ดังนี้ 
 คาเฉล่ีย          การแปลความหมาย  
 1.00 – 2.33   มีคาเทากับ ระดับต่ํา 
 2.34 – 3.67   มีคาเทากับ ระดับปานกลาง 
  3.68 – 5.00   มีคาเทากับ ระดับสูง 
 
4.  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางและพัฒนาเครื่องมือ โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาขอมูลเอกสาร (Documentary Research) แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ 
2. กําหนดกรอบและตัวแปรตาง ๆ เพื่อสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
3. สรางแบบสอบถาม 
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4. นําแบบสอบถามไปทดลองใช  เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของขอมูลโดยนํา
แบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยางพนักงานบริษัทแปรรูปอาหารสงออกในตําบลแคราย 
อําเภอกระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 20 ฉบับ เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น
ผลปรากฏวาไดคาความเชื่อมั่น (Reliability Coefficients) Alpha = .7679 

5. ศึกษาภาคสนาม (Field Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
สอบถามขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 
5.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ มีขั้นตอนดังนี้ 
1. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยใชแบบสอบถามกับกลุม

ตัวอยางทั้งหมดจํานวน 142 ชุด 
2. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจากพนักงานกลุมตัวอยาง มา

ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พรอมทั้งลงรหัสในแบบสอบถาม  
3. ทําการตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนและความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อ

เตรียมขอมูลในการวิเคราะหตอไป 
 
6.  การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ในการประมวลผลขอมูลใชสถิติดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ดวยคาความถี่ รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) เพื่อใชเปรียบเทียบและอธิบายขอมูลทั่วไปของปจจัยสวน
บุคคล และอธิบายลักษณะกวาง ๆ ของขอมูลทั้งหมด และลักษณะของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

2. การหาคา Chi - squareใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายได และระยะเวลาในการทํางาน และปจจัยดาน
การทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี กับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

3. กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
4. วิเคราะหขอมูลจากปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 



 

 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย : บริษัท ซี เอฟ พี จํากัด 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จํานวน 142 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห
ดวยโปรแกรมทางสถิติ SPSS for window ไดผลวิเคราะหดังจะนําเสนอตอไปนี้ 

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
ตอนที่ 6 สรุปปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 142 ชุด ประกอบดวย
ขอมูลดังตอไปนี้  
 
ตารางที่ 3 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ชาย 53 37.3 
หญิง 89 62.7 
รวม 142 100.0 

  
จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดย

เปนเพศหญิงจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 62.7 สวนเพศชายมีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 37.3 
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ตารางที่ 4  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ (%) 

ต่ํากวา 25 ป 38 26.8 
25-34 ป 55 38.7 
35-45 ป 40 28.2 

มากกวา 45 ป 9 6.3 
รวม 142 100.0 

จากตารางที่ 4 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอายุอยูในชวง 25-34 ป มีจํานวน 
55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือมีอายุในชวง 35-45 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 38.7 
กลุมที่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 26.8 และกลุมที่มีอายุมากกวา 45 ป มี
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 6.3 

 

ตารางที่ 5 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ (%) 

โสด 54 38.0 
สมรส 73 51.4 

หมาย/แยกกันอยู/หยา 15 10.6 
รวม 142 100.0 

จากตารางที่ 5 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีสถานภาพสมรส มี
จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 38.0 
และกลุมที่สถานภาพสมรส หมาย/แยกกันอยู/อยา มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.6 
 

ตารางที่ 6 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ต่ํากวา 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 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญจบการศึกษาระดับ ม.3 มี
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือจบการศึกษาระดับ ป.6 มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 24.6 กลุมที่จบการศึกษาระดับ ม.6 มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 14.1 กลุมที่จบการศึกษา
ระดับ ปวช. มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 11.3 กลุมที่จบการศึกษาระดับต่ํากวา ป.6 มีจํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 8.2 และกลุมที่จบการศึกษาระดับ ปวส. มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
 
ตารางที่ 7 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับรายไดตอเดือน 

ระดับรายไดตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ต่ํากวา 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 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระดับรายไดตอเดือน
อยูในชวงระหวาง 5,001-10,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 รองลงมาคือมีรายไดตอ
เดือนอยูในชวงระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และกลุมที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.9 
 
ตารางที่ 8 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

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

 
จากตารางที่ 8 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระยะเวลาในการ

ทํางานกับทางบริษัท 1-5 ป มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 6-10 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 และกลุมที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 11-15 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
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ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ 

การสนับสนุนของผูบริหาร 
การสนับสนุน 
ของผูบริหาร 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ผูบริหารควรสนับสนุน  ใน
การศึกษาตอ  เชนอนุญาตใหลา
ศึกษา หรือใหทุนการศึกษา 

24 
(16.9) 

108 
(76.1) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .481 สูง 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

21 
(14.8) 

117 
(82.4) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.12 .404 สูง 

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายนอกบริษัท
เสมอ 

16 
(11.3) 

87 
(61.3) 

39 
(27.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.84 .603 สูง 

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทาน
เขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

16 
(11.3) 

100 
(70.4) 

26 
(18.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.93 .541 สูง 

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรใน
การฝกอบรมที่มีความรูและความ
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 และประกาศใหทราบโดย
ทั่วกัน 

29 
(20.4) 

112 
(78.9) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.20 .417 สูง 

คาเฉลี่ย      4.06 .480 สูง 
 

จากตารางที่ 9 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการสนับสนุนของผูบริหาร 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษาตอ เชนอนุญาตใหลาศึกษา หรือให
ทุนการศึกษา พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูในระดับสูง  
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ขอที่ 2 ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ พนักงาน
สวนใหญ เห็นดวย มีจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 82.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.12 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 3 ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.84 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 4 ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.93 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 75.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.19 
อยูในระดับสูง 

ขอที่ 6 ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการพัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศให
ทราบโดยทั่วกัน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.20 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยาง มีระดับความคิดเห็นตอการสนับสนุน
ของผูบริหารในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .480 
 
ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ   

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน 
ความตั้งใจและความมุงมั่น 

ในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ท านมี ค ว ามมุ ง มั่ นที่ จ ะ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
หรือเปาหมายของบริษัท 

27 
(19.0) 

111 
(78.2) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.16 .440 สูง 

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือ
กอนเวลาอยางสม่ําเสมอ 

25 
(17.6) 

108 
(76.1) 

9 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .478 สูง 

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยู
และมี ความตั้ ง ใจ  พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

24 
(16.9) 

110 
(77.5) 

8 
(5.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .463 สูง 
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ตารางที่ 10  (ตอ) 
ความตั้งใจและความมุงมั่น 

ในการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. ทานยอมรับวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของบริษัท และพรอม
ที่จะทําใหบริษัทเจริญกาวหนา 

24 
(16.9) 

110 
(77.5) 

8 
(5.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.11 .463 สูง 

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการ
อบรมและพัฒนาฝมือในการ
ทํางานที่ทางบริษัทจัดขึ้นเสมอ 

25 
(17.6) 

113 
(79.6) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.15 .429 สูง 

คาเฉลี่ย      4.13 .455 สูง 
 

จากตารางที่ 10 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจและความ
มุงมั่นในการทํางานดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของบริษัท 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 78.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.16 
อยูในระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลาอยางสม่ําเสมอ พนักงานสวนใหญเห็น
ดวย มีจํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมีความตั้งใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 77.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 
อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัท และพรอมที่จะทําใหบริษัท
เจริญกาวหนา พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 77.5 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและพัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.15 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจและ
ความมุงมั่นในการทํางานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .455 
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ตารางที่ 11 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
สภาพการจางงาน 

สภาพการจางงาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอ
การทํางานในบริษัทที่ทานทํา
อยูในปจจุบัน 

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
รับผิดชอบของงานในปจจุบัน 

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
ผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน
มีความเหมาะสมและมีเหตุผลดี
แลว 

23 
(16.2) 

87 
(61.3) 

32 
(22.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.94 .621 สูง 

4. บริษัทควรมีขั้นตอนการสรร
หาบุคลากรเขาทํางานที่มีความ
เหมาะสม 

35 
(24.6) 

103 
(72.5) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.22 .478 สูง 

5. บริษัทควรใหพนักงาน 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 

คาเฉลี่ย      4.07 .547 สูง 
 

จากตารางที่ 11 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพการจางงาน ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางานในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 76.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.99 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 
3.97 อยูในระดับสูง  
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ขอที่ 3 ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและมี
เหตุผลดีแลว พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 3.94 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหาบุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 72.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.22 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 5 บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางานตามความถนัดของตนเอง พนักงานสวนใหญ
เห็นดวย มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.23 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอสภาพการจาง
งานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ .547 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ทานและเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และ
สามารถทํางานรวมกันไดอยาง
ดี 

23 
(16.2) 

117 
(82.4) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.15 .394 สูง 

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควร
ชวยกันแกปญหา 

23 
(16.2) 

96 
(67.6) 

23 
(16.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.00 .571 สูง 

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่
ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอ
การทํางาน เชน แสง เสียง 

77 
(54.2) 

62 
(43.7) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.52 .542 สูง 

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวย
ค ว า มสะดวก  แล ะ จํ า เ ป น
สําหรับพนักงาน  เชน  น้ําดื่ม 
หองน้ํา 

88 
(62) 

50 
(35.2) 

4 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.59 .548 สูง 

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ 
อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกัน
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  (ตอ) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรม
สรรทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปน
การผอนคลายและเสริมสราง
ความสามัคคีใหพนักงานเปน
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
ประชุมเพื่อรับฟงความคิดเห็น
หรือมีกลองรับขอเสนอแนะ 
และขอรองเรียนของพนักงาน 

27 
(19.0) 

106 
(74.6) 

9 
(6.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.13 .489 สูง 

คาเฉลี่ย      .431 .517 สูง 
 

จากตารางที่ 12 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถทํางานรวมกัน
ไดอยางดี พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 82.4 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.15 อยูในระดับสูง  

ขอที่ 2 เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควรชวยกันแกปญหา 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 67.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.00อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 54.2 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.52 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 บริษัทควรจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน น้ํา
ดื่ม หองน้ํา พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 62.0 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.59 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 5 บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 
พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 61.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 
4.59 อยูในระดับสูง 
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ขอที่ 6 บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปนการผอนคลายและ
เสริมสรางความสามัคคีใหพนักงานเปนประจําทุกป พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 99 คน 
คิดเปนรอยละ 69.7 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.21 อยูในระดับสูง 

ขอที่  7 บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับฟงความคิดเห็นหรือมีกลองรับ
ขอเสนอแนะ และขอรองเรียนของพนักงาน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 106 คน คิดเปน
รอยละ 74.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.13 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .517 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 

ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความ
ทันสมัย 

26 
(18.3) 

104 
(73.2) 

12 
(8.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .510 สูง 

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัท
ที่ใชในการปฏิบั ติงานควรมี
ความทันสมัย 

18 
(12.7) 

114 
(80.3) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.06 .442 สูง 

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมี
การใชคอมพิวเตอรในการเก็บ
ขอมูล 

21 
(4.9) 

114 
(80.3) 

21 
(14.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.10 .435 สูง 

4. ในการจัดการฝกอบรม ควร
ใช อุ ปกรณ ที ทั นสมั ย  และ
นาสนใจ 

24 
(16.9) 

111 
(78.2) 

6 
(4.2) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.11 .478 สูง 

คาเฉลี่ย      .410 .466 สูง 
 

จากตารางที่ 13 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ขอที่ 1 เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชในกระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 73.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชในการปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 80.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.06 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 3 ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใชคอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 80.3 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูใน
ระดับสูง 

ขอที่ 4 ในการจัดการฝกอบรม ควรใชอุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 78.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.10 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .466 

 
ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ความกาวหนาในอาชีพ 
ความกาวหนาในอาชีพ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

บางสวน 
ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. บริษัทควรจัดทํา 
ความกาวหนาในอาชีพ ของ
พนักงานแตละสายงาน 

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
พนักงานทุกทานทราบ 

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
ตําแหนง 

52 
(36.6) 

85 
(59.9) 

5 
(3.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.33 .542 สูง 

คาเฉลี่ย      4.31 .516 สูง 
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จากตารางที่ 14 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความกาวหนาในอาชีพ 
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาในอาชีพ ของพนักงานแตละสายงานพนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.30 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทุกทานทราบ 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 65.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.30อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู ความสามารถของพนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 59.9 มีระดับความคดิเหน็เฉลีย่ 
4.33 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอความกาวหนา
ในอาชีพในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .516 
 

ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 

ตารางที่ 15 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1 .  ท านได รับการฝกอบรม
เพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอ
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
ฝกอบรมหลักสูตรตาง  ๆ  มา
ปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

17 
(12.0) 

119 
(83.8) 

6 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.08 .396 สูง 

3 .  บริษัทควรเปดโอกาสให
พนักงานเสนอหัวขอหรือแสดง
คว ามคิ ด เ ห็ น เ กี่ ย ว กั บ ก า ร
ฝกอบรม 

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  (ตอ) 
การพัฒนาความรู เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

บางสวน 
ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการ
ฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมทุกครั้ง 

24 
(16.9) 

112 
(78.9) 

6 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.13 .443 สูง 

คาเฉลี่ย      4.10 .448 สูง 
 

จากตารางที่ 15 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาความรู ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 72.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.09 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 83.8 มีระดับ
ความคิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การฝกอบรม  พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 8.3 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.10 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 4 หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ
ฝกอบรมทุกครั้ง พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 78.9 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.13 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ความรูอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .448 
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ตารางที่ 16 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยี
ที่ ทั นสมั ยมาใช แทนที่ วัสดุ 
อุปกรณที่ลาสมัย 

27 
(19.0) 

75 
(52.8) 

40 
(28.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.91 .683 สูง 

2. บริษัทควรสนับสนุนหรือจัด
ใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเน็ต 

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 ติงานของพนักงานเปน
ระยะ ๆ 

19 
(13.4) 

113 
(79.6) 

10 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.06 .499 สูง 

คาเฉลี่ย      4.02 .548 สูง 
 
จากตารางที่ 16 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทักษะ ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 
ขอที่ 1 บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 

พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 52.8 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.91 อยู
ในระดับสูง  

ขอที่ 2 บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาความสามารถ
ในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 104 คน 
คิดเปนรอยละ 73.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปนระยะ 
ๆ  พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.06 
อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทักษะอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .548 
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ตารางที่ 17 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ
การพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

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
ใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเน็ต 

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 ติงานของพนักงานเปน
ระยะ ๆ 

23 
(16.2) 

113 
(79.6) 

4 
(2.8) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

4.11 .487 สูง 

คาเฉลี่ย      4.08 .513 สูง 
 
จากตารางที่ 17 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทัศนคติ ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 
ขอที่ 1 ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม พนักงาน

สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 59.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.02 อยูใน
ระดับสูง  

ขอที่ 2 ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท
นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 
83.8 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.10 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 3 บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 
113 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.11 อยูในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทัศนคติอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .513 
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 
ตารางที่ 18 ระดับความคิดเห็น คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของกลุมตัวอยางตอ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D
. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอ
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
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
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
สมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

18 
(12.7) 

61 
(43.0) 

29 
(20.4) 

31 
(21.8) 

3 
(2.1) 

3.42 1.03
4 

ปาน
กลาง 

4. ทานคิดวาระดับการศึกษามี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

35 
(24.6) 

94 
(66.2) 

11 
(7.7) 

2 
(1.4) 

0 
(0.0) 

4.14 .602 สูง 

5 .  ทานคิดว าระดับรายไดมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

53 
(37.3) 

73 
(51.4) 

15 
(10.6) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.25 .668 สูง 

6.ทานคิดวาระยะเวลาในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

22 
(15.5) 

91 
(64.1) 

29 
(20.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.95 .599 สูง 

7. ทานคิดวาการสนับสนุนของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

27 
(19.0) 

100 
(70.4) 

15 
(10.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.08 .539 สูง 

8. ทานคิดวาความตั้งใจหรือ
ความมุ งมั่นในการทํางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
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  (ตอ) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย เห็นดวย
บางสวน 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

X S.D
. 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

9.ทานคิดวาสภาพการจางงานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

59 
(41.5) 

79 
(55.6) 

3 
(2.1) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.38 .568 สูง 

10. ทานคิดวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

74 
(52.1) 

67 
(47.2) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.51 .516 สูง 

11. ทานคิดวาความ
เจริญกาวหนา ทางเทคโนโลยีมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

49 
(34.5) 

88 
(62.0) 

4 
(2.8) 

1 
(0.7) 

0 
(0.0) 

4.30 .558 สูง 

12. ทานคิดวาความกาวหนาใน
อาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

56 
(39.4) 

83 
(58.5) 

3 
(2.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.37 .527 สูง 

คาเฉลี่ย      4.04 .687 สูง 
 

จากตารางที่ 18 จะเห็นไดวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญ
เห็นดวย มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.44 อยูในระดับปานกลาง  

ขอที่ 2 ทานคิดวาระดับอายุมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 47.9 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.44 อยูในระดับปาน
กลาง 

ขอที่ 3 ทานคิดวาสถานภาพการสมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 43.0 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.42 อยู
ในระดับปานกลาง 

ขอที่ 4 ทานคิดวาระดับการศึกษามีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงาน
สวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 66.2 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.14 อยูใน
ระดับสูง 
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ขอที่ 5 ทานคิดวาระดับรายไดมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวน
ใหญเห็นดวย มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.25 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 6 ทานคิดวาระยะเวลาในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 64.1 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 3.95 อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 7 ทานคิดวาการสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 8 ทานคิดวาความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 70.4 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.17 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 9 ทานคิดวาสภาพการจางงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 55.6 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.38 อยู
ในระดับสูง 

ขอที่ 10 ทานคิดวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 52.1 มีระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ย 4.51 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 11 ทานคิดวาความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 62.0 มีระดับความคิดเห็น
เฉล่ีย 4.30 อยูในระดับสูง 

ขอที่ 12 ทานคิดวาความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
พนักงานสวนใหญเห็นดวย มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ย 4.37 อยู
ในระดับสูง 

จากขอมูลโดยรวมแลวจะเห็นไดวากลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .687 
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ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
 

ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 4 หัวขอ คือ  
ขอที่ 1. ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
ขอที่ 2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน

ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 
ขอที่ 3. บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การฝกอบรม  
ขอที่ 4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ

ฝกอบรมทุกครั้ง 
 

ตารางที่ 19 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู  

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. การพัฒนาความรู 
ปจจัยสวนบุคคล 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 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุและสถานภาพสมรส กับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู สวนปจจัยสวนบุคคล
ในดาน ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคา



 
 

57 

 

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่ 2. บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาความ 

สามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ  
 
ตารางที่ 20 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง  

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทักษะ 

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. การพัฒนาทักษะ 
ปจจัยสวนบุคคล 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 
ระดับรายไดตอเดือน 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 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุและสถานภาพสมรส กับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ สวนปจจัยสวนบุคคล
ในดาน ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  
ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 
ตารางที่ 21  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทัศนคติ 

ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. การพัฒนาทัศนคติ 
ปจจัยสวนบุคคล 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 
ระดับรายไดตอเดือน 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 
 

ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศและอายุกับการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ สวนปจจัยสวนบุคคลในดานสถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) มากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 4 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมความรูอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
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ขอที่ 2. ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชในการทํางานใหเปน
ระบบและรวดเร็วยิ่งขึ้น 

ขอที่ 3. บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานเสนอหัวขอหรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การฝกอบรม  

ขอที่ 4. หลังจากที่บริษัทไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการประเมินผลการ
ฝกอบรมทุกครั้ง 

 
ตารางที่ 22  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู  

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
การสนับสนุนของ

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

1. ผูบริหารควรสนับ 
สนุนในการ ศึกษา
ตอ เชนอนุญาตให
ลาศึกษา หรือใหทุน 
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
สนับสนุนใหท 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  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
การสนับสนุนของ

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

5. ผูบริหารควรจัด
ใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรู
และความเชี่ยวชาญ 

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

6 .  ผูบริหารควรมี
นโยบายสนับสนุน
การพัฒนาพนักงาน
ใ น บ ริ ษั ท  แ ล ะ
ประกาศใหทราบ
โดยทั่วกัน 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 23  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
การสนับสนุนของผูบริหาร Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษา
ตอ  เชนอนุญาตใหลาศึกษา  หรือให
ทุนการศึกษา 

42.297 4 .000 
 

29.625 4 .000 23.744 4 .000 

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

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

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ 

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

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับ
การศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

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

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 

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

6. ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการ
พัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศ
ใหทราบโดยทั่วกัน 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 24 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
การสนับสนุนของผูบริหาร Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ผูบริหารควรสนับสนุน ในการศึกษา
ตอ  เชนอนุญาตใหลาศึกษา  หรือให
ทุนการศึกษา 

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

2. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายในบริษัทเสมอ 

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

3. ผูบริหารควรสนับสนุนในการจัดการ
ฝกอบรมภายนอกบริษัทเสมอ 

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

4. ผูบริหารควรสนับสนุนใหทานเขารับ
การศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 

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

5. ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากรในการ
ฝกอบรมที่มีความรูและความเชี่ยวชาญ 

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

6. ผูบริหารควรมีนโยบายสนับสนุนการ
พัฒนาพนักงานในบริษัท และประกาศ
ใหทราบโดยทั่วกัน 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานการสนับสนุนของผูบริหารกับ

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 25 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความตั้งใจและ

ความมุงมั่นในการ
ทํางาน 

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

1. ทานมีความมุงมั่น
ที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือ
เปาหมายของบริษัท 

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

2 .  ท านมาทํ า ง าน
ตรงเวลาหรือกอน
เวลาอยางสม่ําเสมอ 

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

3. ทานรูสึกสนุกใน
งานที่ทํ าอยู และมี
ความตั้งใจ พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

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

4 .  ท านยอมรับว า
ตนเองเปนสวนหนึ่ง
ข อ ง บ ริ ษั ท  แ ล ะ
พร อ มที่ จ ะ ทํ า ให
บริษัทเจริญกาวหนา 

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

5.  ทานพรอมที่จะ
เข ารวมการอบรม
และพัฒนาฝมือใน
การทํ า ง านที่ ท า ง
บริษัทจัดขึ้นเสมอ 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 
ตารางที่ 26 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายของบริษัท 

39.978 4 
 

.000 28.938 4 
 

.000 17.621 4 
 

.001 

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลา
อยางสม่ําเสมอ 

34.382 4 
 

.000 22.566 4 
 

.000 5.587 4 
 

.232 

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมีความ
ต้ังใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 

40.419 4 
 

.000 49.419 4 
 

.000 32.963 4 
 

.000 

4. ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ
บริ ษั ท  และพร อมที่ จ ะทํ า ให บ ริ ษั ท
เจริญกาวหนา 

40.879 4 
 

.000 37.181 4 
 

.000 25.054 4 
 

.000 

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและ
พัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ 

30.626 4 
 

.000 21.342 4 
 

.000 43.086 4 
 

.000 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ โดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 

ตารางที่ 27  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ

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

1.  ทานมีความมุ งมั่นที่จะทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
บริษัท 

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

2. ทานมาทํางานตรงเวลาหรือกอนเวลา
อยางสม่ําเสมอ 

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

3. ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยูและมี
ความตั้งใจ พยายามทํางานอยางเต็มที่ 

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

4. ทานยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของบริษัท และพรอมที่จะทําใหบริษัท
เจริญกาวหนา 

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

5. ทานพรอมที่จะเขารวมการอบรมและ
พัฒนาฝมือในการทํางานที่ทางบริษัทจัด
ขึ้นเสมอ 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความตั้งใจและความมุงมั่นใน

การทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ โดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 

ตารางที่ 28  คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึก
มั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทํา
อยูในปจจุบัน 

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

2 .  ท านมีความพึง
พอใจในตํ าแหนง 
หน าที่  และความ
รับผิดชอบของงาน
ในปจจุบัน 

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
ผลตอบแทนที่ไดรับ
ในปจจุบันมีความ
เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ มี
เหตุผลดีแลว 

69.129 4 .000 32.121 4 .000 23.307 4 .000 40.372 4 .000 
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ตารางที่ 28  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

4 .  บ ริ ษั ท ค ว ร มี
ขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่
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 ไดทํางาน
ตามความถนัดของ
ตนเอง 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 
ตารางที่ 29 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน 

59.261 4 .000 55.546 6 .000 39.637 6 .000 
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ตารางที่ 29  (ตอ) 
การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

2.  ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง 
หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน 

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

3. ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทน
ที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและ
มีเหตุผลดีแลว 

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

4 .  บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม 

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

5. บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางานตาม
ความถนัดของตนเอง 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนา
ทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 30 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพการจางงานกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

 
การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพการจางงาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน
ในบริษัทที่ทานทําอยูในปจจุบัน 

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

2. ทานมีความพึงพอใจในตําแหนง 
หนาที่ และความรับผิดชอบของงานใน
ปจจุบัน 

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

3. ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทน
ที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสม
และมีเหตุผลดีแลว 

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

4. บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความเหมาะสม 

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

5. บริษัทควรใหพนักงาน ไดทํางาน
ตามความถนัดของตนเอง 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพการจางงานกับการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 31 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพแวดลอมใน

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

1 .  ท านและเพื่ อน
ร ว ม ง า น มี
ความสัมพันธอันดี
ตอกัน และสามารถ
ทํ างานร วมกันได
อยางดี 

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

2 .  เมื่ อมีปญหาใน
เรื่องงานและเรื่อง
ส ว น ตั ว เ พ่ื อ น
รวมงานควรชวยกัน
แกปญหา 

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

3. บริษัทควรจัดใหมี
สถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ ดี ต อ
การทํางาน เชน แสง 
เสียง 

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

4. บริษัทควรจัดใหมี
สิ่ ง อํ า น ว ย ค ว า ม
สะดวก และจําเปน
สํ าห รั บพนั ก ง าน 
เชน น้ําดื่ม หองน้ํา 

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

5. บริษัทควรจัดใหมี
เครื่องมือ อุปกรณ ที่
จําเปนเพื่อปองกัน
อันตรายขณะทํางาน 

7.501 6 .277 2.177 6 .903 20.684 6 .002 2.391 6 .880 
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ตารางที่ 31  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
สภาพแวดลอมใน

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

6. บริษัทควรจัดใหมี
กิจกรรมสรรทนา
การ  เชน  กีฬา  เพื่อ
เปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความ
สามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

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

7. บริษัทควรจัดใหมี
การประชุมเพื่อรับ
ฟงความคิดเห็นหรือ
มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  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 

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 32 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 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
ความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางดี 

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

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่อง
ส วนตั ว เ พ่ือนร วมงานควรช วยกัน
แกปญหา 

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

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง 

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

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน 
น้ําดื่ม หองน้ํา 

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

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ 
ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 

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

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนา
การ เชน กีฬา เพ่ือเปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความสามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

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

7. บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับ
ฟ ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ห รื อ มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  และขอรองเรียนของ
พนักงาน 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
(Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนา
ในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
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ปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดาน
การพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
 

ตารางที่ 33 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 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
ความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางดี 

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

2. เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและเรื่อง
ส วนตั ว เ พ่ือนร วมงานควรช วยกัน
แกปญหา 

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

3. บริษัทควรจัดใหมีสถานที่ทํางานและ
บรรยากาศที่ดีตอการทํางาน เชน แสง 
เสียง 

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

4. บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และจําเปนสําหรับพนักงาน เชน 
น้ําดื่ม หองน้ํา 

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

5. บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณ 
ที่จําเปนเพื่อปองกันอันตรายขณะทํางาน 

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

6. บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสรรทนา
การ เชน กีฬา เพ่ือเปนการผอนคลาย
และเสริมสรางความสามัคคีใหพนักงาน
เปนประจําทุกป 

21.049 6 .002 31.074 9 .000 94.806 9 .000 
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ตารางที่ 33  (ตอ) 
การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
7. บริษัทควรจัดใหมีการประชุมเพื่อรับ
ฟ ง ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ห รื อ มี ก ล อ ง รั บ
ขอเสนอแนะ  และขอรองเรียนของ
พนักงาน 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน

กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดาน
ความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
 

ตารางที่ 34 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยี 

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

1. เครื่องมือ 
เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิต
ควรมีความทันสมัย 

62.699 4 .000 22.619 4 .000 38.729 4 .000 38.395 4 .000 
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ตารางที่ 34  (ตอ) 
การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยี 

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

2. วัสดุและอุปกรณ
ของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติ งานควร
มีความทันสมัย 

37.403 
 

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

3. ทุกหนวยงานใน
บริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการ
เก็บขอมูล 

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

4 .  ในการจั ดก า ร
ฝ กอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย 
และนาสนใจ 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 35 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

 
การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 
1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย 

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

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย 

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

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล 

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

4 .  ในการจัดการฝกอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยใน
ดานการพัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 36 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความทันสมัย 

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

2. วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่ใชใน
การปฏิบัติงานควรมีความทันสมัย 

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

3. ทุกหนวยงานในบริษัทควรมีการใช
คอมพิวเตอรในการเก็บขอมูล 

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

4 .  ในการจัดการฝกอบรม  ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และนาสนใจ 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความเจริญกาวหนาทาง

เทคโนโลยีกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานใน
ดานความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรูมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 37 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 

การพัฒนาความรู ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. ขอที่ 4. 
ความกาวหนาใน

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

1. บริษัทควรจัดทํา 
ความ กาวหนาใน
อาชีพ ของพนักงาน
แตละสายงาน 

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
อาชีพใหพนักงาน
ทุกทานทราบ 

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

3. บริษัทควรจัดใหมี
การทดสอบความรู
ความสามารถของ
พนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง 

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

 
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรูโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู 
 

ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทักษะมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ อุปกรณที่ลาสมัย 
ขอที่  2 .  บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ ยวกับการพัฒนา

ความสามารถในการใชเทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต 
ขอที่ 3.  บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบดานทักษะการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

ระยะ ๆ 
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ตารางที่ 38 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 

การพัฒนาทักษะ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความกาวหนาในอาชีพ Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาใน
อาชีพ ของพนักงานแตละสายงาน 

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

2. บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับความกาว 
หนาในอาชีพใหพนักงานทุกทานทราบ 

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

3. บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู 
ความสามารถของพนักงานกอนเลื่อน
ตําแหนง 

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

  
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทักษะ 
 
ปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาทัศนคติมี 3 หัวขอ คือ  

ขอที่ 1. ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็มใจปฏิบัติตาม 
ขอที่ 2. ทานพรอมที่พัฒนาการทํางานของตนเอง และปฏิบัติตามระบบใหมที่บริษัท

นําเขามาใช เชน ISO GMP HACCP 
ขอที่ 3. บริษัทสงเสริมใหพนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ

การทํางาน เชน ลดคาใชจายของบริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน 
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ตารางที่ 39 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยดานการทํางาน ในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 

การพัฒนาทัศนคติ ขอที่ 1. ขอที่ 2. ขอที่ 3. 
ความกาวหนาในอาชีพ Value df Sig. Value df Sig. Value df Sig. 

1. บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนาในอาชีพ 
ของพนักงานแตละสายงาน 

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
ความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานทุก
ทานทราบ 

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

3. บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบความรู 
ความสามารถของพนักงานกอนเล่ือน
ตําแหนง 

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

  
ผลจากการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพกับการ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติโดยภาพรวมมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) 
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาปจจัยดานการทํางานในดานความกาวหนาในอาชีพ
มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาทัศนคติ 
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ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการทํางานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 
ตารางที่ 40 คาไคสแควร (Pearson Chi-Square value), คาองศาอิสระ (df) และระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ (Asymp.Sig) ระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการทํางานกับการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

การพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ การพัฒนาทัศนคติ 

ปจจัยที่มีอิทธิพล 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 
ระดับรายไดตอเดือน 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
ผูบริหาร 

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

ความตั้งใจและความ
มุงมั่นในการทํางาน 

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

สภาพการจางงาน 6455.201 4891 .000 6550.329 4891 .000 6347.255 4690 .000 
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

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

ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี 

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

ความกาวหนาในอาชีพ 8095.130 4526 .000 7012.005 4526 .000 6001.242 4340 .000 
 

จากตารางผลการวิเคราะหพบวา เมื่อพิจารณาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลและ
ปจจัยดานการทํางานในแตละดานกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มีรายละเอียดดังนี้ 

เพศ มีคา Asymp.Sig เทากับ .089, .084 และ .139 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาเพศตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 
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อายุมีคา Asymp.Sig เทากับ .881, .758 และ .562 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาอายุตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการ
พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

สถานภาพสมรสมีคา Asymp.Sig เทากับ .790, .835 และ .731 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสถานภาพสมรสตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

 ระดับการศึกษา มีคา Asymp.Sig เทากับ .813, .560 และ .548 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาระดับการศึกษาตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ระดับรายไดตอเดือน มีคา Asymp.Sig เทากับ .322, .142 และ .087 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
มากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวารายไดตอเดือนตางกันไมมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

ระยะเวลาในการทํางาน มีคา Asymp.Sig เทากับ 1.000, .999 และ .993 ตามลําดับ ซ่ึงมี
คามากกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาระยะเวลาในการทํางานตางกันไมมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 

การสนับสนุนของผูบริหาร มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึง
มีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาการสนับสนุนของผูบริหารตางกันมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน มคีา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความตั้งใจและความมุงมั่นใน
การทํางานตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

สภาพการจางงาน มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอย
กวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสภาพการจางงานตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .001 ตามลําดับ 
ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาสภาพแวดลอมในการทํางานตางกันมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมี
นัยสําคัญ 
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ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 
ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี ตางกันมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และ
ทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

ความกาวหนาในอาชีพ มีคา Asymp.Sig เทากับ .000, .000 และ .000 ตามลําดับ ซ่ึงมีคา
นอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 แสดงวาความกาวหนาในอาชีพตางกันมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษยในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญ 

จากผลการวิเคราะหสามารถสรุปไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยคือปจจัยดานการทํางาน ดังนี้ 

1. การสนับสนุนของผูบริหาร 
2. ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน 
3. สภาพการจางงาน 
4. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 
6. ความกาวหนาในอาชีพ 

 
ตอนที่ 6 สรุปปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ พบวากลุมตัวอยางพนักงานที่ตอบแบบสอบถามปลายเปด มีเพียง 2 คน 
คิดเปนรอยละ 1.41 ไมตอบแบบสอบถาม 140 คน คิดเปนรอยละ 98.59 จากการรวบรวมขอมูล
พบวาพนักงานที่ใหขอมูลมีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

ขอที่ 1 ปญหาที่ทานประสบกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ตามประสบการณการ
ทํางานที่ผานมา พนักงานมีขอเสนอแนะในเรื่องของเพื่อนรวมงานที่ยังขาดความสามัคคี ทําใหการ
ส่ือสารในการทํางานไมเขาใจกัน เปนผลใหงานออกมาลาชา รวมถึงผูบริหารยังไมคอยให
ความสําคัญในดานการศึกษาของพนักงานเทาที่ควร 

ขอที่ 2 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย พนักงานมีขอเสนอแนะใน
เร่ืองของการศึกษาดูงาน โดยเห็นวาผูบริหารควรจัดใหมีการศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกโดย
สม่ําเสมอ และควรมีการประเมินผลงานทุกครั้ง และยังเสนอใหมีการจัดกิจกรรมกีฬาภายในบริษัท
อยางนอยปละ 2 คร้ัง เพื่อพนักงานจะไดผอนคลายและสรางความสามัคคีในบริษัท 
 
 

 



 

 
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 

จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงปจจัยสําคัญตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
และศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ กับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 
จํากัด ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลที่ไดไปเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทตอไป 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) ซ่ึงเปนการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานกลุมตัวอยาง
ชายหญิงของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด ในระดับพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 142 คน ไดจากการ
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการของทาโร ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 วิธีการ
สุมตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล เปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับรายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) เปนคําถามปลายปด (Close end) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามปจจัยดานการทํางาน ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร
หรือหัวหนางาน ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ความกาวหนาในอาชีพ  ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยาง
ยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 3 แบบสอบถามการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี
ทั้งหมด 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

สวนที่ 4  แบบสอบถาม ความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มีทั้งหมด 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยบางสวน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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สวนที่ 5  ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) ใชสถิติดังนี้ การแจกแจงความถี่และคารอยละ (Percentage) การหาคาเฉลี่ย (Mean) การ
หาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และการหาคา Chi - Square 
  
1.  สรุปผลการวิจัย  
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงเปนขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเปนเพศหญิง
จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 62.7 สวนเพศชายมีจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 37.3  

อายุ กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้มีอายุอยูในชวง 25-34 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปน
รอยละ 38.7 รองลงมาคือมีอายุในชวง 35-45 ป มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 38.7 กลุมที่มีอายุต่ํา
กวา 25 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 26.8 และกลุมที่มีอายุมากกวา 45 ป มีจํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 6.3 

สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีสถานภาพสมรส มีจํานวน 
73 คน คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 38.0 และ
กลุมที่สถานภาพสมรส หมาย/แยกกันอยู/อยา มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 10.6 

ระดับการศึกษา กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญจบการศึกษาระดับ ม.3 มี
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือจบการศึกษาระดับ ป.6 มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 24.6 กลุมที่จบการศึกษาระดับ ม.6 มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 14.1 กลุมที่จบการศึกษา
ระดับ ปวช. มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 11.3 กลุมที่จบการศึกษาระดับต่ํากวา ป.6 มีจํานวน 12 
คน คิดเปนรอยละ 8.2 และกลุมที่จบการศึกษาระดับ ปวส. มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 

ระดับรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีรายไดตอเดือนอยู
ในชวงระหวาง 5,001-10,000 บาท มีจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 73.9 รองลงมาคือมีรายไดตอ
เดือนอยูในชวงระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และกลุมที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,000 บาท มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 9.9 

ระยะเวลาในการทํางาน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 1-5 ป มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาคือมีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 6-10 ป มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 38.7 และกลุมที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับทางบริษัท 11-15 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
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ตอนที่ 2 ปจจัยดานการทํางาน 
จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย มีผลดังนี้ 
 

ตารางที่ 41 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยดานการทํางาน  
ปจจัยดานการทํางาน คาเฉลี่ย (X) ระดับความคดิเห็น 

การสนับสนุนของผูบริหาร 4.06 สูง 
ความตั้งใจและความมุงมัน่ในการทํางาน 4.13 สูง 

สภาพการจางงาน 4.07 สูง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 4.31 สูง 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี 4.10 สูง 

ความกาวหนาในอาชีพ 4.31 สูง 
 

จากตาราง พบวาปจจัยดานการทํางานทุกดานคือ การสนับสนุนของผูบริหาร ความ
ตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความ
เจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 
3.68-5.00 

 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

จากการวิเคราะหคาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 
ดาน คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีผลดังนี้ 

 
ตารางที่ 42 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 ดาน 

การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย คาเฉลี่ย (X) ระดับความคดิเห็น 
การพัฒนาความรู 4.10 สูง 
การพัฒนาทักษะ 4.02 สูง 

การพัฒนาทัศนคติ 4.08 สูง 
 

จากตาราง พบวาการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู การ
พัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เมื่อวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา

ศักยภาพทุนมนุษย โดยการใชขอคําถามที่ถามความคิดเห็นของกลุมตัวอยางโดยตรงวา ปจจัยสวน
บุคคลและปจจัยดานการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยหรือไม แสดงผลดังตาราง 
 
ตารางที่ 43 คาเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย  

ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการพัฒนาศักยภาพทนุมนุษย X ระดับความคดิเห็น 
1. เพศมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.44 ปานกลาง 
2. ระดับอายุมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.44 ปานกลาง 
3. สถานภาพการสมรสมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 3.42 ปานกลาง 
4. ระดับการศึกษามีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.14 สูง 
5. ระดับรายไดมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.25 สูง 
6. ระยะเวลาในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

3.95 สูง 

7. การสนับสนุนของผูบริหารหรือหัวหนางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

4.08 สูง 

8. ความตั้งใจหรือความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

4.17 สูง 

9. สภาพการจางงานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 4.38 สูง 
10. สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

4.51 สูง 

11. ความเจริญ กาวหนา ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

4.30 สูง 

12. ความกาวหนาในอาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

4.37 สูง 

จากตารางพบวา ปจจัยดานเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คืออยูในชวง 2.34-3.67 สวนระดับการศึกษา 
ระดับรายได ระยะเวลาในการทํางาน การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการ
ทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และ
ความกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง คืออยูในชวง 3.68-5.00 
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ตอนที่ 5 การทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 
 
ตารางที่ 44 สรุปผลการทดสอบความสัมพันธทางสถิติ 

ผลการทดสอบความสัมพันธทางสถิติ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอ 
การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย มีอิทธิพล ไมมีอิทธิพล 

เพศ  ⁄ 
อายุ  ⁄ 
สถานภาพสมรส  ⁄ 
ระดับการศึกษา  ⁄ 
ระดับรายไดตอเดือน  ⁄ 
ระยะเวลาในการทํางาน  ⁄ 
การสนับสนุนของผูบริหาร ⁄  
ความตั้งใจและความมุงมัน่ในการทํางาน ⁄  
สภาพการจางงาน ⁄  
สภาพแวดลอมในการทํางาน ⁄  
ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ⁄  
ความกาวหนาในอาชีพ ⁄  

 
จากตาราง พบวา การสนับสนุนของผูบริหารมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนษุย 

เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาการสนับสนุนของผูบริหารมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดาน
การพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาเมื่อไดรับการสนับสนุนที่ดีจากผูบริหาร มีนโยบายใน
การสนับสนุนศึกษา อบรม และศึกษาดูงาน จะสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และประหยัด
งบประมาณ 

ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาเมื่อพนักงานมีความมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของบริษัท รวมถึงการเขารวมกิจกรรมที่ทางบริษัทจัดขึ้น จะทํา
ใหพนักงานมีคุณภาพ งานที่ออกมามีคุณภาพ และประหยัดตนทุน 
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สภาพการจางงาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา sig. ที่ไดจาก
การคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวาสภาพการจาง
งานมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ 
พบวาเมื่อพนักงานมีความรูสึกมั่นคงตอการทํางาน พึงพอใจในตําแหนง หนาที่ ที่รับผิดชอบ ได
ทํางานตามความถนัดของตนเอง รวมถึงไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม จะสงผลใหเกิดการพัฒนา
ความรู ความสามารถในตนเอง ทํางานออกมามีคุณภาพสูงสุด 

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา 
sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวา
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ทั้งดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่
ดี มีสถานที่ทํางานที่ดี จัดสิ่งอํานวยความสะดวกที่จําเปน เชน น้ําดื่ม และหองน้ํา รวมถึงการจัดใหมี
กิจกรรม เชน กีฬาประจําป จะสงผลใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ และมีความพรอมในการทํางาน 

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
เนื่องจากคา sig. ที่ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจาก
การศึกษายังพบวาความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้ง
ในดานการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ พบวาหากเครื่องมือเครื่องจักรและอุปกรณที่ใชในการ
ปฏิบัติงานมีความทันสมัย จะสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว  

ความกาวหนาในอาชีพ มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย เนื่องจากคา sig ที่
ไดจากการคํานวณมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และผลจากการศึกษายังพบวา
ความกาวหนาในอาชีพ มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยทั้งในดานการพัฒนาความรู 
ทักษะ และทัศนคติ พบวา การจัดทําความกาวหนาในอาชีพของแตละสายงาน และมีการทดสอบ
ความสามารถของพนักงานอยูเปนประจํา จะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ไม
หยุดที่จะพัฒนาตนเอง เกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 
2.  อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยของบริษัท ซี เอฟ พี 
จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาถึงปจจัยสําคัญตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ของบริษัท ซี เอฟ พี จํากัด จากผลการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงคของการศึกษา พบวามีปจจัย
สําคัญที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย คือ ปจจัยดานการทํางาน ประกอบไปดวย การ
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สนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพการจางงาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาในอาชีพ  

และจากการศึกษาความสัมพันธทางสถิติของปจจัยตาง ๆ ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษยในดาน การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ มีดั้งนี้ 

1. การสนับสนุนของผูบริหาร  
2. ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน  
3. สภาพการจางงาน  
4. สภาพแวดลอมในการทํางาน  
5. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  
6. ความกาวหนาในอาชีพ 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547) ที่ศึกษาพบวาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอส แอนด พี ซินดิเคท จํากัด (มหาชน) คือ การ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง   ความกาวหนาทางเทคโนโลยี  สภาพการจางงาน  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

จากผลสรุปที่ไดสอดคลองกับแนวความคิดของฟลลิปส (Phillips : 2005, อางถึงใน 
อาภรณ  ภูวิทยพันธุ 2551) ที่กลาวไววาทุนมนุษยเปนเรื่องที่มุงเนนความสัมพันธระหวางการลงทุน
ในมนุษยกับผลสํา เร็จที่ เกิดขึ้น ซ่ึงกรอบความคิดดานทุนมนุษยได เปลี่ ยนแปลงไปตาม
สภาพแวดลอมที่เปล่ียนไปจากกรอบความคิดในอดีตจนกระทั่งในปจจุบันที่มีความแตกตางกันใน
ประเด็นตาง ๆ กรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษยในปจจุบันจะมุงเนนไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการ
ลงทุนในตัวบุคลากรในองคกรมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรูใน
ทรัพยากรมนุษย  ยุคของทุนมนุษยถือวาเปนยุคของความรู (Knowledge Era) ที่เปลี่ยนจากยุคดาน
การเกษตรกรรมและยุคดานอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจัดการความรูในทรัพยากรบุคคลนั้นจะ
มุงเนนไปที่สินทรัพยที่จับตองไมได (Intangible Assets) มากกวาสินทรัพยที่จับตองได (Tangible 
Assets) ที่จะนําองคกรไปสูความไดเปรียบในการแขงขันกับธุรกิจภายนอก   
 
3.  ปญหาท่ีพบในการวิจัย 

ปญหาที่พบในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานไมกลาแสดงความคิดเห็นในสวนของ
คําถามปลายเปด ซ่ึงขอมูลที่รวบรวมไดอาจไมถูกตองครบถวน หรือเปนขอเท็จจริงที่ปรากฏตาม
สถานการณจริง 
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4.   ขอเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อกอใหเกิดประโยชนในการพัฒนา

และเพิ่มศักยภาพในดานตาง ๆ ใหกับพนักงาน ดังนี้ 
4.1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
จากสรุปผลการศึกษาในครั้งนี้จะเห็นไดวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุน

มนุษย ทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ นั้นเปนปจจัยดาน
การทํางานทั้งสิ้น คือ การสนับสนุนของผูบริหาร ความตั้งใจและความมุงมั่นในการทํางาน สภาพ
การจางงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และความกาวหนาใน
อาชีพ ดังนั้นทางบริษัทจึงควรมีนโยบายในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ในดานตาง ๆ และควร
พิจารณาความเหมาะสมของนโยบาย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใหมาก
ยิ่งขึ้น เชน มีนโยบายพัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงานทุกหนวยงาน 

4.2.  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
บริษัทควรสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ทั้ง 3 ดาน คือ การพัฒนาความรู 

การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ ใหมากยิ่งขึ้นโดยการจัดใหมีการอบรม ถายทอดความรู
ใหม ๆ เพื่อที่จะสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางาน รวมถึงการสนับสนุนใหพนักงานมีสวน
รวมในการเสนอความคิดเห็นตาง ๆ เนื่องจากพนักงานยังไมกลาแสดงความคิดเห็น และควรมีการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยการใหคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ เพื่อเปนขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.3.  ขอเสนอแนะในการศึกษาในครั้งตอไป  
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการศึกษาในครั้งตอไป คือ การศึกษาถึงการนําปจจัยตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษยมาปรับใชจริงในองคการและทําการประเมินผลการพัฒนา
ทุนมนุษยดวยวิธีการตาง ๆ เชน ตัววัดดานผลกระทบที่เกิดขึ้น (Impact Measures) หรือ ใชตัววัด
ดานผลตอบแทนที่ไดจากการลงทุน (ROI Measures) เพื่อท่ีองคกรสามารถเปรียบเทียบตนทุนจริง
ทั้งหมดที่เกิดขึ้นและไดลงทุนไปแลวกับผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ไดรับวาคุมคามากนอย
เพียงใด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย หมายถึง  การพัฒนาความรู ความสามารถ ประสบการณ 
ทักษะ และฝมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามฉบับนี้มี 4  ตอน แบงเปน 
ตอนที่ 1    ปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2    ปจจัยดานการทํางาน 
ตอนที่ 3 การพัฒนาศักยภาพทนุมนษุย 
ตอนที่ 4   ความสัมพันธของปจจัยที่มอิีทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
ตอนที่ 5    ปญหาและขอเสนอแนะ 

3. ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นและความ
เปนจริงของทานมากที่สุด 

4. ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้จะนําไปใชเพื่อประกอบการวิจัยเทานั้น 
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ โดยไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด 

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณใน

ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 

       
                    ไพรินทร  ยศเลิศ 
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ตอนที่ 1     ปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง    โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงของทาน 
 

 
ขอท่ี 

 
ขอมูลสวนบุคคล 

 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 
                1)  ชาย                                  2)  หญิง    
 

 
SEX   

2 อายุ  
                1)  ตํ่ากวา 25  ป                     2)  25 - 34   ป 
                3)  35 - 45   ป                        4)  มากกวา 45  ป 
 

 
AGE  

 

3 สถานภาพสมรส 
                1)  โสด                                  2)  สมรส 
                3)  หมาย / แยกกันอยู /หยา 
 

 
STATUS  

4 ระดับการศึกษา 
                1)  ตํ่ากวา ป.6                        2) ป. 6  
                3) ปวช.                                  4) ม. 3 
                5) ม. 6                                     6)  ปวส.                            
 

 
EDUCATION 

      
 

5 ระดับรายไดตอเดือน (เงินเดือนและคาตอบแทนอื่น ๆ) 
                1)  ตํ่ากวา 5,000   บาท           2)  5,001 – 10,000   บาท 
                3)  10,001 – 15,000   บาท     4)  มากกวา 15,001  บาท 
 

 
SALARY      

 

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

 
TIME       

 

 
 



 
  97 

คําชี้แจง     โปรดพิจารณาขอความแตละขออยางรอบคอบ แลวเลือกตอบ โดยทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่
กําหนดไวแตละขอเพียงคําตอบเดียว โดยใหตรงกับความรูสึกและความคิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งมีเกณฑการ
พิจารณาดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเกือบทุกประการ (ประมาณ 76-100%) 
                        เห็นดวย                หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเปนสวนมาก (ประมาณ 51-75%) 
                        เห็นดวยบางสวน  หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยเปนบางสวน (ประมาณ 26-50%) 
                        ไมเห็นดวย            หมายถึง  ขอความทั้งหมดทานเห็นดวยนอยมาก (ประมาณ 1-25%) 
                        ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความทั้งหมดทานไมเห็นดวยเลย 

 
 
 
 
ตอนที่ 2      ปจจัยดานการทํางาน 
 

  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

 การสนับสนุนของผูบริหาร       

1 
 

ผูบริหารควรสนับสนุน ใน
การศึกษาตอ เชน อนุญาตใหลา
ศึกษา หรือใหทุนการศึกษา 
 

     
W 1 

 

2 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายในบริษัท
เสมอ 
 

     
W 2 

 

3 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนในการ
จัดการฝกอบรมภายนอกบริษัท
เสมอ 
 

     
W 3 

 

4 
 

ผูบริหารควรสนับสนุนใหทาน
เขารับการศึกษาดูงานสม่ําเสมอ 
 

     
W 4 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

5 
 

ผูบริหารควรจัดใหมีวิทยากร
ในการฝกอบรมที่มีความรูและ
ความเช่ียวชาญ 

     
W 5 

 

6 
 

ผูบริหารควรมีนโยบาย
สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน
ในบริษัท และประกาศให
ทราบโดยทั่วกัน 

     
W 6 

 

7 
 
 

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

     
W 7 

 

 
ความตั้งใจและความมุงม่ันใน
การทํางาน       

8 
 

ทานมีความมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายของบริษัท 

     W 8 
 

9 
 

ทานมาทํางานตรงเวลาหรือ
กอนเวลาอยางสม่ําเสมอ 

     W 9 
 

10 
 

ทานรูสึกสนุกในงานที่ทําอยู
และมีความตั้งใจ พยายาม
ทํางานอยางเต็มที่ 

     
W 10 

 

11 
 

ทานยอมรับวาตนเองเปนสวน
หนึ่งของบริษัท และพรอมที่จะ
ทําใหบริษัทเจริญกาวหนา 

     
W 11 

 

12 
 

ทานพรอมที่จะเขารวมการ
อบรมและพัฒนาฝมือในการ
ทํางานที่ทางบริษัทจัดขึ้นเสมอ 

     
W 12 

 

13 
 

 

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

     W 13 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

 สภาพการจางงาน       

14 
 

ทานมีความรูสึกมั่นคงตอการ
ทํางานในบริษัทที่ทานทําอยูใน
ปจจุบัน 

     W14 
 

15 
 

ทานมีความพึงพอใจใน
ตําแหนง หนาที่ และความ
รับผิดชอบของงานในปจจุบัน 

     W 15 
 

16 
 

ทานคิดวาเงินเดือนและ
ผลตอบแทนที่ไดรับในปจจุบัน
มีความเหมาะสมและมีเหตุผลดี
แลว 

     W 16 
 

17 
 

บริษัทควรมีขั้นตอนการสรรหา
บุคลากรเขาทํางานที่มีความ
เหมาะสม 

     W 17 
 

18 
 

บริษัทควรใหพนักงาน ได
ทํางานตามความถนัดของ
ตนเอง 

     W 18 
 

19 
 
 

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

     W 19 
 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน       

20 
 

ทานและเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และ
สามารถทํางานรวมกันไดอยาง
ดี 

     W20 
 

21 
 

เมื่อมีปญหาในเรื่องงานและ
เรื่องสวนตัวเพื่อนรวมงานควร
ชวยกันแกปญหา 
 

     W21 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

22 
 

บริษัทควรจัดใหมีสถานที่
ทํางานและบรรยากาศที่ดีตอ
การทํางาน เชน แสง เสียง  

     W 22 
 

23 
 

บริษัทควรจัดใหมีสิ่งอํานวย
ความสะดวก และจําเปน
สําหรับพนักงาน เชน น้ําดื่ม 
หองน้ํา 

     W 23 
 

24 
 

บริษัทควรจัดใหมีเครื่องมือ 
อุปกรณ ที่จําเปนเพื่อปองกัน
อันตรายขณะทํางาน  

     
W 24 

 

25 
 

บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมสร
รทนาการ เชน กีฬา เพื่อเปน
การผอนคลายและเสริมสราง
ความสามัคคีใหพนักงานเปน
ประจําทุกป 

     

W 25 
 

26 
 

บริษัทควรจัดใหมีการประชุม
เพื่อรับฟงความคิดเห็นหรือมี
กลองรับขอเสนอแนะ และขอ
รองเรียนของพนักงาน 

     
W 26 

 

27 
 
 

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

     W 27 
 

 
ความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยี       

28 
 

เครื่องมือ เครื่องจักร ที่ใชใน
กระบวนการผลิตควรมีความ
ทันสมัย 

     W 28 
 

29 
 

วัสดุและอุปกรณของบริษัทที่
ใชในการปฏิบัติงานควรมี
ความทันสมัย 

     W 29 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

30 
 

ทุกหนวยงานในบริษัทควรมี
การใชคอมพิวเตอรในการเก็บ
ขอมูล 

     W 30 
 

31 
 

ในการจัดการฝกอบรม ควรใช
อุปกรณทีทันสมัย และ
นาสนใจ 

     W 31 
 

32 
 
 

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

     W 32 
 

 ความกาวหนาในอาชีพ 
(Career Path) 

      

33 
 

บริษัทควรจัดทํา ความกาวหนา
ในอาชีพ ของพนักงานแตละ
สายงาน 

     W33 
 

34 
 

บริษัทควรจัดอบรมเกี่ยวกับ
ความกาวหนาในอาชีพให
พนักงานทุกทานทราบ 

     W 34 
 

35 
 

บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบ
ความรู ความสามารถของ
พนักงานกอนเลื่อนตําแหนง 

     W 35 
 

36 
 
 

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

     W 36 
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ตอนที่ 3     การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
  ระดับความคิดเห็น  

ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 
  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  
 การพัฒนาความรู       

1 
 

ทานไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม
ความรูอยางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

     D 1 
 

2 
 

ทานนําความรูจากการฝกอบรม
หลักสูตรตาง ๆ มาปรับใชใน
การทํางานใหเปนระบบและ
รวดเร็วยิ่งขึ้น 

     D 2 
 

3 
 

บริษัทควรเปดโอกาสให
พนักงานเสนอหัวขอหรือแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ฝกอบรม  

     D 3 
 

4 
 

หลังจากที่บริษัทไดจัดการ
ฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมทุก
ครั้ง 

     D 4 
 

5 
 
 

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

     D 5 
 

 การพัฒนาทักษะ       

6 
 

บริษัทควรนําเอาเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใชแทนที่วัสดุ 
อุปกรณที่ลาสมัย 

     D 6 
 

7 
 

บริษัทควรสนับสนุนหรือจัดให
มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการ
พัฒนาความสามารถในการใช
เทคโนโลยี เชน คอมพิวเตอร 
อินเตอรเนต 

     D 7 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

8 
 

บริษัทควรจัดใหมีการทดสอบ
ดานทักษะการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปนระยะ ๆ  

     D 8 
 

9 
 
 

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

     D 9 
 

 การพัฒนาทัศนคติ       

10 
 

ทานเขาใจนโยบายการ
ดําเนินงานของบริษัทและเต็ม
ใจปฏิบัติตาม 

     D 10 
 

11 
 

ทานพรอมที่พัฒนาการทํางาน
ของตนเอง และปฏิบัติตาม
ระบบใหมที่บริษัทนําเขามาใช 
เชน ISO GMP HACCP  

     D 11 
 

12 
 

บริษัทสงเสริมใหพนักงาน
เสนอความคิดเห็นในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน เชน ลดคาใชจายของ
บริษัท, ลดขั้นตอนการทํางาน  

     D 12 
 

13 
 
 

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

     D 13 
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ตอนที่ 4       ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
  ระดับความคิดเห็น  

ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 
  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

1 
 

ทานคิดวาเพศมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 1 
 

2 
 

ทานคิดวาระดับอายุมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

     R 2 
 

3 
 

ทานคิดวาสถานภาพการสมรส
มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 3 
 

4 
 

ทานคิดวาระดับการศึกษามี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 4 
 

5 ทานคิดวาระดับรายไดมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 5 
 

6 
 

ทานคิดวาระยะเวลาในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 6 
 

7 
 

ทานคิดวาการสนับสนุนของ
ผูบริหารหรือหัวหนางานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 

     R 7 
 

8 
 

ทานคิดวาความตั้งใจหรือความ
มุงมั่นในการทํางานมีอิทธิพล
ตอการพัฒนาศักยภาพทุน
มนุษย 

     R 8 
 

9 
 

ทานคิดวาสภาพการจางงานมี
อิทธิพลตอการพัฒนาศักยภาพ
ทุนมนุษย 
 

     R 9 
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  ระดับความคิดเห็น  
ขอท่ี ขอคําถาม เห็นดวย เห็นดวย เห็นดวย ไม ไม สําหรับ 

  อยางยิ่ง  บางสวน เห็นดวย เห็นดวย ผูวิจัย 
      อยางยิ่ง  

10 
 

ทานคิดวาสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีอิทธิพลตอการ
พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 10 
 

11 
 

ทานคิดวาความเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมีอิทธิพลตอ
การพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

     R 11 
 

12 
 

ทานคิดวาความกาวหนาใน
อาชีพมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย 

     R 12 
 

 
ตอนที่ 5       ปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 

 
คําชี้แจง       โปรดเติมขอความตามความคิดเห็นของทาน 
 

ปญหาที่ทานประสบกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ตามประสบการณการทํางานที่ผานมา 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

...................................................................... 
ขอขอบคุณในความรวมมือ 
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