
 2552 



ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยของบรษิัทผลิตน้าํอัดลม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
 นางสาวเบ็ญจพร  พงษเจริญธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนีเ้ปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 ปการศึกษา 2552 
ลิขสิทธ์ิของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร 



THE ORGANIZATIONAL FACTORS AFFECTING HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT : 
A CASE STUDY OF CARBONATE SOFT DRINK COMPANY 

 
 
 
 
 
 
 
 

By 
Benjaporn  Phongcharoenthum 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree 
MASTER OF ARTS 

Program of Public and Private Management 
Graduate School 

SILPAKORN UNIVERSITY 
2009 



 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร อนุมัติใหวิทยานิพนธเร่ือง  “ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอ
การพัฒนาทุนมนุษย ของ บริษัท ผลิตน้ําอัดลม” เสนอโดย นางสาวเบ็ญจพร พงษเจริญธรรม เปนสวน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน 
 
 

……........................................................... 
                                                                                     (รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย ชินะตังกูร) 

   คณบดีบัณฑติวิทยาลัย 
วันท่ี..........เดอืน.................... พ.ศ........... 

 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
อาจารย ดร.ธนินทรัฐ  รัตนพงศภิญโญ 
 
 
 คณะกรรมการตรวจสอบวทิยานิพนธ 
 
.................................................... ประธานกรรมการ 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พิทักษ ศิริวงศ) 
............/......................../.............. 
 
.................................................... กรรมการ 
 (อาจารย ดร. พรธิดา วิเศษศิลปานนท) 
............/......................../.............. 
 
.................................................... กรรมการ 
 (อาจารย ดร.ธนินทรัฐ รัตนพงศภิญโญ) 
............/......................../.............. 



 ง 

50601343 : สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
คําสําคัญ :   ปจจัยองคกร ทุนมนุษย น้ําอัดลม 
 เบ็ญจพร  พงษเจริญธรรม : ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยของบริษัทผลิต
น้ําอัดลม.  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานพินธ  : อ.ดร.ธนินทรัฐ  รัตนพงศภญิโญ.  117หนา. 
 
 การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยของ
บริษัทผลิตน้ําอัดลม กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา ไดแก พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิต
น้ําอัดลม จํานวน 157 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจยัเปน แบบสอบถามและการสัมภาษณ สถิติ
ท่ีใชในการวิจยั ใชคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน                                                                                               
              ผลการวิจัยพบวา 

 1. ระดับปจจัยองคกร ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในองคกร และ 
ดานความสุขในงาน ในทัศนะของพนักงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลมพบวา ในภาพรวมอยูในระดับ
มาก  
 2. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยขององคกร ในทัศนะของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม ใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเฉพาะดานการพัฒนาทักษะ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด สวนดานการพัฒนาการ
เรียนรู และการพัฒนาทัศนคติ อยูในระดับมากรองลงมา 
 3. ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล และ การการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน
บริษัทผลิตน้ําอัดลม พบวา พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน 
 4. ปจจัยองคกรท้ังดานสภาพแวดลอมภายในองคกร และความสุขในงาน มีผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษยของบริษัทผลิตน้ําอัดลม  
 
 
 
 
 
 
 
สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  ปการศึกษา 2552 
ลายมือช่ือนักศึกษา........................................ 
ลายมือช่ืออาจารยท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ   ........................................ 



 จ 

50601343      :  MAJOR:  PUBLIC AND PRIVATE MANAGEMENT 
KEY WORDS: ORGANIZATIONAL/ FACTORS HUMAN CAPITAL/CARBONATE SOFT DRINK
 BENJAPORN PHONGCHAROENTHUM: THE ORGANIZATIONAL FACTORS 
AFFECTING HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT: A CASE STUDY OF CARBONATE 
SOFTDRINK COMPANY. THESIS ADVISOR: TANINRAT RATTANAPONGPINYO, Ph.D. 117 pp. 
 
 
   The purpose of this research was to identify: the organizational factors affecting human 
capital development: a case study of carbonate soft drink company. The samples were 157 
operation staff’s at carbonate soft drink company. The research instruments were questionnaire and 
interviewing and analyzing by Percentage, Mean, Standard Deviation, One – way ANOVA and 
Correlation Coefficient Statistic.  
 The results of this research were: 
           1. The level of organizational factors as a whole were high, the internal environment and 
joys at work were high. 
           2. The level of carbonate soft drink staff’s human capital development in their opinion as 
a whole were high, skill development was highest, learning development  and  attitude development 
was high average as following. 
          3. The difference of personal characteristics factors were affected on human capital 
development attitude of carbonate soft drink company staff’s.  
           4. The organizational factors such as internal environment and joys at work affected 
organizational human capital development attitude of carbonate soft drink company staff’s also. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 กระแสการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง        
มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินธุรกิจขององคกรอยางหลีกเล่ียงไมได องคกร
จําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความหลากหลายของกําลังแรงงานท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนและการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีสามารถ
อํานวยความสะดวกในการทํางาน การติดตอส่ือสาร และการเพ่ิมผลผลิตใหกับองคกร โดยผาน
กระบวนการสงขาวสาร แนวโนมดานความเปนโลกาภิวัตน (Globalization) และนวัตกรรมใหมๆ
ดานเทคโนโลยีกําลังเปล่ียนวิธีการบริหารจัดการขององคกร การเปล่ียนแปลงขององคกรจะเกิดข้ึน
ไดก็ตอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกร ส่ิงท่ีจําทําใหพฤติกรรมของคนในองคกร
เปล่ียนแปลงไป คือ การเรียนรู ของคนในองคกร (Learning Organization) นอกจากนี้ บริดจ 
(Bridges 1994 ,อางถึงใน อรทัย สิทธิวิรัชธรรม 2548 : 1) ทํานายวาในยุคสารสนเทศนี้ ทักษะ 
ความรูและส่ิงแวดลอมท่ีบุคคลในองคกรแตละคนไดรับจากการเรียนรูท่ีเปนทางการจะลาสมัยเร็ว
มาก ดังนั้นองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จและยืนหยัดอยูไดในกระแสของการเปล่ียนแปลงไดนั้น 
ลวนเปนองคกรท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมสามารถปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมใน
องคกรของตนใหสอดคลองรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ท้ังในดานปรัชญา แนวนโยบาย
การบริหารงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตลอดจนวิสัยทัศนและรูปแบบการเปนผูนําของ
ผูบริหาร  

 ในอดีต ทรัพยากรบุคคล หรือ ทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญเปนเพียงปจจัยหนึ่งใน
ปจจัยการผลิตเทานั้น แตในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและรุนแรงเชนนี้ ทรัพยากรมนุษยถือ
ไดวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด ในบรรดาทรัพยากรท่ีเปนปจจัยการผลิตท้ังหมด ท่ีจะสามารถ
ตอบสนองตอการทาทายท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปจจุบันแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปล่ียนแปลง
ไป โดยจะใหความสําคัญกับคําวา “ทุน” (Capital) โดยเฉพาะการสราง การสะสม และการบริหาร
ทุน อยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง “ทุนมนุษย” (Human Capital) ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ ในการ
สรางสมรรถนะเชิงกลยุทธ (Strategic Capability) และขีดความสามารถในการแขงขัน (Competitive 
Advantage) ใหกับองคกรมากกวาท่ีจะเนนการจับคูคนใหเหมาะสมกับงานเพื่อใหเปนบุคคลท่ีมีความรู
และมีศักยภาพเพียงพอสามารถจัดการกับสภาพการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีแวดลอมองคกรท้ังใน        
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ปจจุบันและในอนาคต ในยุคปจจุบันการแขงขันศักยภาพของมนุษยในดานความรู ถือวาเปนตัว
บงช้ีท่ีสําคัญของผลผลิตสวนบุคคลและประเทศชาติ ตัวอยางท่ีชัดเจนท่ีมีจากการลงทุนทางมนุษย 
 ท้ังในเร่ืองการศึกษา การฝกอบรม และสุขภาพ เชน ญ่ีปุน ไตหวัน ฮองกง เกาหลีใต 
และประเทศอื่นๆอีกหลายประเทศ ซ่ึงไดใหความสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษยมาก พบวาการท่ี
ประชาชนมีการศึกษาท่ีดี มีสุขภาพดี มีความสามารถสูง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ไดเปนปจจัยนําพา
ประเทศไปสูความสําเร็จ (ดนัย เทียนพุฒ 2551: 21) การสรางเสริมความรูทางทฤษฎีทุนมนุษยจะ
เปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพ่ือเพิ่มทุนมนุษย นําไปสูการพัฒนาองคกรและสังคม  
จากสภาพการพัฒนาท่ีผานมาของนโยบายระดับประเทศ ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
โรงงานอุตสาหกรรม กลาวคือ เปนการมุงเนนการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากเกินไปทําให พิจารณา 
“คน” เปนเพียงปจจัยการผลิต เพื่อตอบสนองความตองการของตลาดแรงงาน ขาดการพัฒนาคน ใน
ความหมายของการพัฒนาคนอยางแทจริง โดยเฉพาะการพัฒนาคนเพื่อเพ่ิมศักยภาพที่ครอบคลุมทุก
ดานตลอดจนการเพ่ิมขีดความสามารถในทุกระดับ ทุกกลุมอายุ โดยผานกระบวนการศึกษา 
ฝกอบรม วิจัยและพัฒนา เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพอยางแทจริง ท้ังนี้กระบวนการใน
การพัฒนาจะตองเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และครอบคลุมทุกดานดังท่ีไดกลาวมาแลวและตอง
คํานึงถึงประโยชนสูงสุดขององคกร ดังนั้นการเรงพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  
Development)  เพื่อสรางศักยภาพดานทุนมนุษย  (Human  Capital) ใหเกิดข้ึนในทุกๆระดับของ
สังคมถือไดวามนุษยเปนหัวใจและกลไกสําคัญของกระบวนการพัฒนา ดังนั้น การพัฒนาคน 
(Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource  Development)  จะตอง
ไดรับการเอาใจใสโดยองคกร ตองมีการพัฒนาใหมีคุณภาพ  มีศักยภาพ  มีความรูความสามารถ  มี
ความเช่ียวชาญเพื่อพัฒนาองคกรใหยั่งยืนทามกลางการเปล่ียนแปลง  เพราะเช่ือวาหากทรัพยากร
มนุษยมีคุณภาพ กอใหเกิดทุนมนุษยท่ีมีศักยภาพ  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2547: 1)  การ
พัฒนาทุนมนุษยจึงถือเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม  
โดยท่ีองคกรจะตองมีกรอบแนวทางการพัฒนาท้ังความรู  ทักษะ  ทัศนคติ ท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองท่ี
ตองการใหเกิดการเรียนรู  และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมีกระบวนการสําคัญในการสรางความรู  
ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติ  เพื่อสรางจิตสํานึกในการมีสวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําอยางเปนระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ตอเนื่อง เพราะ
สภาพแวดลอมและปจจัยภายนอกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จําเปนตองนึกถึงสภาพแวดลอม 
หรือบรรยากาศในองคกรใหเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากคน หรือพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมตางๆ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคกรจะตองสงเสริม
สภาพแวดลอมภายในองคกรใหเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทุนมนุษย (พรธิดา  วิเชียรปญญา 2547: 15)
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 จากสภาวการณแขงขันอยางรุนแรงในระบบธุรกิจตลาดนํ้าอัดลมในปจจุบันนี้  
ตลอดจนภาวะความผันผวนของราคาน้ํามัน  อัตราการแลกเปลี่ยน และปจจัยทางการเมืองท่ีสงผล
ตอภาวะทางเศรษฐกิจภายในประเทศและนอกประเทศ ทําใหภาวะอุตสาหกรรมไทยท่ีตองเผชิญกับ
การแขงขันท่ีรุนแรงในตลาดโลก และจากภาวะคูแขงขันท่ีมีตนทุนตํ่า  สงผลใหผูประกอบการสวน
ใหญรวมถึงบริษัทผลิตน้ําอัดลม ตองหันกลับมามองในดานการบริหารงาน โดยการหาขอไดเปรียบ
ท่ีจะทําใหลดตนทุนดานอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะรักษาขีดความสามารถในการแขงขันใหสูกับตลาดคูแขงไว
ได ในบรรดาตนทุนดังกลาวของผูประกอบการ ตนทุนดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปน
ตนทุนหนึ่งท่ีผูประกอบการอุตสาหกรรมไทยควรใหความสําคัญในการเรงพัฒนา (กฤษณา           
กลศาสตรบวร 2544:10) สรุปใหทุนมนุษยเปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่ง เฉพาะแตในเชิง
คณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจเปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยาง
ธรรมดา และเห็นวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น  ทําใหบริษัทผลิตน้ําอัดลม มีนโยบายในการนําวิธีการจัดการ
แบบใหมมาใชเพื่อใหสามารถดํารงความสามารถในการแขงขันในอุตสาหกรรมเคร่ืองดื่มไดอยาง
ยั่งยืน ซ่ึงวิธีการจัดการแบบใหมนี้จะครอบคลุมทุกดานขององคกร ในการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา โดยการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานและการปรับโครงสรางการจัดการท่ีทันสมัย 
เพื่อใหสนองตอบตอความตองการของลูกคาไดโดยเร็วท่ีสุด (Meet customer requirement) ดังนั้น
การแขงขันในภาคอุตสาหกรรมจึงหันมาสนใจในเร่ืองของ "เวลา" (Time)  "ความเร็ว" และ 
ความสามารถในการสนองตอบตอลูกคา (Ability to respond) เพื่อท่ีจะสามารถเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแขงขันในอนาคตได  ซ่ึงปจจุบันขีดความสามารถของการพัฒนาทุนมนุษยของไทยยงัมีจาํกดั
แตมีแนวโนมการพัฒนาท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆตามลําดับของการพัฒนาของเทคโนโลยี โดยในการศึกษา 
(สมนา ยอดมณี 2551 : บทคัดยอ) พบวาโดยรวมแลวดานคุณภาพและการพัฒนาทุนมนุษยใน
องคกรอยูในระดับปานกลาง แตคุณภาพของทุนมนุษยในองคกรไมตรงกับความตองการของ
อุตสาหกรรม ทุนมนุษยในองคกรจึงขาดทักษะในเชิงปฏิบัติและมีขอจํากัดดานตางๆเกิดข้ึนมากมาย
ในตัวของบุคลากร เชน ขอจํากัดทางดานทักษะการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา   และทัศนคติ
ของพนักงาน แมกระท่ังการติดตอส่ือสารกับลูกคา  ซ่ึงลวนเปนปญหาท่ีสําคัญตอการพัฒนา
อุตสาหกรรมเคร่ืองดื่มในสวนของการผลิตและการจัดจําหนาย แตอยางไรก็ตามผูประกอบการสวน
ใหญก็จะมีการจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานอยูตลอดเวลา นอกจากนี้ยังมีการหมุนเวียนการ
ทํางานเพ่ือสรางใหมีความหลากหลายในทักษะ ( Multi - Skill) แตอยูบนพื้นฐานทักษะท่ีแตละคน
ถนัดตามความเหมาะสม  ดังนั้นองคกรแตละองคกรจึงมีคานิยม ความเชื่อท่ีแตกตางกันออกไปซ่ึงมี
ผลตอการกําหนดทิศทางท้ังหมดขององคกร ทําหนาท่ีคอยควบคุมดูแล จัดสรรทรัพยากร ตัดสินใจ
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โครงสรางขององคกร ตลอดจนสรางระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (เสาวลักษณ  
สุขวิรัช  2544: 234) การบริหารจัดการท้ังหลายท้ังปวงเหลานี้จะประสบความสําเร็จไดยอมไดรับ
อิทธิพลมาจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท้ังส้ิน ดังนั้นรูปแบบของสภาพแวดลอมภายในองคกร
ท่ีมีอยูในแตละองคกร รวมถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีความสําคัญอยางมากตอ
ความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน 2547 : 257) 

 จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหผูวิจัยในฐานะท่ีเปนพนักงานในองคกร มีความสนใจใน
เร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ บริษัทผลิตน้ําอัดลม เพ่ือท่ีจะนําขอมูลและผล
ท่ีได มาใชในการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงในสวนของการ
ผลิตสินคาและการบริการท่ีมีคุณภาพ ใหไดมาซ่ึงความคุมคาและใหผลตอบแทนท่ีสูง สรางความ
ไดเปรียบใหกับองคกรใหเกิดผลสําเร็จตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

 1.  พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษย
ท่ีแตกตางกัน 
     1.1 พนักงาน ท่ีมีเพศแตกตางกัน การพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
     1.2 พนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
    1.3 พนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน   
     1.4 พนักงาน ท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
      1.5 พนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
  1.6 พนักงาน ท่ีมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ี
แตกตางกัน 
 2. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับการพฒันาทุนมนษุยของพนักงานใน
องคกร 
 3. ความสุขในงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนษุยของพนกังานในองคกร 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

จากการศึกษาจากเอกสารและทฤษฎีท่ีเกีย่วของ สามารถเขียนกรอบแนวคิดในการศึกษา
ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ ไดแก พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

จํานวน 260 คน โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของตาราง เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and 
Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 2540 : 40) ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 วิธีการสุม
ตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 157 คน 

 โดยจะใชเวลาในศึกษาและวิจัย ตั้งแตเดือน เมษายน 2552 - สิงหาคม 2552 รวม
ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยเปนเวลา 4 เดือน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

          - การพฒันาทักษะ (Skills) 
          - การพฒันาเรียนรู (Learning) 
          - การพฒันาทัศนคติ (Attitude) 

การพัฒนาทุนมนุษย 

- สภาพแวดลอมภายในองคกร 
- ความสุขในการทํางาน 

ปจจัยองคกร 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- รายไดตอเดอืน 
- ประสบการณในการทํางาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  
   1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 

ประสบการณในการทํางาน 
  1.2 ปจจัยองคกร ไดแก สภาพแวดลอมภายในองคกร และ ความสุขในการทํางาน 

 2. ตัวแปรตาม ไดแก 
   2.1 การพัฒนาทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาทักษะ (Skills) การพัฒนาเรียนรู 

(Learning) และ การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.ทําใหทราบถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุย ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และปจจยัองคกร ไดแก 
สภาพแวดลอมภายในองคกรและ ความสุขในการทํางาน มีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยในองคกร  

 2.ผลการศึกษาสามารถนําไปใชปรับปรุงประสิทธิภาพการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานและการปรับโครงสรางการจัดการใหสามารถเพ่ิมขีด 
ความสามารถในการแขงขันในอนาคตได  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชศัพทบางคําใหความหมายและขอบเขต ดังนี้ 
 ทุนมนุษย  (Human Capital) หมายถึง เทคโนโลยีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ซ่ึงติดตัว

คนในองคกร และมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน เชน  ทักษะเชิงเทคนิค  นวัตกรรม  ความคิด
สรางสรรค  และสมรรถนะในการเปนผูนํา หรือ คนคุณภาพท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสม (Human 
Competency) กับสมรรถภาพหลักขององคกร (Organizational Core Competency) ยอมทําให
องคกรกาวไปในทิศทางท่ีพึงประสงค 

 การพัฒนาทุนมนุษย หมายถึง ความสามารถสูงสุดท่ีเปนไปไดของบุคคลนั้นถาหาก
บุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มท่ีและถูกทางท้ังทางกายและทางจิตใจโดยวัดไดจากการ
เรียนรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานในองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
 1.การพัฒนาทักษะ (Skills) ไดแก การมีความชํานาญและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (ทางดานถอยคํา และการกระทํา) ไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด และปฏิบัติงานแลว
เสร็จตามมาตรฐานท่ีกําหนด ทักษะเชนนี ้เกิดจากการฝกฝนและสะสมประสบการณ 
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 2.การพัฒนาเรียนรู (Learning) ไดแก การมีความรูท่ีจําเปนเพื่อใหทํางานไดอยางถูกตอง
ตามหลักวิชาการ การไดมาของความรูของบุคคล ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ คือ การเรียนรูหรือ
ความจํา ความเขาใจ การประยุกตใช การวเิคราะห การสังเคราะหและการประเมินผล 
 3.การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ไดแก การมีความคิดเหน็ จิตสํานึก หรือลักษณะนิสัยใน
การทํางานท่ีดี และมีความเหมาะสม เชน ความขยัน ความซื่อสัตยตองาน การรูจักประหยัดวัสดุ การ
บํารุงรักษาอุปกรณ เคร่ืองมือ และเคร่ืองจกัร และตระหนักถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยองคกร  หมายถึง  องคประกอบตางๆที่ทําใหการบริหารงานขององคกรเกิด
ประสิทธิผล ประกอบดวย สภาพแวดลอมขององคกร และ ความสุขในการทํางาน  

 สภาพแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) หมายถึง การรับรูบรรยากาศ
หรือส่ิงท่ีอยูรอบตัวในหนวยงานท่ีสงเสริมหรือ เอ้ืออํานวยตอการทํางานของพนักงานในองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 

 1.โครงสรางการทํางาน   หมายถึง ระดับความชัดเจนของวิธีการทํางาน เปาหมาย 
นโยบาย ข้ันตอนและความเขมงวดในการดําเนินงาน 
2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือหัวหนางานใหมี
โอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา และมีสวนรวมในชวยเหลือและการแกไขปญหาตางๆ
ในองคกรอยางเต็มใจและยินดีฟงเร่ืองราวตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 

 3. สภาพการทํางาน หมายถึง ภาระงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความสามารถ มีการใหเวลาในการทํางาน ตลอดจนมีความสนับสนุนดาน
การใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและมีความทันสมัย 

 4.รางวัลตอบแทน หมายถึง การระดับของความยุติธรรมเหมาะสมและเพียงพอของการ
ใหรางวัลตอบแทน 

 5.การสนับสนุนใหมีการอบรมพนักงาน หมายถึง ระดับของการสนับสนุนขององคกร
ใหพนักงานมีการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสมเพื่อกาวหนาของพนักงาน 

 6.ความเปนอิสระของหนวยงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถมี
ความคิดสรางสรรค เปล่ียนแปลง กําหนดวิธีการทํางานตางๆไดดวยตนเองอยางเปนอิสระ 

 ความสุขในการทํางาน (Joys at Work) หมายถึง การมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับ
มอบหมาย ซ่ึงนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ  
 1.การติดตอ (Connection) หมายถึง สัมพันธภาพท่ีดี ท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรและผูรวมงาน 
โดยการใหความรวมมือ ดูแลซ่ึงกันและกนั ไดรับความชวยเหลือ 
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 2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความผูกพันเหนียว
แนนในงาน มีความกระตือรือรน ปรารถนาจะปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจในหนาท่ี
ความรับผิดชอบตองาน 
 3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฎิบัติงาน
ไดตามบรรลุเปาหมาย โดยไดรับความสําเร็จในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
 4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับรูวาตนเองเปนท่ี
ยอมรับและความเช่ือถือจากผูรวมงาน ในการทํางานไดรวมแลกเปล่ียนประสบการณการทํางานกับ
ผูรวมงานไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบหรือทํางานพิเศษเพิ่มข้ึนตลอดจนไดใชความรูอยาง
ตอเนื่อง 
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บทท่ี 2 
 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 จากท่ีผูวิจัยตองการศึกษา  เร่ือง “ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัท
ผลิตน้ําอัดลม”   ผูวิจัยจึงไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อใช
เปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ดังตอไปนี้ 
 1.องคกร 
  1.1  ความหมายองคกร 
  1.2  ปจจัยองคกร 
 2.  ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 
  2.1 สภาพแวดลอมในองคกร 
  2.2  ความสุขในงาน 
         3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย 
 4. การพัฒนาทุนมนุษย  
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
1. องคกร  
 1.1 ความหมายขององคกร 
 องคกร ตามความหมายของพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา หมายถึง การจัดระเบียบเปน
กระบวนการท่ีจําแนกความแตกตางของสวนหนึ่งโดยใหแตละสวนท้ังหมดนั้นใหกระทําหนาท่ี
ประสานกัน (ราชบัณฑิตยสถาน 2540 : 249)  
 บารนารด (Bernard 2005, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน 2540:1) ไดใหความหมายของ
องคกร วาหมายถึง หนวยทางสังคมอยางหนึ่งท่ีเกิดจากระบบความรวมมือของบุคคลต้ังแตสองคน
ข้ึนไป เพื่อดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงไดกําหนดและยอมรับโดยสังคม อยางมีระบบ มีแบบ
แผน มีอาณาเขตสัมพันธเฉพาะตัวและมีกรรมวิธีท่ีจะเสริมสรางบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง
ทรัพยากรอื่นๆเพื่อใหสมาชิกในองคกรดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจและมีการ
ติดตอส่ือสารท่ีดี 
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 ฮิคส และกุลเลตต (Hicks and Gullett 1976, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน 2540:1)      
กลาววา องคกร คือ กระบวนการท่ีถูกกําหนดขึ้นเปนโครงสรางเพ่ือบุคคลฝายตางๆไดปฏิบัติ
รวมกัน เพื่อใหบรรลุท่ีตั้งไว 
 อรุณ รักธรรม (2547: 55) กลาววา องคกร คือ การที่บุคคลมารวมตัวกันต้ังแต 2 คน   
ข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงคขององคกรและเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคคล การมารวมตัว
กันจําเปนตองมีหลักในการดําเนินการอยูหลายประการ เชน การแบงความรับผิดชอบหนาท่ีตางๆ
โดยการรวมตัวเปนองคกรนั้นมีลักษณะท่ีเปนทางการ 
 ประยูร  ศรีประสาธน (2547: 62) องคกร คือกลุมคนท่ีรวมตัวกันเพ่ือดําเนินการใน
กิจกรรมอยางใดอยางหน่ึงใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ในการรวมตัวดังกลาวจะตองมี
การจัดระเบียบการติดตอ การแบงงานกันทําและตองมีการประสานประโยชนของบุคคลดวย 
 จากความหมายขางตนกลาวโดยสรุป องคกร คือ การรวมตัวกันของบุคคลต้ังแตสองคน
ขึ้นไป ประกอบกันข้ึนเปนหนวยงานเพื่อทํางานรวมกันภายใตโครงสรางขององคกรเดียวกัน  มีการ
ทํางานและประสานงานกันอยางเปนระบบ มีกระบวนการจัดการองคกรดานตางๆรวมกันเพื่อให
สําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ในองคกรแตละแหงยอมประกอบดวย ผูรวมงานท่ีมีลักษณะแตกตางกันท้ังในดาน
ความรูความสามารถ ผูบริหารทําอยางไรจึงทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึง
เปนภารกิจท่ีผูบริหารตองคิดคน กระตุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถจริงจังและจริงใจ  เพื่องานที่มีประสิทธิภาพกอใหเกิดผลดีแกองคกรวิธีหนึ่งท่ี
ผูบริหารสามารถนํามาใชไดเปนอยางดี คือ วิธีการจูงใจบุคลากรในองคกรใหทํางาน การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีความสําคัญตอประสิทธิผลขององคกรโดยผูบริหารจะตองสงเสริมและจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาไดตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถนอกจากน้ีผูบริหารจะตองเห็น
ความสําคัญในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงานใหความอิสระในการปฏิบัติงาน ใหมีสวนรวมในการกําหนด
วัตถุประสงคของการสรางความสัมพันธระหวางปฏิกิริยาตางๆซ่ึงปฏิกิริยาเหลานี้ตางมีหนาท่ี      
ของตน (กมล  ปยภัณฑ 2531:37) 

 1.2 ปจจัยองคกร 
 เพื่อใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว นักทฤษฎีหลายทาน
ไดกลาวถึงปจจัยองคกรท่ีจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ดังนี้ ซีน (Chien 1976 ,อางถึงใน    
สุทธิลักษณ ศิลลา 2545 : 19 ) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง สมรรถนะ(Capacity) 
ขององคกรในการท่ีจะอยูรอด (survive) ปรับตัว (Adapt)รักษาสภาพ(Maintain) และสรางความ
เติบโต (Growth) ไมวาองคกรนั้นจะทําหนาท่ีใดจะตองทําใหลุลวงไป สเตียร(Steers 1991,อางถึงใน
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สุทธิลักษณ ศิลลา 2545 : 19) เสนอถึงปจจัยกําหนดประสิทธิผลขององคกร (Factors Contributing 
to Oranization Effectiveness) ซ่ึงจําแนกออกเปนลักษณะใหญๆ ได 4 ประการ คือ 1)ลักษณะของ
องคกร 2)ลักษณะของสภาพแวดลอม 3)ลักษณะของบุคลากร 4)นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
สําหรับลักษณะดังกลาวแลวมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะขององคกร (organization characteristics)  
                     ลักษณะขององคกร เปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จ หรือประสิทธิผล
ขององคกร ในการวิเคราะหลักษณะขององคกร จะรวมถึงส่ิงตางๆ ตอไปน้ีคือ 
                     1.1. โครงสรางองคกร  สเตียร (Steers  1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 
21) ใหความหมายไววาเปนความสัมพันธของทรัพยากรมนุษยท่ีไดกําหนดไวในองคการเปนการ
วางแผนการรวมกัน เร่ิมดวยการกําหนดนโยบาย การจัดสายงาน การกําหนดองคประกอบ 
คุณลักษณะของสมาชิก การจัดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน เปนแผนผังแสดงใหเห็นถึงการ
แบงงานกันทํา ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา การจัดแผนงาน และระดับการบริหาร 
เหมือนกับการมอบหมายงาน (work assignment) ดังนั้น การวิเคราะหโครงสรางจึงรวมถึงการ
วิเคราะหส่ิงตางๆ ตอไปน้ี  
   1.1.1 การกระจายอํานาจ (decentralization) หมายถึง การบริหารองคกรซ่ึงมี
การมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับรองลงไป การกระจายอํานาจมีความสัมพันธ
กับแนวคิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ยิ่งองคกรมีการกระจายอํานาจมากข้ึนเทาไร โอกาสที่คน
ระดับลางจะมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมในอนาคตขององคการก็มากข้ึน 
และเช่ือวาผูบริหารที่ใชอํานาจนอยที่สุด คือ ผูบริหารที่ดีท่ีสุด 
   1.1.2 ความชํานาญเฉพาะอยาง (specialization) แนวคิดเร่ืองการแบงสวนงาน
ไปตามความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะหนาท่ี ผลงานของแตละคนมีสวนเปนกิจกรรมท่ีจะ
นําไปสูเปาหมายไดสูงมากข้ึน และจําชวยแกปญหาการทํางานซํ้าซอน 
                      1.1.3 เทคโนโลยีและอุปกรณ (technology & materials) หมายถึง เคร่ืองมือหรือ
วิธีการ (mechanism) ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอน (input) ออกไปเปนผลผลิต (output) ซ่ึง
มีผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร เทคโนโลยีดังกลาวมีหลายแบบรวมท้ังความแตกตางใน
ความรูทางวิชาการเพื่อเปาหมายขององคกรและความแตกตางทางเทคโนโลยีนี้ยังมีความสัมพันธ
กับโครงสรางขององคกรในการสรางประสิทธิผล  สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะ
บุรินทร 2548:23) ไดกลาววา เทคโนโลยี(technology) หมายถึงเคร่ืองมือหรือวิธีการ (mechanism) 
ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอน (input) ออกไปเปนผลผลิต (output) ซ่ึงมีผลกระทบตอ
ความสําเร็จขององคกร เทคโนโลยีดังกลาวมีหลายแบบ รวมท้ังความแตกตางในกระบวนการทาง
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เคร่ืองจักรท่ีใชในการผลิต ความแตกตางในวัสดุอุปกรณท่ีใชและความรูทางวิชาการที่ใชกิจกรรม
เพื่อเปาหมายขององคกร สวนความแตกตางดานเทคโนโลยี สัมพันธกับโครงสรางขององคกรใน
การสรางประสิทธิผล และองคกรท่ีใชเทคโนโลยีคลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงาย มักนําไปสู
บรรยากาศของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจสรางสรรคและยอมรับความ
รับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
                   2. ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environment characteristics) 
 สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 24) กลาววา องคกรถูก
กําหนดโดยสภาพแวดลอม บทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม และ
ปรับโครงการสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะ โดยสภาพแวดลอมของงานเปนตัวแปรท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จ หรือประสิทธิผลขององคกร และไดแบงสภาพแวดลอมของงาน
ออกเปน 2 ระดับ คือ สภาพแวดลอมภายในองคกร (internal environment) ซ่ึงจําเพาะเจาะจงลงท่ี
สภาพแวดลอมของเศรษฐกิจและการเมืองและสภาพแวดลอมภายนอกองคกร  (external 
environment) หมายถึง บรรยากาศองคกร ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ คือ 
                       2.1  ลักษณะสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (nature of external environment) มุง
จําเพาะเจาะจงท่ีสภาพแวดลอมของงาน (task environment) ซ่ึงไดแก สภาพเศรษฐกิจ การเมือง เปน
ตน ซ่ึงมีความหมายตอกิจกรรมในการมุงสูเปาหมายขององคกร สภาพแวดลอมของงานดังกลาว 
สามารถแบงแยกออกได 3 ลักษณะ คือ  
   2.1.1 ลักษณะของความไมยุงยากสลับซับซอน (simple complex dimension) 
สภาพแวดลอมซ่ึงไมยุงหรือสงบราบเรียบ หมายถึงปจจัยภายนอกซ่ึงองคกรจะตองเกี่ยวของดวยนั้น 
มีจํานวนนอยและคอนขางเหมือนกัน 
                     2.1.2 ลักษณะความม่ันคงและเคล่ือนไหว (static - dynamic dimension) 
หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีความม่ันคงในการทํางานและมีบางสวนท่ีไดรับการ
เปล่ียนแปลงและพัฒนาข้ึนกวาเดิม 
   2.1.3 ลักษณะความไมแนนอนของสภาพแวดลอม (environment uncertainty) 
เกิดจากสภาวะ 3 ประการ คือ 1) การขาดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอม ซ่ึงสัมพันธกับสภาวะ
การตัดสินใจขององคกร 2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความนาจะเปนไป ปจจัย
แวดลอมจะมีผลตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวของหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตัดสินใจอยางไร         
3) การขาดขาวสารขอมูลเกี่ยวกับมูลคาแหงการสูญเสียอันเกิดจากการตัดสินใจหรือการกระทําท่ีไม
ถูกตอง 
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                   2.2 ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร (internal environment) หมายถึง 
บรรยากาศภายในองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลภายในองคกร เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในองคกร
นั้น มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล  มิลตัน (Milton 1992 ,
อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24 ) กลาวถึงองคประกอบของส่ิงแวดลอมในการทํางานวา 
โดยสภาพแวดลอมของงาน ประกอบดวย 1) ส่ิงแวดลอมปจจุบัน ไดแก เพ่ือรวมงาน และหัวหนา
งานระดับสูงกวาตน 2) บรรยากาศองคกร ไดแก ระบบการใหรางวัล การสนับสนุน ลินวิน และ
สตริงเกอร ( Litwin & Stringer 1986 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24 ) พบวา องคกรท่ีมี
บรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคกรจะมี
ความรูสึกไมพอใจในงาน ไมเกิดความริเร่ิม มีทัศนะไมพึงประสงคตอกลุมผูปฎิบัติงาน  อิวานเซวิช 
(Ivancevich 1994 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24) มีความเช่ือเร่ืองบรรยากาศในองคกร
วา มีตัวแปรท่ีสงผลตอบรรยากาศในองคกร หรือบรรยากาศในการทํางานในองคกรหลายปจจัย 
อาทิเชน ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของคนในองคกร โครงสรางองคกรและกระบวนการของ
องคกร แตละตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดและมีปฏิกิริยาตอกัน ซ่ึงบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีแตกตางกัน ยอมทําใหประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกันดวย   
 โดย  สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:25) กลาววา องคกร
ถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอมบทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมและ
ปรับโครงสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะ ซ่ึงไดสรุปมิติของส่ิงแวดลอมภายในองคกรไว 10 
มิติ ไดแก 1)โครงสรางของงาน 2) ความสัมพันธระหวางรางวัล – การลงโทษ  3) การรวมการ
ตัดสินใจ 4) การเนนบรรลุเปาหมาย 5) การเนนการฝกอบรมและพัฒนา 6) ความม่ันคงและความ
เส่ียง 7) ความเปดเผยและการปองกันตนเอง 8) สถานภาพและขวัญ 9) การยอมรับและการสงขอมูล
กลับและ 10) ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคกร 
            3. ลักษณะของบุคลากร (Employee characteristics) 
 สเตียร (Steers1991, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) กลาววา ตัวแปรท่ีมีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกรนั่นเอง โดย มิลตัน(Milton 1992, 
อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) ไดกลาวถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลในองคกร ท่ีเปนตัว
แปรสําคัญตอความมีประสิทธิผลขององคกร  ประกอบดวย  1) ความสนใจ  2) เจตคติ 3) 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 4) ทักษะความชํานาญ 5) ความตองการ ซ่ึง แคทซ และโรเซนวิงช 
(Katz and Rosensweig 1978 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) เห็นวาพฤติกรรมสําคัญ        
3 ประการดวยกันท่ีองคกรจะตอง ไดรับการสนองตอบจากคนในองคกร เพื่อองคกรจะสามารถมี
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ประสิทธิผลสูงสุดคือ 1) องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีคุณภาพ 2) องคการตองมีความสามารถท่ีจะทําใหพนักงานขององคกร
ปฏิบัติงานไดท้ังในสวนของเคร่ืองมือเคร่ืองใช และในสวนของคน ฝายบริหารตองแนใจไดวา 
พนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถ ดังนั้นองคกรจะมี
ประสิทธิผลได ไมไดหมายความเพียงวา สมาชิกทุกคนจะตองปฏิบัติงานอยางเต็มใจ แตจะตอง
ปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบของตน จึงจะมีความหมาย 3) 
องคกรยังตองการใหพนักงานมีพฤติกรรมทางสรางสรรคและเปนธรรมชาติอีกดวย โดยตัวแปรท่ี 
สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) เสนอวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคกรมี 2 ตัวแปร คือ 
           3.1 ความผูกพันตอองคกร (attraction) หมายถึง ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจัง
ตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคกร เต็มใจท่ีทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือองคกรจะได
บรรลุเปาหมายไดสะดวกข้ึน สวนพอรเตอร (Porter 2003 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 
27) มีความเชื่อตอความผูกพันตอองคกรวา สามารถพิจารณาในรูปของ 1) ความปรารถนาอยางแรก
กลาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกในองคกรนั้น 2) ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถ
และ 3) มีความเชื่อ ยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร สเตียร และพอรเตอร (Steers and Porter 
2003 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 28) กลาววา ความผูกพันกับองคกร (organizational 
commitment) แยกออกเปน 2 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพันเปนทางการ (formal arrtraction) ซ่ึง
แสดงออกโดยการไปปรากฏตัว ทํางานตามเวลาที่กําหนด 2) ความผูกพันทางจิตใจ (commitment) 
คือ ผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของ
องคกร โดยมีเจตคติท่ีดีท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสาเหตุของความผูกพัน
หรือหางเหินองคกรมี 4 ประการ คือ 1) ปจจัยดานองคกร ซ่ึงไดแก อัตราคาจาง การปฏิบัติเกี่ยวกับ
การเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนของขนาดขององคกร 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
เชน รูปแบบภาวะผูนํา รูปแบบความสัมพันธในกลุมเพื่อนรวมงาน 3) ปจจัยดานลักษณะของงาน 
ไดแก ความซํ้าซาก ความจําเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจนของบทบาท ปจจัยสวนตัว ไดแก 
อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ และความสนใจดานอาชีพ โดย สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงใน      
พัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 28) ไดสรุปวามีปจจัย 3 ประการท่ีสงผลตอความรูสึกใสใจผูกพันตอ
องคกร ไดแก 1) ดานลักษณะสวนตัวของบุคลากร ซ่ึงรวมถึงอายุทํางานในองคกรและความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต ความใสใจในวิชาชีพ 2) ดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญของงานในโอกาส
ท่ีจะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน 3) ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงไดแก ความนาเช่ือถือไดของ
องคการในอดีตและความรูสึกของบุคคลอ่ืนท่ีมีตอองคกร 
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           3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาท (performance) ความชัดเจนของบทบาทเปน
ส่ิงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูนําตองคํานึงถึงและพิจารณาอยางรอบคอบ เหมาะสม เพื่อผูปฏิบัติสามารถ
เขาใจและยอมรับบทบาทของงานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตอง สเตียร (Steers 1991, อางถึงใน   
พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:28) กลาววาปจจัยสําคัญของการปฏิบัติงานท่ีดีของแตละบุคคลใน
องคกร ประกอบดวย 
  3.2.1 ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจของบุคคล โดยทั้ง 3ปจจัยนี้
เปนเคร่ืองกําหนดสมรรถนะ (capacity) ของบุคคลในการทํางานเพ่ือองคกร 
  3.2.2 ความชัดเจนของบทบาทและการยอมรับ (role clarity and acceptance) คือ 
ความมากนอยของความเขาใจและการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานท่ีไดรับหมาย นอกจากนี้ ยัง
พบวาความชัดเจนของบทบาทและขอกําหนดเฉพาะอยางของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอเปาหมายของงานเพ่ิมข้ึน ท้ังยังสัมพันธกับความพึงพอใจ ดังนั้นจะเห็นไดวาตัวแปรที่จะสราง
ปญหาในความพยายามในการทํางาน คือ ความไมชัดแจงตอบทบาท (role ambiguity) และความ
ขัดแยงของบทบาท (role conflict) นั่นเอง การปฏิบัติงานตามบทบาทของบุคลากรเปนส่ิงสําคัญตอ
ประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น ผูนําองคกรตองใชความสามารถในการทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน ได
ตามบทบาทหนาท่ีกําหนด และตองปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ งานหรือกิจกรรมนั้นจึงจะบรรลุ
เปาหมาย 
 4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and practices) 
 ความหมายของนโยบาย (policies) คือ  แนวทางสําหรับการคิดโดยกวางๆ เปนขอความ
โดยท่ัวไป ท่ีใชเปนแนวทางสําหรับการคิดของผูบริหารท่ีตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจนโยบาย
จะกําหนดขอบเขตของกิจกรรมตางๆไว แตไมไดช้ีชัดวา จะตองทําอะไรไวชัดเจน ดังนั้น นโยบาย
จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยสเตียร 
(Steers 1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 29) ไดกลาววา นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพน้ัน ประกอบดวย 1) การกําหนดกลยุทธเปาหมาย 2) การจัดหาและการใช
ทรัพยากร 3) การติดตอส่ือสาร 4) ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 5) การปรับตัวขององคการและการ
ริเร่ิมส่ิงใหม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  4.1 การกําหนดเปาหมาย (strategic goal setting) กลยุทธและนโยบาย มี
ความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพราะบอกทิศทางท้ังโครงรางงานสําหรับแผน โดยใชเปนเกณฑ
สําหรับแผนปฏิบัติการ ซ่ึงมีผลตอขอบเขตของการบริหาร องคกรจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเม่ือ
ผูบริหารมีความสามารถท่ีจะกําหนดลักษณะของเปาหมายและกลยุทธท่ีตองการไดจําเพาะเจาะจง
และชัดแจง การตั้งเปาหมาย ถือวาเปนจุดสําคัญ เปนจุดเร่ิมตนของการบริหารท่ีกําหนดใหบุคคลใน
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องคกรไดทราบบทบาทและสถานภาพของตนท่ีมีตอการบริหารงานท้ังหมดในองคกรของตนเอง 
เปาหมายท่ีกําหนดไว จึงตองเปนส่ิงท่ีบุคคลท้ังหมดจักตองรับรู เปาหมายจึงควรเปนส่ิงท่ีสนอง
ความตองการของบุคคล หรือ ทําใหบุคคลไดรับความพึงพอใจในการบริหารงาน ซ่ึงถือวาเปน
กิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือรวมใจในการกระทําท่ีมีเปาหมายรวมกันใหสําเร็จ งานช้ินแรกของ
ผูบริหารจึงตองทําใหองคกรทําหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ถาหากองคกรไดกําหนด
เปาหมายท่ีแนนอนจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเม่ือผูบริหารมีความสามารถท่ีจะกําหนดลักษณะ
ของเปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตองการจะใหบรรลุถึงไดอยางจําเพาะเจาะจงและชัดเจน หากไมมี
เปาหมายท่ีชัดเจน ผูบริหารจะตองตัดสินใจดวยตนเองวา จะใชทรัพยากรแตละประเภทซ่ึงมีจํากัด
ใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางไร ซ่ึงมักจะกอใหเกิดความขัดแยงและสูญเสียพลังงานไป ทํางานได
ต่ํากวามาตรฐานเพ่ือเปนการปองกันและแกไขปญหาดังกลาว การกําหนดเปาหมายในองคกรควร
ประกอบดวย กระบวนการที่สัมพันธกันสองกระบวนการคือ เร่ิมแรกในระดับท้ังองคกร ฝาย
บริหารจะตองตัดสินใจกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงคในการทํางานท่ีวัดไดท่ี
จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย กระบวนการนี้เรียกวา การวิเคราะหทางเปาหมาย(means-ends 
analysis) ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดการกําหนดวัตถุประสงคท่ีจําเพาะเจาะจงและจับตองได ใชประโยชน
ในการจัดสรรทรัพยากรตอไปได กระบวนการข้ันตอนตอมาก็คือ การแปรเปาหมายระดับองคกรนี้
ไปสูหนวยยอยขององคกรในแนวด่ิง จนถึงระดับผูปฏิบัติแตละคน  
  4.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร (resource acquisition and utilization) การจัดหา
และการใชทรัพยากรหลังจากท่ีมีการตัดสินใจแนนอนแลววา เปาหมายและทิศทางของการทํางาน
ขององคกรจะเปนไปในทิศทางใด ควรคํานึงถึงประเด็นสําคัญ 3 ประการ คือ 1) การประสานระบบ
และประสานงาน (system integration and coordination) 2) บทบาทของนโยบาย (role of policy) 3) 
ระบบควบคุมองคกร (organization control system) สําหรับการประสานและระบบการ
ประสานงานประกอบดวยระบบยอยหลายระบบ ซ่ึงแคทซและคาน (Katz and Kahn 1978,อางถึง
ในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 32) ระบุวามี 5 ระบบยอยดวยกันคือ ระบบผลิต ระบบสนับสนุน 
ระบบรักษาสภาพ ระบบปรับตัว และระบบบริหาร ดังนั้นบทบาทสําคัญในการบริหาร เพื่อ
ประสิทธิผลขององคกรจะตองบํารุงรักษา และประสานระบบยอยตางๆ เหลานี้ใหสามารถทํางาน
รวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียว เพ่ือบรรลุเปาหมายโยดแตละระบบจะตองไดรับการจัดสรรทรัพยากร
อยางเพียงพอท่ีจะรักษาสภาพไวได แตอยางไรก็ตามในบางโอกาสนโยบายก็อาจจะมีผลตอ
ประสิทธิผลขององคกร ดวยการนําไปสูพฤติกรรมที่บ่ันทอนการทํางาน เชน ข้ันตอนการทํางาน
มากเกินความจําเปน หรืออุปสรรคตอการริเร่ิมส่ิงใหมและการปรับตัวขององคกร ใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม ผูบริหารจําตองระมัดระวังการใชนโยบายใหมีความเหมาะสมเปน
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แนวทางไปสูเปาหมายมิใชเปนเคร่ืองควบคุมท่ีเปนอุปสรรคตอประสิทธิผล หากจําเปนตองมี
เคร่ืองมือชวยในการควบคุมผูบริหารก็จะตองพยายามแสวงหาเทคนิค และดูแลงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  4.3 การติดตอส่ือสาร (communication) หมายถึง การเคล่ือนยายขอมูลขาวสารจากผู
สง (sender) ไปยังผูรับ (receiver) ดวยขอมูลขาวสารที่ทําใหผูรับเขาใจ โดยรูปแบบนี้จะพิจารณา
เสียงรบกวน ซ่ึงเขามาสอดแทรกการติดตอส่ือสารท่ีดีรวมท้ังขอมูลปอนกลับท่ีทําใหการ
ติดตอส่ือสารสะดวกข้ึน ในขณะท่ี เดสเลอร (Dessler 2001 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 
32) กลาววาการติดตอส่ือสารคือการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการสงมอบส่ิงท่ีมีความสําคัญตางๆ 
เบอรนารด (Bernard 2005 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 32) ใหนิยามการติดตอส่ือสารวา
เปนส่ิงท่ีบุคคลสามารถถูกเช่ือมโยงเขาดวยกันในองคกร เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงค 
การติดตอส่ือสารเปนข้ันตอนสําคัญท่ีสุดในขบวนการบริหาร จะเห็นไดวาองคกรทุกองคกรไมวา
จะเปนข้ันตอนใดในกระบวนการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคกร การอํานวยการ การ
ตัดสินใจส่ังการ การประสานงานและควบคุม ลวนตองอาศัยการติดตอส่ือสาร    เปนหลักในการ
เช่ือมโยงความคิดจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง วิรัช  สงวนวงศวาน (2551: 132-137) ไดให
ความหมาย การติดตอส่ือสาร (Communication) คือ การถายโอนและการทําความเขาใจใน
ความหมาย ดังนั้นการติดตอส่ือสารจะประสบความสําเร็จก็ตอเม่ือสามารถสงผลตอความหมายและ
ผูรับเกิดความเขาใจอยางถูกตอง การติดตอส่ือสารอาจมีลักษณะเปนการส่ือสารระหวางบุคคล หรือ
เปนเครือขายในองคกรท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวาการติดตอส่ือสารขององคกรการติดตอส่ือสารภายใน
องคกร (Organization Communication) อาจแบงได 2 แบบ คือ การติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการ 
(Formal Communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารตามสายการบังคับบัญชา หรือการ
ติดตอส่ือสารท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติในองคกร สวนการติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal 
Communication) คือ การติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา โดย
ไดแบงการติดตอส่ือสารออกเปน 4 แบบ ไดแก 1) แบบบนลงลาง (Downward Communication) 
คือ การติดตอส่ือสารจากผูบริหารมายังพนักงาน 2) แบบลางข้ึนบน (Upward Communication) คือ 
การติดตอส่ือสารจากพนักงาน หรือผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา 3) แบบ
แนวราบ (Laterally Communication) คือ การติดตอส่ือสารระหวางพนักงานในระดับเดียวกันของ
องคกรเดียวกัน เปนการติดตอส่ือสารในแนวนอน ทําใหเกิดความรวมมือ หรือประสานงานกันเพื่อ
ประโยชนขององคการ 4) แบบทแยงมุม (Diagonally Communication) คือ การติดตอส่ือสารภายใน
องคกรเดียวกัน ขามแผนกงานและขามระดับสายการบังคับบัญชา 
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  สวน สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 33) ไดแบงการ
ติดตอ ส่ือสารออกเปน  3  เสนทาง  คือ  1)  การติดตอ ส่ือสารแบบบนลงลาง  (Downward 
Communication) คือ การติดตอส่ือสารจากผูบังคับบัญชาลงสูผูใตบังคับบัญชาลดหล่ันตามอํานาจ
และความรับผิดชอบ 2) การติดตอส่ือสารแบบลางข้ึนบน (Upward Communication) คือ การ
ติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา ไดแก การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
งบประมาณ การรองเรียนเพื่อขอความเปนธรรม 3) การติดตอส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal 
Communication) คือ การสงขาว การใหขอมูลระหวางเพ่ือนรวมงานภายในตําแหนงเดียวกัน ซ่ึงอยู
ในระดับอํานาจหนาท่ีเดียวกันในองคกร เปนการติดตอส่ือสารเพื่อการประสานงานกัน หรือสราง
ความเขาใจ 
  4.4  ภาวะผูนําและการตัดสินใจ (leadership and decision making) องคกรจะตอง
สามารถบริหาร ดูแลและโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกรักและพรอมท่ีจะทํางานให
องคกร โดยเปาหมายขององคกรนั้นสามารถตอบสนองเปาหมายสวนตัวของสมาชิกดวยใน
ขณะเดียวกัน โดยกระบวนการดังกลาวตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนผูนําอันหมายถึงกาทําให
บุคคลมีแนวโนมท่ีจะทําตามบุคคลอ่ืน ซ่ึงตองสนองความพึงพอใจของผูตามดวยในการบรรลุ
เปาหมายรวมกัน ดังนั้นผูนําตองรูจักใชเทคนิคการจูงใจในการปฏิบัติงานและนําองคกรเดินตอไป
ขางหนาอยางงดงาม 
   4.4.1 ภาวะผูนํา (leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอํานาจ 
หรือจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามจนบรรลุเปาหมายขององคกร หรือหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการใน
การใชอิทธิพลใหผูอ่ืนทําตามจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม วิรัช สงวนวงศวาน 
(2551: 229) ไดใหความหมาย  ผูนํา (Leader) หมายถึง ผูท่ีมีความสามารถหรือศิลปะจูงใจใหผูอ่ืน
คิดตามหรือปฏิบัติตาม สวนความเปนผูนํา (Leadership) คือ ส่ิงท่ีผูนํากระทํา ซ่ึงก็คือ กระบวนการ
จูงใจใหกลุมหรือองคกรปฏิบัติตามเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคกรนั้น วิรัช  สงวนวงศวาน 
(2551: 230-231) ไดสรุปความแตกตางของคุณลักษณะของผูนํากับผูท่ีมิไดเปนผูนําไว  7 ประการ
ดังนี้ 1) Dive มีพลังความพยายามและความปรารถนาอันแรงกลาท่ีจะฟนฝาอุปสรรค ทําใหงานท่ี
รับผิดชอบประสบผลสําเร็จ    2) Desire to Lead มีความมุงม่ันท่ีจะมีอิทธิพลหรือผูอ่ืนโดยการจูงใจ
ใหผูอ่ืนรวมทํางานดวยความเต็มใจ 3) Honesty and Integrity มีความซ่ือสัตยและความม่ันคงใน
ความคิดและการกระทํา เพื่อใหไดรับความเช่ือ และศรัทธาจากผูใตบังคับบัญชาและผูท่ีเกี่ยวของ 4) 
Self – Confident มีความเช่ือม่ันในตัวเองสูง เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือม่ันในตัวผูนํา 
และพรอมจะปฏิบัติตามการตัดสินใจของผูนํา 5) Intelligence มีความเฉลียวฉลาด สามารถรวบรวม
วิเคราะหและประมวลผลขอมูลเพื่อสรางวิสัยทัศน และตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง           
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6) Job-Relevant Knowledge มีความรูความเขาใจเปนอยางดีเกี่ยวกับบริษัทของตนท่ีดําเนินการอยู
และเทคนิคการปฏิบัติงาน เพ่ือประกอบการตัดสินใจในฐานะผูนําไดอยางถูกตอง 7) Extraversion 
มีพลังมีความกระตือรือรน ชอบสังคม สามารถพูดคุย มีความสัมพันธท่ีดีกับผูคน ไมเก็บตัวเงียบ อยู
ตามลําพัง  นอกจากนี้ สเตียร (Steers1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 36) ไดแบง
รูปแบบความเปนผูนําท่ีแตกตางกันใน 4 รูปแบบ คือ 1) ผูนําแบบบงการ 2) ผูนําแบบใหการ
สนับสนุน 3) ผูนําแบบมีสวนรวม 4) ผูนําท่ีมุงความสําเร็จ     
   4.4.2 การตัดสินใจ (decision making) เปนกระบวนการในการแกปญหาโดยการ
รวบรวม วิเคราะหและประมวลขอมูล และขอจํากัด ในการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม  การตัดสินใจ
จึงเปนหัวใจของการบริหาร เปนภาระหนาท่ีสําคัญของการบริหารเพราะผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งานมีภาระหนาท่ีตองตัดสินใจส่ังการอยูตลอดเวลา จึงจําเปนตองศึกษาใหทราบกระบวนการใน
การตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม รวมท้ังตระหนักถึงความสําคัญของการตัดสินใจที่เปนอุปกรณ
เสริมสรางบรรยากาศขององคกรใหเกื้อหนุนการบริหารงาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
องคกร  วิรัช   สงวนวงศวาน (2551: 67) ไดใหความหมาย การตัดสินใจ (Decision) คือ การเลือกทํา
การอยางใดอยางหนึ่งในทางเลือกท่ีมีอยูตั้งแตสองทางข้ึนไป โดยผูบริหารทุกระดับในองคกรตอง
ตัดสินใจเสมอ เบอรนารด (Bernard  2005 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 37) ไดจําแนก
การตัดสินใจออกเปน 3 ประเภทคือ 1) การตัดสินใจเม่ือผูมีอํานาจท่ีอยูเบ้ืองบนส่ังมาหรือเปนคํา
บัญชา หรือนโยบายใหปฏิบัติ 2) การตัดสินใจเม่ือผูใตบังคับบัญชาท่ีไดรับมอบอํานาจใหแลวไม
อาจตัดสินใจได เสนอใหผูบังคับบัญชาตัดสินใจเอง 3) การตัดสินใจท่ีเกิดจากตัวผูบริหารเอง 
  4.5. การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมส่ิงใหม (organization adaptation and 
innovation)  
  แนวคิดท่ีวาการจัดการองคกรท่ีแตกตางกันของสภาพแวดลอมท่ีจะทําใหองคกรมร
ประสิทธิภาพได เปนการเห็นความสําคัญของความสามารถในการปรับตัวเองขององคกรใหเขากัน
ไดกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมอยูตลอดเวลา  สเตียร (Steers 1991, อางถึงในพัชรินทร 
โตะบุรินทร 2548:41) กลาววา การบริหารซ่ึงจะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคกร คือ 
ความสามารถขององคกรในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป อยางไรก็ตาม 
ฝายบริหารที่มีความรับผิดชอบจะตองสรางความสมดุลใหเกิดข้ึน ระหวางความตองการที่จะ
เปล่ียนแปลงและริเร่ิมส่ิงใหมกับความตองการท่ีจะรักษาความมั่นคงและความตอเนื่องของการ
ปฏิบัติ  
 แนวคิดดังกลาวเปนเคร่ืองยืนยันใหเห็นวา ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงมีอยูอยาง
สมํ่าเสมอและตอเนื่อง ดังนั้น องคกรจึงตองมีการปรับตัวและริเร่ิมส่ิงใหมๆเพื่อใหการจัดการบรรลุ
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เปาหมายและบังเกิดประสิทธิผล ตลอดจนตอบสนองตอสัญญาณการเรียกรองในการเปล่ียนแปลง
การปฏิวัติ ในดานการบริหาร นโยบาย สภาพแวดลอมใหเหมาะสมยิ่งข้ึน การบริหารองคกรเปนส่ิง
สําคัญท่ีจะทําใหบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวและการท่ีจะทําใหงานตางๆขององคกรประสบ
ความสําเร็จไดนั้น จะตองประกอบดวยองคประกอบตางๆหลายประการ ท้ังท่ีสามารถจะเปนตัว
สนับสนุนหรือเปนตัวเรงใหเกิดการเปล่ียนแปลง อีกท้ังยังเอ้ือตอการปฏิบัติงานตางๆใหบรรลุ
จุดประสงคท่ีกําหนดไว 
 
2. ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 

 จากการศึกษาเร่ืองปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัย
องคกรท่ีไดจากการศึกษา รวบรวม จากวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาใชเปนตัวแปรใน
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได  2 องคประกอบคือ  
 2.1 สภาพแวดลอมภายในองคกร  
  จากการศึกษาท่ีผานมาพบวาสภาพแวดลอมในองคกร นอกจากจะชวยวางรูปแบบ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบขององคกรแลวยังเปนตัวกําหนด ทัศนคติท่ีดีและความพอใจท่ี
จะอยูกับองคกรของสมาชิกดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงพัฒนาองคกร และพัฒนาทุนมนุษย
แลว ส่ิงท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีควรพิจารณาเปนอันดับแรกคือ สภาพแวดลอมภายในองคกร การสราง
บรรยากาศภายในองคกรนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลของบรรดาสมาชิกทุกคนใน
องคกรและผูบริหารจําเปนจะตองสรางบรรยากาศ ท่ีทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีใหแกองคกร 

        แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในองคกรท่ีเอ้ือตอการพัฒนาทุนมนุษย 
 จากการศึกษาท่ีผานมาพบวาสภาพแวดลอมในองคกร นอกจากจะชวยวางรูปแบบ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบขององคกรแลวยังเปนตัวกําหนด ทัศนคติท่ีดีและความพอใจท่ี
จะอยูกับองคกรของสมาชิดดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงพัฒนาองคกร และพัฒนาทุนมนุษย
แลว ส่ิงท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีควรพิจารณาเปนอันดับแรกคือ บรรยากาศภายในองคกร การสราง
บรรยากาศภายในองคกรนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลของบรรดาสมาชิกทุกคนใน
องคกรและผูบริหารจําเปนจะตองสรางบรรยากาศ ท่ีทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีใหแกองคกร 
 เช่ียวชาญ   อาศุวัฒนกุล ( 2530 : 221 - 222) กลาวถึง บรรยากาศขององคกรท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการพัฒนาทุนมนุษยวาประกอบไปดวยลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 1. เกี่ยวกับโครงสรางองคกร ซ่ึงตองมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ไมใชรวมศูนย
อํานาจเขาสูสวนกลาง เปาหมายขององคกรและการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบตองชัดเจนไมมี
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ลักษณะซํ้าซอนกันระบบการประสานงานตองเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น กฎระเบียบ 
ขอบังคับตางๆ  ตองมีลักษณะยืดหยุนไมเขมงวดเกินไป 
 2. ความมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงหมายความวา องคกรอนุญาตใหพนักงานมีอิสระอยาง
เพียงพอท่ีจะตัดสินใจหรือคิดคนวิธีการทํางานหรือแนวทางแกปญหาใหมๆได 
ความอบอุนและการสนับสนุน ซ่ึงหมายถึง ผูบริหารจะตองใหความอบอุนแกพนักงานและ
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีทําใหเกิดประสิทธิผลข้ึนมา 
 3. เร่ืองของการเส่ียง ลักษณะดังกลาวนี้ไดแก การที่องคกรมีนโยบายอยางแนชัดท่ี
สนับสนุนมาตรฐานการทํางานท่ีคิดวาจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค โดยการยินยอมใหมีการ
เส่ียงในการทํางานอยางสมเหตุสมผล ถาหากวาการเส่ียงนั้นอาจทําใหเกิดประสิทธิผลขององคกร
ข้ึนมาได 
 4.ความอดกล้ันตอความขัดแยง หมายความวา องคกรจะตองมีบรรยากาศที่ทําให
พนักงานรูสึกวา ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดข้ึนไดโดยไมมี
ผลกระทบตอชีวิตหรือความม่ันคงในการทํางานของพวกเขา 
 5. ความตองการที่จะนําส่ิงใหมๆ  มาปรับใชในองคกร  หมายความวา องคกรเห็นความ
จําเปนท่ีจะตองท่ีตองมีการเปล่ียนแปลงใหมีความสามารถอยูตลอดเวลาโดยไมจําเปนตองรอใหเกิด
ปญหาข้ึนมาเสียกอน สภาพเชนนี้องคกรตองสนับสนุนใหมีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยางตอเนื่อง 
  6. การยอมรับในผลงาน ซ่ึงหมายความวา ผูบริหารจะตองยอมรับและสรรเสริญผลงาน
ท่ีดีเดน ของพนักงาน 
 7. ระบบรางวัลตอบแทน หมายถึงการ ใหรางวัลตอบแทนจะตองมีความยุติธรรม โดย
ตั้งอยูบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม ซ่ึงไดแกการพิจารณาถึงความรับผิดชอบ และความสามารถใน
การสรางผลงานใหกับองคกรเปนสําคัญ 
 8. ความกลมเกลียวและการมีขวัญกําลังใจในการทํางาน ลักษณะประการนี้ หมายถึงวา 
องคกรจะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ จงรักภักดี มีความรักกันฉันเพื่อน และ
มีความรูสึกเปนเจาขององคกร เพื่อทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจหรือมีขวัญในการสรางสรรค
เปล่ียนแปลงส่ิงใหมๆในองคกร 
 สุพัตรา  เพชรมุนี (2531:23-25) ไดสรุปลักษณะของ บรรยากาศขององคกรท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. มีการกําหนดนโยบายของการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนและนโยบายดังกลาว
จะตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูงรวมท้ังมีการกําหนดเปนหนาท่ีความรับผิดชอบ



 

 

22 

ของฝายบริหาร ซ่ึงการกระทําดังกลาวเปนปจจัยผลักดันบุคลากรในองคกรเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาตนเองเปนความตองการขององคกร 
 2. ปรัชญาการจัดการ ในองคกรท่ีจะสงเสริมการพัฒนาบุคลากรนั้น จะตองไมมีลักษณะ
เปนอนุรักษนิยมหรือเผด็จการ หากแตจะตองมีลักษณะเปนประชาธิปไตย คือเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร โดยมีแนวคิดพื้นฐานท่ีวามนุษยในองคกรปรารถนาท่ีจะพัฒนา
ตนเองสรางสรรคผลงานแสวงหางานท่ีทาทาย หรืองานท่ีมีความสําคัญตอองคกร และตองการ
ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 3. โครงสรางองคกร จะตองมีลักษณะท่ียืดหยุนมีความคลองตัว และกระจายอํานาจ ซ่ึง
โครงสรางแบบราชการจะมีลักษณะตรงขามกลาวคือ มีลักษณะไมยืดหยุน และเปนการรวมอํานาจ
ทําใหสมาชิกในองคกรมีลักษณะอนุรักษนิยม เคยชินอยูกับระเบียบแบบฟอรม เปนผูท่ีดีและทําแต
งานประจําวัน จนไมมีโอกาสสรางสรรคผลงาน 
 4. ควรมีการจัดสรรงบประมาณสําหรับโครงสรางแกการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอ 
เพราะงบประมาณจะเปนตัวบงช้ีวาองคกรมีนยาบายใหความสําคัญแกการพัฒนาบุคลากรมากนอย
เพียงใด อยางไรก็ตามมิได หมายความวา ถาหากขาดงบประมาณเปนเพียงปจจัยหนึ่งเทานั้นท่ีชวย
เสริมสรางใหเกิดการพัฒนาบุคลากร 
 5. ระบบการใหรางวัลตอบแทน จะตองมีความสัมพันธกับความตองการของบุคคล
ความตองการขององคกรกลาวคือ ระบบการใหรางวัลขององคกรจะตองตอบสนองตอบุคลากรท่ี
ประสบผลสําเร็จหรือมีศักยภาพในการพัฒนาตัวของเขาเอง การใหรางวัลตอบแทนอาจมีหลาย
ลักษณะเชน การเล่ือนตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน การปรับวุฒิ การเผยแพรผลงานและการประกาศ
เกียรติคุณ ซ่ึงการใหรางวัลดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม ในทางตรงกันขาม ถาหากองคกรไม
สามารถทําใหระบบการใหรางวัลสอดคลองกับการพัฒนาบุคลากรในองคกรแลว เชน ภายหลังท่ี
บุคลากรสําเร็จการศึกษากลับมาแลว ไมมีตําแหนงเหมาะสมกับความสามารถของเขาหรือท่ีอยู
ระหวางการลาศึกษาตอจะไมไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนซ่ึงบรรยากาศเชนนี้จะเปนอุปสรรคในการ
พัฒนาบุคลากร 
 6. ฝายบริหารจะตองมีความสามารถในการสรางบรรยากาศใหผูใตบังคับบัญชามีความ
ตองการท่ีจะแสดงออก มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีความกลาท่ีจะกระทําส่ิงตางๆโดยตัวของ
เขาเองไมเกิดความรูสึกวา กําลังเส่ียงอันตราย ถาหากผูบริหารไมเลนดวย ไมใหกําลังใจ กลาวอีกนัย
หนึ่ง ลักษณะการเปนผูนําจะตองมีลักษณะท่ีเปนประชาธิปไตย เคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน เปด
โอกาสใหแสดงออกซ่ึงความคิดสรางสรรคไดอยางเต็มท่ี และมีความจริงใจตอการพัฒนาของ
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ผูใตบังคับบัญชา ตรงกันขามถาหากเปนผูนําแบบอํานาจนิยม ก็อาจกลาวไดวา บรรยากาศของ
องคกรเปนอุปสรรคตอการพัฒนาบุคลากร 
 จากการศึกษาลักษณะสภาพแวดลอมในองคกรท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทุนมนุษย  ผู
ศึกษามีความสนใจจะใชตัวแปร ท้ังหมด 6 องคประกอบ ตามแนวคิดของ สเตียร (Steers 1991, อาง
ถึงใน  สิ ริพรไกรสุวรรณ  (2540:45) มาเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรในเ ร่ืองของ 
“สภาพแวดลอมในองคกร” ท่ีใชในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. โครงสรางในงาน หมายถึง ระดับความชัดเจนของนโยบาย วิธีการขั้นตอน ความ
เขมงวด ในการดําเนินงาน และระดับความมากนอยของวิธีการปฏิบัติงานซ่ึงกําหนดข้ึนโดยองคกร 
ในบางองคกรท่ีมีโครงสรางเรียบงายและมีสายการบังคับบัญชานอยจะเปนการสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานและฝายบริหารในระดับตางๆไดมีสวนสัมพันธใกลชิดกันในรูปแบบของการทํางาน
เปนทีมหรือในรูปแบบของคณะกรรมการแบบตางๆ ซ่ึงปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเขามามีสวน
รวมในการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน รวมท้ังการปรับปรุงแกไขปญหาตางๆรวมกัน 
        2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือหัวหนา
งานใหมีโอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา และมีสวนรวมในชวยเหลือและการแกไข
ปญหาตางๆในองคกรอยางเต็มใจและยินดีฟงเร่ืองราวตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 
        3.  สภาพการทํางาน หมายถึง ภาระงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความสามารถ มีการใหเวลาในการทํางาน ตลอดจนมีความสนับสนุนดาน
การใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและมีความทันสมัย 
 4. ระบบรางวัลตอบแทน หมายถึง ระดับของความยุติธรรมเหมาะสมและความเพียงพอ
ของการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานในการพิจารณาความรับผิดชอบและความสามารถในการ
สรางผลงานใหกับองคกรเปนสําคัญ และนอกจากน้ีการใหรางวัลตอบแทนตองมีความสัมพันธกับ
ความตองการของบุคลากรและความตองการขององคกร กลาวคือ ระบบการใหรางวัลขององคกร
จะตองตอบสนองตอบุคลากรที่ประสบความสําเร็จหรือมีศักยภาพในการพัฒนาตัวเอง การให
รางวัลตอบแทนอาจมีลักษณะหลายลักษณะ เชน การเล่ือนตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน การปรับวุฒิ 
การเผยแพรผลงานและประกาศเกียรติคุณ ซ่ึงการใหรางวัลดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม 
 5. การสนับสนุนใหมีการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ระดับของการสนับสนุนของ
องคกรใหพนักงานมีการอบรมพัฒนาท่ีเหมาะสมเพื่อความกาวหนาของพนักงาน 
 6. ความเปนอิสระของหนวยงาน หมายถึงระดับท่ีพนักงานมีความเปนอิสระในการ
ทํางานหรือการตัดสินใจซ่ึงเปนลักษณะขององคกรท่ีอนุญาตใหพนักงานมีอิสระอยางเพียงพอท่ีจะ
ตัดสินใจ หรือคิดคนสรางสรรควิธีการทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพื่อน
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รวมงาน และมีระดับความตองการทํางานใหสําเร็จในระดับสูง รวมทั้งมีผลผลิตและมีความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับสูง  
 2.2 ความสุขในการทํางาน (Joys at work) 
 ความหมายของ  “ความสุขในการทํางาน” (Joys at work) ตามแนวคิดของ แมนเนียน 
(Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:25) คือ การเรียนรูจากการกระทํา การ
สรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีจะไดปฏิบัติงานรวมกัน 
 นอกจากแนวความคิดความสุขของ แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน    
อองคณา 2549:25) ไดมีผูกลาวถึงความสุขในการทํางานท่ีแตกตางกันออกไป ดังนี้  
 ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538:36) กลาววา การทํางานใหสนุกและบังเกิดผลดี จําเปนตอง
สรางทัศนคติท่ีเปนบวกข้ึน เพื่อรางกายจะไดหล่ังสารสุขออกมา ทําใหชีวิตมีความสุข ทํางานให
เกิดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดชีวิตสรางสรรคและเกิดพลังงานในการทํางาน 
 สุธรรม  รัตนโชติ (2541:321) กลาววา   การทํางานใหมีความสุข บุคคลตองเคารพและ
ศรัทธาในงานท่ีทํา เพราะงานทุกงานตางมีความสําคัญในตนเอง และมีความแตกตางตามทัศนะของ
บุคคลแตละคน จิตวิญญาณ จะนํามาซ่ึงความสุข เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อภิสิทธ์ิ  เวชชาชีวะ (2547:45)  กลาววา ความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ แตส่ิงท่ี
ตองมีคือวินัยในตนเอง ตองรูจักตนเอง วาชอบอะไร ทําอะไรแลวมีความสุข เปนส่ิงสําคัญมากกวา 
รูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจจึงสงผลใหเกิดความสุขได 
 กลาวโดยสรุปความสุขในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทําในส่ิงท่ีตนเองรัก 
รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับ 
เกิดการสรางสรรคในทางบวก 
           แนวคิดความสุขในการทํางานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาทุนมนุษย 
 ความสุข(Joys at work) ตามแนวคิดของ กาวิน และ มาสัน (Gavin and Mason 2004, 
อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:26) กลาวถึงความสุขในการทํางานวา เปนผลจากความรูสึก
ภายในตนแตละคน เปนผลทําใหเกิดความรู สึกทางบวก  เชน  ช่ืนชอบ พึงพอใจ  ความสุข
ประกอบดวย 3 องคประกอบ กลาวคือ 
 1. ความมีอิสระ กลาวคือ บุคคลมีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ีตองการ มี
อํานาจเสรีภาพในการตัดสินใน ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการ
กระทําของตนไดตอบสนองความสุขของตน 
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 2.  ความรู เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในส่ิงท่ีตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรู
อยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนโดยไดรับความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
 3. ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการจัดอบรม
ตางๆ ใหความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณท่ีกวางขวางข้ึน 

 แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:25) กลาวถึงความสุขใน
การทํางานวา คือการเรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม 
หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การ
แสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึง
พอใจท่ีจะไดปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก 
เกิดความสนุกสนาน แลดงพฤติกรรมใหเกิดการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การ
ตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิดความรักในงานและมีความยึดม่ันในองคกรสูง ซ่ึงมุง
อธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 4 องคประกอบ คือ 
 1. การติดตอ (Connections) เปนพื้นฐานทําใหเกิดความสัมพันธ ของบุคลากรใน
สถานท่ีทํางาน โดยท่ีบุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานข้ึน เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุยอยางเปนมิตร 
ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรตางๆ 
 2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยางแนน
เหนียวกับงาน  รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  มีความยินดีในสวนท่ีเปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกท่ีไดปฏิบัติงาน มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเม่ือไดปฏิบัติงาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเม่ือได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจท่ีจนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน 
 3. ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับหมอหมายที่ทาทายใหสําเร็จ เกิด
ผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ มีความกาวหนา องคการเกิดการพัฒนา 
 4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาจนเองไดรับความเช่ือถือจากผุ
รวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเก่ียวกับเร่ืองงาน ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
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และผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังท่ีดีในการปฏิบัติงานและความไววางใจ
จากผูรวมงาน รวมแลกเปล่ียนประสบการณจากผูรวมงาน ใชความรูอยางตอเนื่อง 
 จากองคประกอบท้ัง  4 องคประกอบ ดังกลาว แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน 
กัลยารัตน อองคณา 2549:26) กลาววา ความสุขในการทํางานมีสวนใหผูบริหารสามารถนําไป
พิจารณา ในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานท่ีสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน 
จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงมีผลใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวม
ในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 
 การศึกษาองคประกอบความสุขในการทํางานท่ีกลาวมาขางตนผูศึกษามีความสนใจจะ
ใชตัวแปร หรือมิติ ท้ัง 4 องคประกอบ ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003) โดยพัฒนามา
จากแนวทางของ กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดแก ปจจัยดานการติดตอ, ดานความรักในงาน, ดาน
ความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ มาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษย 

 3.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษย 
 เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออก
ตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระท่ังภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า และสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ได
กระทบถึงแรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานท่ีทํางาน การทํางานมาก
ช่ัวโมง คาจางแรงงานตํ่า ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมแรงงานเปน
สหภาพซ่ึงมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากข้ึนในการเรียกรองและ
ตอรอง อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยก
ประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน
เพราะทรัพยากรสวนใหญมิไดอยูในกําลังแรงงาน จึงไดมีการพัฒนาแนวคิดทางทฤษฎีเพ่ืออธิบาย
ประเด็นตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกข้ึนมาวิเคราะหพิจารณา
จากนักเศรษฐศาสตร และนักวิชาการสาขาอ่ืน ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของ
สหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษาเปนการเฉพาะในช่ือวา “Manpower Report of the President” ซ่ึงใน
สวนท่ีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ 
การสราง  “ทุนมนุษย” ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทาง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนุษยโดยการลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอตอกําลังคนใน 3 ประเด็น 
กลาวคือ 
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  3.1.1 เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจ และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพัฒนากําลังคนโดยการลงทุนใน
มนุษยจะเกี่ยวโยงถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจที่เพิ่มข้ึนจากทักษะความชํานาญการท่ีเพิ่มข้ึน 
คุณภาพของกําลังคนท่ีดีข้ึนจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวาปริมาณของกําลังคน 
และชวยใหกระจายผลตอบแทนปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากข้ึน 
  3.1.2 การสรางทุนมนุษยโดยท่ัวไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาท่ีของรัฐฝาย
เดียวท้ัง ๆ ท่ีสวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางทุนมนุษยทําใหประเด็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการใชและการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนท่ีทราบกัน
มากนัก และมักจะถือวาอยูนอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสารธารณสุข
และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวกับการสรางทุนมนุษยนั้นเปนท้ังสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ 
กันไป 
  3.1.3 ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก และกระทบตอการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศไดมาก 
 ความหมายของทุนมนุษยจึงมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายท่ีใช
ในปจจุบันมากข้ึน ซ่ึงไดมีนักเศรษฐศาสตรหลายทานนิยามความหมาย และมีแนวคิดในแงมุมตาง 
ๆ ท่ีเกี่ยวของซ่ึงเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย” ดังนี้   
 สมิธ (Smith 1737, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532:1) นิยามทักษะและ
ความสามารถของมนุษยไวเปนทุนคงท่ีอยางหนึ่ง กลาวคือ ทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือน
เคร่ืองจักรซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวนหนึ่งและยังใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 
 เซย (Say 1821, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :3) ไดขยายความชัดเจนข้ึนวา 
ทักษะและความสามารถของมนุษยนั้น เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดโดยมีคาใชจายจํานวนหนึ่ง และผลของ
การใชจายนั้นทําใหผลิตภาพของมนุษยเพิ่มสูงข้ึน 
 วิทสตายน ( Wittstein 1867, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :4)  ยอมรับวามนุษย
นั้นถือเปนสินคาประเภททุนอยางหน่ึงและใชวิธีการของฟาร  ท่ีเรียกวาวิธีการประเมินรายไดเปน
ทุน (capitalized-earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ท่ีจะตองชดเชยใหกับ
ครอบครัวในกรณีท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ตองเสียชีวิตไป ท้ังนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคล
หนึ่ง ๆ จะเทากับคาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จาก
การตั้งขอสมมติดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเม่ือแรกเกิด แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัว
เงินเพิ่มสูงข้ึนตามเกณฑอายุ พัฒนาการในแนวคิดท่ีพยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เร่ิมกระจาย
กวางข้ึนอีก กิฟฟน (Giffen 1880 , อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532:5)   ไดพยายามประเมินคา
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ความสูญเสียทางเศรษฐกิจจากการสงครามระหวางฝร่ังเศสและเยอรมันและแคปป (Kapp 1870,อาง
ถึงใน เทียนฉาย  กีระนันท 2532:6) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุนมนุษยของผูอพยพเขาไปสู
สหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเส่ือมราคา และคาบํารุงรักษา
ดวย ผลจากการคํานวณ พบวา ถาหากยังมีผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกาในจํานวนเทาเดิมตอไปอีก 
สหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวันละเกือบ ๆ จะหนึ่งลานเหรียญ  
 เองเจล (Engel 1883 , อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :6) ไดใชการคํานวณแบบ
ตนทุนและการผลิตของแคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งข้ึนอีก โดยพิจารณาตนทุน
การผลิตท่ีบิดามารดาตองใชจายในการเล้ียงดูบุตรนั้นท้ังหมด 
  แมวาในขณะท่ีนักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณาเอามนุษยหรือความสามารถ
และทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีกหลายคนก็ไมได
คํานึงถึงเร่ืองนี้ และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะท่ีเปนปจจัยในการเพิ่มผลิตภาพ
ของมนุษยนี้เลย และยังมีปญหาตามมาอีกวา ส่ิงท่ีนับรวมเขาเปนทุนประเภทหนึ่งนั้นถือตัวมนุษย
เองแตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคนเทานั้น 
 ซิดจวิค (Sidgwick 1901, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :7) เห็นวาควรพิจารณา
มนุษยในฐานะถูกจัดไวเปนปจจัยรวม รวมกับปจจัยแรงงานในการสรางผลผลิต ท้ังนี้เพราะวา
เฉพาะแรงงานแท  ๆ นั้นอาจสรางผลผลิตไดเพียงจํานวนหน่ึงเทานั้น  (การท่ีมีทักษะและ
ความสามารถเทากับเปนการเพ่ิมการสรางผลผลิตใหมากข้ึนอีกได) จึงตองทําความเขาใจความ
แตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหดี 
 มารแชล (Marshall 1959, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :7) สรุปใหมนุษยเปน
สินคาประเภททุนอยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจ
เปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา 
ทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีแยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผล
ของการลงทุนก็ตาม การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนช้ินของ
เคร่ืองจักร แตทวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น 
 ไวสบรอด (Weisbrod 1966, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :8) พิจารณาเห็นวา 
ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท คือ ทุนท่ีมองเห็น และทุนท่ีมองไมเห็น การศึกษาความกาวหนา
ทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากผลของทุนสวนท่ีมองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะไดผลลัพธท่ีไม
สมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มขึ้นเปนอันมากและอยางรวดเร็ว 
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 ดวยแนวคิดในประเด็นตาง ๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ท่ีนอกเหนือไปจากทุน
กายภาพ ซ่ึงเปนความเช่ือเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ท้ังนี้ เพราะเหตุวาการพัฒนาและ
สรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุนคาใชจายเกิดข้ึนและเกี่ยวของดวย
ผลผลิตท่ีไดจากทรัพยากรมนุษยท่ีมีทักษะน้ัน ทําใหผลผลิตของชาติเพ่ิมข้ึนไมนอย  คาใชจายท่ีใช
ไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไดในท่ีสุดนั้น ทําใหความม่ังค่ัง 
(Wealth) ของชาติเพิ่มข้ึน 
 สรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงท่ีแฝงอยู (embody) ในตัวของ
มนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษยนั้นออก
ตางหากจากกัน ส่ิงท่ีแฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะท่ีเปนนามธรรม จับตองไมได สัมผัสไมได มอง
ไมเห็น และซ้ือขายแลกเปล่ียนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ จึงส่ือ
ความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามัยท่ีดี 
ซ่ึงแฝงหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป     
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบัน (กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) 
 สุมาลี   ปตยานันท  (2535:105) ไดอธิบายความแตกตางในทุนมนุษยท่ีแฝงอยูในตัว
มนุษยแตละคน เนื่องมาจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ กลาวคือ  
 1.  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวนับแตแรกเกิด (Endownment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามชี้ตอไปวา สวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันท้ัง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหน่ึง และอีกสวนหนึ่งมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภมารดา นับต้ังแตตั้งครรภจนถึงคลอด 
 2.  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีไดรับการสรางเพ่ิมเติมข้ึน (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) 
รวมต้ังแตสภาวะแวดลอมในครอบครัว การเล้ียงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว 
ตลอดไปจนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ (สุมาลี ปตยานันท   2535: 107) 
 3.2 การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ  
 สมมติวา  บุคคลแตละคนทําหนา ท่ี เหมือนกับผูประกอบการ  ซ่ึง เปนเจ าของ
ความสามารถของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษา
ของตนเอง และเม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษา
อยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวาความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนใน
ตลาดแรงงานได การโยกยายเปล่ียนงานข้ึนอยูกับลักษณะของความชํานาญงานที่เกี่ยวของจะมี
อิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 
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 ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอ่ืน ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซ้ือขายได
เชนเดียวกับทุนกายภาพ และนายจางไมสามารถท่ีจะซ้ือไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนท่ี
จะตองจัดการฝกอบรมใหแกลูกจางเพ่ือจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับท่ีตนตองการซ่ึง
ความรูความชํานาญตาง ๆ นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 
 ในท่ีนี้จะจําแนกความชํานาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญท่ัวไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) ความชํานาญท่ัวไปมีสวนชวยใหลูกจางเพ่ิม
ความสามารถในการผลิตไมวาจะไปทํางานท่ีได สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งเทานั้น (สุมาลี ปตยนันท  2535 : 112 - 114) 
 การฝกอบรมท่ัวไป 
 พนักงานจะมีแรงจูงใจลงทุนสําหรับการฝกอบรมท่ัวไปเพราะวาเขาทราบวาสามารถ
นําไปใชประโยชนในหนวยงานธุรกิจอ่ืนถาตนตองยายงาน ซ่ึงรายไดของตนก็จะเพิ่มข้ึน ถาจะให
ตัดสินใจวาตนเขารับการฝกอบรมประเภทใด แรงงานจะตัดสินใจก็ตอเม่ือมีคาจางท่ีมีคิดอัตรา
สวนลดแลวมีคาสูงกวาคาใชจายท่ีลงทุนเขารับการฝกอบรม แตถาเขาไมไดพิจารณาระยะยาวเขา
อาจจะไมลงทุนฝกอบรมท่ัวไปก็ได นอกจากนี้แรงงานบางสวนอาจไมมีเงินพอท่ีจะจายเพื่อเขารับ
การฝกอบรม ซ่ึงในกรณีนี้รัฐบาลจะจําเปนตองเขาไปเกี่ยวของในการจัดการฝกอบรมใหหรืออาจจะ
ใหการสนับสนุนในดานทุนหรือเครื่องมือในการฝกอบรมอ่ืนๆซ่ึงก็เปนเร่ืองโตแยงกันวาเม่ือไรรัฐ
หรือหนวยงานธุรกิจควรจะรับผิดชอบในการฝกอบรม  
 ถาพิจารณาอยางผิวเผินแลว หนวยงานธุรกิจจะไมจัดงบประมาณสําหรับการฝกอบรม
ท่ัวไป ท้ังนี้เพราะจะไมไดรับประโยชนโดยตรง นอกจากนั้นยังมีความเส่ียงท่ีพนักงานของตนอาจ
ลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน ซ่ึงใหคาจางสูงกวาได ยกเวนหนวยงานธุรกิจบางแหงเห็นวาตนจะมีกําไร
สูงข้ึน ถาไดจัดใหมีการฝกอบรมท่ัวไปใหแกพนักงานของตน 
 การฝกอบรมเฉพาะทาง 
 พบวาพนักงานหรือคนงานสวนใหญไมสนใจท่ีจะลงทุนโดยใชเงินของตนเองในการ
ฝกอบรมเฉพาะทาง ท้ังนี้เพราะถือประโยชนจะตกอยูกับหนวยธุรกิจเทานั้น โดยตนไมสามารถ
นําไปใชกับหนวยธุรกิจอ่ืนเม่ือตนลาออกหรือจําเปนตองยายงาน 
 ดังนั้นเขาจะเต็มใจฝกอบรมหรือไมข้ึนอยูกับความม่ันคงในการทํางานในอาชีพนั้นๆ 
และคนงานท่ีฝกอบรมเฉพาะอยางมักไดรับคาจางในอัตราท่ีต่ํากวาผลผลิตหนวยสุดทาย ท้ังนี้เพราะ
ตนจะตองทํางานใหกับธุรกิจนั้นธุรกิจเดียว โดยท่ีหนวยธุรกิจมีอํานาจตอรองท่ีสูงกวา หนวยธุรกิจ
เต็มใจท่ีจะจัดการฝกอบรมเฉพาะอยางหรือไม ซ่ึงเราถือวาหนวยธุรกิจนั้นยินดีท่ีจะฝกอบรมเฉพาะ
อยางใหแกพนักงานของตน ในกรณีฝกอบรมทั่วไปหนวยธุรกิจจะจัดเพียงแตเพียงแตใหพนักงาน
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ของตนโดยไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนโดยการปรับคาจาง สวนในกรณีการฝกอบรมเฉพาะ
อยาง หนวยธุรกิจจะจายคาจางใหเทากับผลผลิตหนวยสุดทาย ในชวงการฝกอบรม ท้ังนี้เพราะ
ตองการกระตุนใหพนักงานเขาฝกอบรม โดยปองกันมิใหเกิดการลาออกกลางคัน แตจะจัดหาทุน
คืนใหดวยการจายหลังการฝกอบรมตํ่ากวาผลผลิตหนวยสุดทาย การท่ีหนวยธุรกิจยินดีท่ีจะจัดการ
ฝกอบรมเฉพาะอยางให ก็เพราะความชํานาญดังกลาวไมสามารถนําติดตัวไปใชท่ีอ่ืนได และผูท่ี
ไดรับการฝกอบรมยินดีท่ีจะอยูกับบริษัทไปจนกวาบริษัทจะรับผลตอบแทนคืนมา พนักงานยินดีเขา
รับการฝกอบรมเฉพาะทางตราบใดท่ีคาจางท่ีผานมาการฝกอบรมเฉพาะทางสูงกวาคาจางท่ีผานการ
ฝกอบรมท่ัวไป 
 อยางไรก็ตามหนวยธุรกิจยินดีท่ีจะฝกอบรมเฉพาะทางมากกวาการฝกอบรมทั่วไป ดวย
เหตุท่ีวาในลักษณะของการฝกอบรมเฉพาะทางสามารถจัดข้ึนภายในสถานท่ีทํางาน และจัดในเวลา
งานได ผลจากการไดรับความรูทางเทคนิคเพื่อการทํางานจึงสูงกวาการฝกอบรมทั่วไป นอกจากนั้น
โอกาสของการขาดแคลนของการชํานาญเฉพาะอยางมีมากกวา จึงทําใหหนวยธุรกิจสนใจที่จะ
ลงทุนในดานนี้ เพราไดรับประโยชนตอบแทนจากการลงทุนดังกลาว สัญญาการจางและขอตกลง
ตางๆที่ทํารวมกับสหภาพแรงงานในการคุมครองพนักงาน หรือคนงานจะผูกมัดใหพนักงานหรือ
คนงานผูกพันกับหนวยธุรกิจมากยิ่งข้ึน ดังนั้นแมหนวยธุรกิจจะมีคาใชจายในสวนนี้ หนวยธุรกิจก็
ยังหวังจะไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนนั้นเพ่ิมข้ึนในอนาคต 
              3.3 แนวคิดเก่ียวกับการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
  การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพ่ือใหคนในสถาน
ประกอบการมีคุณภาพในการทํางาน ประสิทธิภาพที่ดีข้ึน ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนี้จึงเกี่ยวของกับ
การฝกอบรมโดยตรง ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการศึกษาดวย  
  3.3.1 ความหมายการฝกอบรม  
  ฟลลิปส  (Phillips 1960, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:114) ใหความหมายวา 
การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคกรในอันท่ีจะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานขององคกร ท้ังในปจจุบันและอนาคต 
  ฮาบิสัน และ มายเยอร (Habison and Myers 1964, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535: 
115) กลาวถึงการฝกอบรม คือ กระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ฝมือในการทํางาน 
(Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลท้ังมวลในสังคมใดสังคมหน่ึง 
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  คิงสเบอร่ี (Kingsbury 1957, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:116) ไดใหความหมาย 
การฝกอบรมวาการฝกอบรมเปนความพยายามขององคกรท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหไป 
ในทางท่ีพัฒนาข้ึน ท้ังในดานทัศนะคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาศักยภาพความรู และความคิด 
  แนดเลอร (Naddler 1970, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:116) เห็นวา การ
ฝกอบรมคือ กิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงไดถูกออกแบบขึ้นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของคน ท้ังเพื่องานใน
ปจจุบันและอนาคต 
  บุญคง  จางหันสิทธ์ิ (2540 : 229) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กรรมวิธีท่ีจะ
เพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานใหพัฒนาในดานความคิด  การกระทํา 
ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ  และทัศนคติ  ตาง  ๆ  โดยมีจุดมุงหมายท่ีจะยกระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน และการผลิตในปจจุบันและอนาคต 
  จากความหมายของนักวิชาการท่ีกลาวไวขางตน สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวาเปนกิจกรรมท่ีเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน ตลอดจนเพื่อจุด
ประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนําความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
ตลอดจนคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต 
  3.3.2 ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทุนมนุษยในองคกร 
  เจคิงส (J.King , อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2533:332) ไดกลาวถึง 
ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมีการฝกอบรม ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย  5 ประการ คือ  
  1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใด ๆ ท่ีสามารถผลิตคนใหมีความสามารถท่ีจะทํางานใน
องคกรตาง ๆ ไดทันที ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงาน
ในหนาท่ีเฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
  2.  สภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคกรมีความสลับซับซอน องคกรจึงตองหาหนทางท่ีจะทํา
ใหบุคคล หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลาอัน
ส้ัน และการฝกอบรมท่ีดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 
  3.  บุคลากรสวนมากยอมตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การ
ฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
ใหสูงข้ึน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
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  4.  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตอง และดีท่ีสุด 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก หรือสังเกตจากผูอ่ืน ดังนั้นจึงตองใช
ระยะเวลาในการเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตองและดีท่ีสุด 
  5.  เม่ือองคกรสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานท่ีควร
จัดการ แกไข ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช  2533:333) 
  ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคลในองคกรใหมีการเรียนรู
อยางพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน มีทัศนคติท่ีดีตองาน เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอม
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถอยางชํานาญ หรือ มีทักษะในงานน้ัน ๆ เปน
อยางดี และจําเปนท่ีจะตองมีการอบรมจากเหตุผล ดังนี้ คือ (พะยอม วงศสารศรี 2542:169) 
  1.  องคกรหลังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูท่ีจะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางท่ีองคกรกําหนดไวคือ บุคคลในองคกรจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน สอน
งาน นั้น ๆ ท้ังนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังปองกันการ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานนั้น ๆ ได 
  2.  ลักษณะงานในองคกรมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา  เพราะ
สถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนในส่ิงตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะขององคกร ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพ่ือเปนการ
สรางความเช่ือม่ัน ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
  3.  งานในองคกรจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี 
  4.  บุคคลในองคกรจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เม่ือทํางานไป
นาน ๆ ความเฉ่ือยชา ความเบ่ือหนายจะเกิดข้ึน ฉะนั้นองคกรจะตองจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุนจูงใจให
คนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ  
  สรุปไดวา การฝกอบรมในงาน จะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดดีข้ึน เพ่ือใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังมุงยกระดับหรือเปล่ียนแปลงทัศนะคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทํา
ใหเกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
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ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษ หรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มท่ี (จําเนียร จวงตระกูล 2533 : 8) 
                      3.3.3 รูปแบบและวิธีการฝกอบรม  
  เบคเกอร (Becker 2006, อางถึงใน พิพัฒน กองกิจกุล 2548) ไดเสนอทฤษฎีท่ี
เกี่ยวกับการลงทุนฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานวา นายจางจําดําเนินการจัดฝกอบรมแกคนงาน
โดยหวังผลกําไรสูงสุด โดยนายจางยินดีท่ีจะฝกอบรมคนงานไปจนกระท่ังคนงานหนวยสุดทายทํา
รายไดเพ่ิมข้ึนเทากับคาใชจายท่ีเพ่ิมจากการฝกคนงานคนนั้นพอดี โดยท่ีคาใชจายท่ีเกิดข้ึนจากการ
ฝกงานมีท้ังคาใชจายทางตรง (Direct Costs) และคาใชจายทางออม (Indirect Costs) ท้ังท่ีเปน
คาใชจายท่ีมองเห็นได (Tangible Costs) และคาใชจายท่ีไมสามารถมองเห็นได (Intangible Costs) 
ไดแก คาพาหนะของคนงานในการเขารับการอบรมในกรณีท่ีตองอบรมภายนอกองคกร คาทําการ
ฝกอบรม คาเสียโอกาสของเวลาหรือรายไดท่ีสูญเสียไป (Forgone Earning) ของนายจาง เนื่องจาก
คนงานใชเวลาไปกับการอบรม จึงไมสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี สําหรับผลตอบแทนท่ีจะไดจาก
การฝกอบรม คือ ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึนของคนงาน โดยท่ีคาใชจายเปนเร่ืองท่ีตอง
ลงทุนในปจจุบัน แตจะไดรับตอบแทนในอนาคต เบคเกอรไดพยายามกําหนดบทบาทของผู
รับภาระในการลงทุนฝกอบรม และพบวาการฝกอบรมระหวางการทํางานมี 2 ลักษณะ ท่ีมีผลตอ
การแบกรับภาระคาใชจายในการฝกอบรม 
  การฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
  1.  การฝกอบรมโดยท่ัวไป (General training)  
  เปนการฝกอบรมท่ีมิไดเจาะจงงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ แตเปนการฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางความรูตาง ๆ และเปนประสบการณสําหรับงานท่ัว ๆ ไป ผูรับการฝกอบรมสามารถ
นําเอาความรูนั้น ๆ ไปใชประโยชนแกตนเองได และสามารถนําไปใชในการทํางานในหนวยธุรกิจ
อ่ืน ๆ ได 
  2.  การฝกอบรมเฉพาะอยาง (Specific training) 
   เปนการฝกอบรมท่ีจําเปนสําหรับงานใดงานหน่ึงของบริษัทหรือหนวยงานในงาน
หนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแลวการฝกอบรมประเภทนี้จะเปนประโยชนตอองคกรมากกวาพนักงาน 
เพราะงานดังกลาวจะมีลักษณะเฉพาะ และใชอยูในบริษัท หรือหนวยงานนั้นเทานั้น หากพนักงาน
ยายไปทํางานกับหนวยงานอื่น ก็แทบจะไมไดใชประโยชนกับความรูและความชํานาญท่ีได
ฝกอบรมมา การฝกอบรมประเภทนี้จะเปนการฝกอบรมเกี่ยวกับงานชางเฉพาะ ดังนั้นจะเห็นไดวา
การฝกอบรมหลังจากเขาทํางานเปนส่ิงจําเปนสําหรับการพัฒนาทักษะแรงงานอยางยิ่ง เพราะจะเปน
ประโยชนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ของผูเขารับการอบรมใหเปนไปตาม
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วัตถุประสงคท่ีตองการ เพื่อใหนําความรู ทักษะ ไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิดความกาวหนาใน
อาชีพ ในงาน เกิดขวัญและกําลังใจท่ีดี การฝกอบรมประเภทนี้มีข้ึนเนื่องจากมูลเหตุท่ีวาบุคคลใดก็
ตามหลังจากการทํางานแลวในชวงเวลาหน่ึง ยอมมีความจําเปนตองเขาการฝกอบรม เพื่อเพ่ิมพูน
ความรูในเร่ืองราวตางๆ ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคคลนั้นจะไดรับปรับตัวเองใหเขากับ
สภาพการณตางๆไดดี ซ่ึงการอบรมประเภทนี้ยังแยกยอยไดหลายอยางเชน การฝกอบรมโดยใหลง
มือปฏิบัติงาน ( On the job training) การฝกอบรมใหหองทดลองปฏิบัติการ (vestibule training) 
การฝกอบรมนอกสถานท่ี เปนตน 
  นอกจากนี้ยังไดแบงประเภทของการฝกอบรมหลังเขาทํางาน ออกเปนการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill-training) เปนการฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเกิดสมรรถภาพใน
การทํางานท่ีเหมาะสมกับตําแหนง การฝกอบรมแบบน้ีจัดไดหลายวิธี เชน  
  1.  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอบใหทํางานจริงเพื่อเขาใจ ได
เรียนรู และเขาใจวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทําจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานอยูจริง มีการจัดใหมี
ผูสอนคอยแนะนําชวยเหลือ แสดงการทํางานพรอมท้ังอธิบายประกอบ แลวจึงใหผูเขารับการอบรม
ปฏิบัติตาม ผูสอนจะคอยติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมวามีขอบกพรอง
หรือไม ควรมีขอแกไขอยางไร ซ่ึงการฝกอบรมแบบนี้จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานได
เร็ว แตจะตองมีคาใชจายท่ีสูงเนื่องจากจะตองมีการใชเคร่ืองมือตาง ๆ ประกอบดวย 
  2.  การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ  จะจัดข้ึนในหองจําลองข้ึนมาใหมีลักษณะคลาย
กับสถานท่ีทํางานจริง โดยจําลองท้ังเคร่ืองมือและสภาพการทํางาน เหมาะสมกับการฝกอบรมงาน
งาย ๆ เชน การใชเคร่ืองมือเครื่องใช เปนตน โดยใชระยะเวลาไมนานนัก และสามารถฝกอบรมคน
จํานวนมากใหทํางานไดในเวลาเดียวกันในลักษณะการทํางานเหมือนกันได 
  3.  การฝกงาน  เปนการฝกอบรมท่ีรวมกันระหวางสถาบันการศึกษากับองคการท่ี
เกี่ยวของ โดยการนําความรูตามหลักสูตรท่ีเรียนมาช่ัวระยะเวลาหนึ่งมาผนวกเขากับการปฏิบัติงาน
ในองคการนั้น เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูท่ีสมดุลกันระหวางภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
(กุลธน ธนาพงศธร และ ไตรรัตน โภคพรากรณ  2533 : 343) 
  สําหรับลักษณะของการฝกอบรมมี ดังตอไปน้ี 
  1.  เปนกระบวนการ (Process) อยางหน่ึงในการพัฒนาสถานประกอบการโดยอาศัย
การดําเนินการอยางเปนข้ันตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําอยางตอเนื่องกันไปไม
หยุดยั้ง 
  2.  การกระทําท้ังหมดมุงท่ีจะเปล่ียนแปลงไปสูศักยภาพของพนักงาน หรือทุนมนุษย 
3 ดาน คือ 
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   2.1 เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนท่ีคนงานจําเปนจะตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมใหทัน
ตอเหตุการณท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
   2.2 เพิ่มพูนทักษะ (Skill) หรือความชํานาญ เพื่อบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก
การทํางาน โดยขาดทักษะและประสบการณ 
   2.3 เปล่ียนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดใหม ๆ เปล่ียนแปลง
ความเชื่อเกาท่ีลาสมัยและเส่ือมถอย เพื่อใหเกิดทัศนคติท่ีมีประโยชนตามความประสงคของ
หนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหเหมาะสมกับการทํางาน 
   2.4 เปนกระบวนการท่ีชวยเพ่ิมพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) อันกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงานเปนสําคัญ (ศุภณัฐ วงศวิริยะ
ธรรม 2537:15) 
  3.3.4 วิธีการในการประเมินโครงการฝกอบรม 
  ปจจุบันมีผูใหความสําคัญและความสนใจในการติดตามและตรวจสอบผลการ
ฝกอบรมมากกวาในอดีต เนื่องจากความต่ืนตัวของผูบริหารท่ีจะตองงบริหารองคกรใหดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม ตลอดจนการปรับโครงสรางการ
บริหารงานใหมีคาใชจายอยางเกิดประโยชนอยางเกิดผลสูงสุด ทําใหมีผูพัฒนาเทคนิคและวิธีการ
ประเมินผลโครงการฝกอบรมออกมาหลายรูปแบบ โดยมีผูเสนอแนวทางหรือวิธีการในการประเมิน
โครงการฝกอบรมท่ีนิยมใชงาน ตอไปน้ี 
  เคริกแพ็คทริก (Kirkpatrick 1987 ,อางถึงใน ณัฏฐพันธ  เขจรนันทร 2543:43) เปน
แนวความคิดท่ีสําคัญในการประเมินผลการฝกอบรม ท่ีไดรับการยอมรับและความนิยมจากองคกร
ตางๆ โดย  Kirkpatrick กลาววา ผูประเมินควรเก็บขอมูล 4 ระดับ และต้ังคําถามท่ีควรถาม 
ดังตอไปนี้ 
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ภาพท่ี  2   วิธีการในการประเมินโครงการฝกอบรมของ เคริกแพ็คทริก (Kirkpatrick, 1987) 
ท่ีมา  :  ณัฐพันธ เขจรนันทร, การประเมินผลงานฝกอบรม (กรุงเทพมหานคร:ธีระปอมวรรณกรรม, 
2543), 43. 
 

 1.ปฏิกิริยา( Reaction ) หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีปฏิกิริยาตอโครงการ 
เชน วัสดุ เคร่ืองมือ ระยะเวลา วิทยากร ส่ิงอํานวยความสะดวก เนื้อหาสาระ และอ่ืนๆ แตไมรวม
วิธีการวัดการเรียนรู  เนื่องจากปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรมจะเปนปจจัยหนึ่งท่ีกําหนดวาโครงการ
จะดําเนินตอไปหรือไม การประเมินปฏิกิริยาจะชวยใหผูประเมินทราบถึงปฏิกิริยาของผูเขารวม
อบรมท้ังหมด หรือสวนใหญท่ีตอบแบบสอบถาม ทําใหมองเห็นความรูสึกของกลุมผูเขารวมอบรม
ท่ีมีตอโครงการและลดปญหาอันเกิดจากการใชคําวิจารณจากผูเขารวมการอบรมเพียงไมกี่คน
เกี่ยวกับโครงการ นอกจากน่ีถามีเจาของโครงการหรือผูบริหารคิดวาขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม
ปฏิกิริยา (Reaction Questionnaire) เพียงพอหลักการก็ไมจําเปนตองประเมินผลถึงข้ันสัมฤทธิผล
ของการเรียนรู 

  2. การเรียนรู (Learning) เกี่ยวของกับการวัดการเรียนรู หลักการเท็จจริง เทคนิคและ
ทักษะท่ีกําหนดไวในโครงการ ซ่ึงวัดไดยากกวาปฏิกิริยาตอโครงการ โดยจัดทํามาตราวัด
วัตถุประสงค (Objective) เปนดัชนีเชิงปริมาณ (Quantifiable Indicators) ท่ีช้ีใหเห็นวาผูเขารวม
โครงการเขาใจและเรียนรูเนื้อหาสาระตางๆของหลักสูตรไดมากนองเพียงใด ซ่ึงมาตราวัดดังกลาว
ไมจําเปนตองเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีในงานโดยตรง มาตราวัดการเรียนรูมีหลายชนิด เชน การ
สอบดวยดินสอ ปากกา เสนโคงการเรียนรู ทักษะการปฏิบัติ การจําลองสถานการณของงาน (Job 
Simulation) ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของโครงการ 

Kirkpatrick 

ผลลัพธ 

พฤติกรรม 

การเรียนรู 

ปฏิกิริยา 
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  3. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง มาตราวัดการปฏิบัติหนาท่ี (Job Performance) 
เนื่องจากปฏิกิริยาท่ีดีตอโครงการมิไดหมายถึงการเรียนรู และผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรูมิได
หมายถึง พฤติกรรมท่ีดีข้ึนหรือเปนท่ีตองการในงาน ยังมีปจจัยตางๆอีกท่ีนอกเหนือจากการ
ฝกอบรมท่ีมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงาน ซ่ึงการประเมินพฤติกรรม จะครอบคลุมถึงส่ิง     
ตาง ๆ  ตอไปนี้ 
   3.1  การเปรียบเทียบกอนและหลัง ( Before – and - After Comparisons) 
   3.2  การสังเกตจากพฤติกรรมโดยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน 
   3.3 การเปรียบเทียบเชิงสถิติ ( Statistical Comparisons) 
   3.4  การติดตามชวงระยะยาว (Long – Range Follow – ups) 
  4. ผลลัพธ (outcomes)  จะนํามาใชเพื่อเช่ือมโยงผลของโครงการเขากับการปรับปรุง
องคการ(Organizational Improvement) โดยผลลัพธบางอยางอาจวัดไดจากการลดตนทุน ( Cost  
Saving)  เนื้อหาของผลงานที่เพิ่มข้ึนและคุณภาพของงานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงตองอาศัยการเก็บขอมูล
กอนและหลังโครงการ และวิเคราะหการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการประเมินดังกลาวผู
ประเมินจะตองพยายามทุกทางที่จะตองระบุแยกตัวแปรอ่ืนท่ีอาจมีผลตอการเปล่ียนแปลงดังกลาว 
และนําตัวแปรเหลานั้นมาพิจารณาในการวิเคราะหประเมินผลโครงการดวย 
  3.3.5 ประเภทของเกณฑสําหรับประเมินโครงการฝกอบรม 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทร (2543:60) กลาวในหนังสือ “การฝกอบรมบุคลากรใน
องคการ” โดยสรุปวา การประเมินผลการฝกอบรมท่ีดีประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ 
ไดแก 
  1. เกณฑสําหรับการประเมิน หมายถึง ส่ิงท่ีบอกใหผูจัดการฝกอบรมทราบวา อะไร 
คือความสําเร็จ หรือความลมเหลวของโครงการฝกอบรม 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล หมายถึง การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีตองการอยางเปนระบบและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อนํามาวิเคราะหผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม บรรลุตามวัตถุประสงคหรือเกณฑ
กําหนดหรือไม  
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ภาพท่ี  3    องคประกอบของการประเมินโครงการฝกอบรม  
ท่ีมา :  ณัฐพันธ เขจรนันทร, การประเมินผลงานฝกอบรม (กรุงเทพมหานคร:ธีระปอมวรรณกรรม, 
2543), 60.  
  

  เคริกแพททริก  (Kirkpatrick 1987, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2543: 60) 
กลาวถึงเกณฑสําหรับการประเมินการฝกอบรม 4 ประเภท ดังตอไปนี้ 

  1) ปฏิกิริยา (Reaction)  หมายถึง ความรูสึกของผูเขารับการอบรมท่ีมีตอโครงการ
ฝกอบรมซ่ึงเขาสามารถวัดไดจากการแสดงออกของแตละคน วาเขาชอบหรือไมชอบโครงการ ซ่ึงผู
ประเมินสามารถทําการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรมในรายละเอียดของเนื้อหาหลักสูตร 
วิทยากร เอกสารประกอบ การอบรม สถานท่ี และปจจัยท่ีเกี่ยวของ โดยท่ี โกลดสเตียส (Goldstien 
1993, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2543: 60)  นักวิชาการที่มีช่ือเสียงดานการฝกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของสหรัฐอเมริกา กลาวถึงแนวทางการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการ
อบรม ดังตอไปนี้ 
   1.1 สรางแบบประเมิน โดยอาศัยขอมูลท่ีไดรับระหวางการวิเคราะหความ
ตองการในการฝกอบรม ( Need Analysis) โดยแบบการประเมินควรไดรับการตรวจสอบกอนนําไป
ปฏิบัติ เพื่อใหแนใจวาสามารถสะทอนความรูสึกหรือปฏิกิริยาท่ีผูเขาการอบรมตอโครงการอยาง
แทจริง 
   1.2 แบบประเมินควรมีคําถามและคําตอบท่ีเปนรูปธรรม โดยผูประเมินอาจทํา
การกําหนดคาของคําตอบเปนตัวเลข เชน 1 = นอยท่ีสุด, 2 = นอย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก และ 5= 
มากท่ีสุด เปนตน เพื่อใหสามารถนําผลลัพธท่ีไดมาวิเคราะหดวยหลักการทางสถิติตอไป 

 

การประเมินโครงการฝกอบรม 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

เกณฑสําหรับการประเมิน 
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   1.3ไมควรกําหนดใหผูเขารับการอบรมใสช่ือหรือรหัสท่ีแทนตัวบุคคลลงใน
แบบประเมิน เพื่อใหผูตอบสามารถตอบคําถามอยางอิสระไมมีแรงกดดัน แตผูประเมินอาจจะมี
คําถามหรือวิธีการท่ีสามารถจําแนกกลุมของผูตอบคําถาม เพื่อผลลัพธท่ีตองการในการประเมินได 
   1.4 เปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมแสดงความคิดเห็น ในกรณีท่ีเขาตองการ
แสดงความคิดเห็นนอกเหนือจากคําถามในแบบประเมิน หรือแบบประเมินมิไดถูกออกแบบใหถาม
คําถามท่ีครอบคลุมในส่ิงท่ีผูเขารับการอบรมตองการแสดงออก โดยใสในชองหมายเหตุ ...หรือ
อ่ืนๆ .... ในทายคําถาม หรือแบบประเมิน เพื่อใหแบบสอบถามมีความยืดหยุนและสามารถรวม
ขอมูลท่ีตองการอยางสมบูรณ 
   1.5 ทําการทดสอบแบบประเมิน โดยใชกลุมตัวอยางท่ีสามารถสะทอนความ
สมบูรณของคําถามและแบบสอบถาม เพื่อใหผูประเมินสามารถแกไขและปรับปรุงแบบสอบถาม
ใหสมบูรณกอนนําไปใชงานจริง 
  2)   การเรียนรู (Learning) จะเปนเกณฑท่ีบงช้ีวา ผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ 
ความสามารถและทัศนคติท่ีเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาไปในทิศทางท่ีตองการหรือ ไมโดยเกณฑ
สําหรับการประเมินการเรียนรูในการประเมินโครงการฝกอบรมจะมีอยู 3 ลักษณะ ตอไปนี้ 
   2.1  ความรู (Knowledge) การประเมินระดับความรูเกี่ยวกับขอเท็จจริง ทฤษฎี 
หลักการ และวิธีการทํางาน ปกติสามารถประเมินความรูของผูเขารับการอบรมผานแบบทดสอบ 
โดยบททดสอบท่ีนิยมใชจะมีอยู 4 ลักษณะ  คือ 
    2.1.1 ขอสอบแบบอัตนัย (Essay Test) ขอสอบท่ีถามคําถามโดยใหผูตอบ

แบบสอบถามเขียนบรรยายความเขาใจ โดยเปดโอกาสใหผูตอบสามารถตอบแบบสอบถามไดอยาง
อิสระ แตขอสอบแบบอัตนัยจะมีขอจํากัด คือ ยากตอการกําหนดมาตรฐานของคําตอบ ตลอดจน
ปจจัยอ่ืนๆ เชน อารมณของผูตรวจ ลายมือของผูตอบ ซ่ึงอาจจะมีผลตอการใหคะแนน 
    2.1.2 ขอสอบแบบเติมคํา (Short – answer Test) ขอสอบจะถามคําถาม

เพ่ือใหผูตอบเขียนตอบแบบส้ันๆ ขอดี คือ จํากัดคําตอบใหอยูในขอบเขตท่ีผูประเมินตองการ งาย
ตอการใหคะแนน ขอจํากัด คือ จํากัดอิสระในการแสดงความคิดเห็นของผูตอบ 
    2.1.3 ขอสอบแบบถูก – ผิด (True – False Test) ขอสอบจะถามคําถามโดย

เลือกตอบระหวางถูกหรือผิด งายตอการตรวจใหคะแนน แตมีขอจํากัด คือ จํากัดอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นของผูตอบประการสําคัญ ผูตอบอาจเดาหรือลอกขอสอบกันงาย ซ่ึงทําใหไมสามารถ
วัดผลการเรียนรูท่ีแนนอน 
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    2.1.4 ขอสอบแบบปรนัย (Multiple – Choice Test) ขอสอบท่ีจัดทําตัวเลือก

ใหแกผูตอบมีความชัดเจนเปนรูปธรรม ขอจํากัด คือ ยากตอการออกขอสอบ จํากัดอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นของผูตอบ ผูตอบอาจเดาซ่ึงทําใหไมสามารถวัดผลการเรียนรูท่ีแนนอน 
   2.2 ทักษะ (Skill) เปนการตรวจสอบวาผูเขารับการอบรมไดพัฒนาทักษะท่ีไดรับ

จากการฝกอบรมหรือไม วิธีการท่ีนิยมในการทดสอบทักษะ คือการใหผูเรียนปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ
การฝกอบรม โดยทําการทดสอบในสถานการณจริงหรือจําลอง ซ่ึงการทดสอบน้ีเรียกวา การ
ทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance Test) หรือการทดสอบความสามารถ (Competency Test) 

   2.3 ทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินการปรับเปลี่ยนความรูสึกของผูเขารับ

การอบรมท่ีมีตอส่ิงใดซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนผานการรับรูและประสบการณท่ีไดจาก
กระบวนการฝกอบรม เชน ความสํานึกในทีมงาน การสรางความซ่ือสัตย (Loyalty) และความรูสึก

รวม (Commitment) ท่ีบุคคลมีตอองคกร เปนตน การตรวจสอบทัศนคติอาจทําไดโดยอาศัย

แบบทดสอบมาตรฐานทางจิตวิทยา หรือแบบทดสอบท่ีผูประเมินพัฒนาข้ึน 
  3)  พฤติกรรม  (Behavior)  พิจารณาว า  การฝกอบรม  ชวยให บุคคลมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตองการหรือไม โดยเฉพาะพฤติกรรมภายหลังการฝกอบรมมี
แนวทางที่สําคัญในการประเมินพฤติกรรม ดังตอไปนี้ 
   3.1 วางแผนการประเมินพฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอน ระหวาง และหลัง
การฝกอบรม 
   3 .2 เก็บขอมูลจากกลุมอางอิง ท่ีนอกเหนือจากผู เข า รับการอบรม  เชน 
ผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา เพื่อรวมงาน ลูกคาและบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของกับผูรับการอบรม 
   3.3 นําหลักการทางสถิติและวิทยาศาสตรมาประยุกต เพื่อใหการประเมิน
พฤติกรรมมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได 
   3.4 ดําเนินการหลังการฝกอบรมประมาณ 3 เดือน และกระทําเปนชวงๆใน
ระยะเวลา คาใชจาย และสถานการณท่ีเหมาะสม 
   3.5 ควรหากลุมควบคุม ซ่ึงเปนกลุมบุคคลที่มีคุณสมบัติในการปฏิบัติงาน
ใกลเคียงกับการเขารับการอบรม แตมิไดเขารวมโครงการ  เพื่อเปรียบเทียบผลการเปล่ียนแปลงที่
เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม เนื่องจากการประเมินพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมเปนเร่ือง
ละเอียดออน มีความซับซอน และเกี่ยวของกับปจจัยท่ีหลากหลายและไมสามารถวัดไดชัดเจนตามที่
ตองการ ผูท่ีประเมินจึงตองทําการสังเกตและจดบันทึกอยางตอเนื่อง เพื่อใหไดขอมูลพ้ืนฐานมา
อางอิงกับขอมูลท่ีเก็บไดจากวิธีการอ่ืน 
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  4) ผลลัพธ (Outcomes)  หมายถึง ผลท่ีไดจากการฝกอบรมที่มีผลตอดําเนินงาน
ขององคกร เชน คาใชจายและตนทุนท่ีลดลง ลดการหมุนเวียนงาน (Turn Over) ลดความผิดพลาด

ในงาน ลดของเสียในการผลิต คุณภาพของผลิตภัณฑและบริการที่สูงข้ึน ขวัญและกําลังใจของ
บุคลากร เปนตน โดยแนวทางในการประเมินผลลัพธจากโครงการฝกอบรมมี ดังตอไปน้ี 
   4.1 พิจารณาวาควรประเมินผลลัพธหรือไม การประเมินโครงการเปนกิจกรรมท่ี
ซับซอนและใชเวลามาก  ผูประเมินจึงตองพิจารณาตามความเหมาะสม เชน หากการฝกอบรมสงผล
กระทบท่ีสามารถประเมินไดตอการดําเนินงานขององคกรก็สมควรประเมินผลลัพธ แตหากการ
ฝกอบรมนั้นมิไดจัดข้ึนเพื่อแกไขปญหาการดําเนินงานขององคกร ก็ไมมีความจําเปนตองประเมิน
ผลลัพธ นอกจากนี้ผูจัดการอบรมตองตัดสินใจวา จะเปนผูประเมินเองหรือใหบุคคลภายนอกท่ีมี
ความเช่ียวชาญและเปนกลางมาเปนผูประเมิน 
   4.2  ระบุผลลัพธท่ีตองการประเมิน  โดยพิจารณาจากขอมูลท่ีไดจากการ
วิเคราะหความตองการและวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม ปกติผูประเมินโครงการจะจําแนก
ขอมูลเกี่ยวกับผลลัพธไดเปน 2 ประเภท ไดแก  
    4.2.1ขอมูลเชิงผลิตภาพ (Hard Data) เปนขอมูลท่ีงายตอการเก็บรวบรวม

และแปลงใหเปนมูลคาทางการเงิน เชน ผลผลิต คาใชจายหรือปริมาณเวลาที่ใชในการผลิต 
    4.2.2 ขอมูลเชิงพฤติกรรม (Soft Data) เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

บุคคลซ่ึงยากตอการวัดและการแปลงใหเปนมูลคาเงิน เชน ขวัญและกําลังใจ ความพอใจในการ
ทํางาน หรือความจงรักภักดีตอองคกร 
   4.3  กําหนดแนวทางในการประเมินท่ีเปนรูปธรรม กําหนดรูปแบบและวิธีการ
ประเมิน โดยมีเกณฑในการเลือก  คือ วิธีการประเมินจะตองใหขอสรุปท่ีเช่ือถือไดและตรงกับความ
เปนจริง 
   4.4  ดําเนินการและตรวจสอบผลการประเมิน วาผลลัพธเปนไปในทิศทางท่ี
ตองการหรือไม และตองปรับปรุงอยางไร เพื่อใหสามารถประเมินไดอยางถูกตอง และมี
ประสิทธิภาพ 
  กล าวโดยสรุป  การฝกอบรมไดว า เปนกิจกรรมที่ เปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากรเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน ตลอดจนเพื่อจุดประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนํา
ความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตลอดจนคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต และการ
ประเมินโครงการฝกอบรม เปนปจจัยสําคัญ เกณฑท่ีใชในการประเมินโครงการจะมีความเหมาะสม
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ก็ตอเม่ือ เกณฑนั้นประกอบไปดวยความรู ทักษะ หรือความสามารถท่ีไดมาจากการฝกอบรม และมี
ความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 

4. การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development)   

 วิวัฒนาการความเขาใจพ้ืนฐานของ “ทุนมนุษย” ในอดีตจนกระท่ังปจจุบันไดมีงานวิจัย
ท่ีสอดคลองกันในเร่ือง การลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของคน ท่ีไดรับการยอมรับอยาง
แพรหลายมากข้ึนเร่ือยๆ ประกอบกับกระแสการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว รุนแรง และไรทิศทาง
ตามแตบริบทของปจจัยท่ีเกี่ยวของของโลกยุคโลกาภิวัฒน (Globalization) ในปจจุบัน ทําใหหลาย
องคกรตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและแขงขันไดภายใตสภาวการณท่ีเต็มไปดวยคูแขงขันท้ังจาก
ภายในประเทศและนอกประเทศ ในขณะท่ีปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรใหสามารถแขงขัน
ไดคือ “การพัฒนาทุนมนุษย” ในองคกร เนื่องจากสามารถสรางมูลคาเพิ่ม (Value added) ใหกับ
องคกรได ดวยความรู ความสามารถ และศักยภาพที่แตกตางกันไปตามประสบการณของแตละ
บุคคล หลายองคกรจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยในองคการมาจนกระท่ังปจจุบัน มี
ความพยายามลงทุนในทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีการตางๆ เชน การสรรหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และการบํารุงรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงความคุมคาและใหผลตอบแทนท่ีสูง สรางความไดเปรียบใหกับองคกร สุดทายแลวจะเปน
ผลตอบแทนไปสูท้ังในระดับสังคม ประเทศชาติตอไป (ปรัชญา  ชุมนาเสียว 2549:710) 
              4.1    แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย  
  พรธิดา  วิเชียรปญญา(2547 : 15)   ไดเสนอแนวความคิดของการพัฒนาองคกร และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิดข้ึนมาเพื่อตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความ
เปล่ียนแปลงท่ีผันผวนอยูตลอดเวลา  ซ่ึงจําเปนจะตองมีการจัดการกับความเปล่ียนแปลงอยางมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปนแนวทางหนึ่งท่ีจะมีบทบาทสําคัญตอการ
ยกระดับขององคกร  หลายองคกรไดนําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาเปน “กลยุทธในการแขงขันและ
พัฒนาองคกร  เพื่อมุงสูความเปนเลิศ  และแขงขันไดในระดับโลก”  ท้ังนี้ เนื่องจากองคกรมี
สมมติฐานท่ีเช่ือวา  มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคายิ่งขององคกร ซ่ึงเปนพลังสําคัญท่ีจะผลักดันการ
บริหารจัดการในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ  และผลสําเร็จตามเปาหมายไดดีท่ีสุด  ดังนั้นส่ิงสําคัญ
ท่ีองคกรยุคใหมจะตองเรงดําเนินการกระทําก็คือ  การสรางความทันสมัยและความคลองตัว  
รวมถึงการเตรียมทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงตองเนนการปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม  ใหเปน
กระบวนการคิดในเชิงนวัตกรรม  การคิดเชิงสรางสรรคและการคิดแบบองครวมในเชิงบูรณาการ 
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รวมท้ังกระบวนทัศน   และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมีวิสัยทัศนในการมองการณไกล  กลานํา
และผลักดันการเปล่ียนแปลงใหมๆ  ใหสอดรับกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปตามทิศทางของ
กระแสสังคมโลก  และสังคมรอบขางไดอยางเหมาะสม  วิธีการท่ีสําคัญท่ีจะสามารถสรางส่ิงตางๆ
เหลานี้ใหเกิดข้ึนกับองคการไดก็คือ  การกําหนดกลยุทธ  (Strategic)  ซ่ึงจะหมายถึงโครงรางหรือ
ภาพรวมของวิถีทางตางๆ  ท่ีจะนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  การ
กําหนดกลยุทธ  (Strategic  Setting)  เปนการระบุถึงแนวทาง  วิธีการ  หรือข้ันตอนการดําเนินงาน
วา  องคกรควรทําอยางไรใหสามารถบรรลุ  ถึงวัตถุประสงคตางๆภายใตภารกิจหลักขององคกร  
อยางไรก็ตามการมีแผนกลยุทธท่ีวางไวอยางดีก็ไมไดเปนหลักประกันวาองคกรนั้นจะกาวไปสู
ความสําเร็จได  หากองคกรนั้นไมสามารถทํากลยุทธท่ีวางไดไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จเปน
รูปธรรม  ดังนั้นแผนกลยุทธท่ีดีจึงควบคูไปกับการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพดวย  
โดยสามารถพิจารณาไดจากภาพ ท่ี 4  ดังนี้  
 
                   การนําไปปฏิบัติดี  การนําไปปฏิบัติไมดี 
 

สําเร็จ 
Success 

เพอเจอ 
Sweet  Dream 

เส่ียงดวง 
Gambling 

ลมเหลว 
Failure 

 
ภาพท่ี   4    แสดงความสัมพันธระหวางกลยุทธและการนําไปปฏิบัติได 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2, 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549) : 141.  
 
 อยางไรก็ตาม  การสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยใน
องคกรใหเกิดประสิทธิภาพนั้น  องคกรจะตองเริ่มตนจากการวิเคราะหสภาพแวดลอม  หรือท่ี
เรียกวา  SWOT Analysis  ซ่ึงจะประกอบดวยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก  เพื่อพิจารณาถึง
โอกาส  (Opportunities)  และอุปสรรค  (Threats)  และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อ
พิจารณาถึงจุดแข็ง  (Strengths)  และจุดออนขององคกร (Weaknesses)  ท้ังในปจจุบันและอนาคต
แลวมากําหนดเปนกลยุทธใน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย  โดยกลยุทธท่ีวานี้
จะตองเกี่ยวของกับกระบวนการเรียนรูของบุคลากรในองคกรในลักษณะท่ีเปนแบบการไหลเวียน

กลยุทธดี 

กลยุทธไมดี 
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ตอเนื่องของความรูตามวงจรการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนรวมกันระหวางบุคลากรกับบุคลากร  บุคลากรกับ
องคกร  หรือบุคลากรกับภายนอกองคกร  เปนตน  ตามภาพท่ี 5  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
ภาพท่ี  5  แสดงกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 142.  
 
 จากภาพท่ี 5  องคกรจะตองม่ันใจวาทุกองคประกอบของระบบการจัดการความรูจะตอง
มีการบูรณาการกัน  เพ่ือใหกระบวนการเรียนรูนี้สามารถหมุนไดอยางตอเนื่อง  สําหรับกลยุทธใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยในองคกรนั้น ไดสรางกลยุทธท่ีเรียกวา  Strategic  
Based  Development   Program :  SBDP โดยการจัดทําแผนพัฒนารายกลุม หรือท่ีเรียกวา    Groups  
Development  Plan : GDP ใหเกิดข้ึนในแตละระดับอาทิเชน กลุมผูปฏิบัติการ  กลุมผูบริหารระดับ
ตน     กลุมผูบริหารระดับกลาง  และกลุมผูบริหารระดับสูง  โดยใชกระบวนการเรียนรูในองคกร  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดการความแตกตางท่ีเรียกวา KUSAVA  ซ่ึงจะอาศัยเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาโดย  การจัดการความรู (Know ledge  Management) เพื่อสรางทุนมนุษยในองคกรให
เกิดข้ึนแลวจึงมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไปในอนาคต จากท่ีกลาวมาท้ังหมดสรางเปน 
Strategic  Based  Development  Program  ไวสําหรับเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธในการ

   องคความรู 

กระบวนการเรียนรู
อยางตอเน่ือง นําความรูไปใช 

เกิดการเรียนรูและ
ประสบการณใหม 
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกรใหตรงกับความจําเปนและระยะเวลาท่ีเหมาะสมแกการพัฒนา
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
                        
  

 
 
 
 
 
      
                 
 
 
 
                                              
  
 
ภาพท่ี  6  Strategic Based Development Program 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 143.  
 
 จากภาพ Strategic  Based  Development  Program  พบวาองคกรจะสามารถสรางกล
ยุทธ   การพัฒนาทรัพยากรเพื่อสรางทุนมนุษยใหไดนั้นจะตองเขาใจในเร่ืองของความแตกตางของ
แตละบุคคล ในองคกร  ซ่ึงองคกรจะตองจัดการกับ  KUSAVA  โดยอาจใชวิธีการ  Groups – SWOT  

เขาใจ 

รับรู 

HRD 
การจัดการความแตกตาง 

ของ KUSAVA 

GDP 
 ผูปฏิบัติงาน 

GDP  
ผูบริหาร 
ระดับตน 

GDP 
ผูบริหาร 
ระดับกลาง 

Learning   Organization 

    (Time) 
         KM 
  การจัดการความรู 

ระดับความรู (Level) 

   การสังเคราะห 

การวิเคราะห 

GDP 
ผูบริหาร  
ระดับสูง      
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Analysis  เพื่อจัดการความแตกตางนี้  จากนั้นก็นําแนวความคิดในเร่ืองของการเรียนรู  และระดับ
การพัฒนาการเรียนรูเขามาประยุกตใชจากระดับการรับรู  สูการเขาใจ  สูการวิเคราะหได  และ
สังเคราะหเปนโดยเช่ือมโยงกับแนวคิดของการจัดการความรู  (Know  ledge  Management)  ซ่ึงเปน
เร่ืองท่ีตองอาศัยระยะเวลาในการสรางใหเกิดข้ึนในองคกร  โดยพัฒนาการไหลเวียนของ  Tacit  และ  
Expilcit  Knowledge  ใหเปนฐานความรูท่ีสําคัญในการไตระดับความรูจากขอมูล  ไปสูสารสนเทศท่ี
จําเปนไปสูการมีความรู  และการตกผลึกทางปญญา  เปนภูมิปญญาใหได  ซ่ึงก็ตองอาศัยระยะเวลา
ในการส่ังสม  โดยจะสอดคลองกับการเล่ือนระดับตําแหนงของบุคลากรในองคกร  จากระดับ
ปฏิบัติการจนไปสูผูบริหารระดับสูง  เปนกระบวนการ        ท่ีมีความสัมพันธกับการจัดการความ
รูอยูตลอดเวลา  จากน้ันองคการก็สามารถกําหนดแนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนา     ทรัพยากร
มนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยใหเกิดข้ึนภายในองคการไดดังนี้  (ปรัชญา  ชุมนาเสียว 2549:145) 
 
ตารางท่ี 1    แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยในองคกร            

GDP ระดับการพัฒนา 
ระดับการสราง

ความรู 
แนวทางการสรางกลยุทธ 

1. ผูปฏิบัติการ Data รับรู พัฒนาระดับ  Data  เพ่ือสรางการ
รับรู โดยกํ าหนดกลยุทธ ในการ
พัฒนากลุมนี้ให เกิดทักษะ   และ
ค ว า ม ชํ า น า ญ   ใ น ง า น ท่ี ต น
รับผิดชอบ 
 

2. ผูบริหารระดับ
ตน 
 
 
 

Information เขาใจ พัฒนาระดับ  Data  + Information  
เพ่ือสรางการเขาใจ  โดยกําหนดกล
ยุทธในการพัฒนาใหสามารถสอน
งานได  เปนระดับท่ีมีความรูทักษะ  
และความชํานาญในงานเปนอยางดี 
 

 
 
 



 

 

48 

ตารางท่ี 1   (ตอ)  
 

GDP ระดับการพัฒนา 
ระดับการสราง

ความรู 
แนวทางการสรางกลยุทธ 

3. ผูบริหาร
ระดับกลาง 

Knowledge วิเคราะห พัฒนาระดับ  Data + Information  + 
Knowledge  เพ่ือสรางการวิเคราะห
เปน   โดยกําหนดกลยุทธในการ
พัฒนาใหเปนผูท่ีมีความรู  ทักษะ  
และความเช่ียวชาญในงานอยางดี
เลิศ  พัฒนาทักษะดานการบริหาร  
สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานใน
องคกรของตนเองได 
 

4. ผูบริหาร
ระดับสูง 

Wisdom สังเคราะห พัฒนาระดับ  Data + Information +  
Knowledge + Wisdom  เพ่ือสราง
การสังเคราะหไดโดยกําหนดกล
ยุ ท ธ ใ น ก า ร พั ฒ น า ใ ห มี
ความสามารถในการวางแผนงาน
และ จั ด ระบบง าน เป น และ ยั ง
สามารถกําหนดทิศทางและ   กล
ยุทธขององคการไดเปนอยางดี 
 

 
 จากท่ีกลาวมาท้ังหมดน้ีสามารถสรุปไดวา แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย ในองคกร ใหประสบความสําเร็จไดนั้น องคกรจะตองคํานึงถึง
สภาวการณของการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ในปจจุบัน ท้ังท่ีเปนการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ภายนอก และการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงก็จะหมายถึงการพยายามสราง
ทุนทางปญญา  ขององคกร(Intellectual Capital) ใหเกิดข้ึนภายใตการบริหารจัดการท่ีเปล่ียนแปลง 
โดยมุงเนนการสรางทุนมนุษย (Human Capital) ควบคูกับการสรางทุนโครงสราง (Structural 
Capital) และทุนความสัมพันธ (Relationship Capital) ใหเกิดข้ึนอยางบูรณาการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
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องคกรจะตองเตรียมความพรอมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละระดับภายในองคกรใหมี
ความพรอมอยูเสมอ เพ่ือชิงความไดเปรียบในการแขงขัน ไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษย  ในระดับผู
ปฏิบัติการ ทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหารระดับตน ทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหาร
ระดับกลาง ตลอดจนทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหารระดับสูง ใหมีศักยภาพตามแนวทางการ
พัฒนา ท่ีเรียกวา KUSAVA โดยอาศัยการ Groups SWOT Analysis เพื่อหาความจําเปนในการ
พัฒนาในระดับ Groups Development Plan ตามความตองการของระดับการเรียนรูของบุคลากร
ภายในองคกร ตามท่ีองคกรไดแบงออกเปนแตละกลุม    ในการพัฒนาระดับการเรียนรูของบุคลากร
ภายในองคกรใหมีความสอดคลองกับระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพตามแต
ละระดับ และกลุมของการปฏิบัติงานตามแตละตําแหนงและสถานภาพ ซ่ึงจะมีความแตกตางกัน
ดังท่ีกลาวมาแลวนั้น โดยสามารถสรุปเปนข้ันตอนของการสราง Strategic Based Development 
Program ใหเกิดข้ึนภายในองคกรได ดังนี้ 

 
 
ภาพท่ี  7   ข้ันตอนการสราง Strategic Based Development Program 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 146.  
 
 อยางไรก็ตามจากแผนภาพ ข้ันตอนการสราง Strategic Based Development Program 
นั้น ข้ันตอนท้ังหมดจําเปนจะตองออกแบบใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ี
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแขงขันขององคกร 

การวิเคราะหความตองการพัฒนาองคการ 
SWOT Analysis 

การจัดทําแผนพัฒนารายกลุม 
Groups Development Plan 

การกําหนดและสรางกลยุทธการพัฒนา 
Strategic Based Development Program 

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาใหเหมาะสมกับ 
Strategic Based Development Program 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละ 
Groups Development Plan 

ประเมินผลการพัฒนา 

ขั้น1  

ขั้น2 

ขั้น3 

ขั้น4 

ขั้น5 

ขั้น6 

Feed Back 
ผลสะทอนกลับ 



 

 

50 

ความตองการที่หลากหลายของลูกคา  อีกท้ังยังตองตอบสนองตอกลยุทธและเปาหมายขององคกร 
รวมท้ังจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร คานิยมของคนใน
องคกร โครงสรางองคกร กระบวนการบริหารจัดการในองคกร พฤติกรรม ความรู และทักษะของ
บุคลากร หรือแมกระท่ังเทคโนโลยีท่ีทันสมัยสําหรับองคกรสมัยใหม เปนตน  
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 พุทธพร  ภักดี  (2551) ไดศึกษา  ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 
กรณีศึกษา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาการ อําเภอเมือง จังหวัดนาน ผลการวิจัยพบวา ในดานความ
ตองการของงาน พบวากลุมอยาง ใหความสําคัญกับความตองการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะและ
ประสบการณของตัวเองใหกาวหนามากย่ิงข้ึน เม่ือมีทักษะและประสบการณมากยอมท่ีจะเกิดความ
ชํานาญในการสอน ซ่ึงทําใหครูนั้นมีคุณภาพสามารถทํางานใหกับสถานศึกษาไดอยางเต็มท่ี 
รองลงมาในดานความตองการของบุคคล  พบวากลุมอยาง  เพื่อพัฒนาความรู เพื่อพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ เพ่ือเพิ่มคุณคาของคน  โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ( Knowledge) 
พัฒนาทักษะ (Skills) พัฒนาทัศนคติ (Attitude) ดังนั้นเม่ือบุคคลไดรับการฝกอบรมดานความรู 
ทักษะ และทัศนคติแลวกลับไปปฏิบัติงานกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีหรือเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหไดผลดีข้ึน และในดานความตองการขององคกร  พบวากลุมอยาง  
ใหความสําคัญกับความตองการขององคกรท่ีเกี่ยวกับ  วัตถุประสงคขององคกร  และการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ตามลําดับ  
 กัลยารัตน   อองคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การับรูคุณคา
ในตน สภาพแวดลอมในงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับท่ีสูง ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับท่ีต่ํากับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ในดานการรับรูคุณคาในตนเองและสภาพแวดลอมในงาน 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 วิยะดา  วิริยะภูรี (2549)  ศึกษาการพัฒนาบุคลากรกับผลการดําเนินงานของธุรกิจใน
อุตสาหกรรมอาหารแชแข็งท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ผลการศึกษาพบวา ประชากรท่ี
ทําการศึกษาไดใหความสําคัญกับบุคลากรเน่ืองจากบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สําคัญตอองคกร ซ่ึง
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ชวยพัฒนาองคกรใหกาวหนายิ่งข้ึน จึงมีการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรอยางชัดเจน 
พรอมท้ังใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรโดยมีวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรเพื่อลด
ตนทุนและเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ใหประโยชนสูงสุด คือการ
ฝกอบรม ภายหลังเสร็จส้ินโครงการพัฒนาบุคลากรจะมีการประเมินผลทุกคร้ัง ควบคูกับการจัดสรร
ผลตอบแทนใหอยางเหมาะสม โดยเนนผลตอบแทนในดานการเงิน และความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีการงาน สําหรับปจจัยภายนอกที่สงผลกระทบตอการพัฒนาบุคลากร ไดแก ดานกฎหมาย 
และปญหาอุปสรรดานการพัฒนาบุคลากรท่ีพบ ไดแก ปญหาดานวิทยากร ปญหาดานตัวบุคคลท่ี
เขารับการพัฒนาและปญหาดานเจาหนาท่ีประสานงาน  
 ผลการวิจัยในดานความสัมพันธระหวางผลการพัฒนาบุคลากรกับผลการดําเนินงาน 
พบวา ผลตอองคกร มีเพียงดานตนทุนการผลิตเพียงดานเดียวท่ีมีความสําคัญในทิศทางตรงกันขาม
กับผลตอบแทนจากการลงทุน  ในขณะท่ีผลตอบุคลากรในทุกดานไมมีความสัมพันธกับ
ผลตอบแทนจากการลงทุน นอกจากนี้ยังพบวา คาใชจายดานการพัฒนาบุคลากรและจํานวน
บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนาเปนปจจัยสนับสนุนใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จ 
 สุรพันธุ   ยะกัณฐะ (2547) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี 
สภาพการจางงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน 
 วิชัย  ใจช้ืน (2546) ศึกษาบรรยากาศขององคกรเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศึกษา
กรณี บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานสายการผลิต
บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอบรรยากาศขององคกรเพื่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอบรรยากาศของ
องคกรเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศึกษากรณี บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) ท่ีมีสถานภาพตางกันพบวา หนวยงานที่สังกัด ระดับการศึกษาและระยะเวลาทํางานท่ี
ตางกันมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในทุกดานไมแตกตางกัน 
 สวรรยา  ธีราวิทยางกูล  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถ
ทางการจัดการของทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจคาปลีกสมัยใหมของไทย  ผลการวิจัยพบวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของผูบริหารสงผลตอความสามารถทางการจัดการดานทักษะสวน
บุคคลและประสบการณท่ีแตกตางกันของผูบริหารสงผลตอความสามารถทางดานการจัดการดาน
คุณลักษณะพิเศษ เร่ืองปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัว ไดแก ทักษะในการทํางาน และแรงจูงใจใน
การทํางาน และปจจัยทางดานตัวกระตุนในการทํางาน ไดแก วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยี การจัด
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โครงสรางองคการ ผลตอบแทน และการฝกอบรมพัฒนา พบวา มีผลตอความสามารถทางการ
จัดการของผูบริหารในทุกดาน  
 ประนอม  เฉินบํารุง  (2543)  ศึกษาการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมการจัดการ
ธุรกิจขนาดยอมรูปแบบ CEFE: กรณีศึกษาหลักสูตรการพัฒนาขีดความสามารถผูประกอบการ
อุตสาหกรรมในครัวเรือน จังหวัดเชียงใหม  ตามตัวช้ีวัดแสดงผลสําเร็จตามเปาหมาย 2 ดาน คือ 1)
ดานผลประโยชนของการฝกอบรม 2)ดานผลการพัฒนาธุรกิจหลังจากผานการอบรมไปแลว 6 
เดือนข้ึนไปคือผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 เห็นวาการฝกอบรมเปนประโยชนและผูผานการ
ฝกอบรมรอยละ 50 ไดมีการพัฒนาธุรกิจในดานการมี ยอดขาย กําไร การขยายการลงทุน การจาง
งานเพ่ิมข้ึน และมีการลดตนทุนการผลิต เม่ือเปรียบเทียบกับกอนเขารับการอบรม  ผลการประเมิน
พบวาผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 ข้ึนไป ใหความคิดเห็นอยูในระดับไดผลดีมาก โดยเห็นวาการ
ฝกอบรมเปนประโยชนท้ังในดานความรู ทักษะและทัศนคติ โดยในดาน ความรู ผูผานการฝกอบรม
ไดรับความรูความเขาใจสามารถนําเอาความรูท่ีไดรับไปปรับใชในธุรกิจได สามารถทราบจุดแข็ง
จุดออนของตนเอง และสามารถพัฒนาความรูตางๆที่เกี่ยวของกับธุรกิจ ไปใชในการปรับปรุง
กิจการ ดานทักษะผูผานการฝกอบรมรูสึกวามีความสามารถในการทําธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวา
ประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนําทักษะตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวา
ประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนําทักษะตางๆท่ีไดรับมาใชในการปรับปรุงธุรกิจไดมาก
ข้ึน และทําใหมีทักษะในการนําความรูเฉพาะทางมาพัฒนาธุรกิจของตนไดดีข้ึน สําหรับประโยชน
ดานทัศนคติ ผูผานการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการบริหารธุรกิจมากข้ึน และทําใหมีแรงจูงใจ
ในการที่จะปรับปรุงธุรกิจมากข้ึน 
 โสรัจ  จตุรทิศ (2543) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติ
เศรษฐกิจของอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส โดยเฉพาะดานผลกระทบทางดานบุคลากรกับ พบวาใน
สถานประกอบการณผูผลิตอิเล็คทรอนิคส ท้ังไทย ญ่ีปุน และสหรัฐอเมริกา ในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑลทุกแหง มีการจัดฝกอบรมพนักงาน ท้ังท่ีเปนการจัดการภายในองคกร ภายนอกองคกร
และสงไปยังตางประเทศ และยังพบอีกวาสถานประกอบการมีการเตรียมพนักงานเพื่อรองรับการ
แขงขันในเวทีการคาโลก เชน การฝกอบรมท่ีเนนภาษาอังกฤษ และการเพิ่มพูนความรูทักษะในการ
ทํางาน เปนท่ีนาสังเกตวาบริษัทขามชาติของตะวันตกและของญ่ีปุน เนนใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก ทุกรูปแบบ ทุกระดับ ซ่ึงแตกตางจากสถานประกอบการของไทยท่ีให
ความสําคัญดานการพัฒนาฝกอบรมนอยกวา 
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 นงเยาว แกวมรกต  (2542) ศึกษาผลการรับรูบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานงานบุคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก ระดับตําแหนงมีผลตอการรับรูบรรยากาศขององคกรของพนักงานบุคคล ระดับการ
บังคับบัญชาจะมีระดับการับรูบรรยากาศองคกรในทางท่ีดีมากกวาพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ 
แตอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรและ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบุคคล ประเภทธุรกิจท่ีพนักงานบุคคลปฏิบัติงานอยูไมมีผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานบุคคล การรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวมและการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางองคกร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกร ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชา และคาตอบแทน มีผลตอความผูกพันของ
องคกรของพนักงานบุคคล โดยท่ีพนักงานบุคคลท่ีมีการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมและ
บรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ดานนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ดาน
ลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนในทางท่ีดีกวาจะมีความ
ผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานบุคคลรับรูบรรยากาศในดานตางๆดังกลาวในทางท่ีดีนอยกวา แต
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความสัมพันธภายในหนวยงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบุคคล 
 ดนัย   เทียนพุฒ (2541)  ไดกลาวถึงปญหาการพัฒนาทักษะการจัดการวา การฝกอบรม
ไมไดเปน เพนิซิลิน (ยาครอบจักรวาล)  ท่ีจะแกปญหาไดทุกเร่ือง การพัฒนาทักษะการจัดการ 
(Managerial Skill) ท่ียกมา เชน การบังคับบัญชา การส่ังการ การส่ือขอความ ความไมเขาใจการ
ระหวางลูกนองกับหัวหนานั้น จะตองรูกอนวา การฝกอบรมเพียง 1 – 3 วัน แลวจะมีผลไดในระยะ
ยาวน้ันเปนไปไมได ตรงกันขามจะตองทําอยางตอเนื่อง องคประกอบของการฝกอบรมนั้น 
ประกอบดวยวิธีการฝกอบรม วิทยากร ผูเขาอบรม ระยะเวลา เนื้อหาวิชา หนวยงานฝกอบรมตองมุง
ท่ีปญหาของธุรกิจ แลวดําเนินการพัฒนาเปนแผนการฝกอบรมในเร่ืองเหลานั้น การพัฒนาคนตอง
ทําอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญท่ีสุด 
 สุจิตราภรณ   คําสะอาด (2540) พบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะแรงงานท่ีสถาน
ประกอบการขนาดกลางท่ีดําเนินอยูนั้นสวนใหญเปนการจัดฝกอบรมภายในสถานประกอบการเอง 
รองลงมาไดแก การสงลูกจางไปศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ การสงลูกจางไปอบรมกับ
หนวยงานภาคเอกชนและภาครัฐ การสนับสนุนใหลูกจางไปศึกษาตอนอกเวลางานและการจัด
การศึกษานอกโรงเรียนภายในโรงงาน ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญตามลําดับ คือ การไมสามารถสง
ลูกจางเขาไปรับการฝกอบรมไดเพราะกระบวนการผลิตตองใชกําลังแรงงานเต็มท่ี การขาดแคลน
งบประมาณ วัสดุอุปกรณและบุคลากรที่จะทําหนาท่ีฝกอบรมพัฒนาทักษะแรงงาน รวมทั้งขาดการ
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ประสานงานกับสถานประกอบการดวยกันเองและหนวยงานภาครัฐ ตลอดจนลูกจางไมไดใหความ
สนใจท่ีจะเขารับการพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม สวนในดานทัศนคติของนายจางและการรับทราบ
มาตรการจูงใจจากรัฐท่ีชัดเจนจะสงผลใหสถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
แรงงาน ในขณะท่ีประเภทของอุตสาหกรรม ระดับการศึกษาและความรูความเขาใจในรูปแบบของ
การพัฒนาทักษะแรงงานของฝายนายจางรวมท้ังบทบาทของสหภาพแรงงานไมมีผลตอการจัด
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานของสถานประกอบการ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ณัฐพล  กานธชัย และคณะ (Nathabhol  Khanthachai and Other 1987 : 73 – 76) พบวา 
จากการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทักษะลูกจางของบริษัทท่ีเปนคนไทยกับบริษัทของ
ชาวตางชาตินั้น นโยบายขององคกรก็เปนเร่ืองสําคัญ บริษัทท่ีเจาของเปนคนไทยสวนใหญไดรับ
การถายทอดเทคโนโลยีจากตางประเทศตามขอตกลงในการซื้อเคร่ืองมือเคร่ืองจักรและอุปกรณ
เทานั้น ขณะท่ีบริษัทตางชาติไดรับการถายทอดเทคโนโลยีหลายทาง เชน การจางผูเช่ียวชาญจาก
ตางประเทศเขามาฝกสอนลูกจาง ทําใหปริมาณการฝกอบรมในบริษัทตางชาติท่ีเขามาลงทุนใน
ประเทศไทยมีมากกวาบริษัทคนไทยเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจท่ีเปนของญ่ีปุน หรือมีหุนสวน
กับญ่ีปุน ซ่ึงญ่ีปุนจะใหความสําคัญกับการฝกอบรมมากกวาธุรกิจของชาติอ่ืนๆ และยังพบวาปญหา
การถายทอดเทคโนโลยีของคนไทยมีความเขาใจในภาษาตางประเทศนอยมากและยังขาดบุคลากรท่ี
มีความสามารถในการถายทอดความรูตออีกดวย จึงทําใหขาดการพัฒนาทักษะแรงงานเปนไปอยาง
ไมมีประสิทธิภาพเทาใด 
 ไซเรโน (Sireno 1980) ไดศึกษาเร่ือง Assessing Management Competency Needs 
การศึกษาระบุถึงความสามารถท่ีสําคัญสําหรับการจัดการบุคลากรสําหรับภาคอุตสาหกรรมในดาน
ของการส่ือสาร ภาวะผูนํา และการควบคุม จากผลลัพธท่ีไดช้ีใหเหน็วาการส่ือสารเปนส่ิงจําเปนใน
การจัดการบุคลากร โดยใชแบบฟอรมทักษะทางดานการส่ือสารกับโรงงานอุตสาหกรรม ดานการ
ควบคุมทักษะ ดานใชปฏิภาณไหวพริบในการจัดการกับปญหาและขอเรียกรอง ทางดานภาวะผูนํา
เกี่ยวของกับการนําทรัพยากรมาสรางสรรคใหเกดิประสิทธิภาพในการทํางานและสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 กลาวโดยสรุป จากการศึกษาในการพัฒนาทุนมนุษย แสดงใหเห็นถึงความจําเปนของ
องคกรหรือสถานประกอบการตาง ๆ ท่ีควรพัฒนาทักษะบุคลากรของตน โดยใชวิธีการตาง ๆ เชน 
มีการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกร การสงไปศึกษา ดูงานท้ังในและตางประเทศ เพื่อเปน
การเพิ่มพูน ทักษะ ความรูความสามารถ และปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากร รวมท้ังการ
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เสริมสรางความสุขในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและองคกรสามารถพัฒนาตอไปได 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา “ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัท

ผลิตน้ําอัดลม” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quatitative Research) เพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงค
ของการวิจัยท่ีไดกําหนดไวแลวนั้น ผูวิจัยจึงไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

 
ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 

 เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจยัตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวจิัยได
กําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการดําเนนิงานวิจยัออกเปนสามข้ันตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการ 
 เปนการจัดเตรียมโครงการตามระบบของการดําเนินการวิจัย ดวยการศึกษาสภาพปญหา
และความตองการ จากการทํางานของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม โดยศึกษาจาก เอกสาร ตํารา 
ขอมูล สถิติ รายงานการวิจัย รายงานของหนวยงานตางๆ วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับปจจัยองคกร 
และการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน เพื่อจัดทําโครงรางการวิจัย การสราง เคร่ืองมือ และการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของเคร่ืองมือ ภายใตคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา แลวเสนอโครงราง
ตอสาขาวิชา เพื่อขออนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
 ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย 
 เปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงไดผานการตรวจสอบคุณภาพ โดย
วิเคราะหหาความเที่ยงตรงดานเนื้อหาและความเช่ือม่ันแลว ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํา
ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมได มาทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปร
ผลการวิเคราะหขอมูล แลวเขียนรายงานผลการวิจัย 
 ขั้นตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย 
 เปนข้ันตอนการจัดทํารางการวิจัย นําเสนอตอผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองตามหลักวิชา แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนําของคณะกรรมการ
ตรวจสอบวิทยานิพนธ เม่ือปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะแลว จึงจัดทํารายงานการวิจัยฉบับ
สมบูรณ เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อใหงานวิจัยคร้ังนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบ
วิธีวิจัย ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง         
ตัวแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยและการสรางเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูล  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quatitative Research) ท่ีมีแบบแผนการวิจัย โดย
ใชกลุมตัวอยางกลุมเดียว และวัดคาเพียงคร้ังเดียวไมมีการทดลอง (The one shot, Non – 
Experimental Case Study)  
 2.  ประชากร  

 ประชากรเปาหมายสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
จํานวน  260 คน   
 3.  กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยตารางสําเร็จรูปของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie 
and Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 2540:40) ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 157 คน 
โดยจําแนกตามสัดสวนของประชากร การเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) 
 ผูใหขอมูล ไดแก   กลุมพนักงานท่ีไดรับคัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี  2 แสดงข้ันตอนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

หนวยงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
กองงานผูบริหาร 33 20 
กองเลขานุการ 2 1 
ฝายทรัพยากรบุคคล 26 15 
ฝายตรวจสอบภายใน 7 47 
แผนกบัญชีและการเงิน 13 8 
แผนกคอมพิวเตอร 16 9 
แผนกพัสดุ 7 4 
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
  

หนวยงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ฝายวิศวกรรม 93 58 
แผนกยานพาหนะ 5 3 
ฝายการตลาดและโฆษณา 58 35 

รวม 260 157 

 
 4.  ตัวแปร 
 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตน  และตัวแปรตาม 
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และประสบการณการทํางาน 

 2.  ตัวแปรตน   เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับปจจัยองคกร ซ่ึงแบงออกเปน 2 องคประกอบ คือ       
    2.1 สภาพแวดลอมภายในองคกร หมายถึง การรับรูบรรยากาศหรือส่ิงท่ีอยูรอบตัวใน

หนวยงานที่สงเสริม หรือเอ้ืออํานวยตอการทํางานของพนักงานในองคกร โดยพัฒนามาจาก
เคร่ืองมือของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ท่ีสรางข้ึนเพื่อใชในการศึกษาสภาพแวดลอมภายใน
องคกร 

  2.2 ความสุขในการทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึง
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Manion (2003) โดยพัฒนามาจาก
แนวทางของ กัลยารัตน อองคณา (2549)  

 3.  ตัวแปรตาม เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีหมายถึง 
ความสามารถสูงสุดท่ีเปนไปไดของบุคคลนั้นถาหากบุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มท่ี
และถูกทางท้ังทางกายและทางจิตใจโดยวัดไดจากการเรียนรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานใน
องคกร โดยพัฒนาจากแบบสอบถามของ ประนอม เฉินบํารุง (2549) 
 5.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม
จํานวน 1 ฉบับ โดยมีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนผูตอบ ลักษณะของ
แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้  
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 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการ ( Check List) ประกอบดวยขอความท่ีเกี่ยวของกับผูตอบแบบสอบถาม
ในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน 

 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรโดยพัฒนามาจาก
เคร่ืองมือของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ตามแนวคิดของสเตียร (Steers 1991) 
 สวนท่ี 3  แบบสอบถามวัดความสุขในงาน โดยพัฒนามาจากเคร่ืองมือของ กัลยารัตน 
อองคณา   ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion  2003) 
 สวนท่ี  4 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย  โดยพัฒนาจาก
แบบสอบถามของ ประนอม เฉินบํารุง (2549) 
 ลักษณะของแบบสอบถามตอนที่ 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) โดยวัดความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือ 
 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามในตอนท่ี  2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 มีดังนี้ 
 ระดับ   5  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด  
   มีคาเทากับ 5 คะแนน   
 ระดับ  4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
                         มีคาเทากับ 4 คะแนน  
 ระดับ  3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
   มีคาเทากับ 3 คะแนน  
 ระดับ  2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

   มีคาเทากับ 2 คะแนน 
 ระดับ  1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
   มีคาเทากับ 1 คะแนน  
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร เปนขอ
คําถามแบบปลายเปด จํานวน2 ขอ ไดแก 1. “การพัฒนาทุนมนุษย” มีความสําคัญตอองคกรของ
ทานอยางไร 2.ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย 
 6. การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือซ่ึงเปนแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสาร ตําราทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหลักการแนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยองคกร และการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกร โดยขอคําแนะนําจากอาจารยท่ี
ปรึกษา  
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 ข้ันตอนท่ี  2  ผู วิ จั ยไดพัฒนาแบบสอบถามเกี่ ยวกับปจจัยองคกรของในดาน
สภาพแวดลอมภายในองคกร ของ  สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ตามแนวคิดของสเตียรและคณะ 
(Steers and Others 1991) และ ความสุขในการทํางาน ของกัลยารัตน อองคณา (2549) ตามแนวคิด
ของ แมนเนียน (Manion   2003) แลวนําไปใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบแกไข 

 ข้ันตอนท่ี 3   นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
โรงงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน 30 คน  

 ข้ันตอนท่ี 4  หาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมาตาม
ข้ันตอนของวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ในการศึกษาคร้ังนี้ไดคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามท้ังฉบับ เทากับ .970 

ข้ันตอนท่ี 5 นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปสอบถามบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางตามข้ันตอน
ของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 7. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีไดผานการพัฒนาและปรับปรุงจนมีคุณภาพท่ียอมรับไดไป
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง กับกลุมตัวอยาง จํานวน157 คน ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความสมบูรณและใชขอมูลท้ังหมดนี้เปนกลุมตัวอยางของกลุมพนักงานบริษัทผลิต
น้ําอัดลม และนําขอมูลไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 8. การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลและหาคาสถิติตางๆ โดยการใชเคร่ืองมือ
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 1. การวิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน ไดใชการแจกแจงความถ่ีและคารอยละ  

 2. การวิเคราะหการดําเนินงานพัฒนาทุนมนุษยในองคกรและปจจัยองคกรของบริษัท
ผลิตน้ําอัดลมโดยใชคาสถิติ คือ คาเฉล่ีย (Mean) เพื่อวิเคราะหระดับ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือดูการกระจายของขอมูล เปรียบเทียบกับแนวคิดของเบสท (Best) ตาม
ขอบเขตของคาเฉล่ีย 

 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางสอง
กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ใชการทดสอบคาเฉล่ียของประชากรสองกลุม (Independent Sample t-test) 
และวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางตั้งแตสามกลุมข้ึน
ไป ใช F-test (One-Way ANOVA) 
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 4. การวิเคราะหทางสถิติเพื่อการทดสอบสมมติฐาน การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเพ่ือ
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใหหาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน  
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บทท่ี 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยของบริษัทผลิตน้ําอัดลม ”  
ผูวิจัยไดทําการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล โดยนําเสนอเปนลําดับดังตอไปนี้ โดยผูวิจัยไดนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน 
 สวนท่ี 2 แสดงระดับของปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนษุยของพนักงาน 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบการพฒันา
ทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 สวนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน  
 สวนท่ี 5  ขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
สวนท่ี 1 สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนผูให
ขอมูล จํานวนท้ังส้ิน 157 คน เม่ือจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 
และประสบการทํางาน โดยแจกแจงความถ่ี และหาคารอยละ ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตาราง    
ท่ี 3  
 

ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม จําแนกตามปจจัย 
 สวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   
ชาย 74 47.1 
หญิง 83 52.9 
รวม 157 100.0 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ   
นอยกวา 25 ป 9 5.7 

25 – 30 ป 55 35.0 
31 – 35 ป 46 29.3 
36 – 40 ป 33 21.0 
41 – 55 ป 13 8.3 
56 ปข้ึนไป 1 0.6 

รวม 157 100.0 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 59 37.6 
ปริญญาโท 83 52.9 

ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 15 9.6 
รวม 157 100.0 

ตําแหนงปจจุบัน   
พนักงานทัว่ไป 87 55.4 

หัวหนางานข้ันตน 35 22.3 
ผูอํานวยการฝาย/หวัหนาโรงงาน 33 21.0 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 2 1.3 

รวม 157 100.0 

รายไดตอเดือน  
(เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืน ๆ) 

  

10,000 – 15,000   บาท 36 22.9 
15,001 – 25,000   บาท 44 28.0 
25,001 – 35,000   บาท 22 14.0 
35,001 – 45,000   บาท 11 7.0 
มากกวา 45,001   บาท 44 28.0 

รวม 157 100.0 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ประสบการณการทํางาน   
1 – 5 ป 68 43.3 
6 – 10 ป 35 22.3 
11 – 15 ป 26 16.6 
16 – 20 ป 23 14.6 
20 ปข้ึนไป 5 3.2 

รวม 157 100.0 

 
 จากตารางท่ี 3   พบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน 157 คน 
สวนใหญเปนผูหญิง มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 52.9  ผูชาย มีจํานวน 74  คน คิดเปนรอยละ 
47.1 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 25 – 30 ป มีมากท่ีสุด จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 35.0 นอย
ท่ีสุดคือ อายุ 56 ปข้ึนไป  จํานวน1 คน คิดเปนรอยละ0.6  ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับปริญญา
โท มีมากท่ีสุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 52.9  นอยท่ีสุดคือ ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป จํานวน15 
คน คิดเปนรอยละ 9.6  ดานตําแหนงปจจุบัน พบวา มีตําแหนงพนักงานท่ัวไปมากที่สุด จํานวน 87 
คน คิดเปนรอยละ 55.4 นอยท่ีสุด คือตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร จํานวน2 คน คิดเปน
รอยละ 1.3  ดานรายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน  15,001 – 
25,000  บาทและมากกวา 45,001 บาท จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 28.0 และนอยท่ีสุด มีรายไดตอ
เดือน 35,001 – 45,000  บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ดานประสบการณการทํางาน พบวา 
สวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 43.3 และ นอยท่ีสุด คือผู
ท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.2 

 
สวนท่ี  2 แสดงระดับของความคดิเห็นตอปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 
 ในการวิเคราะหระดับปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงาน ผูวิจัยใชวิธีโดยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉล่ียท่ีไดมา
แปลงเปนระดับโดยการเปรียบเทียบกับแนวคิดของเบสท   ผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4   คาเฉล่ีย (x) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความคิดเห็นตอปจจัยองคกร
และการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

สภาพแวดลอมภายในองคกร  3.547 0.563 มาก 
โครงสรางในงาน   3.524 0.679 มาก 
การปกครองบังคับบัญชา   3.781 0.586 มาก 
สภาพการทํางาน    3.508 0.592 มาก 
รางวัลตอบแทน  3.384 0.785 ปานกลาง 
การฝกอบรมพนักงาน    3.357 0.876 ปานกลาง 
ความเปนอิสระของหนวยงาน 3.688 0.635 มาก 

ความสุขในงาน 3.685 0.456 มาก 
การติดตอ   3.564 0.563 มาก 
ความรักในงาน    3.762 0.459 มาก 
ความสําเร็จในงาน   3.647 0.544 มาก 
การเปนท่ียอมรับ 3.674 0.611 มาก 

การพัฒนาทุนมนุษย 3.818 0.553 มาก 
การพัฒนาทักษะ    3.850 0.640 มาก 
การพัฒนาการเรียนรู 3.828 0.601 มาก 
การพัฒนาทัศนคติ 3.782 0.584 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4  พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมภายในองคกรอยู
ในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.547 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.563) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 
3.781 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.586) รองลงมาเปนอันดับ 2 คือ ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.688 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.635) ดาน
โครงสรางในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.524 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.679) ดาน
สภาพการทํางานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.508 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.592) ดาน
รางวัลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.384 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.785) 
และดานการฝกอบรมพนักงานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.357 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.876) 
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 พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความสุขในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.685 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.456) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ดานความรักในงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.762 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.459) 
รองลงมาคือ ดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.674 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.611) ดานความสําเร็จในงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.647 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.544) และดานการติดตอ อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.564 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.563) 
 พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 
3.818 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.850 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.640) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.828 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.601) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.782 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.584) 
 

สวนท่ี  3 เปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล     

ใชสถิติวิเคราะห T- Test ใชการทดสอบคาเฉลี่ยของประชากรสองกลุม (Independent Sample         
t-test) และ F – Test วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของกลุมตัวอยางต้ังแตสามกลุมข้ึนไป 
(One-Way ANOVA) ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางท่ี 5 

 สมมติฐาน1 พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนา
ทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 5  การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีเพศแตกตางกัน 

ชาย (n=74) หญิง (n=83) 
การพัฒนาทุนมนุษย 

x  S.D. x  S.D. 
t p 

การพัฒนาทุนมนุษย 4.036 0.581 3.624 0.446 5.009 .027 

การพัฒนาทักษะ    4.062 0.657 3.660 0.564 4.125 .298 
การพัฒนาการเรียนรู 4.005 0.665 3.670 0.489 3.625 .021 
การพัฒนาทัศนคติ 4.038 0.550 3.554 0.518 5.677 .792 
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จากตารางท่ี 5 พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษย
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงาน
ท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาการเรียนรูแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานการพัฒนาทักษะและดานการพัฒนาทัศนคติไมมีความ
แตกตางกัน 

 
ตารางท่ี  6   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 5 6.793 1.359 5.021 .000 
ภายในกลุม 151 40.863 .271   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 5 8.630 1.726 4.716 .000 
ภายในกลุม 151 55.263 .366   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 5 8.053 1.611 5.034 .000 
ภายในกลุม 151 48.304 .320   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 5 5.903 1.181 3.765 .003 
ภายในกลุม 151 47.356 .314   

รวม 156 53.259    
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุน

มนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะ ดานการ
พัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี  7  การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

นอยกวา 25 ป 3.743 0.503 มาก 
25 – 30 ป 3.727 0.516 มาก 
31 – 35 ป 3.624 0.523 มาก 
36 – 40 ป 4.108 0.554 มาก 
41 – 55 ป 4.178 0.442 มาก 
56 ปข้ึนไป 4.125  มาก 

การพัฒนาทักษะ       

นอยกวา 25 ป 3.756 0.631 มาก 
25 – 30 ป 3.724 0.638 มาก 
31 – 35 ป 3.661 0.559 มาก 
36 – 40 ป 4.152 0.636 มาก 
41 – 55 ป 4.308 0.507 มาก 
56 ปข้ึนไป 4.400  มาก 

การพัฒนาการเรียนรู    

นอยกวา 25 ป 4.044 0.445 มาก 
25 – 30 ป 3.753 0.554 มาก 
31 – 35 ป 3.570 0.592 มาก 
36 – 40 ป 4.121 0.598 มาก 
41 – 55 ป 4.154 0.498 มาก 
56 ปข้ึนไป 4.000  มาก 

การพัฒนาทัศนคติ    

นอยกวา 25 ป 3.482 0.643 ปานกลาง 
25 – 30 ป 3.709 0.523 มาก 
31 – 35 ป 3.638 0.578 มาก 
36 – 40 ป 4.061 0.615 มาก 
41 – 55 ป 4.090 0.423 มาก 
56 ปข้ึนไป 4.000  มาก 
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 จากตารางท่ี 7  พบวา พนักงานกลุมอายุ 41 – 55 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.178 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.442) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานกลุมอายุ 41 – 55 ป มีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.308 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.507) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.154 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.498) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.090 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.423) 
 
ตารางท่ี 8   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 2 5.415 2.708 9.871 .000 
ภายในกลุม 154 42.241 .274   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 2 5.503 2.752 7.258 .001 
ภายในกลุม 154 58.389 .379   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 2 6.126 3.063 9.390 .000 
ภายในกลุม 154 50.231 .326   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 2 4.788 2.394 7.606 .001 
ภายในกลุม 154 48.471 .315   

รวม 156 53.259    
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 จากตารางท่ี 8 พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 9   การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา 
  แตกตางกัน 

  
 จากตารางท่ี 9  พบวา พนักงานระดับการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.075 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.480) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานระดับการศึกษาต้ังแต

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

ปริญญาตรี 3.584 0.511 มาก 
ปริญญาโท 3.938 0.540 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.075 0.480 มาก 

การพัฒนาทักษะ       

ปริญญาตรี 3.614 0.650 มาก 
ปริญญาโท 3.971 0.601 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.107 0.555 มาก 

การพัฒนาการเรียนรู    

ปริญญาตรี 3.580 0.547 มาก 
ปริญญาโท 3.954 0.605 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.107 0.453 มาก 

การพัฒนาทัศนคติ    

ปริญญาตรี 3.562 0.508 มาก 
ปริญญาโท 3.896 0.597 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.022 0.552 มาก 
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ปริญญาโทข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ียเทากับ 4.107 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.555) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับ
มาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.107 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.453) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.022 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552) 
 
ตารางท่ี 10   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
การพัฒนาทุนมนุษย      

     ระหวางกลุม  3 19.555 6.518 35.490 .000 
     ภายในกลุม 153 28.101 .184   
          รวม 156 47.656    

การพัฒนาทักษะ      
     ระหวางกลุม  3 20.609 6.870 24.283 .000 
     ภายในกลุม 153 43.284 .283   
          รวม 156 63.892    

การพัฒนาการเรียนรู      
     ระหวางกลุม  3 19.915 6.638 27.872 .000 
     ภายในกลุม 153 36.441 .238   
          รวม 156 56.357    

การพัฒนาทัศนคติ      
     ระหวางกลุม  3 18.458 6.153 27.049 .000 
     ภายในกลุม 153 34.801 .227   
        รวม 156 53.259    

  
 จากตารางท่ี 10 พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ

พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 11 การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีตําแหนง 
 ปจจุบันแตกตางกัน 

  
 จากตารางท่ี 11  พบวา พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับ
จัดการองคกร มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก 

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

พนักงานทั่วไป                                3.647 0.496 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.586 0.391 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.474 0.198 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาทักษะ       

พนักงานทั่วไป                                3.664 0.607 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.634 0.486 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.527 0.307 มากท่ีสุด 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาการเรียนรู    

พนักงานทั่วไป                                3.655 0.532 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.594 0.517 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.491 0.279 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาทัศนคติ    

พนักงานทั่วไป                                3.625 0.549 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.538 0.432 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.414 0.254 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
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(คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับ
มาก(คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) 

 
ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
การพัฒนาทุนมนุษย      

ระหวางกลุม 4 11.016 2.754 11.424 .000 
ภายในกลุม 152 36.640 .241   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 4 15.631 3.908 12.308 .000 
ภายในกลุม 152 48.261 .318   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 4 11.466 2.866 9.706 .000 
ภายในกลุม 152 44.891 .295   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 4 8.120 2.030 6.835 .000 
ภายในกลุม 152 45.139 .297   

รวม 156 53.259    
  

 จากตารางที่ 12 พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนา
ทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
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ตารางท่ี 13 การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือน 
 แตกตางกัน 

  

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

10,000 – 15,000   บาท 3.578 0.554 มาก 
15,001 – 25,000   บาท 3.614 0.499 มาก 
25,001 – 35,000   บาท 3.841 0.271 มาก 
35,001 – 45,000  บาท 3.767 0.525 มาก 
มากกวา 45,001   บาท 4.219 0.504 มาก 

การพัฒนาทักษะ       

10,000 – 15,000   บาท 3.511 0.637 มาก 
15,001 – 25,000   บาท 3.668 0.628 มาก 
25,001 – 35,000   บาท 3.936 0.340 มาก 
35,001 – 45,000  บาท 3.655 0.566 มาก 
มากกวา 45,001   บาท 4.314 0.517 มาก 

การพัฒนาการเรียนรู    

10,000 – 15,000   บาท 3.594 0.668 มาก 
15,001 – 25,000   บาท 3.596 0.441 มาก 
25,001 – 35,000   บาท 3.827 0.356 มาก 
35,001 – 45,000  บาท 3.927 0.524 มาก 
มากกวา 45,001   บาท 4.227 0.600 มาก 

การพัฒนาทัศนคติ    

10,000 – 15,000   บาท 3.620 0.529 มาก 
15,001 – 25,000   บาท 3.583 0.593 มาก 
25,001 – 35,000   บาท 3.773 0.400 มาก 
35,001 – 45,000  บาท 3.727 0.593 มาก 
มากกวา 45,001   บาท 4.133 0.556 มาก 
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 จากตารางท่ี 13  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 45,001   บาท มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.219 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.504) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน
มากกวา 45,001   บาท มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.314 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.517) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยู
ในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.227 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.600) และดานการพัฒนา
ทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.133 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.556) 

 
ตารางท่ี 14   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 4 10.548 2.637 10.802 .000 
ภายในกลุม 152 37.107 .244   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 4 14.509 3.627 11.165 .000 
ภายในกลุม 152 49.383 .325   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 4 6.916 1.729 5.316 .000 
ภายในกลุม 152 49.441 .325   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 4 12.011 3.003 11.065 .000 
ภายในกลุม 152 41.248 .271   

รวม 156 53.259    
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 จากตารางท่ี 14   พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุน
มนุษยดานการพัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
ตารางท่ี15   การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีประสบการณ                     
   การทํางานแตกตางกัน 

 
 

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

1 – 5 ป 3.615 0.503 มาก 
6 – 10 ป 3.780 0.468 มาก 
11 – 15 ป 3.834 0.562 มาก 
16 – 20 ป 4.332 0.459 มาก 

20 ปข้ึนไป 4.388 0.240 มาก 
การพัฒนาทักษะ       

1 – 5 ป 3.629 0.621 มาก 
6 – 10 ป 3.829 0.538 มาก 
11 – 15 ป 3.792 0.544 มาก 
16 – 20 ป 4.400 0.515 มาก 

20 ปข้ึนไป 4.760 0.329 มากท่ีสุด 
การพัฒนาการเรียนรู    

1 – 5 ป 3.697 0.589 มาก 
6 – 10 ป 3.720 0.547 มาก 
11 – 15 ป 3.846 0.602 มาก 
16 – 20 ป 4.270 0.555 มาก 

20 ปข้ึนไป 4.240 0.219 มาก 
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ตารางท่ี15 (ตอ)  
 

 
 จากตารางท่ี 15  พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.388 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.240) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการ
ทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับ
มากท่ีสุด (คาเฉล่ียเทากับ 4.760 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.329) พนักงานท่ีมีประสบการณ
การทํางานระหวาง 16 – 20 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาการเรียน
รูอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.270 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.555) และพนักงานท่ีมี
ประสบการณการทํางานระหวาง 16 – 20 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.326 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.483) 
 
สวนท่ี 4 ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

 การวิเคราะหปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของ บริษัทผลิตน้ําอัดลม ผูวิจัย
ใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อใหหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน  

 สมมติฐาน 2 สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษยของ
พนักงานในองคกร 

 
 
 
 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทัศนคติ    

1 – 5 ป 3.534 0.531 มาก 
6 – 10 ป 3.791 0.487 มาก 

11 – 15 ป 3.859 0.599 มาก 
16 – 20 ป 4.326 0.483 มาก 
20 ปข้ึนไป 4.200 0.183 มาก 
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ตารางที่ 16   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและการพัฒนา        
   ทุนมนุษยของพนักงาน 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .713** .000 
โครงสรางในงาน .628** .000 
การปกครองบังคับบัญชา .585** .000 
สภาพการทํางาน .658** .000 
รางวัลตอบแทน .519** .000 
การฝกอบรมพนักงาน .563** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .569** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 16  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .713 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดานโครงสรางใน
งาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดานการฝกอบรม
พนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .628 
.585 .658 .519 .563 และ .569 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาทักษะ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .640** .000 
โครงสรางในงาน   .574** .000 
การปกครองบังคับบัญชา   .486** .000 
สภาพการทํางาน    .638** .000 
รางวัลตอบแทน  .462** .000 
การฝกอบรมพนักงาน    .496** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .505** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 17  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาทักษะของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .640 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดาน
โครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดาน
การฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา
ทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ .574 .486 .638 .462 .496 และ .505 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 18  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาการ 
 เรียนรู 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 

สภาพแวดลอมภายในองคกร .654** .000 
โครงสรางในงาน .543** .000 
การปกครองบังคับบัญชา .604** .000 
สภาพการทํางาน .586** .000 
รางวัลตอบแทน .469** .000 
การฝกอบรมพนักงาน .520** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .509** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี.01 
 

 จากตารางที่ 18  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาการเรียนรูของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .654 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา 
ดานโครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน 
ดานการฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .543  .604 .586 .469 .520 และ .509 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาทัศนคติ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .655** .000 
โครงสรางในงาน   .596** .000 
การปกครองบังคับบัญชา   .515** .000 
สภาพการทํางาน    .574** .000 
รางวัลตอบแทน  .486** .000 
การฝกอบรมพนักงาน    .523** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .538** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 19  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาทัศนคติของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .655 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดาน
โครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดาน
การฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา
ทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ .596 .515 .574 .486 .523 และ .538 ตามลําดับ 

 สมมติฐาน 3 ความสุขในงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานใน
องคกร 
 
 

ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .770** .000 
การติดตอ   .630** .000 
ความรักในงาน    .699** .000 
ความสําเร็จในงาน   .652** .000 
การเปนที่ยอมรับ .689** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 20   พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .770 
เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จใน
งานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ.630 .699 .652 และ .689 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 21   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทักษะ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .701** .000 
การติดตอ   .560** .000 
ความรักในงาน    .652** .000 
ความสําเร็จในงาน   .621** .000 
การเปนที่ยอมรับ .653** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 21 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาทักษะของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .701 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.560 .652 .621 และ .653 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 



 82 

 
ตารางท่ี 22  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาการเรียนรู 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .659** .000 
การติดตอ   .539** .000 
ความรักในงาน    .594** .000 
ความสําเร็จในงาน   .573** .000 
การเปนที่ยอมรับ .599** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 22 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .659 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.539 .594 .573 และ .599 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 23  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทัศนคติ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .738** .000 
การติดตอ   .617** .000 
ความรักในงาน    .678** .000 
ความสําเร็จในงาน   .586** .000 
การเปนที่ยอมรับ .627** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 23 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาทัศนคติของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .738 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
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งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.617 .678 .586 และ .627ตามลําดับ 
 
สวนท่ี  5 ขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 1.  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอองคกร 
  1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการผลักดันบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ท้ัง
ทางกายและจิตใจ โดยวัดจากการเรียนรู ทักษะและทัศนคติของพนักงานในองคกรใหสามารถ
พัฒนาตนเองไปควบคูกันไดอยางยั่งยืน บุคลากรจะเกิดความมั่นใจ เช่ือม่ันในความรูตางๆ สามารถ
นํามาประยุกตใชในการทํางานของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม 
  1.2  การพัฒนาบุคลากรในองคกรเปนส่ิงสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในทุกองคกร 
เพราะโลกเรามีการเปล่ียนแปลงทุกวัน ถาคนเราหยุดอยูกับท่ี ไมพัฒนาตนเอง ก็จะทําใหงานของ
ตนเองไมพัฒนาและองคกรไมไดรับประโยชนสูงสุด ดังนั้นองคกรจึงตองสงเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาใหทุนมนุษยมีความเขมแข็งและผลักดันใหเกิดการพัฒนาดานตางๆโดยทําใหพนักงาน
เกิดความรูความเช่ียวชาญในงานท่ีมากข้ึน และใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีในการทํางาน  
  1.3  ทุนมนุษยมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก เพราะถาองคกรมีพนักงานท่ีมี
คุณภาพ มีความกระตือรือรน แสวงหาความรูใหมๆ พัฒนาตนเองอยูเสมอ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคกรแลว ก็จะทําใหองคกรนั้นสามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 2.  ขอเสนอแนะเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย 
  2.1  องคกรควรเปดโอกาสใหมีการพัฒนาทุนมนุษยอยางจริงจัง ท้ังในการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น การพัฒนาฝกอบรมพนักงานอยูตลอดเวลา มีการจัดการ
ประชุมสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท้ังในแผนกเดียวกันและตางแผนก เพื่อเปนการ
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอพนักงานดวยกันในองคกร นอกจากนั้น ควรมีการศึกษาดูงาน การ
สงเสริมการศึกษาตอในระดับสูง และส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ควรปลูกฝงใหพนักงานทุกคนรักองคกร
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน และพนักงานเดิมจะตองเปนแบบอยางท่ีดี  
  2.2 องคกรควรจัดใหพนักงานไดรับความรูและวิธีการทํางานใหมๆ พรอมท้ัง
เคร่ืองมือท่ีรองรับการทํางานรูปแบบใหมๆ และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับพนักงาน สรางแรงจูงใจใน
การทํางานทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบวิธีการทํางานที่ดีข้ึน 
  2.3  องคกรควรมีแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเปนรูปธรรมและสามารถนําไป
ปฏิบัติไดมากข้ึน 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ
บริษัทผลิตน้ําอัดลม เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวัตถุประสงคในการศึกษา
เพื่อใหทราบถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม โดยใชแนวคิด
ทางทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยองคกร โดยแบงไดเปน2 องคประกอบ คือ1) สภาพแวดลอมภายในองคกร 
ตามแนวคิดของ สเตียร (Steers 1991, อางถึงในสิริพร ไกรสุวรรณ 2540:2) ดานความสุขในการ
ทํางาน ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549) และ
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกรตามแนวคิดของ อิโต (Itao 2002, อางถึงใน ประนอม 
เฉินบํารุง 2551) 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน       
260 คน   โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางประมาณขนาด
ของกลุมตัวอยางของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 
2540:40) ท่ีระดับความมีนัยสําคัญ .05 ไดกลุมจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัทผลิต
น้ําอัดลม จํานวน 157 คน ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้โดยใชวิธีการสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling)  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน      
5 สวน ไดแก คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม  สวนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคกรตามแนวคิดของ สิริพร ไกรสุวรรณ   สวนท่ี 3  แบบ
วัดความสุขในงาน สรางข้ึนโดยใชแบบวัดของ กัลยารัตน อองคณา ท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิดของ 
Minion (2003)  สวนท่ี 4  แบบวัดความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนโดย
ดัดแปลงจากแบบวัดของ ประนอม เฉินบํารุง ท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิดของ Arnulfo Ferenal Itao 
(2002) ท่ีปรึกษา GTZ    และสวนท่ี 5  แบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย
ในองคกร ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดรับกลับคืนมาและเปนฉบับสมบูรณท้ังหมด 
จํานวน 157 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 วิเคราะหขอมูลดวยการใชโปรแกรม SPSS for Windows 
 สถิติที่ใชในวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ ( Frequency)  คารอยละ 
(Percentage)   คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะหการ
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เปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางสองกลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ใช
การทดสอบคาเฉล่ียของประชากรสองกลุม (Independent Sample t-test) และวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางต้ังแตสามกลุมข้ึนไป ใช F-test (One-Way 
ANOVA) วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการวิจัย 
  
 จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  ผูวิจัยไดขอคนพบของการวิจัยสรุปเปนประเด็นสําคัญ 
ดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม พบวา กลุม
ตัวอยางท้ังหมด เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 25 – 30 ป มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี และมีตําแหนงพนักงานท่ัวไป สวนใหญมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000   บาท
และมากกวา 45,001 บาท และมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ป 
 2. ระดับปจจัยองคกรของพนักงาน  พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมภายในองคกรอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.547) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความสุข
ในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.685) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดานความรักในงาน (คาเฉล่ียเทากับ 3.762)  
 3. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.818) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
 4. ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลตอการการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัท
ผลิตน้ําอัดลม พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณการทํางาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน 
โดยพบวา พนักงานท่ีเปนเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุ 41 – 55 ป พนักงานท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญา
โทข้ึนไป พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 
45,001 บาท และพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงกวากลุมอ่ืนๆ 
 5.  ปจจัยองคกรท้ัง 2 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความสุขในการ
ทํางาน พบวา มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
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การอภิปรายผล 
 
 จากขอคนพบของการวิจัยท่ีกลาวมาแลว สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ระดับปจจัยองคกรของพนักงานนั้น พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมภายในองคกรในภาพรวม อยูในระดับมาก  
  2.  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยในดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับ
มากท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องมาจาก บริษัทผลิตน้ําอัดลม มีความมุงม่ันตอการสรางบรรยากาศและ
สภาพแวดลอมภายในองคกร โดยการนํากิจกรรมตางๆท้ังท่ีมีผลตอการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานโดยตรงและกิจกรรมที่ชวยสรางเสริมความสัมพันธท่ีดีแกมวลสมาชิกในองคกร เพื่อ
วัตถุประสงคในการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพของงาน และองคกร โดยจะเร่ิมจากโครงสราง
องคกรจะมีลักษณะเปนสายการบังคับบัญชาตามลําดับช้ันอํานาจการตัดสินใจอยูท่ีกรรมการ
ผูจัดการ และลดหล่ันตามลําดับช้ันของอํานาจ ซ่ึงมีลักษณะท่ีไมซับซอน โดยแบงการบริหาร
ออกเปน 3 ระดับ ตอจากตําแหนงกรรมการผูจัดการคือ 
 1. ระดับผูจัดการโรงงาน และผูบริหารระดับสูง 
 2. ระดับฝายหรือผูบริหารระดับกลาง 
 3. ระดับสวนหรือผูจัดการระดับตน 
 โดยลักษณะของโครงสรางองคกรดังกลาวจะมีการแบงเปนฝายตางๆโดยการกระจาย
อํานาจการบริหารจัดการใหกับแตละฝายดูแลกันเอง โดยหัวหนา ซ่ึงในท่ีนี้จะหมายถึง หัวหนา
แผนก จะมีบทบาทเปนผูรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูง ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ลักษณะของ
หัวหนาแผนก ในแตละสวนจะแตกตางกันไปตามลักษณะของงานและทัศนคติท่ีมีตองาน เชน 
หัวหนาแผนกในสายการผลิต มักจะมีลักษณะผูนําแบบเผด็จการตามลักษณะการทํางาน ท่ี
จําเปนตองอาศัยการปฏิบัติตามกฎระเบียบและขั้นตอนการทํางานอยางเครงครัด รวมถึงการ
ควบคุมดูแลพนักงานจํานวนมาก จึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการรักษากฎระเบียบขององคกร
อยางเขมงวด เพ่ือความเปนธรรมและเสมอภาค ในขณะเดียวกันก็จะใหความสําคัญตอผลผลิตของ
องคกร โดยมุงเนนท่ีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน ฉะนั้นผูนําประเภทนี้ก็จะใหความสําคัญตอ
การพัฒนาทุนมนุษยในหนวยงาน ทางดานทักษะ ความรู ความชํานาญ ตองานในหนาท่ีซ่ึงจะ
แตกตางกับ หัวหนาในสวนงานบริหาร อันไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล ฝายธุรการ ฝายการขายและ
การตลาด ฯลฯ ซ่ึงจะมีลักษณะท่ีลดความเปนเผด็จการลง ลดการควบคุมท่ีเขมงวด และใหความ
เปนกันเองกับลูกนองมากข้ึน ความสัมพันธเปนแบบพี่นอง ครอบครัว มีลักษณะไมเปนทางการมาก
นัก พนักงานในสวนนี้จะมีโอกาสและมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของอยางอิสระ 
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ลักษณะของผูนําจึงเปนลักษณะประชาธิปไตยมากกวา กลาวคือ การบริหารจัดการงานในหนวยงาน 
จะใหอิสระทางดานความคิด บางกรณีตองอาศัยความเปนเผด็จการบางแตสวนใหญ เนนการมีสวน
รวมมากกวา ลักษณะผูนําประเภทนี้จะมีผลทําใหเกิดการพัฒนาทุนมนุษยในหนวยงานอยาง
หลากหลาย ข้ึนอยูกับการกลาแสดงความคิดเห็นของคนในหนวยงาน และวิสัยทัศนของผูนําซ่ึง
นอกจากการพัฒนาทางดานทักษะ ความชํานาญในหนาท่ีแลว การติดตอส่ือสาร การประสานงาน
กับหนวยงานอ่ืน หรือ บุคคลอ่ืนก็จะเปนจุดสนใจที่ผูนําประเภทน้ีใหความสําคัญอยูมาก ในขณะท่ี
หัวหนาแผนกคุณภาพ จะมุงความถูกตองของงานและคํานึงถึงลูกคาเปนหัวใจหลัก ลักษณะของ
ผูนําก็จะมุงกฎเกณฑและมาตรฐานการทํางาน จึงอยูในลักษณะกึ่งเผด็จการ แตลักษณะงานท่ีตอง
รับผิดชอบตอผลิตภัณฑสูง ทําใหผูนําตองเขมงวดกับผลงานมากข้ึน ลักษณะของการพัฒนาทุน
มนุษยในหนวยงาน จึงเนนการใหความสําคัญตอกระบวนการและเทคนิคในการตรวจสอบควบคุม
และคุณภาพงานหรือผลิตภัณฑ 
 3.  จากผลการศึกษายังทําใหผูวิจัยพบวานอกจากบทบาทของผูนําในองคกรมีผลตอการ
ทํางานและการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรแลว รูปแบบการบริหารงานองคกรมีสวนเปนอยางมากท่ี
จะทําใหลักษณะการทํางานและการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรแตกตางกันไป เห็นไดจากรูปแบบ
การบริหารงานของ บริษัทผูผลิตน้ําอัดลม ซ่ึงมีรูปแบบการบริหารงานองคกรท่ีผสมผสานระหวาง
รูปแบบองคกรท่ีมุงอํานาจ กลาวคือ การยึดถือตัวบุคคลเปนหลัก กับรูปแบบองคกรท่ีมุงสนับสนุน
ที่ยึดถือระบบเปนหลัก จากลักษณะรูปแบบองคกรท่ีมุงอํานาจ หรือยึดถือตัวบุคคลเปนหลักนั้นจะ
เปนลักษณะองคกรท่ีมีผูนําท่ีมีบารมี ผูนําจะใหรางวัลปกปองลูกนองท่ีภักดี  ผูนําท่ีมีความคาดหวัง
สูงจากบุคลากร มีความชัดเจนในเปาประสงคของงานและตอบสนองรางวัลแกผูปฏิบัติงาน 
บุคลากรท่ีมีความกาวหนาจะเปนพวกท่ีมีความภักดี และตอบสนองความตองการของผูนํามากกวา
ตอบสนองความตองการของตนเอง จึงทําใหบุคลากรใหความสําคัญกับเปาประสงคของ
ผูบังคับบัญชามากเกินไปจนกระท่ังเปนอุปสรรคกับงานท่ีทํา แตในขณะเดียวกันถึงแมวา
บริษัทผูผลิตน้ําอัดลมจะเปนบริษัทท่ีระบบการบริหารจัดการท่ีไดรับรูปแบบมาจากประเทศ
สหรัฐอเมริกา แตบริษัทผูผลิตน้ําอัดลมไดนํามาปรับปรุงใหเขากับการทํางานในประเทศไทยโดยใช
รูปแบบการบริหารจัดการงานจึงมีลักษณะแบบมุงสนับสนุน ไดแก 
  3.1 การจางงานตลอดชีพ กลาวคือ เม่ือบริษัทผลิตน้ําอัดลมรับบุคลากรเขาเปน
พนักงานประจําของบริษัท บริษัทจะถือวาบริษัทมีภาระผูกพันท่ีจะมอบหมายงานและรายไดใหกับ
พนักงานผูนั้นจนกระท่ังส้ินสุดชีวิตการทํางาน 
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  3.2  ระบบอาวุโส  กลาวคือ ลักษณะการเพิ่มคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนงตางๆใน
องคกรจะพิจารณาความสามารถและความมีอาวุโสของบุคลากรในตําแหนงนั้นๆผูท่ีจะดํารง
ตําแหนงทางการบริหารจะตองเคยผานการทํางานในหนาท่ีตางๆมาแลว 
  3.3  การโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ี  บริษัทฯยังไมคอยมีความชัดเจนในนโยบายการ
โยกยายสับเปล่ียนการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร เพื่อใหมีความรูความสามารถอยางรอบตัวและเพื่อ
เปนการลดคาใชจายใหแกบริษัท 
  3.4  ความสัมพันธสวนบุคคล  การติดตอส่ือสารในองคกรจะมีลักษณะท่ีมีทางการ
และไมเปนทางการ ในลักษณะท่ีไมเปนทางการจะอาศัยลักษณะการจัดการรูปแบบหองทํางานท่ี
เปดโลงบุคลากรทํางานรวมกันภายในหองโถงขนาดใหญ ทําใหการติดตอส่ือสารสามารถกระทําได
อยางสะดวกและงาย ขณะเดียวกันรูปแบบท่ีเปนทางการจะถูกใชในกรณีท่ีเปนเร่ืองสําคัญซ่ึง
ตองการความชัดเจน และจากนโยบายปจจุบันท่ีมุงเนนการติดตอส่ือสารท่ีเปนระบบโดยจัดทําเปน
ระบบการายงานและติดตามผล 
  3.5  การตัดสินใจรวมกัน โดยอาศัยความเห็นพองตองกันในการทํางาน การประชุม
จึงเปนส่ิงท่ีบริษัทฯหลีกเล่ียงไมได และจําเปนตองมีการบริหารเวลาที่ดี เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากท่ีสุด 
  3.6  การรับผิดชอบรวมกัน บริษัทจะใหความสําคัญกับทีมและกลุมมากกวาตัวบุคคล
เพื่อเนนการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกันและไดรับผลประโยชนรวมกัน 
 สรุปไดวาผลของการท่ีองคกรมีรูปแบบการบริหารงานแบบผสมผสานท่ีมุงอํานาจและ
มุงสนับสนุนนี้การพัฒนาทุนมนุษยและความเคล่ือนไหวตางๆในองคกรในอันดับแรกจึงข้ึนอยูกับ
วิสัยทัศนและความยืดหยุนของผูบังคับบัญชาเปนหลัก ดังนั้น การกําหนดแผนและนโยบายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีผานมา วิสัยทัศนมุมมองของผูบริหารอาจถูกมองอยูในระยะส้ันๆทําใหไม
เกิดการพัฒนาครอบคลุมทุกดานอยางแทจริงแตในขณะท่ีองคกรยังมีลักษณะรูปแบบของการ
บริหารที่มุงสนับสนุน จึงมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน ผูนําองคกรในระดับลาง จึงมีสวนชวยในการ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนเอง ทําใหองคกรมีการพัฒนาและสามารถดํารงอยูไดแตอาจจะ
ไมพัฒนาไดถึงจุดท่ีควรจะเปน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของ ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer 1986, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 24) 
ท่ีวา องคกรท่ีมีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรใน
องคกรจะมีความรูสึกไมพอใจงาน ไมเกิดความคิดริเร่ิม มีทัศนะไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน
นั้นๆ  
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 4.  ในดานความสุขในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยดานความสุขในการทํางานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ         
แมนเนียน (Manion 2003 ,อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:26) ความสุขในการทํางาน คือ  การ
เรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบ
ปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน  
  4.1 เม่ือพิจาณาเปนรายดาน พบวา  ดานความรักในงาน ของพนักงานบริษัทน้ําอัดลม 
อยูในระดับมากท่ีสุด กลาวคือ พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลมมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ
และทําทุกส่ิงทุกอยางท่ีชวยใหงานสําเร็จ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก กิจกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนงานท่ีตองมีการติดตอส่ือสารและการประสานงานกับลูกคาโดยตรง และ
เปนงานท่ีตองใชความละเอียดถ่ีถวนในการทํางานสูงในทุกๆสวนงาน  ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
แสดงถึงความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เอาใจใสในงานซ่ึงเปนภารกิจหลักท่ี
ตนกระทํา  มีความรับผิดชอบตองานท่ีกระทํา มีความพึงพอใจกับงานท่ีทําอยู ถึงแมจะเปนงานท่ี
ตองทําซํ้าเดิมทุกวันแตก็ตองมีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละวัน ทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003 ,อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 
2549:26) กลาววา ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยาง
แนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสวนท่ีเปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกท่ีไดปฏิบัติงาน มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเม่ือไดปฏิบัติงาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเม่ือได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจท่ีจนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน 
  4.2 ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม พบวา พนักงานมี
ระดับปจจัยในเร่ืองการพัฒนาทักษะมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะลักษณะการทํางานของบริษัทผลิต
น้ําอัดลม นั้นจะเนนทักษะในการทํางาน โดยเฉพาะเรื่องเวลาและความรวดเร็วการทํางาน เพื่อท่ีจะ
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในอนาคตได ดังนั้น พนักงานสวนใหญจึงเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาทักษะการทํางานจะชวยใหมีความเช่ียวชาญในการทํางาน และอาจสงผล
ตอการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน สอดคลองกับแนวคิดเร่ืองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะมนุษย ท่ีวา 
การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ สมมติวา บุคคลแตละคนทําหนาท่ี
เหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายใน
งาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษาของตนเอง และเม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําการ
ตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวาความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรู
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จะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรงงานได การโยกยายเปล่ียนงานข้ึนอยูกับลักษณะของความ
ชํานาญงานท่ีเกี่ยวของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได และยังสอดคลองกับแนวคิดของ ฟลลิป 
เจคิงส ( J.King ,อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2533:332)  ท่ีวา บุคลากรสวนมากยอม
ตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน และสภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคกรมีความสลับซับซอน องคกรจึงตองหาหนทางท่ีจะทํา
ใหบุคคล หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลาอัน
ส้ัน และการฝกอบรมที่ดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน และยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ พุทธพร ภักดี (2551: บทคัดยอ) ซ ึ่งศึกษา ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรม กรณีศึกษา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาการ อําเภอเมือง จังหวัดนาน ผลการวิจัยพบวา ใน
ดานความตองการของงาน พบวากลุมอยาง ใหความสําคัญกับความตองการของงาน เพื่อพัฒนา
ทักษะและประสบการณของตัวเองใหกาวหนามากยิ่งข้ึน เม่ือมีทักษะและประสบการณมากยอมท่ี
จะเกิดความชํานาญในการสอน ซ่ึงทําใหครูนั้นมีคุณภาพสามารถทํางานใหกับสถานศึกษาไดอยาง
เต็มท่ี รองลงมาในดานความตองการของบุคคล  พบวากลุมอยาง  เพื่อพัฒนาความรู เพื่อพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ เพ่ือเพิ่มคุณคาของคน  โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ( Knowledge) 
พัฒนาทักษะ (Skills) พัฒนาทัศนคติ (Attitude) และยังสอดคลองกับการศึกษาของ ประนอม       
เฉินบํารุง (2549 : บทคัดยอ)  ซ ึ่งศึกษาการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมการจัดการธุรกิจขนาด
ยอมรูปแบบCEFE: กรณีศึกษาหลักสูตรการพัฒนาขีดความสามารถผูประกอบการอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน จังหวัดเชียงใหม  ผลการประเมินพบวาผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 ข้ึนไป ใหความ
คิดเห็นอยูในระดับไดผลดีมาก โดยเห็นวาการฝกอบรมเปนประโยชนทั้งในดานความรู ทักษะและ
ทัศนคติ โดยในดาน ความรู ผูผานการฝกอบรมไดรับความรูความเขาใจสามารถนําเอาความรูท่ี
ไดรับไปปรับใชในธุรกิจได สามารถทราบจุดแข็งจุดออนของตนเอง และสามารถพัฒนาความรู
ตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจ ไปใชในการปรับปรุงกิจการ ดานทักษะผูผานการฝกอบรมรูสึกวามี
ความสามารถในการทําธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวาประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนํา
ทักษะตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวาประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนํา
ทักษะตางๆท่ีไดรับมาใชในการปรับปรุงธุรกิจไดมากข้ึน และทําใหมีทักษะในการนําความรูเฉพาะ
ทางมาพัฒนาธุรกิจของตนไดดีข้ึน สําหรับประโยชนดานทัศนคติ ผูผานการฝกอบรมมีความพึง
พอใจในการบริหารธุรกิจมากข้ึน และทําใหมีแรงจูงใจในการท่ีจะปรับปรุงธุรกิจมากข้ึน 
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  4.3 เม่ือวิเคราะหความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิต
น้ําอัดลม พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือน และประสบการณ
การทํางาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน โดยพบวา 
พนักงานท่ีเปนเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุ 41 – 55 ป พนักงานท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป 
พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 45,001 บาท 
และพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษย
โดยรวมสูงกวากลุมอ่ืนๆ  ในดานเพศนั้น จากผลงานวิจัยของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540: 132) พบวา
เพศหญิงมีลักษณะของการเรียนรูการทํางาน การตองการความกาวหนา ดังนั้น เพศหญิงจึงตองการ
พัฒนาตนเองใหทัดเทียมกับเพศชาย เพ่ือใหสรางความสําเร็จในการทํางานไดเทาเทียมกัน ในสวน
ของอายุ การศึกษา ตําแหนง รายได และประสบการณท่ีสูงนั้น ยอมตองมีความคิดเห็นในการพัฒนา
สูงกวาผูอ่ืน ท้ังนี้อาจเปนเพราะประสบการณท่ีมากในการทํางานนั้น ยอมมีผลตอการตองการ
ความสําเร็จในการทํางาน ท้ังการเล่ือนตําแหนง การมีรายไดเพิ่ม การไดรับการยกยอง สอดคลอง
กับความม่ันคงในชีวิตและการทํางาน ผูท่ีทํางานมานานน้ันยอมไมอยากท่ีจะเปล่ียนงานหรือเร่ิมตน
ใหม ยอมอยากพัฒนาตนเองใหมีความรู มีทักษะในการทํางานใหมากข้ึน ทําใหมีโอกาสท่ีจะเล่ือน
ตําแหนงได และคงไมอยากท่ีจะถูกลดตําแหนง ลดเงินเดือน หรือใหออก เพราะไมมีการพัฒนาการ
ทํางาน ดังนั้นผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีสูงกวา มีอายุมาก มีการศึกษามาก และมีประสบการณทํางาน
ท่ีมาก ยอมใสใจท่ีจะพัฒนาการทํางานของตนใหดีอยูสมํ่าเสมอ เพื่อความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 
โดยปจจัยสวนบุคคลนั้น หากพิจารณาแลวจะพบวา ปจจัยท่ีสรางหรือกระตุนแรงจูงใจใหพนักงาน 
มีการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด นั่นคือ ความสนใจ เจตคติ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะความ
ชํานาญ และความตองการ ท่ีจะประสบผลสําเร็จ จากผลการศึกษา จะเห็นไดวาผูท่ีพัฒนาตนเองอยู
เสมอจะมีลักษณะท่ีตองการเรียนรูมากข้ึน หรือผูท่ีมีการศึกษาสูง ตองการพัฒนาทักษะกระบวนการ
ในการทํางาน จนไดเล่ือนข้ันในตําแหนงท่ีสูงข้ึน หรือมีอายุมากข้ึน ก็ยอมตองการความสําเร็จ 
ดังนั้นปจจัยสวนบุคลในดานของผูท่ีใฝเรียน มีประสบการณการทํางานมาก มีวุฒิภาวะหรือวัยท่ี
สูงข้ึน มีตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะแสดงออกผานการเอาใจใสผูกพันตอองคกร และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเองอยางเต็มท่ีและเต็มใจ และจะสงผลอยางมากตอการพัฒนาทุนมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ดังนั้น หากองคกรใดมีบุคลากร หรือ
พนักงานท่ีมีความเดนชัดเร่ืองการตองการความกาวหนา การทํางานดวยความต้ังใจจริง การรักและ
ผูกพันตอองคกร การพัฒนาและเรียนรูการทํางาน ฯ ยอมเปนพนักงานท่ีสามารถพัฒนาใหเปน
พนักงานท่ีมีคุณภาพตอไปได สอดคลองกับแนวคิดของ สเตียรและคณะ (Steers and Other 1991,
อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร  2548 : 28) กลาววา ตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงตอความสําเร็จของ
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องคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกรนั่นเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ นงเยาว แกวมรกต (2542 
:บทคัดยอ) ซ ึ่งศึกษาผลการรับรูบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานงาน
บุคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับ
ตําแหนงมีผลตอการรับรูบรรยากาศขององคกรของพนักงานบุคคล ระดับการบังคับบัญชาจะมี
ระดับการรับรูบรรยากาศองคกรในทางที่ดีมากกวาพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ 
  4.4  จากผลการศึกษาปจจัยองคกรท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทผลิต
น้ําอัดลม พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในองคกรและปจจัยดานความสุขในงาน เปนตัวท่ี
สามารถนําไปคาดหมายการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกรของบริษัทผลิตน้ําอัดลมไดเปนอยางดี นั่น
คือยิ่งองคกรมีการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกร และการสรางความสุขในงาน มากเทาใด ยอมทํา
ใหพนักงานมีการพัฒนาในดานทักษะ ดานการเรียนรู และการพัฒนาทัศนคติมากข้ึนดวย โดยปจจัย
ดานองคกรนั้น เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ พบวา มีคามากกวา 0.6 ข้ึนไป แสดงวา
ปจจัยดานองคกรนั้นมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยคอนขางสูง ท้ังนี้เปนเพราะปจจัยทุกดานมี
ผลกระทบตอการทํางานในองคกรโดยท้ังส้ิน กลาวคือ ดานสภาพแวดลอมภายในองคกร จาก
แนวคิดของ  สเตียร (Steers 1991, อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 30) กลาววา บรรยากาศ
ภายในองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคลภายในองคกร เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในองคกรนั้น มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล  การวิเคราะหบทบาทของ
สภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันซ่ึงมีผลตอประสิทธิผลขององคกรจะไมสมบูรณ หากไมมีการพิจารณา
ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานหรือท่ี
เรียกวา “บรรยากาศขององคกร” และเหลานี้จะสงผลตอความสุขในการทํางาน เพราะหาก
บรรยากาศในองคกรมีสภาพแวดลอมท่ีดี มีความสบายใจ ไดรับการเอาใจใสตอพนักงานบุคลากร
ในองคกร มีแนวโนมการใหรางวัล และการลงโทษท่ีเหมาะสม ปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความ
ม่ันคง ความสุขใจในการทํางาน สรางเจตคติท่ีดีการทํางาน ยอมทําใหพนักงานอยากท่ีจะทํางานให
ประสบผลสําเร็จ และอยากท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ อยากท่ีจะเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง 
สอดคลองกับแนวคิดของดวย  บอรเดน (Borden 1995, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 24) 
พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในบรรยากาศองคกร ผูปฏิบัติงานจะมี
ความพึงพอใจในงานสูงดวย หากพอใจในบรรยากาศ และหากผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจใน
บรรยากาศขององคกร ความพึงพอใจในงานจะตํ่า จึงกลาวโดยสรุปไดวาบรรยากาศในการทํางาน
เปนตัวแปรท่ีสําคัญตัวแปรหนึ่งท่ีมีบทบาทตอประสิทธิผลขององคกร สอดคลองกับการศึกษาของ 
สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547 : บทคัดยอ)   ซ ึ่งศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี 
สภาพการจางงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน   
 กลาวโดยสรุป จากการศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรของ
บริษัทผลิตน้ําอัดลม ในครั้งน้ีทําใหผูวิจัยพบวา ปจจัยองคกรมีสวนสําคัญอยางมากในการพัฒนาทุน
มนุษยในองคกร ท้ังนี้เนื่องมาจากกระบวนการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนกระบวนการสําคัญ
ในยุคปจจุบันท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนาเหนือคูแขงขัน และเปนการแสดงออกถึง
ศักยภาพขององคกรในการปรับตัวเพื่อรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต องคกรท่ีมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพยอมจะไดเปรียบกวาองคกรอ่ืนๆ ดังนั้นในทางปฏิบัติการพัฒนาทุนมนุษยให
ประสบความสําเร็จยอมจะตองข้ึนอยูกับสถานการณและเง่ือนไขตางๆรวมถึงคานิยม ทัศนคติของ
บุคลากรในองคกรเปนปจจัยสําคัญ และมีผลท่ีวาการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนกระบวนการท่ี
จําเปนตองมีการวางแผนงานอยางเปนระบบ เปนข้ันตอนอยางตอเนื่องเร่ิมต้ังแตมีนโยบายองคกร  
ท้ังนี้จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเพื่อตองการเพิ่มศักยภาพทุนมนุษยของ
บุคลากรในการรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ท้ังนี้ตองมีการดําเนินการอยางเปน
ระบบ และเปนข้ันตอนอยางตอเนื่อง องคกรจําเปนตองสรางหรือรักษาสภาพแวดลอมขององคกรท่ี
มีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหคงอยูและดําเนินตอไปอยางยั่งยืนมีการ
พัฒนาเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ในขณะเดียวกันองคกรจําเปนตองปรับปรุงแกไขปญหาอุปสรรคขัดขวางการ
พัฒนาทุนมนุษยในองคกรเพื่อใหเกิดความคลองตัวและสามารถดําเนินการไปสูจุดมุงหมายสูงสุด 
และเพื่อใหการพัฒนาทุนมนุษย ดังกลาวสําเร็จลุลวงและมีผลดีตอองคกร ผูบริหารจึงมีสวนสําคัญ
อยางมากในการกําหนดรูปแบบการบริหารงาน ภาวะผูนําอยางเหมาะสม การมีวิสัยทัศนกวางไกล 
มีคานิยมและมุมมองรวมกันท้ังองคกร เพื่อผลท่ีจะมีตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรดังกลาว 
 

ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 
 จากขอคนพบของการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม เพื่อใหพนักงานเกิดความรักในการทํางาน และการพัฒนา
ตนเองในทุกดาน ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติ อันจะสงผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษยในองคกรซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดขององคกร ดังตอไปนี้ 
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย  

 1.  จากผลการวิจัย ปจจัยองคกรในดานของสภาพแวดลอมภายในองคกร พบวา ในสวน
ของการฝกอบรมใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกรควรที่จะมีการพัฒนาฝกอบรม
พนักงานอยูตลอดเวลา โดยอาจจะจัดใหมีการจัดการประชุมสัมมนาเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็นท้ัง
ในแผนกเดียวกันและตางแผนก เพ่ือใหพนักงานไดรับความรูรวมถึงวิธีการทํางานใหมๆ พรอมท้ัง
เคร่ืองมือท่ีรองรับการทํางานรูปแบบใหมๆ และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับพนักงาน เพื่อเปนการ
กระตุนใหพนักงานไดพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 2. สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสไดนําเสนองานใหมๆ หรือไปศึกษาดูงานในท่ีตางๆ
ท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยูเพื่อท่ีพนักงานจะเกิดการเรียนรูและมีทัศนคติท่ีดีรวมถึง
นํามาปรับใชในการทํางานไดดีข้ึน  
 3. สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ไมวาจะเปนการวางแผน การ
ชวยคิดตัดสินใจในบางเร่ืองจะทําใหพนักงานในองคกรเกิดความภาคภูมิใจวาตนมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการองคกร จะเกิดความรักความผูกพันตอองคกร รวมไปถึงพนักงานสามารถนําความรู 
ทักษะ ท่ีไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชนและเต็มท่ี 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีตอองคกร 
โดยใชปจจัยตัวอ่ืนเพิ่มเติม อาทิ ตัวแปรทางดานจิตวิทยา ตัวแปรดานสภาพแวดลอมภายนอก
องคกร เพื่อใหผลของการวิจัยครอบคลุมและชัดเจนมากข้ึน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 
โดยอาจเปนการสํารวจความคิดเห็นในเชิงลึก เชนการสัมภาษณ การสังเกตการณ และการมีสวน
รวมรวมถึงรวบรวมขอมูลจากผูท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหงานวิจัยมีความสมบูรณ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 

ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
 

คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา การศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนา
ทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามฉบับนี้มี 5 ตอน แบงเปน 

 ตอนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคล 
  ตอนท่ี 2    สภาพแวดลอมในองคกร 

 ตอนท่ี 3   ความสุขในงาน 
    ตอนท่ี 4    การพัฒนาทุนมนุษย 
 ตอนท่ี 5   ขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย 

3. ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ ตามความคิดเห็นและความ    
เปนจริงของทานมากท่ีสุด 

4. ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนี้จะนําไปใชเพื่อประกอบการวิจัยเทานั้น  ผูวิจัย
จะเก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ โดยไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด 

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณใน

ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 

        
                    เบ็ญจพร   พงษเจริญธรรม 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม                        
กรุณาใสเคร่ืองหมาย    ลงในชอง    ใหตรงกับตัวทานมากท่ีสุด 
 

 
ขอท่ี 

 
ขอมูลสวนบุคคล 

 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ  
                1)  ชาย                                                    2)  หญิง  

 
SEX   

2 อายุ  
             1) นอยกวา 25 ป                                     2) 25 – 30 ป 
             3) 31 – 35 ป                                            4) 36 – 40 ป 
             5) 41 – 55 ป                                            6) 56 ปข้ึนไป 

 
AGE  

 

3 ระดับการศึกษา 
             1) ปริญญาตรี                                2) ปริญญาโท 
             3) ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 

 
EDUCATION 

      

4 ตําแหนงงาน 
           1) พนักงานทัว่ไป                                
           2) หัวหนางานข้ันตน  
           3) ผูอํานวยการฝาย/หวัหนาโรงงาน      
           4) ผูบริหารระดับจดัการองคกร  

 
LEVEL 

       
 

5 รายไดตอเดือน (เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืน ๆ) 
         1)  10,000 – 15,000   บาท       2)  15,001 – 25,000   บาท 
         3)  25,001 – 35,000   บาท       4)  35,001 – 45,000  บาท 
          5)  มากกวา 45,001   บาท 

 
SARALY 

      
 

6 ประสบการณการทํางาน 
             1)  1 – 5 ป                                   2) 6 – 10 ป 
             3)  11 – 15 ป                                       4) 16 – 20 ป 
             5)  20 ปข้ึนไป 
 

 
EXPERIENCE 
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สวนท่ี 2: ปจจัยองคกร 
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพแวดลอมในองคกร มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานโครงสรางองคกร 
1) องคกรของทานมีการกําหนดนโยบายหรอื
เปาหมายในการทํางานของหนวยงานไวอยางชัดเจน 

   
 
 

 
 

2) องคกรของทานมีการแบงแยกหนาท่ีความ
รับผิดชอบในงานแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

     

3)นโยบาย กฎ ระเบียบและข้ันตอนการทํางาน
ภายในองคกรของทานมีความเหมาะสมทําให
ปฏิบัติงานไดอยางคลองตัว 

     

4)องคกรของทานมีโครงสรางองคกรท่ีเอื้ออํานวย
ตอการประสานงานระหวางฝายตางๆ 

     

5)ปจจัยดานโครงสรางองคกรมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
6) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทํา
หนาท่ีแทน หรือรับผิดชอบงานสําคัญเสมอ 

   
 
 

 
 

7) ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมในทุกๆ
ดานตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกัน 

     

8) ผูบังคับบัญชากระจายความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ใหผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

     

9) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานขอคําแนะนํา
ชวยเหลือในการทํางานตลอดเวลา 

     

10)ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 

     

 
 



 107 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพแวดลอมในองคกร มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานสภาพการทํางาน 
11) ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

     

12) องคกรมีการสนับสนุนใหมีการนําแนวคิดหรือ
วิธีการใหมๆมาปรับใชในองคกรอยูตลอดเวลา 

     

13) ทานไดรับการสนับสนุนดาน วัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือ เครือ่งใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ
และเหมาะสม 

     

14)ปริมาณงานท้ังในหนาท่ีและงานท่ีไดรับ
มอบหมายไมมากหรือนอยเกนิไป 

     

15)ปจจัยดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานรางวัลตอบแทน 
16)เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีทานปฏิบัติ 

     

17)การใหรางวลัตอบแทน เชน การเลื่อนข้ัน การ
เลื่อนตําแหนงอยูบนพื้นฐานความสามารถของทาน 

     

18)ระบบการประเมินผลปฏิบัติงานเพื่อใหรางวัล
ตอบแทนยึดหลักความสามารถในการทํางานเปน
เกณฑการประเมิน 

     

19)ปจจัยดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการฝกอบรมพนักงาน 
20)องคกรของทานสนับสนุนในการสงพนักงานไป
ฝกอบรม สัมมนา  หรือศึกษาตอ เพื่อพัฒนา
ความกาวหนา 
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ระดับความคดิเห็น 
สภาพแวดลอมในองคกร มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

21)ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติ ทําใหมีโอกาสไดรับ
ความรูเพิ่มเติม เชน การประชุม การอบรม และ
การศึกษาดูงาน  

     

22)กฎระเบียบเกี่ยวกับการฝกอบรม สัมมนา 
ศึกษาตอเปดกวางสําหรับพฒันาพนักงาน
โดยรวม 

     

23)ปจจยัดานการฝกอบรมพนักงานมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
24)ผูบังคับบัญชาของทานไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาและมอบอิสระในการตดัสินใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

25)ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางนและสรางสรรคงานใหมๆ 

     

26)ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย 

     

27) ปจจยัดานความเปนอิสระของหนวยงานมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 
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สวนท่ี 3 ปจจัยความสุขในการทํางาน  
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 

ระดับความคิดเห็น 
                        
                           ความสุขในการทํางาน   

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานการติดตอ 
1) ขาวสารตางๆท่ีเกี่ยวกับองคกรของทานมีการเผยแพร
อยางท่ัวถึงและรวดเร็ว 

   
 
 

 
 

2) ขาวสารตางๆท่ีทานไดรับมักถูกตองและใกลเคียงกับ
ความเปนจริง 

     

3) การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงานเปนไปดวยดี
ไมมีการปดบังขาวสารซ่ึงกันและกัน 

     

4)การติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาข้ึนไปยัง
ผูบังคับบัญชาเปนไปดวยดีไมมีอุปสรรค 

     

5)มีการแลกเปลี่ยนขอมูลการทํางานระหวางหนวยงาน
อยางกวางขวางท่ัวท้ังองคกร 

     

6)ปจจัยดานการติดตอของหนวยงานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความรักในงาน 
7)ทานมีความผูกพันในงานท่ีปฏิบัติอยูในขณะน้ี 

     

8)ทานมีความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ      

9)ทานมีความสุขท่ีไดทํางานในหนาท่ีปจจุบัน      

10)ทานภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบในการทํางานในหนาท่ี
ปจจุบัน 

     

11)ปจจัยดานความรักในงานมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความสําเร็จในงาน 
12) ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไว 

     

13) ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหัวหนางาน      
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ระดับความคดิเห็น                     
                          ความสุขในการทํางาน   มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

14) ทานไดรับส่ิงตอบแทนเม่ือทานทํางานสําเร็จ      

15) งานท่ีทานทํา มีสวนทําใหองคกรเกิดการพัฒนา      

16)ปจจยัดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการเปนท่ียอมรับ 
17)เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชายอมรับใน
ความสามารถของทาน 

     

18)ทานมีโอกาสที่จะเสนอความคิดเห็นเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานในองคกร 

     

19)ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึน
เนื่องจากผูบังคับบัญชาเห็นความสามารถในตัวทาน 

     

20)ปจจยัดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนษุย 

     

 

สวนท่ี 4 การพัฒนาทุนมนษุย  
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 
 

   ระดับความคิดเห็น 
 

การพัฒนาทุนมนุษย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

การพัฒนาทักษะ 
1) ทานรูสึกวามีความสามารถในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 
(More Competency) 
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ระดับความคิดเห็น  
การพัฒนาทุนมนุษย มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

2) ทานรูสึกวาสามารถนําทักษะตางๆท่ีไดรับมาใช
ประโยชนในการปรับปรุงการทํางานมากข้ึน 

     

3) ทานรูสึกวา สามารถมีทักษะในการนําความรูเฉพาะ
ทาง เชน การวางแผนการผลิต การขายและการตลาด )มา
พัฒนาการทํางานของทานใหดียิ่งข้ึน 

     

4)ทานสามารถพัฒนาทักษะในการนําเอาความรูท่ีติดอยู
ในตนเองออกมาใชประโยชนไดมากข้ึน(Unknown 
Potential) 

     

5)ทานสามารถพัฒนาและปรับปรุงทักษะในการติดตอ
ประสานกับบุคคลและลูกคาได 

     

การพัฒนาการเรียนรู 
6) ทานสามารถพัฒนาการเรียนรูสิ่งท่ีไดรับไป
ประยุกตใชในการทํางานได เชนดานเน้ือหาหลักสูตร 
การพัฒนาคุณลักษณะของความเปนผูนํา ,การพัฒนาดาน
การบริหารจัดการ ,การพัฒนาดานการขายและการตลาด 
เปนตน 

     

7)ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มา
ปรับใชในการทํางานใหเปนระบบและรวดเรว็ยิ่งข้ึน 

     

8) ทานสามารถรูเคล็ดลับในการติดตอกับบุคคลตางๆ
โดยเฉพาะลูกคา และสามารถเจรจากับลูกคาไดดีข้ึน  

     

9) ทานสามารถเรียนรูวิธีการใหมๆท่ีสามารถนํามา
ปรับปรุงการทํางาน (เขาใจแนวคิดการใชเครื่องมือใน
การบริหาร การจัดการไปประยุกตใช) 

     

10)ทานสามารถทราบจุดออน จุดแข็ง ของตนเอง      

การพัฒนาทัศนคติ 
11) ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็ม
ใจปฏิบัติตาม 

     

12) ทานมีความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน      
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ระดับความคดิเห็น  
การพัฒนาทุนมนุษย มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

13)ทานมีความม่ันใจในการทํางานทํางานมากข้ึน      
14)ทานมีความพึงพอใจในการท่ีไดมีการ
ประสานงานกับบุคคลภายในงานของทานไดดีข้ึน 

     

15)ทานเหน็ความสําคัญของสภาพแวดลอมภายนอก 
(เชน การศกึษาลูกคา)มากข้ึน 

     

16)ผลของการพัฒนาโดยโปรแกรมฝกอบรมท่ี
องคกรจัดข้ึนทําใหทานมีความรูสึกเชิงบวกตอองคกร 

     

 

 
สวนท่ี 5: ขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย 
คําชี้แจง       โปรดเติมขอความตามความคิดเห็นของทาน 
1.ในทัศนคติของทานคิดวา “การพัฒนาทุนมนุษย” มีความสําคัญตอองคกรของทานอยางไร 
  
  
  
2.ขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนษุย 
  
  
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาความเชื่อม่ัน 
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ตารางท่ี  24     คาความเช่ือม่ันสภาพแวดลอมภายในองคกร  

ขอ Item-Total Correlation 

1 .482 
2 .240 
3 .334 
4 .519 
5 .672 
6 .789 
7 .725 
8 .766 
9 .701 

10 .604 
11 .394 
12 .808 
13 .713 
14 .649 
15 .559 
16 .657 
17 .746 
18 .833 
19 .766 
20 .752 
21 .840 
22 .887 
23 .776 
24 .633 
25 .665 
26 .571 
27 .592 

* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .957 
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ตารางท่ี  25    คาความเช่ือม่ันปจจยัความสุขในการทํางาน  

ขอ Item-Total Correlation 
1 .618 
2 .484 
3 .489 
4 .447 
5 .611 
6 .562 
7 .381 
8 .648 
9 .039 
10 .088 
11 .219 
12 .168 
13 .599 
14 .721 
15 .332 
16 .437 
17 .470 
18 .632 
19 .678 
20 .497 

 
* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .865 
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ตารางท่ี  26     คาความเช่ือม่ันการพัฒนาทุนมนุษย  

ขอ Item-Total Correlation 
1 .701 
2 .779 
3 .709 
4 .713 
5 .653 
6 .657 
7 .711 
8 .619 
9 .745 
10 .555 
11 .723 
12 .792 
13 .804 
14 .574 
15 .654 
16 .746 

 
* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .944 
 
Reliability coefficients 
N of Cases = 30 
N of Items = 25 
Alpha = 0.970 
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