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   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 

 
 กระแสการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง        
มีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินธุรกิจขององคกรอยางหลีกเล่ียงไมได องคกร
จําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ความหลากหลายของกําลังแรงงานท่ีเพิ่มมาก
ข้ึนและการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา รวมไปถึงการเปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีสามารถ
อํานวยความสะดวกในการทํางาน การติดตอส่ือสาร และการเพ่ิมผลผลิตใหกับองคกร โดยผาน
กระบวนการสงขาวสาร แนวโนมดานความเปนโลกาภิวัตน (Globalization) และนวัตกรรมใหมๆ
ดานเทคโนโลยีกําลังเปล่ียนวิธีการบริหารจัดการขององคกร การเปล่ียนแปลงขององคกรจะเกิดข้ึน
ไดก็ตอเม่ือมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกร ส่ิงท่ีจําทําใหพฤติกรรมของคนในองคกร
เปล่ียนแปลงไป คือ การเรียนรู ของคนในองคกร (Learning Organization) นอกจากนี้ บริดจ 
(Bridges 1994 ,อางถึงใน อรทัย สิทธิวิรัชธรรม 2548 : 1) ทํานายวาในยุคสารสนเทศนี้ ทักษะ 
ความรูและส่ิงแวดลอมท่ีบุคคลในองคกรแตละคนไดรับจากการเรียนรูท่ีเปนทางการจะลาสมัยเร็ว
มาก ดังนั้นองคกรท่ีจะประสบความสําเร็จและยืนหยัดอยูไดในกระแสของการเปล่ียนแปลงไดนั้น 
ลวนเปนองคกรท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมสามารถปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมใน
องคกรของตนใหสอดคลองรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ ท้ังในดานปรัชญา แนวนโยบาย
การบริหารงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตลอดจนวิสัยทัศนและรูปแบบการเปนผูนําของ
ผูบริหาร  

 ในอดีต ทรัพยากรบุคคล หรือ ทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญเปนเพียงปจจัยหนึ่งใน
ปจจัยการผลิตเทานั้น แตในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและรุนแรงเชนนี้ ทรัพยากรมนุษยถือ
ไดวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด ในบรรดาทรัพยากรท่ีเปนปจจัยการผลิตท้ังหมด ท่ีจะสามารถ
ตอบสนองตอการทาทายท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงปจจุบันแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปล่ียนแปลง
ไป โดยจะใหความสําคัญกับคําวา “ทุน” (Capital) โดยเฉพาะการสราง การสะสม และการบริหาร
ทุน อยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่ง “ทุนมนุษย” (Human Capital) ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ ในการ
สรางสมรรถนะเชิงกลยุทธ (Strategic Capability) และขีดความสามารถในการแขงขัน (Competitive 
Advantage) ใหกับองคกรมากกวาท่ีจะเนนการจับคูคนใหเหมาะสมกับงานเพื่อใหเปนบุคคลท่ีมีความรู
และมีศักยภาพเพียงพอสามารถจัดการกับสภาพการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีแวดลอมองคกรท้ังใน        
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ปจจุบันและในอนาคต ในยุคปจจุบันการแขงขันศักยภาพของมนุษยในดานความรู ถือวาเปนตัว
บงช้ีท่ีสําคัญของผลผลิตสวนบุคคลและประเทศชาติ ตัวอยางท่ีชัดเจนท่ีมีจากการลงทุนทางมนุษย 
 ท้ังในเร่ืองการศึกษา การฝกอบรม และสุขภาพ เชน ญ่ีปุน ไตหวัน ฮองกง เกาหลีใต 
และประเทศอื่นๆอีกหลายประเทศ ซ่ึงไดใหความสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษยมาก พบวาการท่ี
ประชาชนมีการศึกษาท่ีดี มีสุขภาพดี มีความสามารถสูง และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ไดเปนปจจัยนําพา
ประเทศไปสูความสําเร็จ (ดนัย เทียนพุฒ 2551: 21) การสรางเสริมความรูทางทฤษฎีทุนมนุษยจะ
เปนแนวทางการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพ่ือเพิ่มทุนมนุษย นําไปสูการพัฒนาองคกรและสังคม  
จากสภาพการพัฒนาท่ีผานมาของนโยบายระดับประเทศ ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
โรงงานอุตสาหกรรม กลาวคือ เปนการมุงเนนการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากเกินไปทําให พิจารณา 
“คน” เปนเพียงปจจัยการผลิต เพื่อตอบสนองความตองการของตลาดแรงงาน ขาดการพัฒนาคน ใน
ความหมายของการพัฒนาคนอยางแทจริง โดยเฉพาะการพัฒนาคนเพื่อเพ่ิมศักยภาพที่ครอบคลุมทุก
ดานตลอดจนการเพ่ิมขีดความสามารถในทุกระดับ ทุกกลุมอายุ โดยผานกระบวนการศึกษา 
ฝกอบรม วิจัยและพัฒนา เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพอยางแทจริง ท้ังนี้กระบวนการใน
การพัฒนาจะตองเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และครอบคลุมทุกดานดังท่ีไดกลาวมาแลวและตอง
คํานึงถึงประโยชนสูงสุดขององคกร ดังนั้นการเรงพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  
Development)  เพื่อสรางศักยภาพดานทุนมนุษย  (Human  Capital) ใหเกิดข้ึนในทุกๆระดับของ
สังคมถือไดวามนุษยเปนหัวใจและกลไกสําคัญของกระบวนการพัฒนา ดังนั้น การพัฒนาคน 
(Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource  Development)  จะตอง
ไดรับการเอาใจใสโดยองคกร ตองมีการพัฒนาใหมีคุณภาพ  มีศักยภาพ  มีความรูความสามารถ  มี
ความเช่ียวชาญเพื่อพัฒนาองคกรใหยั่งยืนทามกลางการเปล่ียนแปลง  เพราะเช่ือวาหากทรัพยากร
มนุษยมีคุณภาพ กอใหเกิดทุนมนุษยท่ีมีศักยภาพ  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2547: 1)  การ
พัฒนาทุนมนุษยจึงถือเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม  
โดยท่ีองคกรจะตองมีกรอบแนวทางการพัฒนาท้ังความรู  ทักษะ  ทัศนคติ ท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองท่ี
ตองการใหเกิดการเรียนรู  และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมีกระบวนการสําคัญในการสรางความรู  
ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติ  เพื่อสรางจิตสํานึกในการมีสวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทําอยางเปนระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ตอเนื่อง เพราะ
สภาพแวดลอมและปจจัยภายนอกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จําเปนตองนึกถึงสภาพแวดลอม 
หรือบรรยากาศในองคกรใหเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากคน หรือพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานอยูภายใตสภาพแวดลอมตางๆ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคกรจะตองสงเสริม
สภาพแวดลอมภายในองคกรใหเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทุนมนุษย (พรธิดา  วิเชียรปญญา 2547: 15)
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 จากสภาวการณแขงขันอยางรุนแรงในระบบธุรกิจตลาดนํ้าอัดลมในปจจุบันนี้  
ตลอดจนภาวะความผันผวนของราคาน้ํามัน  อัตราการแลกเปลี่ยน และปจจัยทางการเมืองท่ีสงผล
ตอภาวะทางเศรษฐกิจภายในประเทศและนอกประเทศ ทําใหภาวะอุตสาหกรรมไทยท่ีตองเผชิญกับ
การแขงขันท่ีรุนแรงในตลาดโลก และจากภาวะคูแขงขันท่ีมีตนทุนตํ่า  สงผลใหผูประกอบการสวน
ใหญรวมถึงบริษัทผลิตน้ําอัดลม ตองหันกลับมามองในดานการบริหารงาน โดยการหาขอไดเปรียบ
ท่ีจะทําใหลดตนทุนดานอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะรักษาขีดความสามารถในการแขงขันใหสูกับตลาดคูแขงไว
ได ในบรรดาตนทุนดังกลาวของผูประกอบการ ตนทุนดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปน
ตนทุนหนึ่งท่ีผูประกอบการอุตสาหกรรมไทยควรใหความสําคัญในการเรงพัฒนา (กฤษณา           
กลศาสตรบวร 2544:10) สรุปใหทุนมนุษยเปนสินคาประเภททุนอยางหนึ่ง เฉพาะแตในเชิง
คณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจเปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยาง
ธรรมดา และเห็นวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น  ทําใหบริษัทผลิตน้ําอัดลม มีนโยบายในการนําวิธีการจัดการ
แบบใหมมาใชเพื่อใหสามารถดํารงความสามารถในการแขงขันในอุตสาหกรรมเคร่ืองดื่มไดอยาง
ยั่งยืน ซ่ึงวิธีการจัดการแบบใหมนี้จะครอบคลุมทุกดานขององคกร ในการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา โดยการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานและการปรับโครงสรางการจัดการท่ีทันสมัย 
เพื่อใหสนองตอบตอความตองการของลูกคาไดโดยเร็วท่ีสุด (Meet customer requirement) ดังนั้น
การแขงขันในภาคอุตสาหกรรมจึงหันมาสนใจในเร่ืองของ "เวลา" (Time)  "ความเร็ว" และ 
ความสามารถในการสนองตอบตอลูกคา (Ability to respond) เพื่อท่ีจะสามารถเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแขงขันในอนาคตได  ซ่ึงปจจุบันขีดความสามารถของการพัฒนาทุนมนุษยของไทยยงัมีจาํกดั
แตมีแนวโนมการพัฒนาท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆตามลําดับของการพัฒนาของเทคโนโลยี โดยในการศึกษา 
(สมนา ยอดมณี 2551 : บทคัดยอ) พบวาโดยรวมแลวดานคุณภาพและการพัฒนาทุนมนุษยใน
องคกรอยูในระดับปานกลาง แตคุณภาพของทุนมนุษยในองคกรไมตรงกับความตองการของ
อุตสาหกรรม ทุนมนุษยในองคกรจึงขาดทักษะในเชิงปฏิบัติและมีขอจํากัดดานตางๆเกิดข้ึนมากมาย
ในตัวของบุคลากร เชน ขอจํากัดทางดานทักษะการทํางาน การเรียนรูและการพัฒนา   และทัศนคติ
ของพนักงาน แมกระท่ังการติดตอส่ือสารกับลูกคา  ซ่ึงลวนเปนปญหาท่ีสําคัญตอการพัฒนา
อุตสาหกรรมเคร่ืองดื่มในสวนของการผลิตและการจัดจําหนาย แตอยางไรก็ตามผูประกอบการสวน
ใหญก็จะมีการจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานอยูตลอดเวลา นอกจากนี้ยังมีการหมุนเวียนการ
ทํางานเพ่ือสรางใหมีความหลากหลายในทักษะ ( Multi - Skill) แตอยูบนพื้นฐานทักษะท่ีแตละคน
ถนัดตามความเหมาะสม  ดังนั้นองคกรแตละองคกรจึงมีคานิยม ความเชื่อท่ีแตกตางกันออกไปซ่ึงมี
ผลตอการกําหนดทิศทางท้ังหมดขององคกร ทําหนาท่ีคอยควบคุมดูแล จัดสรรทรัพยากร ตัดสินใจ
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โครงสรางขององคกร ตลอดจนสรางระบบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (เสาวลักษณ  
สุขวิรัช  2544: 234) การบริหารจัดการท้ังหลายท้ังปวงเหลานี้จะประสบความสําเร็จไดยอมไดรับ
อิทธิพลมาจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท้ังส้ิน ดังนั้นรูปแบบของสภาพแวดลอมภายในองคกร
ท่ีมีอยูในแตละองคกร รวมถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีความสําคัญอยางมากตอ
ความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน 2547 : 257) 

 จึงเปนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหผูวิจัยในฐานะท่ีเปนพนักงานในองคกร มีความสนใจใน
เร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ บริษัทผลิตน้ําอัดลม เพ่ือท่ีจะนําขอมูลและผล
ท่ีได มาใชในการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงในสวนของการ
ผลิตสินคาและการบริการท่ีมีคุณภาพ ใหไดมาซ่ึงความคุมคาและใหผลตอบแทนท่ีสูง สรางความ
ไดเปรียบใหกับองคกรใหเกิดผลสําเร็จตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

 1.  พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษย
ท่ีแตกตางกัน 
     1.1 พนักงาน ท่ีมีเพศแตกตางกัน การพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
     1.2 พนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
    1.3 พนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน   
     1.4 พนักงาน ท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
      1.5 พนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 
  1.6 พนักงาน ท่ีมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีการพัฒนาทุนมนุษยท่ี
แตกตางกัน 
 2. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับการพฒันาทุนมนษุยของพนักงานใน
องคกร 
 3. ความสุขในงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนษุยของพนกังานในองคกร 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

จากการศึกษาจากเอกสารและทฤษฎีท่ีเกีย่วของ สามารถเขียนกรอบแนวคิดในการศึกษา
ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ ไดแก พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

จํานวน 260 คน โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของตาราง เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and 
Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 2540 : 40) ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 วิธีการสุม
ตัวอยางใชการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 157 คน 

 โดยจะใชเวลาในศึกษาและวิจัย ตั้งแตเดือน เมษายน 2552 - สิงหาคม 2552 รวม
ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยเปนเวลา 4 เดือน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

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

การพัฒนาทุนมนุษย 

- สภาพแวดลอมภายในองคกร 
- ความสุขในการทํางาน 

ปจจัยองคกร 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- รายไดตอเดอืน 
- ประสบการณในการทํางาน 

ปจจัยสวนบุคคล 
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  
   1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 

ประสบการณในการทํางาน 
  1.2 ปจจัยองคกร ไดแก สภาพแวดลอมภายในองคกร และ ความสุขในการทํางาน 

 2. ตัวแปรตาม ไดแก 
   2.1 การพัฒนาทุนมนุษย ไดแก การพัฒนาทักษะ (Skills) การพัฒนาเรียนรู 

(Learning) และ การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.ทําใหทราบถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุย ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และปจจยัองคกร ไดแก 
สภาพแวดลอมภายในองคกรและ ความสุขในการทํางาน มีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยในองคกร  

 2.ผลการศึกษาสามารถนําไปใชปรับปรุงประสิทธิภาพการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานและการปรับโครงสรางการจัดการใหสามารถเพ่ิมขีด 
ความสามารถในการแขงขันในอนาคตได  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชศัพทบางคําใหความหมายและขอบเขต ดังนี้ 
 ทุนมนุษย  (Human Capital) หมายถึง เทคโนโลยีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ซ่ึงติดตัว

คนในองคกร และมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน เชน  ทักษะเชิงเทคนิค  นวัตกรรม  ความคิด
สรางสรรค  และสมรรถนะในการเปนผูนํา หรือ คนคุณภาพท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสม (Human 
Competency) กับสมรรถภาพหลักขององคกร (Organizational Core Competency) ยอมทําให
องคกรกาวไปในทิศทางท่ีพึงประสงค 

 การพัฒนาทุนมนุษย หมายถึง ความสามารถสูงสุดท่ีเปนไปไดของบุคคลนั้นถาหาก
บุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มท่ีและถูกทางท้ังทางกายและทางจิตใจโดยวัดไดจากการ
เรียนรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานในองคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 
 1.การพัฒนาทักษะ (Skills) ไดแก การมีความชํานาญและความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (ทางดานถอยคํา และการกระทํา) ไดอยางมีคุณภาพตามขอกําหนด และปฏิบัติงานแลว
เสร็จตามมาตรฐานท่ีกําหนด ทักษะเชนนี ้เกิดจากการฝกฝนและสะสมประสบการณ 
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 2.การพัฒนาเรียนรู (Learning) ไดแก การมีความรูท่ีจําเปนเพื่อใหทํางานไดอยางถูกตอง
ตามหลักวิชาการ การไดมาของความรูของบุคคล ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ คือ การเรียนรูหรือ
ความจํา ความเขาใจ การประยุกตใช การวเิคราะห การสังเคราะหและการประเมินผล 
 3.การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ไดแก การมีความคิดเหน็ จิตสํานึก หรือลักษณะนิสัยใน
การทํางานท่ีดี และมีความเหมาะสม เชน ความขยัน ความซื่อสัตยตองาน การรูจักประหยัดวัสดุ การ
บํารุงรักษาอุปกรณ เคร่ืองมือ และเคร่ืองจกัร และตระหนักถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยองคกร  หมายถึง  องคประกอบตางๆที่ทําใหการบริหารงานขององคกรเกิด
ประสิทธิผล ประกอบดวย สภาพแวดลอมขององคกร และ ความสุขในการทํางาน  

 สภาพแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) หมายถึง การรับรูบรรยากาศ
หรือส่ิงท่ีอยูรอบตัวในหนวยงานท่ีสงเสริมหรือ เอ้ืออํานวยตอการทํางานของพนักงานในองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 

 1.โครงสรางการทํางาน   หมายถึง ระดับความชัดเจนของวิธีการทํางาน เปาหมาย 
นโยบาย ข้ันตอนและความเขมงวดในการดําเนินงาน 
2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือหัวหนางานใหมี
โอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา และมีสวนรวมในชวยเหลือและการแกไขปญหาตางๆ
ในองคกรอยางเต็มใจและยินดีฟงเร่ืองราวตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 

 3. สภาพการทํางาน หมายถึง ภาระงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความสามารถ มีการใหเวลาในการทํางาน ตลอดจนมีความสนับสนุนดาน
การใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและมีความทันสมัย 

 4.รางวัลตอบแทน หมายถึง การระดับของความยุติธรรมเหมาะสมและเพียงพอของการ
ใหรางวัลตอบแทน 

 5.การสนับสนุนใหมีการอบรมพนักงาน หมายถึง ระดับของการสนับสนุนขององคกร
ใหพนักงานมีการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสมเพื่อกาวหนาของพนักงาน 

 6.ความเปนอิสระของหนวยงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถมี
ความคิดสรางสรรค เปล่ียนแปลง กําหนดวิธีการทํางานตางๆไดดวยตนเองอยางเปนอิสระ 

 ความสุขในการทํางาน (Joys at Work) หมายถึง การมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับ
มอบหมาย ซ่ึงนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ  
 1.การติดตอ (Connection) หมายถึง สัมพันธภาพท่ีดี ท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรและผูรวมงาน 
โดยการใหความรวมมือ ดูแลซ่ึงกันและกนั ไดรับความชวยเหลือ 
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 2. ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความผูกพันเหนียว
แนนในงาน มีความกระตือรือรน ปรารถนาจะปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจในหนาท่ี
ความรับผิดชอบตองาน 
 3. ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฎิบัติงาน
ไดตามบรรลุเปาหมาย โดยไดรับความสําเร็จในการทํางานท่ีไดรับมอบหมาย 
 4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับรูวาตนเองเปนท่ี
ยอมรับและความเช่ือถือจากผูรวมงาน ในการทํางานไดรวมแลกเปล่ียนประสบการณการทํางานกับ
ผูรวมงานไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบหรือทํางานพิเศษเพิ่มข้ึนตลอดจนไดใชความรูอยาง
ตอเนื่อง 
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บทท่ี 2 
 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 จากท่ีผูวิจัยตองการศึกษา  เร่ือง “ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัท
ผลิตน้ําอัดลม”   ผูวิจัยจึงไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจน เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อใช
เปนแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ ดังตอไปนี้ 
 1.องคกร 
  1.1  ความหมายองคกร 
  1.2  ปจจัยองคกร 
 2.  ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 
  2.1 สภาพแวดลอมในองคกร 
  2.2  ความสุขในงาน 
         3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย 
 4. การพัฒนาทุนมนุษย  
 5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
1. องคกร  
 1.1 ความหมายขององคกร 
 องคกร ตามความหมายของพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา หมายถึง การจัดระเบียบเปน
กระบวนการท่ีจําแนกความแตกตางของสวนหนึ่งโดยใหแตละสวนท้ังหมดนั้นใหกระทําหนาท่ี
ประสานกัน (ราชบัณฑิตยสถาน 2540 : 249)  
 บารนารด (Bernard 2005, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน 2540:1) ไดใหความหมายของ
องคกร วาหมายถึง หนวยทางสังคมอยางหนึ่งท่ีเกิดจากระบบความรวมมือของบุคคลต้ังแตสองคน
ข้ึนไป เพื่อดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงไดกําหนดและยอมรับโดยสังคม อยางมีระบบ มีแบบ
แผน มีอาณาเขตสัมพันธเฉพาะตัวและมีกรรมวิธีท่ีจะเสริมสรางบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง
ทรัพยากรอื่นๆเพื่อใหสมาชิกในองคกรดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจและมีการ
ติดตอส่ือสารท่ีดี 
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 ฮิคส และกุลเลตต (Hicks and Gullett 1976, อางถึงใน เทพนม เมืองแมน 2540:1)      
กลาววา องคกร คือ กระบวนการท่ีถูกกําหนดขึ้นเปนโครงสรางเพ่ือบุคคลฝายตางๆไดปฏิบัติ
รวมกัน เพื่อใหบรรลุท่ีตั้งไว 
 อรุณ รักธรรม (2547: 55) กลาววา องคกร คือ การที่บุคคลมารวมตัวกันต้ังแต 2 คน   
ข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงคขององคกรและเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคคล การมารวมตัว
กันจําเปนตองมีหลักในการดําเนินการอยูหลายประการ เชน การแบงความรับผิดชอบหนาท่ีตางๆ
โดยการรวมตัวเปนองคกรนั้นมีลักษณะท่ีเปนทางการ 
 ประยูร  ศรีประสาธน (2547: 62) องคกร คือกลุมคนท่ีรวมตัวกันเพ่ือดําเนินการใน
กิจกรรมอยางใดอยางหน่ึงใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว ในการรวมตัวดังกลาวจะตองมี
การจัดระเบียบการติดตอ การแบงงานกันทําและตองมีการประสานประโยชนของบุคคลดวย 
 จากความหมายขางตนกลาวโดยสรุป องคกร คือ การรวมตัวกันของบุคคลต้ังแตสองคน
ขึ้นไป ประกอบกันข้ึนเปนหนวยงานเพื่อทํางานรวมกันภายใตโครงสรางขององคกรเดียวกัน  มีการ
ทํางานและประสานงานกันอยางเปนระบบ มีกระบวนการจัดการองคกรดานตางๆรวมกันเพื่อให
สําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ในองคกรแตละแหงยอมประกอบดวย ผูรวมงานท่ีมีลักษณะแตกตางกันท้ังในดาน
ความรูความสามารถ ผูบริหารทําอยางไรจึงทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึง
เปนภารกิจท่ีผูบริหารตองคิดคน กระตุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถจริงจังและจริงใจ  เพื่องานที่มีประสิทธิภาพกอใหเกิดผลดีแกองคกรวิธีหนึ่งท่ี
ผูบริหารสามารถนํามาใชไดเปนอยางดี คือ วิธีการจูงใจบุคลากรในองคกรใหทํางาน การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมีความสําคัญตอประสิทธิผลขององคกรโดยผูบริหารจะตองสงเสริมและจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาไดตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถนอกจากน้ีผูบริหารจะตองเห็น
ความสําคัญในตัวบุคลากรผูปฏิบัติงานใหความอิสระในการปฏิบัติงาน ใหมีสวนรวมในการกําหนด
วัตถุประสงคของการสรางความสัมพันธระหวางปฏิกิริยาตางๆซ่ึงปฏิกิริยาเหลานี้ตางมีหนาท่ี      
ของตน (กมล  ปยภัณฑ 2531:37) 

 1.2 ปจจัยองคกร 
 เพื่อใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว นักทฤษฎีหลายทาน
ไดกลาวถึงปจจัยองคกรท่ีจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ดังนี้ ซีน (Chien 1976 ,อางถึงใน    
สุทธิลักษณ ศิลลา 2545 : 19 ) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง สมรรถนะ(Capacity) 
ขององคกรในการท่ีจะอยูรอด (survive) ปรับตัว (Adapt)รักษาสภาพ(Maintain) และสรางความ
เติบโต (Growth) ไมวาองคกรนั้นจะทําหนาท่ีใดจะตองทําใหลุลวงไป สเตียร(Steers 1991,อางถึงใน
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สุทธิลักษณ ศิลลา 2545 : 19) เสนอถึงปจจัยกําหนดประสิทธิผลขององคกร (Factors Contributing 
to Oranization Effectiveness) ซ่ึงจําแนกออกเปนลักษณะใหญๆ ได 4 ประการ คือ 1)ลักษณะของ
องคกร 2)ลักษณะของสภาพแวดลอม 3)ลักษณะของบุคลากร 4)นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
สําหรับลักษณะดังกลาวแลวมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะขององคกร (organization characteristics)  
                     ลักษณะขององคกร เปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จ หรือประสิทธิผล
ขององคกร ในการวิเคราะหลักษณะขององคกร จะรวมถึงส่ิงตางๆ ตอไปน้ีคือ 
                     1.1. โครงสรางองคกร  สเตียร (Steers  1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 
21) ใหความหมายไววาเปนความสัมพันธของทรัพยากรมนุษยท่ีไดกําหนดไวในองคการเปนการ
วางแผนการรวมกัน เร่ิมดวยการกําหนดนโยบาย การจัดสายงาน การกําหนดองคประกอบ 
คุณลักษณะของสมาชิก การจัดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน เปนแผนผังแสดงใหเห็นถึงการ
แบงงานกันทํา ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา การจัดแผนงาน และระดับการบริหาร 
เหมือนกับการมอบหมายงาน (work assignment) ดังนั้น การวิเคราะหโครงสรางจึงรวมถึงการ
วิเคราะหส่ิงตางๆ ตอไปน้ี  
   1.1.1 การกระจายอํานาจ (decentralization) หมายถึง การบริหารองคกรซ่ึงมี
การมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกผูบริหารระดับรองลงไป การกระจายอํานาจมีความสัมพันธ
กับแนวคิดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ยิ่งองคกรมีการกระจายอํานาจมากข้ึนเทาไร โอกาสที่คน
ระดับลางจะมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและกิจกรรมในอนาคตขององคการก็มากข้ึน 
และเช่ือวาผูบริหารที่ใชอํานาจนอยที่สุด คือ ผูบริหารที่ดีท่ีสุด 
   1.1.2 ความชํานาญเฉพาะอยาง (specialization) แนวคิดเร่ืองการแบงสวนงาน
ไปตามความชํานาญเฉพาะอยางหรือเฉพาะหนาท่ี ผลงานของแตละคนมีสวนเปนกิจกรรมท่ีจะ
นําไปสูเปาหมายไดสูงมากข้ึน และจําชวยแกปญหาการทํางานซํ้าซอน 
                      1.1.3 เทคโนโลยีและอุปกรณ (technology & materials) หมายถึง เคร่ืองมือหรือ
วิธีการ (mechanism) ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอน (input) ออกไปเปนผลผลิต (output) ซ่ึง
มีผลกระทบตอความสําเร็จขององคกร เทคโนโลยีดังกลาวมีหลายแบบรวมท้ังความแตกตางใน
ความรูทางวิชาการเพื่อเปาหมายขององคกรและความแตกตางทางเทคโนโลยีนี้ยังมีความสัมพันธ
กับโครงสรางขององคกรในการสรางประสิทธิผล  สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะ
บุรินทร 2548:23) ไดกลาววา เทคโนโลยี(technology) หมายถึงเคร่ืองมือหรือวิธีการ (mechanism) 
ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอน (input) ออกไปเปนผลผลิต (output) ซ่ึงมีผลกระทบตอ
ความสําเร็จขององคกร เทคโนโลยีดังกลาวมีหลายแบบ รวมท้ังความแตกตางในกระบวนการทาง
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เคร่ืองจักรท่ีใชในการผลิต ความแตกตางในวัสดุอุปกรณท่ีใชและความรูทางวิชาการที่ใชกิจกรรม
เพื่อเปาหมายขององคกร สวนความแตกตางดานเทคโนโลยี สัมพันธกับโครงสรางขององคกรใน
การสรางประสิทธิผล และองคกรท่ีใชเทคโนโลยีคลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงาย มักนําไปสู
บรรยากาศของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจสรางสรรคและยอมรับความ
รับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
                   2. ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environment characteristics) 
 สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 24) กลาววา องคกรถูก
กําหนดโดยสภาพแวดลอม บทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอม และ
ปรับโครงการสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะ โดยสภาพแวดลอมของงานเปนตัวแปรท่ีมี
ความสําคัญตอความสําเร็จ หรือประสิทธิผลขององคกร และไดแบงสภาพแวดลอมของงาน
ออกเปน 2 ระดับ คือ สภาพแวดลอมภายในองคกร (internal environment) ซ่ึงจําเพาะเจาะจงลงท่ี
สภาพแวดลอมของเศรษฐกิจและการเมืองและสภาพแวดลอมภายนอกองคกร  (external 
environment) หมายถึง บรรยากาศองคกร ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ คือ 
                       2.1  ลักษณะสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (nature of external environment) มุง
จําเพาะเจาะจงท่ีสภาพแวดลอมของงาน (task environment) ซ่ึงไดแก สภาพเศรษฐกิจ การเมือง เปน
ตน ซ่ึงมีความหมายตอกิจกรรมในการมุงสูเปาหมายขององคกร สภาพแวดลอมของงานดังกลาว 
สามารถแบงแยกออกได 3 ลักษณะ คือ  
   2.1.1 ลักษณะของความไมยุงยากสลับซับซอน (simple complex dimension) 
สภาพแวดลอมซ่ึงไมยุงหรือสงบราบเรียบ หมายถึงปจจัยภายนอกซ่ึงองคกรจะตองเกี่ยวของดวยนั้น 
มีจํานวนนอยและคอนขางเหมือนกัน 
                     2.1.2 ลักษณะความม่ันคงและเคล่ือนไหว (static - dynamic dimension) 
หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอกท่ีมีความม่ันคงในการทํางานและมีบางสวนท่ีไดรับการ
เปล่ียนแปลงและพัฒนาข้ึนกวาเดิม 
   2.1.3 ลักษณะความไมแนนอนของสภาพแวดลอม (environment uncertainty) 
เกิดจากสภาวะ 3 ประการ คือ 1) การขาดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอม ซ่ึงสัมพันธกับสภาวะ
การตัดสินใจขององคกร 2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความนาจะเปนไป ปจจัย
แวดลอมจะมีผลตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวของหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตัดสินใจอยางไร         
3) การขาดขาวสารขอมูลเกี่ยวกับมูลคาแหงการสูญเสียอันเกิดจากการตัดสินใจหรือการกระทําท่ีไม
ถูกตอง 
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                   2.2 ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร (internal environment) หมายถึง 
บรรยากาศภายในองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของบุคคลภายในองคกร เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในองคกร
นั้น มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล  มิลตัน (Milton 1992 ,
อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24 ) กลาวถึงองคประกอบของส่ิงแวดลอมในการทํางานวา 
โดยสภาพแวดลอมของงาน ประกอบดวย 1) ส่ิงแวดลอมปจจุบัน ไดแก เพ่ือรวมงาน และหัวหนา
งานระดับสูงกวาตน 2) บรรยากาศองคกร ไดแก ระบบการใหรางวัล การสนับสนุน ลินวิน และ
สตริงเกอร ( Litwin & Stringer 1986 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24 ) พบวา องคกรท่ีมี
บรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคกรจะมี
ความรูสึกไมพอใจในงาน ไมเกิดความริเร่ิม มีทัศนะไมพึงประสงคตอกลุมผูปฎิบัติงาน  อิวานเซวิช 
(Ivancevich 1994 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:24) มีความเช่ือเร่ืองบรรยากาศในองคกร
วา มีตัวแปรท่ีสงผลตอบรรยากาศในองคกร หรือบรรยากาศในการทํางานในองคกรหลายปจจัย 
อาทิเชน ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของคนในองคกร โครงสรางองคกรและกระบวนการของ
องคกร แตละตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดและมีปฏิกิริยาตอกัน ซ่ึงบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีแตกตางกัน ยอมทําใหประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกันดวย   
 โดย  สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:25) กลาววา องคกร
ถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอมบทบาทของนักบริหาร คือ การทําความเขาใจกับสภาพแวดลอมและ
ปรับโครงสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะ ซ่ึงไดสรุปมิติของส่ิงแวดลอมภายในองคกรไว 10 
มิติ ไดแก 1)โครงสรางของงาน 2) ความสัมพันธระหวางรางวัล – การลงโทษ  3) การรวมการ
ตัดสินใจ 4) การเนนบรรลุเปาหมาย 5) การเนนการฝกอบรมและพัฒนา 6) ความม่ันคงและความ
เส่ียง 7) ความเปดเผยและการปองกันตนเอง 8) สถานภาพและขวัญ 9) การยอมรับและการสงขอมูล
กลับและ 10) ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคกร 
            3. ลักษณะของบุคลากร (Employee characteristics) 
 สเตียร (Steers1991, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) กลาววา ตัวแปรท่ีมีผล
โดยตรงตอความสําเร็จขององคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกรนั่นเอง โดย มิลตัน(Milton 1992, 
อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) ไดกลาวถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลในองคกร ท่ีเปนตัว
แปรสําคัญตอความมีประสิทธิผลขององคกร  ประกอบดวย  1) ความสนใจ  2) เจตคติ 3) 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 4) ทักษะความชํานาญ 5) ความตองการ ซ่ึง แคทซ และโรเซนวิงช 
(Katz and Rosensweig 1978 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) เห็นวาพฤติกรรมสําคัญ        
3 ประการดวยกันท่ีองคกรจะตอง ไดรับการสนองตอบจากคนในองคกร เพื่อองคกรจะสามารถมี
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ประสิทธิผลสูงสุดคือ 1) องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึง
ทรัพยากรมนุษยซ่ึงมีคุณภาพ 2) องคการตองมีความสามารถท่ีจะทําใหพนักงานขององคกร
ปฏิบัติงานไดท้ังในสวนของเคร่ืองมือเคร่ืองใช และในสวนของคน ฝายบริหารตองแนใจไดวา 
พนักงานทุกคนจะตองปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถ ดังนั้นองคกรจะมี
ประสิทธิผลได ไมไดหมายความเพียงวา สมาชิกทุกคนจะตองปฏิบัติงานอยางเต็มใจ แตจะตอง
ปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบของตน จึงจะมีความหมาย 3) 
องคกรยังตองการใหพนักงานมีพฤติกรรมทางสรางสรรคและเปนธรรมชาติอีกดวย โดยตัวแปรท่ี 
สเตียร (Steers 1991,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 27) เสนอวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคกรมี 2 ตัวแปร คือ 
           3.1 ความผูกพันตอองคกร (attraction) หมายถึง ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจัง
ตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคกร เต็มใจท่ีทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือองคกรจะได
บรรลุเปาหมายไดสะดวกข้ึน สวนพอรเตอร (Porter 2003 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548: 
27) มีความเชื่อตอความผูกพันตอองคกรวา สามารถพิจารณาในรูปของ 1) ความปรารถนาอยางแรก
กลาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกในองคกรนั้น 2) ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางดีท่ีสุดเต็มความสามารถ
และ 3) มีความเชื่อ ยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร สเตียร และพอรเตอร (Steers and Porter 
2003 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 28) กลาววา ความผูกพันกับองคกร (organizational 
commitment) แยกออกเปน 2 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพันเปนทางการ (formal arrtraction) ซ่ึง
แสดงออกโดยการไปปรากฏตัว ทํางานตามเวลาที่กําหนด 2) ความผูกพันทางจิตใจ (commitment) 
คือ ผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของ
องคกร โดยมีเจตคติท่ีดีท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสาเหตุของความผูกพัน
หรือหางเหินองคกรมี 4 ประการ คือ 1) ปจจัยดานองคกร ซ่ึงไดแก อัตราคาจาง การปฏิบัติเกี่ยวกับ
การเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนของขนาดขององคกร 2) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
เชน รูปแบบภาวะผูนํา รูปแบบความสัมพันธในกลุมเพื่อนรวมงาน 3) ปจจัยดานลักษณะของงาน 
ไดแก ความซํ้าซาก ความจําเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจนของบทบาท ปจจัยสวนตัว ไดแก 
อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ และความสนใจดานอาชีพ โดย สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงใน      
พัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 28) ไดสรุปวามีปจจัย 3 ประการท่ีสงผลตอความรูสึกใสใจผูกพันตอ
องคกร ไดแก 1) ดานลักษณะสวนตัวของบุคลากร ซ่ึงรวมถึงอายุทํางานในองคกรและความตองการ
ความสําเร็จในชีวิต ความใสใจในวิชาชีพ 2) ดานลักษณะงาน ไดแก ความสําคัญของงานในโอกาส
ท่ีจะมีความสัมพันธกับผูรวมงาน 3) ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงไดแก ความนาเช่ือถือไดของ
องคการในอดีตและความรูสึกของบุคคลอ่ืนท่ีมีตอองคกร 



 

 

15 

           3.2 การปฏิบัติงานตามบทบาท (performance) ความชัดเจนของบทบาทเปน
ส่ิงจําเปนอยางยิ่งท่ีผูนําตองคํานึงถึงและพิจารณาอยางรอบคอบ เหมาะสม เพื่อผูปฏิบัติสามารถ
เขาใจและยอมรับบทบาทของงานท่ีไดรับมอบหมายอยางถูกตอง สเตียร (Steers 1991, อางถึงใน   
พัชรินทร โตะบุรินทร 2548:28) กลาววาปจจัยสําคัญของการปฏิบัติงานท่ีดีของแตละบุคคลใน
องคกร ประกอบดวย 
  3.2.1 ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว และความสนใจของบุคคล โดยทั้ง 3ปจจัยนี้
เปนเคร่ืองกําหนดสมรรถนะ (capacity) ของบุคคลในการทํางานเพ่ือองคกร 
  3.2.2 ความชัดเจนของบทบาทและการยอมรับ (role clarity and acceptance) คือ 
ความมากนอยของความเขาใจและการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับงานท่ีไดรับหมาย นอกจากนี้ ยัง
พบวาความชัดเจนของบทบาทและขอกําหนดเฉพาะอยางของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอเปาหมายของงานเพ่ิมข้ึน ท้ังยังสัมพันธกับความพึงพอใจ ดังนั้นจะเห็นไดวาตัวแปรที่จะสราง
ปญหาในความพยายามในการทํางาน คือ ความไมชัดแจงตอบทบาท (role ambiguity) และความ
ขัดแยงของบทบาท (role conflict) นั่นเอง การปฏิบัติงานตามบทบาทของบุคลากรเปนส่ิงสําคัญตอ
ประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น ผูนําองคกรตองใชความสามารถในการทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน ได
ตามบทบาทหนาท่ีกําหนด และตองปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ งานหรือกิจกรรมนั้นจึงจะบรรลุ
เปาหมาย 
 4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and practices) 
 ความหมายของนโยบาย (policies) คือ  แนวทางสําหรับการคิดโดยกวางๆ เปนขอความ
โดยท่ัวไป ท่ีใชเปนแนวทางสําหรับการคิดของผูบริหารท่ีตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจนโยบาย
จะกําหนดขอบเขตของกิจกรรมตางๆไว แตไมไดช้ีชัดวา จะตองทําอะไรไวชัดเจน ดังนั้น นโยบาย
จึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับตองรับผิดชอบตอการตัดสินใจ โดยสเตียร 
(Steers 1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 29) ไดกลาววา นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพน้ัน ประกอบดวย 1) การกําหนดกลยุทธเปาหมาย 2) การจัดหาและการใช
ทรัพยากร 3) การติดตอส่ือสาร 4) ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 5) การปรับตัวขององคการและการ
ริเร่ิมส่ิงใหม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  4.1 การกําหนดเปาหมาย (strategic goal setting) กลยุทธและนโยบาย มี
ความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพราะบอกทิศทางท้ังโครงรางงานสําหรับแผน โดยใชเปนเกณฑ
สําหรับแผนปฏิบัติการ ซ่ึงมีผลตอขอบเขตของการบริหาร องคกรจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเม่ือ
ผูบริหารมีความสามารถท่ีจะกําหนดลักษณะของเปาหมายและกลยุทธท่ีตองการไดจําเพาะเจาะจง
และชัดแจง การตั้งเปาหมาย ถือวาเปนจุดสําคัญ เปนจุดเร่ิมตนของการบริหารท่ีกําหนดใหบุคคลใน
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องคกรไดทราบบทบาทและสถานภาพของตนท่ีมีตอการบริหารงานท้ังหมดในองคกรของตนเอง 
เปาหมายท่ีกําหนดไว จึงตองเปนส่ิงท่ีบุคคลท้ังหมดจักตองรับรู เปาหมายจึงควรเปนส่ิงท่ีสนอง
ความตองการของบุคคล หรือ ทําใหบุคคลไดรับความพึงพอใจในการบริหารงาน ซ่ึงถือวาเปน
กิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือรวมใจในการกระทําท่ีมีเปาหมายรวมกันใหสําเร็จ งานช้ินแรกของ
ผูบริหารจึงตองทําใหองคกรทําหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ถาหากองคกรไดกําหนด
เปาหมายท่ีแนนอนจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเม่ือผูบริหารมีความสามารถท่ีจะกําหนดลักษณะ
ของเปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตองการจะใหบรรลุถึงไดอยางจําเพาะเจาะจงและชัดเจน หากไมมี
เปาหมายท่ีชัดเจน ผูบริหารจะตองตัดสินใจดวยตนเองวา จะใชทรัพยากรแตละประเภทซ่ึงมีจํากัด
ใหเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางไร ซ่ึงมักจะกอใหเกิดความขัดแยงและสูญเสียพลังงานไป ทํางานได
ต่ํากวามาตรฐานเพ่ือเปนการปองกันและแกไขปญหาดังกลาว การกําหนดเปาหมายในองคกรควร
ประกอบดวย กระบวนการที่สัมพันธกันสองกระบวนการคือ เร่ิมแรกในระดับท้ังองคกร ฝาย
บริหารจะตองตัดสินใจกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงคในการทํางานท่ีวัดไดท่ี
จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย กระบวนการนี้เรียกวา การวิเคราะหทางเปาหมาย(means-ends 
analysis) ซ่ึงจะมีผลทําใหเกิดการกําหนดวัตถุประสงคท่ีจําเพาะเจาะจงและจับตองได ใชประโยชน
ในการจัดสรรทรัพยากรตอไปได กระบวนการข้ันตอนตอมาก็คือ การแปรเปาหมายระดับองคกรนี้
ไปสูหนวยยอยขององคกรในแนวด่ิง จนถึงระดับผูปฏิบัติแตละคน  
  4.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร (resource acquisition and utilization) การจัดหา
และการใชทรัพยากรหลังจากท่ีมีการตัดสินใจแนนอนแลววา เปาหมายและทิศทางของการทํางาน
ขององคกรจะเปนไปในทิศทางใด ควรคํานึงถึงประเด็นสําคัญ 3 ประการ คือ 1) การประสานระบบ
และประสานงาน (system integration and coordination) 2) บทบาทของนโยบาย (role of policy) 3) 
ระบบควบคุมองคกร (organization control system) สําหรับการประสานและระบบการ
ประสานงานประกอบดวยระบบยอยหลายระบบ ซ่ึงแคทซและคาน (Katz and Kahn 1978,อางถึง
ในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 32) ระบุวามี 5 ระบบยอยดวยกันคือ ระบบผลิต ระบบสนับสนุน 
ระบบรักษาสภาพ ระบบปรับตัว และระบบบริหาร ดังนั้นบทบาทสําคัญในการบริหาร เพื่อ
ประสิทธิผลขององคกรจะตองบํารุงรักษา และประสานระบบยอยตางๆ เหลานี้ใหสามารถทํางาน
รวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียว เพ่ือบรรลุเปาหมายโยดแตละระบบจะตองไดรับการจัดสรรทรัพยากร
อยางเพียงพอท่ีจะรักษาสภาพไวได แตอยางไรก็ตามในบางโอกาสนโยบายก็อาจจะมีผลตอ
ประสิทธิผลขององคกร ดวยการนําไปสูพฤติกรรมที่บ่ันทอนการทํางาน เชน ข้ันตอนการทํางาน
มากเกินความจําเปน หรืออุปสรรคตอการริเร่ิมส่ิงใหมและการปรับตัวขององคกร ใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม ผูบริหารจําตองระมัดระวังการใชนโยบายใหมีความเหมาะสมเปน
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แนวทางไปสูเปาหมายมิใชเปนเคร่ืองควบคุมท่ีเปนอุปสรรคตอประสิทธิผล หากจําเปนตองมี
เคร่ืองมือชวยในการควบคุมผูบริหารก็จะตองพยายามแสวงหาเทคนิค และดูแลงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
  4.3 การติดตอส่ือสาร (communication) หมายถึง การเคล่ือนยายขอมูลขาวสารจากผู
สง (sender) ไปยังผูรับ (receiver) ดวยขอมูลขาวสารที่ทําใหผูรับเขาใจ โดยรูปแบบนี้จะพิจารณา
เสียงรบกวน ซ่ึงเขามาสอดแทรกการติดตอส่ือสารท่ีดีรวมท้ังขอมูลปอนกลับท่ีทําใหการ
ติดตอส่ือสารสะดวกข้ึน ในขณะท่ี เดสเลอร (Dessler 2001 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 
32) กลาววาการติดตอส่ือสารคือการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการสงมอบส่ิงท่ีมีความสําคัญตางๆ 
เบอรนารด (Bernard 2005 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 32) ใหนิยามการติดตอส่ือสารวา
เปนส่ิงท่ีบุคคลสามารถถูกเช่ือมโยงเขาดวยกันในองคกร เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงค 
การติดตอส่ือสารเปนข้ันตอนสําคัญท่ีสุดในขบวนการบริหาร จะเห็นไดวาองคกรทุกองคกรไมวา
จะเปนข้ันตอนใดในกระบวนการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคกร การอํานวยการ การ
ตัดสินใจส่ังการ การประสานงานและควบคุม ลวนตองอาศัยการติดตอส่ือสาร    เปนหลักในการ
เช่ือมโยงความคิดจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง วิรัช  สงวนวงศวาน (2551: 132-137) ไดให
ความหมาย การติดตอส่ือสาร (Communication) คือ การถายโอนและการทําความเขาใจใน
ความหมาย ดังนั้นการติดตอส่ือสารจะประสบความสําเร็จก็ตอเม่ือสามารถสงผลตอความหมายและ
ผูรับเกิดความเขาใจอยางถูกตอง การติดตอส่ือสารอาจมีลักษณะเปนการส่ือสารระหวางบุคคล หรือ
เปนเครือขายในองคกรท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปวาการติดตอส่ือสารขององคกรการติดตอส่ือสารภายใน
องคกร (Organization Communication) อาจแบงได 2 แบบ คือ การติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการ 
(Formal Communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารตามสายการบังคับบัญชา หรือการ
ติดตอส่ือสารท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติในองคกร สวนการติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal 
Communication) คือ การติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา โดย
ไดแบงการติดตอส่ือสารออกเปน 4 แบบ ไดแก 1) แบบบนลงลาง (Downward Communication) 
คือ การติดตอส่ือสารจากผูบริหารมายังพนักงาน 2) แบบลางข้ึนบน (Upward Communication) คือ 
การติดตอส่ือสารจากพนักงาน หรือผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา 3) แบบ
แนวราบ (Laterally Communication) คือ การติดตอส่ือสารระหวางพนักงานในระดับเดียวกันของ
องคกรเดียวกัน เปนการติดตอส่ือสารในแนวนอน ทําใหเกิดความรวมมือ หรือประสานงานกันเพื่อ
ประโยชนขององคการ 4) แบบทแยงมุม (Diagonally Communication) คือ การติดตอส่ือสารภายใน
องคกรเดียวกัน ขามแผนกงานและขามระดับสายการบังคับบัญชา 
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  สวน สเตียร (Steers 1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 33) ไดแบงการ
ติดตอ ส่ือสารออกเปน  3  เสนทาง  คือ  1)  การติดตอ ส่ือสารแบบบนลงลาง  (Downward 
Communication) คือ การติดตอส่ือสารจากผูบังคับบัญชาลงสูผูใตบังคับบัญชาลดหล่ันตามอํานาจ
และความรับผิดชอบ 2) การติดตอส่ือสารแบบลางข้ึนบน (Upward Communication) คือ การ
ติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาไปยังผูบังคับบัญชา ไดแก การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
งบประมาณ การรองเรียนเพื่อขอความเปนธรรม 3) การติดตอส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal 
Communication) คือ การสงขาว การใหขอมูลระหวางเพ่ือนรวมงานภายในตําแหนงเดียวกัน ซ่ึงอยู
ในระดับอํานาจหนาท่ีเดียวกันในองคกร เปนการติดตอส่ือสารเพื่อการประสานงานกัน หรือสราง
ความเขาใจ 
  4.4  ภาวะผูนําและการตัดสินใจ (leadership and decision making) องคกรจะตอง
สามารถบริหาร ดูแลและโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกรักและพรอมท่ีจะทํางานให
องคกร โดยเปาหมายขององคกรนั้นสามารถตอบสนองเปาหมายสวนตัวของสมาชิกดวยใน
ขณะเดียวกัน โดยกระบวนการดังกลาวตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปนผูนําอันหมายถึงกาทําให
บุคคลมีแนวโนมท่ีจะทําตามบุคคลอ่ืน ซ่ึงตองสนองความพึงพอใจของผูตามดวยในการบรรลุ
เปาหมายรวมกัน ดังนั้นผูนําตองรูจักใชเทคนิคการจูงใจในการปฏิบัติงานและนําองคกรเดินตอไป
ขางหนาอยางงดงาม 
   4.4.1 ภาวะผูนํา (leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอํานาจ 
หรือจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามจนบรรลุเปาหมายขององคกร หรือหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการใน
การใชอิทธิพลใหผูอ่ืนทําตามจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม วิรัช สงวนวงศวาน 
(2551: 229) ไดใหความหมาย  ผูนํา (Leader) หมายถึง ผูท่ีมีความสามารถหรือศิลปะจูงใจใหผูอ่ืน
คิดตามหรือปฏิบัติตาม สวนความเปนผูนํา (Leadership) คือ ส่ิงท่ีผูนํากระทํา ซ่ึงก็คือ กระบวนการ
จูงใจใหกลุมหรือองคกรปฏิบัติตามเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคกรนั้น วิรัช  สงวนวงศวาน 
(2551: 230-231) ไดสรุปความแตกตางของคุณลักษณะของผูนํากับผูท่ีมิไดเปนผูนําไว  7 ประการ
ดังนี้ 1) Dive มีพลังความพยายามและความปรารถนาอันแรงกลาท่ีจะฟนฝาอุปสรรค ทําใหงานท่ี
รับผิดชอบประสบผลสําเร็จ    2) Desire to Lead มีความมุงม่ันท่ีจะมีอิทธิพลหรือผูอ่ืนโดยการจูงใจ
ใหผูอ่ืนรวมทํางานดวยความเต็มใจ 3) Honesty and Integrity มีความซ่ือสัตยและความม่ันคงใน
ความคิดและการกระทํา เพื่อใหไดรับความเช่ือ และศรัทธาจากผูใตบังคับบัญชาและผูท่ีเกี่ยวของ 4) 
Self – Confident มีความเช่ือม่ันในตัวเองสูง เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือม่ันในตัวผูนํา 
และพรอมจะปฏิบัติตามการตัดสินใจของผูนํา 5) Intelligence มีความเฉลียวฉลาด สามารถรวบรวม
วิเคราะหและประมวลผลขอมูลเพื่อสรางวิสัยทัศน และตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง           



 

 

19 

6) Job-Relevant Knowledge มีความรูความเขาใจเปนอยางดีเกี่ยวกับบริษัทของตนท่ีดําเนินการอยู
และเทคนิคการปฏิบัติงาน เพ่ือประกอบการตัดสินใจในฐานะผูนําไดอยางถูกตอง 7) Extraversion 
มีพลังมีความกระตือรือรน ชอบสังคม สามารถพูดคุย มีความสัมพันธท่ีดีกับผูคน ไมเก็บตัวเงียบ อยู
ตามลําพัง  นอกจากนี้ สเตียร (Steers1991 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 36) ไดแบง
รูปแบบความเปนผูนําท่ีแตกตางกันใน 4 รูปแบบ คือ 1) ผูนําแบบบงการ 2) ผูนําแบบใหการ
สนับสนุน 3) ผูนําแบบมีสวนรวม 4) ผูนําท่ีมุงความสําเร็จ     
   4.4.2 การตัดสินใจ (decision making) เปนกระบวนการในการแกปญหาโดยการ
รวบรวม วิเคราะหและประมวลขอมูล และขอจํากัด ในการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม  การตัดสินใจ
จึงเปนหัวใจของการบริหาร เปนภาระหนาท่ีสําคัญของการบริหารเพราะผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
งานมีภาระหนาท่ีตองตัดสินใจส่ังการอยูตลอดเวลา จึงจําเปนตองศึกษาใหทราบกระบวนการใน
การตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม รวมท้ังตระหนักถึงความสําคัญของการตัดสินใจที่เปนอุปกรณ
เสริมสรางบรรยากาศขององคกรใหเกื้อหนุนการบริหารงาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
องคกร  วิรัช   สงวนวงศวาน (2551: 67) ไดใหความหมาย การตัดสินใจ (Decision) คือ การเลือกทํา
การอยางใดอยางหนึ่งในทางเลือกท่ีมีอยูตั้งแตสองทางข้ึนไป โดยผูบริหารทุกระดับในองคกรตอง
ตัดสินใจเสมอ เบอรนารด (Bernard  2005 ,อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 37) ไดจําแนก
การตัดสินใจออกเปน 3 ประเภทคือ 1) การตัดสินใจเม่ือผูมีอํานาจท่ีอยูเบ้ืองบนส่ังมาหรือเปนคํา
บัญชา หรือนโยบายใหปฏิบัติ 2) การตัดสินใจเม่ือผูใตบังคับบัญชาท่ีไดรับมอบอํานาจใหแลวไม
อาจตัดสินใจได เสนอใหผูบังคับบัญชาตัดสินใจเอง 3) การตัดสินใจท่ีเกิดจากตัวผูบริหารเอง 
  4.5. การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมส่ิงใหม (organization adaptation and 
innovation)  
  แนวคิดท่ีวาการจัดการองคกรท่ีแตกตางกันของสภาพแวดลอมท่ีจะทําใหองคกรมร
ประสิทธิภาพได เปนการเห็นความสําคัญของความสามารถในการปรับตัวเองขององคกรใหเขากัน
ไดกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมอยูตลอดเวลา  สเตียร (Steers 1991, อางถึงในพัชรินทร 
โตะบุรินทร 2548:41) กลาววา การบริหารซ่ึงจะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคกร คือ 
ความสามารถขององคกรในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป อยางไรก็ตาม 
ฝายบริหารที่มีความรับผิดชอบจะตองสรางความสมดุลใหเกิดข้ึน ระหวางความตองการที่จะ
เปล่ียนแปลงและริเร่ิมส่ิงใหมกับความตองการท่ีจะรักษาความมั่นคงและความตอเนื่องของการ
ปฏิบัติ  
 แนวคิดดังกลาวเปนเคร่ืองยืนยันใหเห็นวา ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงมีอยูอยาง
สมํ่าเสมอและตอเนื่อง ดังนั้น องคกรจึงตองมีการปรับตัวและริเร่ิมส่ิงใหมๆเพื่อใหการจัดการบรรลุ



 

 

20 

เปาหมายและบังเกิดประสิทธิผล ตลอดจนตอบสนองตอสัญญาณการเรียกรองในการเปล่ียนแปลง
การปฏิวัติ ในดานการบริหาร นโยบาย สภาพแวดลอมใหเหมาะสมยิ่งข้ึน การบริหารองคกรเปนส่ิง
สําคัญท่ีจะทําใหบรรลุผลตามท่ีกําหนดไวและการท่ีจะทําใหงานตางๆขององคกรประสบ
ความสําเร็จไดนั้น จะตองประกอบดวยองคประกอบตางๆหลายประการ ท้ังท่ีสามารถจะเปนตัว
สนับสนุนหรือเปนตัวเรงใหเกิดการเปล่ียนแปลง อีกท้ังยังเอ้ือตอการปฏิบัติงานตางๆใหบรรลุ
จุดประสงคท่ีกําหนดไว 
 
2. ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 

 จากการศึกษาเร่ืองปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัย
องคกรท่ีไดจากการศึกษา รวบรวม จากวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาใชเปนตัวแปรใน
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ได  2 องคประกอบคือ  
 2.1 สภาพแวดลอมภายในองคกร  
  จากการศึกษาท่ีผานมาพบวาสภาพแวดลอมในองคกร นอกจากจะชวยวางรูปแบบ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบขององคกรแลวยังเปนตัวกําหนด ทัศนคติท่ีดีและความพอใจท่ี
จะอยูกับองคกรของสมาชิกดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงพัฒนาองคกร และพัฒนาทุนมนุษย
แลว ส่ิงท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีควรพิจารณาเปนอันดับแรกคือ สภาพแวดลอมภายในองคกร การสราง
บรรยากาศภายในองคกรนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลของบรรดาสมาชิกทุกคนใน
องคกรและผูบริหารจําเปนจะตองสรางบรรยากาศ ท่ีทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีใหแกองคกร 

        แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในองคกรท่ีเอ้ือตอการพัฒนาทุนมนุษย 
 จากการศึกษาท่ีผานมาพบวาสภาพแวดลอมในองคกร นอกจากจะชวยวางรูปแบบ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบขององคกรแลวยังเปนตัวกําหนด ทัศนคติท่ีดีและความพอใจท่ี
จะอยูกับองคกรของสมาชิดดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงพัฒนาองคกร และพัฒนาทุนมนุษย
แลว ส่ิงท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีควรพิจารณาเปนอันดับแรกคือ บรรยากาศภายในองคกร การสราง
บรรยากาศภายในองคกรนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายสวนบุคคลของบรรดาสมาชิกทุกคนใน
องคกรและผูบริหารจําเปนจะตองสรางบรรยากาศ ท่ีทําใหเกิดภาพพจนท่ีดีใหแกองคกร 
 เช่ียวชาญ   อาศุวัฒนกุล ( 2530 : 221 - 222) กลาวถึง บรรยากาศขององคกรท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการพัฒนาทุนมนุษยวาประกอบไปดวยลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 1. เกี่ยวกับโครงสรางองคกร ซ่ึงตองมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ไมใชรวมศูนย
อํานาจเขาสูสวนกลาง เปาหมายขององคกรและการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบตองชัดเจนไมมี
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ลักษณะซํ้าซอนกันระบบการประสานงานตองเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น กฎระเบียบ 
ขอบังคับตางๆ  ตองมีลักษณะยืดหยุนไมเขมงวดเกินไป 
 2. ความมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงหมายความวา องคกรอนุญาตใหพนักงานมีอิสระอยาง
เพียงพอท่ีจะตัดสินใจหรือคิดคนวิธีการทํางานหรือแนวทางแกปญหาใหมๆได 
ความอบอุนและการสนับสนุน ซ่ึงหมายถึง ผูบริหารจะตองใหความอบอุนแกพนักงานและ
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงท่ีทําใหเกิดประสิทธิผลข้ึนมา 
 3. เร่ืองของการเส่ียง ลักษณะดังกลาวนี้ไดแก การที่องคกรมีนโยบายอยางแนชัดท่ี
สนับสนุนมาตรฐานการทํางานท่ีคิดวาจะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค โดยการยินยอมใหมีการ
เส่ียงในการทํางานอยางสมเหตุสมผล ถาหากวาการเส่ียงนั้นอาจทําใหเกิดประสิทธิผลขององคกร
ข้ึนมาได 
 4.ความอดกล้ันตอความขัดแยง หมายความวา องคกรจะตองมีบรรยากาศที่ทําให
พนักงานรูสึกวา ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันสามารถไดรับการยอมรับใหเกิดข้ึนไดโดยไมมี
ผลกระทบตอชีวิตหรือความม่ันคงในการทํางานของพวกเขา 
 5. ความตองการที่จะนําส่ิงใหมๆ  มาปรับใชในองคกร  หมายความวา องคกรเห็นความ
จําเปนท่ีจะตองท่ีตองมีการเปล่ียนแปลงใหมีความสามารถอยูตลอดเวลาโดยไมจําเปนตองรอใหเกิด
ปญหาข้ึนมาเสียกอน สภาพเชนนี้องคกรตองสนับสนุนใหมีนโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยางตอเนื่อง 
  6. การยอมรับในผลงาน ซ่ึงหมายความวา ผูบริหารจะตองยอมรับและสรรเสริญผลงาน
ท่ีดีเดน ของพนักงาน 
 7. ระบบรางวัลตอบแทน หมายถึงการ ใหรางวัลตอบแทนจะตองมีความยุติธรรม โดย
ตั้งอยูบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม ซ่ึงไดแกการพิจารณาถึงความรับผิดชอบ และความสามารถใน
การสรางผลงานใหกับองคกรเปนสําคัญ 
 8. ความกลมเกลียวและการมีขวัญกําลังใจในการทํางาน ลักษณะประการนี้ หมายถึงวา 
องคกรจะตองสรางบรรยากาศใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ จงรักภักดี มีความรักกันฉันเพื่อน และ
มีความรูสึกเปนเจาขององคกร เพื่อทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจหรือมีขวัญในการสรางสรรค
เปล่ียนแปลงส่ิงใหมๆในองคกร 
 สุพัตรา  เพชรมุนี (2531:23-25) ไดสรุปลักษณะของ บรรยากาศขององคกรท่ีเอ้ืออํานวย
ตอการพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. มีการกําหนดนโยบายของการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนและนโยบายดังกลาว
จะตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหารระดับสูงรวมท้ังมีการกําหนดเปนหนาท่ีความรับผิดชอบ
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ของฝายบริหาร ซ่ึงการกระทําดังกลาวเปนปจจัยผลักดันบุคลากรในองคกรเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาตนเองเปนความตองการขององคกร 
 2. ปรัชญาการจัดการ ในองคกรท่ีจะสงเสริมการพัฒนาบุคลากรนั้น จะตองไมมีลักษณะ
เปนอนุรักษนิยมหรือเผด็จการ หากแตจะตองมีลักษณะเปนประชาธิปไตย คือเปดโอกาสให
บุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร โดยมีแนวคิดพื้นฐานท่ีวามนุษยในองคกรปรารถนาท่ีจะพัฒนา
ตนเองสรางสรรคผลงานแสวงหางานท่ีทาทาย หรืองานท่ีมีความสําคัญตอองคกร และตองการ
ความรับผิดชอบในการทํางาน 
 3. โครงสรางองคกร จะตองมีลักษณะท่ียืดหยุนมีความคลองตัว และกระจายอํานาจ ซ่ึง
โครงสรางแบบราชการจะมีลักษณะตรงขามกลาวคือ มีลักษณะไมยืดหยุน และเปนการรวมอํานาจ
ทําใหสมาชิกในองคกรมีลักษณะอนุรักษนิยม เคยชินอยูกับระเบียบแบบฟอรม เปนผูท่ีดีและทําแต
งานประจําวัน จนไมมีโอกาสสรางสรรคผลงาน 
 4. ควรมีการจัดสรรงบประมาณสําหรับโครงสรางแกการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอ 
เพราะงบประมาณจะเปนตัวบงช้ีวาองคกรมีนยาบายใหความสําคัญแกการพัฒนาบุคลากรมากนอย
เพียงใด อยางไรก็ตามมิได หมายความวา ถาหากขาดงบประมาณเปนเพียงปจจัยหนึ่งเทานั้นท่ีชวย
เสริมสรางใหเกิดการพัฒนาบุคลากร 
 5. ระบบการใหรางวัลตอบแทน จะตองมีความสัมพันธกับความตองการของบุคคล
ความตองการขององคกรกลาวคือ ระบบการใหรางวัลขององคกรจะตองตอบสนองตอบุคลากรท่ี
ประสบผลสําเร็จหรือมีศักยภาพในการพัฒนาตัวของเขาเอง การใหรางวัลตอบแทนอาจมีหลาย
ลักษณะเชน การเล่ือนตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน การปรับวุฒิ การเผยแพรผลงานและการประกาศ
เกียรติคุณ ซ่ึงการใหรางวัลดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม ในทางตรงกันขาม ถาหากองคกรไม
สามารถทําใหระบบการใหรางวัลสอดคลองกับการพัฒนาบุคลากรในองคกรแลว เชน ภายหลังท่ี
บุคลากรสําเร็จการศึกษากลับมาแลว ไมมีตําแหนงเหมาะสมกับความสามารถของเขาหรือท่ีอยู
ระหวางการลาศึกษาตอจะไมไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนซ่ึงบรรยากาศเชนนี้จะเปนอุปสรรคในการ
พัฒนาบุคลากร 
 6. ฝายบริหารจะตองมีความสามารถในการสรางบรรยากาศใหผูใตบังคับบัญชามีความ
ตองการท่ีจะแสดงออก มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีความกลาท่ีจะกระทําส่ิงตางๆโดยตัวของ
เขาเองไมเกิดความรูสึกวา กําลังเส่ียงอันตราย ถาหากผูบริหารไมเลนดวย ไมใหกําลังใจ กลาวอีกนัย
หนึ่ง ลักษณะการเปนผูนําจะตองมีลักษณะท่ีเปนประชาธิปไตย เคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน เปด
โอกาสใหแสดงออกซ่ึงความคิดสรางสรรคไดอยางเต็มท่ี และมีความจริงใจตอการพัฒนาของ
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ผูใตบังคับบัญชา ตรงกันขามถาหากเปนผูนําแบบอํานาจนิยม ก็อาจกลาวไดวา บรรยากาศของ
องคกรเปนอุปสรรคตอการพัฒนาบุคลากร 
 จากการศึกษาลักษณะสภาพแวดลอมในองคกรท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาทุนมนุษย  ผู
ศึกษามีความสนใจจะใชตัวแปร ท้ังหมด 6 องคประกอบ ตามแนวคิดของ สเตียร (Steers 1991, อาง
ถึงใน  สิ ริพรไกรสุวรรณ  (2540:45) มาเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรในเ ร่ืองของ 
“สภาพแวดลอมในองคกร” ท่ีใชในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. โครงสรางในงาน หมายถึง ระดับความชัดเจนของนโยบาย วิธีการขั้นตอน ความ
เขมงวด ในการดําเนินงาน และระดับความมากนอยของวิธีการปฏิบัติงานซ่ึงกําหนดข้ึนโดยองคกร 
ในบางองคกรท่ีมีโครงสรางเรียบงายและมีสายการบังคับบัญชานอยจะเปนการสงเสริมให
ผูปฏิบัติงานและฝายบริหารในระดับตางๆไดมีสวนสัมพันธใกลชิดกันในรูปแบบของการทํางาน
เปนทีมหรือในรูปแบบของคณะกรรมการแบบตางๆ ซ่ึงปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเขามามีสวน
รวมในการวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน รวมท้ังการปรับปรุงแกไขปญหาตางๆรวมกัน 
        2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือหัวหนา
งานใหมีโอกาสในการเขารับ ศึกษา อบรม และพัฒนา และมีสวนรวมในชวยเหลือและการแกไข
ปญหาตางๆในองคกรอยางเต็มใจและยินดีฟงเร่ืองราวตางๆท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 
        3.  สภาพการทํางาน หมายถึง ภาระงานท่ีพนักงานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความสามารถ มีการใหเวลาในการทํางาน ตลอดจนมีความสนับสนุนดาน
การใชเคร่ืองมือและเทคโนโลยีตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและมีความทันสมัย 
 4. ระบบรางวัลตอบแทน หมายถึง ระดับของความยุติธรรมเหมาะสมและความเพียงพอ
ของการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานในการพิจารณาความรับผิดชอบและความสามารถในการ
สรางผลงานใหกับองคกรเปนสําคัญ และนอกจากน้ีการใหรางวัลตอบแทนตองมีความสัมพันธกับ
ความตองการของบุคลากรและความตองการขององคกร กลาวคือ ระบบการใหรางวัลขององคกร
จะตองตอบสนองตอบุคลากรที่ประสบความสําเร็จหรือมีศักยภาพในการพัฒนาตัวเอง การให
รางวัลตอบแทนอาจมีลักษณะหลายลักษณะ เชน การเล่ือนตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน การปรับวุฒิ 
การเผยแพรผลงานและประกาศเกียรติคุณ ซ่ึงการใหรางวัลดังกลาวจะตองมีความยุติธรรม 
 5. การสนับสนุนใหมีการฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง ระดับของการสนับสนุนของ
องคกรใหพนักงานมีการอบรมพัฒนาท่ีเหมาะสมเพื่อความกาวหนาของพนักงาน 
 6. ความเปนอิสระของหนวยงาน หมายถึงระดับท่ีพนักงานมีความเปนอิสระในการ
ทํางานหรือการตัดสินใจซ่ึงเปนลักษณะขององคกรท่ีอนุญาตใหพนักงานมีอิสระอยางเพียงพอท่ีจะ
ตัดสินใจ หรือคิดคนสรางสรรควิธีการทํางาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพื่อน
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รวมงาน และมีระดับความตองการทํางานใหสําเร็จในระดับสูง รวมทั้งมีผลผลิตและมีความพึง
พอใจในการทํางานอยูในระดับสูง  
 2.2 ความสุขในการทํางาน (Joys at work) 
 ความหมายของ  “ความสุขในการทํางาน” (Joys at work) ตามแนวคิดของ แมนเนียน 
(Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:25) คือ การเรียนรูจากการกระทํา การ
สรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีจะไดปฏิบัติงานรวมกัน 
 นอกจากแนวความคิดความสุขของ แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน    
อองคณา 2549:25) ไดมีผูกลาวถึงความสุขในการทํางานท่ีแตกตางกันออกไป ดังนี้  
 ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538:36) กลาววา การทํางานใหสนุกและบังเกิดผลดี จําเปนตอง
สรางทัศนคติท่ีเปนบวกข้ึน เพื่อรางกายจะไดหล่ังสารสุขออกมา ทําใหชีวิตมีความสุข ทํางานให
เกิดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดชีวิตสรางสรรคและเกิดพลังงานในการทํางาน 
 สุธรรม  รัตนโชติ (2541:321) กลาววา   การทํางานใหมีความสุข บุคคลตองเคารพและ
ศรัทธาในงานท่ีทํา เพราะงานทุกงานตางมีความสําคัญในตนเอง และมีความแตกตางตามทัศนะของ
บุคคลแตละคน จิตวิญญาณ จะนํามาซ่ึงความสุข เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อภิสิทธ์ิ  เวชชาชีวะ (2547:45)  กลาววา ความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ แตส่ิงท่ี
ตองมีคือวินัยในตนเอง ตองรูจักตนเอง วาชอบอะไร ทําอะไรแลวมีความสุข เปนส่ิงสําคัญมากกวา 
รูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจจึงสงผลใหเกิดความสุขได 
 กลาวโดยสรุปความสุขในการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดกระทําในส่ิงท่ีตนเองรัก 
รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับ 
เกิดการสรางสรรคในทางบวก 
           แนวคิดความสุขในการทํางานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาทุนมนุษย 
 ความสุข(Joys at work) ตามแนวคิดของ กาวิน และ มาสัน (Gavin and Mason 2004, 
อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:26) กลาวถึงความสุขในการทํางานวา เปนผลจากความรูสึก
ภายในตนแตละคน เปนผลทําใหเกิดความรู สึกทางบวก  เชน  ช่ืนชอบ พึงพอใจ  ความสุข
ประกอบดวย 3 องคประกอบ กลาวคือ 
 1. ความมีอิสระ กลาวคือ บุคคลมีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ีตองการ มี
อํานาจเสรีภาพในการตัดสินใน ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการ
กระทําของตนไดตอบสนองความสุขของตน 
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 2.  ความรู เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในส่ิงท่ีตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรู
อยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนโดยไดรับความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
 3. ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการจัดอบรม
ตางๆ ใหความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณท่ีกวางขวางข้ึน 

 แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:25) กลาวถึงความสุขใน
การทํางานวา คือการเรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม 
หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การ
แสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึง
พอใจท่ีจะไดปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก 
เกิดความสนุกสนาน แลดงพฤติกรรมใหเกิดการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การ
ตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิดความรักในงานและมีความยึดม่ันในองคกรสูง ซ่ึงมุง
อธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุข 4 องคประกอบ คือ 
 1. การติดตอ (Connections) เปนพื้นฐานทําใหเกิดความสัมพันธ ของบุคลากรใน
สถานท่ีทํางาน โดยท่ีบุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานข้ึน เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุยอยางเปนมิตร 
ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรตางๆ 
 2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยางแนน
เหนียวกับงาน  รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  มีความยินดีในสวนท่ีเปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกท่ีไดปฏิบัติงาน มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเม่ือไดปฏิบัติงาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเม่ือได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจท่ีจนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน 
 3. ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับหมอหมายที่ทาทายใหสําเร็จ เกิด
ผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ มีความกาวหนา องคการเกิดการพัฒนา 
 4. การเปนท่ียอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาจนเองไดรับความเช่ือถือจากผุ
รวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเก่ียวกับเร่ืองงาน ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 
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และผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังท่ีดีในการปฏิบัติงานและความไววางใจ
จากผูรวมงาน รวมแลกเปล่ียนประสบการณจากผูรวมงาน ใชความรูอยางตอเนื่อง 
 จากองคประกอบท้ัง  4 องคประกอบ ดังกลาว แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน 
กัลยารัตน อองคณา 2549:26) กลาววา ความสุขในการทํางานมีสวนใหผูบริหารสามารถนําไป
พิจารณา ในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานท่ีสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน 
จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงมีผลใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวม
ในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 
 การศึกษาองคประกอบความสุขในการทํางานท่ีกลาวมาขางตนผูศึกษามีความสนใจจะ
ใชตัวแปร หรือมิติ ท้ัง 4 องคประกอบ ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003) โดยพัฒนามา
จากแนวทางของ กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดแก ปจจัยดานการติดตอ, ดานความรักในงาน, ดาน
ความสําเร็จในงาน และดานการเปนท่ียอมรับ มาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษย 

 3.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษย 
 เดิมนักเศรษฐศาสตรไมไดแยกประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนออก
ตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน จนกระท่ังภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า และสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ได
กระทบถึงแรงงานในแงของการวางงาน สภาวะและบรรยากาศของสถานท่ีทํางาน การทํางานมาก
ช่ัวโมง คาจางแรงงานตํ่า ตลอดจนปญหาการใชแรงงานเด็กและสตรี จึงมีการรวมกลุมแรงงานเปน
สหภาพซ่ึงมีสถานะทางกฎหมายรองรับ และมีบทบาทในเชิงสถาบันมากข้ึนในการเรียกรองและ
ตอรอง อิทธิพลของแนวคิดตามเคนส (Keynesian) จึงมีบทบาทมากข้ึน ทําใหนักเศรษฐศาสตรแยก
ประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคนมาศึกษาวิเคราะหตางหากจากเศรษฐศาสตรแรงงาน
เพราะทรัพยากรสวนใหญมิไดอยูในกําลังแรงงาน จึงไดมีการพัฒนาแนวคิดทางทฤษฎีเพ่ืออธิบาย
ประเด็นตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน ซ่ึงไดรับการหยิบยกข้ึนมาวิเคราะหพิจารณา
จากนักเศรษฐศาสตร และนักวิชาการสาขาอ่ืน ๆ ในเชิงสหสาขาวิชาดวย เชน ในกรณีของ
สหรัฐอเมริกา ไดมีการศึกษาเปนการเฉพาะในช่ือวา “Manpower Report of the President” ซ่ึงใน
สวนท่ีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยและกําลังคน มีประเด็นสําคัญมากทางเศรษฐศาสตรรวมอยูดวย คือ 
การสราง  “ทุนมนุษย” ซ่ึงจัดไดวาเปนกระบวนการพัฒนาความสามารถในการผลิตทาง
เศรษฐศาสตรของทรัพยากรมนุษยโดยการลงทุน ซ่ึงมีความสําคัญตอตอกําลังคนใน 3 ประเด็น 
กลาวคือ 
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  3.1.1 เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดสรรทรัพยากรความเจริญและเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจ และความเปนธรรมในการกระจายรายไดเพราะการพัฒนากําลังคนโดยการลงทุนใน
มนุษยจะเกี่ยวโยงถึงประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจที่เพิ่มข้ึนจากทักษะความชํานาญการท่ีเพิ่มข้ึน 
คุณภาพของกําลังคนท่ีดีข้ึนจะสงผลตอความเจริญทางเศรษฐกิจไมนอยกวาปริมาณของกําลังคน 
และชวยใหกระจายผลตอบแทนปจจัยการผลิตมีความเทาเทียมกันมากข้ึน 
  3.1.2 การสรางทุนมนุษยโดยท่ัวไปมักเขาใจวาเปนบทบาทและหนาท่ีของรัฐฝาย
เดียวท้ัง ๆ ท่ีสวนบุคคลเองก็ไดรับประโยชนจากการสรางทุนมนุษยทําใหประเด็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการใชและการกระจายทรัพยากรสําหรับการสรางทุนมนุษยไมเปนท่ีทราบกัน
มากนัก และมักจะถือวาอยูนอกระบบตลาดทางเศรษฐกิจ ซ่ึงแทจริงแลวการศึกษา การสารธารณสุข
และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวกับการสรางทุนมนุษยนั้นเปนท้ังสินคาสาธารณะ และสินคาสวนบุคคลพรอม ๆ 
กันไป 
  3.1.3 ขนาดของการลงทุนในทุนมนุษยอาจใหญมาก และกระทบตอการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศไดมาก 
 ความหมายของทุนมนุษยจึงมีลักษณะเปนนามธรรม และใกลเคียงกับความหมายท่ีใช
ในปจจุบันมากข้ึน ซ่ึงไดมีนักเศรษฐศาสตรหลายทานนิยามความหมาย และมีแนวคิดในแงมุมตาง 
ๆ ท่ีเกี่ยวของซ่ึงเปนรากฐานนําไปสูแนวคิดเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย” ดังนี้   
 สมิธ (Smith 1737, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532:1) นิยามทักษะและ
ความสามารถของมนุษยไวเปนทุนคงท่ีอยางหนึ่ง กลาวคือ ทักษะของมนุษยนั้นเปรียบเสมือน
เคร่ืองจักรซ่ึงมีตนทุนคาใชจายอยูสวนหนึ่งและยังใหเกิดผลไดในรูปของกําไร 
 เซย (Say 1821, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :3) ไดขยายความชัดเจนข้ึนวา 
ทักษะและความสามารถของมนุษยนั้น เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไดโดยมีคาใชจายจํานวนหนึ่ง และผลของ
การใชจายนั้นทําใหผลิตภาพของมนุษยเพิ่มสูงข้ึน 
 วิทสตายน ( Wittstein 1867, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :4)  ยอมรับวามนุษย
นั้นถือเปนสินคาประเภททุนอยางหน่ึงและใชวิธีการของฟาร  ท่ีเรียกวาวิธีการประเมินรายไดเปน
ทุน (capitalized-earnings) มาประยุกตในการคํานวณประเมินคาเงิน ท่ีจะตองชดเชยใหกับ
ครอบครัวในกรณีท่ีบุคคลหน่ึง ๆ ตองเสียชีวิตไป ท้ังนี้ฟารมีขอสมมติวา ผลไดตลอดชีพของบุคคล
หนึ่ง ๆ จะเทากับคาใชจายในการบํารุงรักษาตลอดชีพ ซ่ึงรวมเอาคาใชจายในการศึกษาไวดวย จาก
การตั้งขอสมมติดังกลาว จึงเทากับมนุษยทุกคนมีคาเปนศูนยเม่ือแรกเกิด แลวจึงคอย ๆ มีคาเปนตัว
เงินเพิ่มสูงข้ึนตามเกณฑอายุ พัฒนาการในแนวคิดท่ีพยายามประเมินคามนุษยเปนเงิน เร่ิมกระจาย
กวางข้ึนอีก กิฟฟน (Giffen 1880 , อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532:5)   ไดพยายามประเมินคา
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ความสูญเสียทางเศรษฐกิจจากการสงครามระหวางฝร่ังเศสและเยอรมันและแคปป (Kapp 1870,อาง
ถึงใน เทียนฉาย  กีระนันท 2532:6) ไดประเมินคาเปนตัวเงินของทุนมนุษยของผูอพยพเขาไปสู
สหรัฐอเมริกา โดยใชวิธีคํานวณจากตนทุนการผลิตแตไมไดคิดรวมคาเส่ือมราคา และคาบํารุงรักษา
ดวย ผลจากการคํานวณ พบวา ถาหากยังมีผูอพยพเขาไปสูสหรัฐอเมริกาในจํานวนเทาเดิมตอไปอีก 
สหรัฐอเมริกาจะมีผลได (จากทุนมนุษย) ถึงวันละเกือบ ๆ จะหนึ่งลานเหรียญ  
 เองเจล (Engel 1883 , อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :6) ไดใชการคํานวณแบบ
ตนทุนและการผลิตของแคปปเพื่อประเมินคาทุนมนุษยไวโดยละเอียดยิ่งข้ึนอีก โดยพิจารณาตนทุน
การผลิตท่ีบิดามารดาตองใชจายในการเล้ียงดูบุตรนั้นท้ังหมด 
  แมวาในขณะท่ีนักศึกษาเศรษฐศาสตรหลายคนตางพิจารณาเอามนุษยหรือความสามารถ
และทักษะของมนุษยเขาไวเปนสวนหนึ่งของทุนดวยก็ตาม แตนักเศรษฐศาสตรอีกหลายคนก็ไมได
คํานึงถึงเร่ืองนี้ และไมไดคํานึงถึงการลงทุนในทุนมนุษยในฐานะท่ีเปนปจจัยในการเพิ่มผลิตภาพ
ของมนุษยนี้เลย และยังมีปญหาตามมาอีกวา ส่ิงท่ีนับรวมเขาเปนทุนประเภทหนึ่งนั้นถือตัวมนุษย
เองแตละคน หรือวาถือเฉพาะแตทักษะและความสามารถของมนุษยแตละคนเทานั้น 
 ซิดจวิค (Sidgwick 1901, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :7) เห็นวาควรพิจารณา
มนุษยในฐานะถูกจัดไวเปนปจจัยรวม รวมกับปจจัยแรงงานในการสรางผลผลิต ท้ังนี้เพราะวา
เฉพาะแรงงานแท  ๆ นั้นอาจสรางผลผลิตไดเพียงจํานวนหน่ึงเทานั้น  (การท่ีมีทักษะและ
ความสามารถเทากับเปนการเพ่ิมการสรางผลผลิตใหมากข้ึนอีกได) จึงตองทําความเขาใจความ
แตกตางระหวางคําวา “ทุน” และ “แรงงาน” ใหดี 
 มารแชล (Marshall 1959, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :7) สรุปใหมนุษยเปน
สินคาประเภททุนอยางหนึ่งเฉพาะแตในเชิงคณิตศาสตรและนามธรรมเทานั้น แตจะไมอาจ
เปรียบเทียบมนุษยเปนทุนไดเลยในทางปฏิบัติอยางธรรมดา นักเศรษฐศาสตรรุนเกาจึงตางถือกันวา 
ทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีแยกตางหากจากทุน ไมวาจะในรูปของปจจัยการผลิตหรือในรูปของผล
ของการลงทุนก็ตาม การนับปริมาณแรงงานเปนรายบุคคลจึงไมแตกตางกับการนับจํานวนช้ินของ
เคร่ืองจักร แตทวาแรงงานแตละบุคคลยอมมีประสิทธิภาพในการผลิตตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับปริมาณ
การลงทุนในแรงงานแตละบุคคลนั้น 
 ไวสบรอด (Weisbrod 1966, อางถึงใน เทียนฉาย กีระนันท 2532 :8) พิจารณาเห็นวา 
ทุนนั้นประกอบดวย 2 ประเภท คือ ทุนท่ีมองเห็น และทุนท่ีมองไมเห็น การศึกษาความกาวหนา
ทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากผลของทุนสวนท่ีมองเห็นไดเพียงอยางเดียว จะไดผลลัพธท่ีไม
สมบูรณ เพราะจะทําใหมองขามการลงทุนใน “ทุนมนุษย” ซ่ึงเพิ่มขึ้นเปนอันมากและอยางรวดเร็ว 
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 ดวยแนวคิดในประเด็นตาง ๆ เหลานี้ทําใหนักเศรษฐศาสตรสวนหนึ่งใหความเห็นวา 
ควรจะพิจารณาทุนมนุษยไวใหเปนสวนของทุนทางเศรษฐกิจประเภทหนึ่ง ท่ีนอกเหนือไปจากทุน
กายภาพ ซ่ึงเปนความเช่ือเดิมของนักเศรษฐศาสตรสํานักคลาสสิก ท้ังนี้ เพราะเหตุวาการพัฒนาและ
สรางทรัพยากรมนุษย (ซ่ึงสวนใหญก็โดยการศึกษา) นั้นมีตนทุนคาใชจายเกิดข้ึนและเกี่ยวของดวย
ผลผลิตท่ีไดจากทรัพยากรมนุษยท่ีมีทักษะน้ัน ทําใหผลผลิตของชาติเพ่ิมข้ึนไมนอย  คาใชจายท่ีใช
ไปเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทําใหผลผลิตของชาติเพิ่มข้ึนไดในท่ีสุดนั้น ทําใหความม่ังค่ัง 
(Wealth) ของชาติเพิ่มข้ึน 
 สรุปไดวา นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงท่ีแฝงอยู (embody) ในตัวของ
มนุษยซ่ึงมีอิทธิพลและบทบาทอยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษยนั้นออก
ตางหากจากกัน ส่ิงท่ีแฝงอยูในตัวมนุษยนี้มีลักษณะท่ีเปนนามธรรม จับตองไมได สัมผัสไมได มอง
ไมเห็น และซ้ือขายแลกเปล่ียนไมได และเรียกกันวา ทุนมนุษย ทุนมนุษยดังกลาวนี้ จึงส่ือ
ความหมายถึง ความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปจนถึงสุขภาพอนามัยท่ีดี 
ซ่ึงแฝงหรือมีอยูในตัวมนุษยแตละคน และแตละคนก็มีทุนมนุษยนี้มากหรือนอยแตกตางกันไป     
นักเศรษฐศาสตรในปจจุบัน (กฤษณา  กลศาสตรบวร 2544) 
 สุมาลี   ปตยานันท  (2535:105) ไดอธิบายความแตกตางในทุนมนุษยท่ีแฝงอยูในตัว
มนุษยแตละคน เนื่องมาจากสาเหตุสําคัญ 2 ประการ กลาวคือ  
 1.  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวนับแตแรกเกิด (Endownment) ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร
หลายคนไดพยายามชี้ตอไปวา สวนของทุนมนุษยท่ีมีติดตัวมานับแตเกิดนี้ อาจแตกตางกันท้ัง
สภาวะทางกายและทางจิต อันเนื่องมาจากการสืบทอดกรรมพันธุนั้นสวนหน่ึง และอีกสวนหนึ่งมา
จากการบํารุงดูแลรักษาครรภมารดา นับต้ังแตตั้งครรภจนถึงคลอด 
 2.  เปนสวนของทุนมนุษยท่ีไดรับการสรางเพ่ิมเติมข้ึน (โดยการลงทุนในทุนมนุษย) 
รวมต้ังแตสภาวะแวดลอมในครอบครัว การเล้ียงดูอบรมบมนิสัยของพอแมและญาติในครอบครัว 
ตลอดไปจนถึงการศึกษาอบรม การอนามัย และอ่ืน ๆ (สุมาลี ปตยานันท   2535: 107) 
 3.2 การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ  
 สมมติวา  บุคคลแตละคนทําหนา ท่ี เหมือนกับผูประกอบการ  ซ่ึง เปนเจ าของ
ความสามารถของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายในงาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษา
ของตนเอง และเม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําการตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษา
อยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวาความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรูจะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนใน
ตลาดแรงงานได การโยกยายเปล่ียนงานข้ึนอยูกับลักษณะของความชํานาญงานที่เกี่ยวของจะมี
อิทธิพลตอรูปแบบการหารายได 
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 ทุนมนุษยมีความแตกตางกับทุนกายภาพอ่ืน ๆ ซ่ึงทุนมนุษยไมสามารถซ้ือขายได
เชนเดียวกับทุนกายภาพ และนายจางไมสามารถท่ีจะซ้ือไปเปนเจาของ ดังนั้น นายจางจําเปนท่ี
จะตองจัดการฝกอบรมใหแกลูกจางเพ่ือจะไดมีความชํานาญ หรือทักษะตรงกับท่ีตนตองการซ่ึง
ความรูความชํานาญตาง ๆ นั้นจะมีความแตกตางกันมากมายหลายประการ 
 ในท่ีนี้จะจําแนกความชํานาญเปนสองประเภทคือ ความชํานาญท่ัวไป (general skills) 
และความชํานาญเฉพาะทาง (specific skills) ความชํานาญท่ัวไปมีสวนชวยใหลูกจางเพ่ิม
ความสามารถในการผลิตไมวาจะไปทํางานท่ีได สวนความชํานาญเฉพาะทางจะใชไดเฉพาะใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งเทานั้น (สุมาลี ปตยนันท  2535 : 112 - 114) 
 การฝกอบรมท่ัวไป 
 พนักงานจะมีแรงจูงใจลงทุนสําหรับการฝกอบรมท่ัวไปเพราะวาเขาทราบวาสามารถ
นําไปใชประโยชนในหนวยงานธุรกิจอ่ืนถาตนตองยายงาน ซ่ึงรายไดของตนก็จะเพิ่มข้ึน ถาจะให
ตัดสินใจวาตนเขารับการฝกอบรมประเภทใด แรงงานจะตัดสินใจก็ตอเม่ือมีคาจางท่ีมีคิดอัตรา
สวนลดแลวมีคาสูงกวาคาใชจายท่ีลงทุนเขารับการฝกอบรม แตถาเขาไมไดพิจารณาระยะยาวเขา
อาจจะไมลงทุนฝกอบรมท่ัวไปก็ได นอกจากนี้แรงงานบางสวนอาจไมมีเงินพอท่ีจะจายเพื่อเขารับ
การฝกอบรม ซ่ึงในกรณีนี้รัฐบาลจะจําเปนตองเขาไปเกี่ยวของในการจัดการฝกอบรมใหหรืออาจจะ
ใหการสนับสนุนในดานทุนหรือเครื่องมือในการฝกอบรมอ่ืนๆซ่ึงก็เปนเร่ืองโตแยงกันวาเม่ือไรรัฐ
หรือหนวยงานธุรกิจควรจะรับผิดชอบในการฝกอบรม  
 ถาพิจารณาอยางผิวเผินแลว หนวยงานธุรกิจจะไมจัดงบประมาณสําหรับการฝกอบรม
ท่ัวไป ท้ังนี้เพราะจะไมไดรับประโยชนโดยตรง นอกจากนั้นยังมีความเส่ียงท่ีพนักงานของตนอาจ
ลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน ซ่ึงใหคาจางสูงกวาได ยกเวนหนวยงานธุรกิจบางแหงเห็นวาตนจะมีกําไร
สูงข้ึน ถาไดจัดใหมีการฝกอบรมท่ัวไปใหแกพนักงานของตน 
 การฝกอบรมเฉพาะทาง 
 พบวาพนักงานหรือคนงานสวนใหญไมสนใจท่ีจะลงทุนโดยใชเงินของตนเองในการ
ฝกอบรมเฉพาะทาง ท้ังนี้เพราะถือประโยชนจะตกอยูกับหนวยธุรกิจเทานั้น โดยตนไมสามารถ
นําไปใชกับหนวยธุรกิจอ่ืนเม่ือตนลาออกหรือจําเปนตองยายงาน 
 ดังนั้นเขาจะเต็มใจฝกอบรมหรือไมข้ึนอยูกับความม่ันคงในการทํางานในอาชีพนั้นๆ 
และคนงานท่ีฝกอบรมเฉพาะอยางมักไดรับคาจางในอัตราท่ีต่ํากวาผลผลิตหนวยสุดทาย ท้ังนี้เพราะ
ตนจะตองทํางานใหกับธุรกิจนั้นธุรกิจเดียว โดยท่ีหนวยธุรกิจมีอํานาจตอรองท่ีสูงกวา หนวยธุรกิจ
เต็มใจท่ีจะจัดการฝกอบรมเฉพาะอยางหรือไม ซ่ึงเราถือวาหนวยธุรกิจนั้นยินดีท่ีจะฝกอบรมเฉพาะ
อยางใหแกพนักงานของตน ในกรณีฝกอบรมทั่วไปหนวยธุรกิจจะจัดเพียงแตเพียงแตใหพนักงาน
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ของตนโดยไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนโดยการปรับคาจาง สวนในกรณีการฝกอบรมเฉพาะ
อยาง หนวยธุรกิจจะจายคาจางใหเทากับผลผลิตหนวยสุดทาย ในชวงการฝกอบรม ท้ังนี้เพราะ
ตองการกระตุนใหพนักงานเขาฝกอบรม โดยปองกันมิใหเกิดการลาออกกลางคัน แตจะจัดหาทุน
คืนใหดวยการจายหลังการฝกอบรมตํ่ากวาผลผลิตหนวยสุดทาย การท่ีหนวยธุรกิจยินดีท่ีจะจัดการ
ฝกอบรมเฉพาะอยางให ก็เพราะความชํานาญดังกลาวไมสามารถนําติดตัวไปใชท่ีอ่ืนได และผูท่ี
ไดรับการฝกอบรมยินดีท่ีจะอยูกับบริษัทไปจนกวาบริษัทจะรับผลตอบแทนคืนมา พนักงานยินดีเขา
รับการฝกอบรมเฉพาะทางตราบใดท่ีคาจางท่ีผานมาการฝกอบรมเฉพาะทางสูงกวาคาจางท่ีผานการ
ฝกอบรมท่ัวไป 
 อยางไรก็ตามหนวยธุรกิจยินดีท่ีจะฝกอบรมเฉพาะทางมากกวาการฝกอบรมทั่วไป ดวย
เหตุท่ีวาในลักษณะของการฝกอบรมเฉพาะทางสามารถจัดข้ึนภายในสถานท่ีทํางาน และจัดในเวลา
งานได ผลจากการไดรับความรูทางเทคนิคเพื่อการทํางานจึงสูงกวาการฝกอบรมทั่วไป นอกจากนั้น
โอกาสของการขาดแคลนของการชํานาญเฉพาะอยางมีมากกวา จึงทําใหหนวยธุรกิจสนใจที่จะ
ลงทุนในดานนี้ เพราไดรับประโยชนตอบแทนจากการลงทุนดังกลาว สัญญาการจางและขอตกลง
ตางๆที่ทํารวมกับสหภาพแรงงานในการคุมครองพนักงาน หรือคนงานจะผูกมัดใหพนักงานหรือ
คนงานผูกพันกับหนวยธุรกิจมากยิ่งข้ึน ดังนั้นแมหนวยธุรกิจจะมีคาใชจายในสวนนี้ หนวยธุรกิจก็
ยังหวังจะไดรับผลตอบแทนจากการลงทุนนั้นเพ่ิมข้ึนในอนาคต 
              3.3 แนวคิดเก่ียวกับการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะแรงงาน 
  การฝกอบรมถือไดวาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน เพ่ือใหคนในสถาน
ประกอบการมีคุณภาพในการทํางาน ประสิทธิภาพที่ดีข้ึน ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนี้จึงเกี่ยวของกับ
การฝกอบรมโดยตรง ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการศึกษาดวย  
  3.3.1 ความหมายการฝกอบรม  
  ฟลลิปส  (Phillips 1960, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:114) ใหความหมายวา 
การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคกรในอันท่ีจะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ในการปฏิบัติงานขององคกร ท้ังในปจจุบันและอนาคต 
  ฮาบิสัน และ มายเยอร (Habison and Myers 1964, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535: 
115) กลาวถึงการฝกอบรม คือ กระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ฝมือในการทํางาน 
(Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคคลท้ังมวลในสังคมใดสังคมหน่ึง 
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  คิงสเบอร่ี (Kingsbury 1957, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:116) ไดใหความหมาย 
การฝกอบรมวาการฝกอบรมเปนความพยายามขององคกรท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหไป 
ในทางท่ีพัฒนาข้ึน ท้ังในดานทัศนะคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาศักยภาพความรู และความคิด 
  แนดเลอร (Naddler 1970, อางถึงใน สุมาลี ปตยนันท 2535:116) เห็นวา การ
ฝกอบรมคือ กิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงไดถูกออกแบบขึ้นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของคน ท้ังเพื่องานใน
ปจจุบันและอนาคต 
  บุญคง  จางหันสิทธ์ิ (2540 : 229) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กรรมวิธีท่ีจะ
เพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานใหพัฒนาในดานความคิด  การกระทํา 
ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ  และทัศนคติ  ตาง  ๆ  โดยมีจุดมุงหมายท่ีจะยกระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน และการผลิตในปจจุบันและอนาคต 
  จากความหมายของนักวิชาการท่ีกลาวไวขางตน สามารถสรุปถึงความหมายของการ
ฝกอบรมไดวาเปนกิจกรรมท่ีเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากร
เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน ตลอดจนเพื่อจุด
ประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนําความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน
ตลอดจนคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต 
  3.3.2 ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทุนมนุษยในองคกร 
  เจคิงส (J.King , อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2533:332) ไดกลาวถึง 
ความสําคัญและความจําเปนในการจัดใหมีการฝกอบรม ซ่ึงมีสาเหตุอยางนอย  5 ประการ คือ  
  1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใด ๆ ท่ีสามารถผลิตคนใหมีความสามารถท่ีจะทํางานใน
องคกรตาง ๆ ไดทันที ซ่ึงการรับคนเขาทํางานตองมีการฝกอบรมใหคนเหลานี้สามารถปฏิบัติงาน
ในหนาท่ีเฉพาะอยาง ไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
  2.  สภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคกรมีความสลับซับซอน องคกรจึงตองหาหนทางท่ีจะทํา
ใหบุคคล หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลาอัน
ส้ัน และการฝกอบรมท่ีดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน 
  3.  บุคลากรสวนมากยอมตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การ
ฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
ใหสูงข้ึน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
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  4.  การลองผิดลองถูกอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตอง และดีท่ีสุด 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถูก หรือสังเกตจากผูอ่ืน ดังนั้นจึงตองใช
ระยะเวลาในการเรียนรูงานและอาจจะไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานท่ีถูกตองและดีท่ีสุด 
  5.  เม่ือองคกรสลับซับซอนยอมเกิดปญหาขอบกพรองในการบริหารงานท่ีควร
จัดการ แกไข ปรับปรุงอยางเรงดวนมาก (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช  2533:333) 
  ดังนั้นการฝกอบรมจึงเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคลในองคกรใหมีการเรียนรู
อยางพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน มีทัศนคติท่ีดีตองาน เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจในงานยอม
สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสามารถอยางชํานาญ หรือ มีทักษะในงานน้ัน ๆ เปน
อยางดี และจําเปนท่ีจะตองมีการอบรมจากเหตุผล ดังนี้ คือ (พะยอม วงศสารศรี 2542:169) 
  1.  องคกรหลังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูท่ีจะทําใหผลผลิตไปสู
จุดหมายปลายทางท่ีองคกรกําหนดไวคือ บุคคลในองคกรจําเปนจะตองใหเขาไดเรียนรูงาน สอน
งาน นั้น ๆ ท้ังนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังปองกันการ
ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานนั้น ๆ ได 
  2.  ลักษณะงานในองคกรมีความแตกตางจากความรูในสถานศึกษา  เพราะ
สถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนในส่ิงตาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษตาม
ลักษณะเฉพาะขององคกร ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนจะตองไดเรียนรูงานนั้นกอนเพ่ือเปนการ
สรางความเช่ือม่ัน ใหแกผูปฏิบัติงาน อันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
  3.  งานในองคกรจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับส่ิงตาง ๆ ใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงาน หรือ
เปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยี 
  4.  บุคคลในองคกรจําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยธรรมชาติมนุษย เม่ือทํางานไป
นาน ๆ ความเฉ่ือยชา ความเบ่ือหนายจะเกิดข้ึน ฉะนั้นองคกรจะตองจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุนจูงใจให
คนงานไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ  
  สรุปไดวา การฝกอบรมในงาน จะชวยยกระดับฝมือใหลูกจางทํางานในหนาท่ี
รับผิดชอบของตนเองไดดีข้ึน เพ่ือใหไดรับคาตอบแทนจากการทํางานสูงข้ึน ซ่ึงมีผลตอการพัฒนา
ความเปนอยู และโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังมุงยกระดับหรือเปล่ียนแปลงทัศนะคติ
ของลูกจางใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ถาปราศจากการฝกอบรมในงานจะทํา
ใหเกิดปญหาความกดดัน คุณภาพชีวิต และประสิทธิภาพในการทํางานของลูกจาง นอกจากนั้นการ
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ฝกอบรมในงานจะทําใหลูกจางมีโอกาสแสดงความสามารถพิเศษ หรือศักยภาพของตนไดอยาง
เต็มท่ี (จําเนียร จวงตระกูล 2533 : 8) 
                      3.3.3 รูปแบบและวิธีการฝกอบรม  
  เบคเกอร (Becker 2006, อางถึงใน พิพัฒน กองกิจกุล 2548) ไดเสนอทฤษฎีท่ี
เกี่ยวกับการลงทุนฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงานวา นายจางจําดําเนินการจัดฝกอบรมแกคนงาน
โดยหวังผลกําไรสูงสุด โดยนายจางยินดีท่ีจะฝกอบรมคนงานไปจนกระท่ังคนงานหนวยสุดทายทํา
รายไดเพ่ิมข้ึนเทากับคาใชจายท่ีเพ่ิมจากการฝกคนงานคนนั้นพอดี โดยท่ีคาใชจายท่ีเกิดข้ึนจากการ
ฝกงานมีท้ังคาใชจายทางตรง (Direct Costs) และคาใชจายทางออม (Indirect Costs) ท้ังท่ีเปน
คาใชจายท่ีมองเห็นได (Tangible Costs) และคาใชจายท่ีไมสามารถมองเห็นได (Intangible Costs) 
ไดแก คาพาหนะของคนงานในการเขารับการอบรมในกรณีท่ีตองอบรมภายนอกองคกร คาทําการ
ฝกอบรม คาเสียโอกาสของเวลาหรือรายไดท่ีสูญเสียไป (Forgone Earning) ของนายจาง เนื่องจาก
คนงานใชเวลาไปกับการอบรม จึงไมสามารถทํางานไดอยางเต็มท่ี สําหรับผลตอบแทนท่ีจะไดจาก
การฝกอบรม คือ ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีเพิ่มข้ึนของคนงาน โดยท่ีคาใชจายเปนเร่ืองท่ีตอง
ลงทุนในปจจุบัน แตจะไดรับตอบแทนในอนาคต เบคเกอรไดพยายามกําหนดบทบาทของผู
รับภาระในการลงทุนฝกอบรม และพบวาการฝกอบรมระหวางการทํางานมี 2 ลักษณะ ท่ีมีผลตอ
การแบกรับภาระคาใชจายในการฝกอบรม 
  การฝกอบรมสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
  1.  การฝกอบรมโดยท่ัวไป (General training)  
  เปนการฝกอบรมท่ีมิไดเจาะจงงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ แตเปนการฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางความรูตาง ๆ และเปนประสบการณสําหรับงานท่ัว ๆ ไป ผูรับการฝกอบรมสามารถ
นําเอาความรูนั้น ๆ ไปใชประโยชนแกตนเองได และสามารถนําไปใชในการทํางานในหนวยธุรกิจ
อ่ืน ๆ ได 
  2.  การฝกอบรมเฉพาะอยาง (Specific training) 
   เปนการฝกอบรมท่ีจําเปนสําหรับงานใดงานหน่ึงของบริษัทหรือหนวยงานในงาน
หนึ่งโดยเฉพาะ โดยปกติแลวการฝกอบรมประเภทนี้จะเปนประโยชนตอองคกรมากกวาพนักงาน 
เพราะงานดังกลาวจะมีลักษณะเฉพาะ และใชอยูในบริษัท หรือหนวยงานนั้นเทานั้น หากพนักงาน
ยายไปทํางานกับหนวยงานอื่น ก็แทบจะไมไดใชประโยชนกับความรูและความชํานาญท่ีได
ฝกอบรมมา การฝกอบรมประเภทนี้จะเปนการฝกอบรมเกี่ยวกับงานชางเฉพาะ ดังนั้นจะเห็นไดวา
การฝกอบรมหลังจากเขาทํางานเปนส่ิงจําเปนสําหรับการพัฒนาทักษะแรงงานอยางยิ่ง เพราะจะเปน
ประโยชนในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ของผูเขารับการอบรมใหเปนไปตาม
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วัตถุประสงคท่ีตองการ เพื่อใหนําความรู ทักษะ ไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิดความกาวหนาใน
อาชีพ ในงาน เกิดขวัญและกําลังใจท่ีดี การฝกอบรมประเภทนี้มีข้ึนเนื่องจากมูลเหตุท่ีวาบุคคลใดก็
ตามหลังจากการทํางานแลวในชวงเวลาหน่ึง ยอมมีความจําเปนตองเขาการฝกอบรม เพื่อเพ่ิมพูน
ความรูในเร่ืองราวตางๆ ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา บุคคลนั้นจะไดรับปรับตัวเองใหเขากับ
สภาพการณตางๆไดดี ซ่ึงการอบรมประเภทนี้ยังแยกยอยไดหลายอยางเชน การฝกอบรมโดยใหลง
มือปฏิบัติงาน ( On the job training) การฝกอบรมใหหองทดลองปฏิบัติการ (vestibule training) 
การฝกอบรมนอกสถานท่ี เปนตน 
  นอกจากนี้ยังไดแบงประเภทของการฝกอบรมหลังเขาทํางาน ออกเปนการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางาน (Skill-training) เปนการฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเกิดสมรรถภาพใน
การทํางานท่ีเหมาะสมกับตําแหนง การฝกอบรมแบบน้ีจัดไดหลายวิธี เชน  
  1.  การฝกอบรมโดยใหลงมือปฏิบัติงาน เปนการสอบใหทํางานจริงเพื่อเขาใจ ได
เรียนรู และเขาใจวิธีการปฏิบัติงานโดยใหลงมือทําจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานอยูจริง มีการจัดใหมี
ผูสอนคอยแนะนําชวยเหลือ แสดงการทํางานพรอมท้ังอธิบายประกอบ แลวจึงใหผูเขารับการอบรม
ปฏิบัติตาม ผูสอนจะคอยติดตามดูแลการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมวามีขอบกพรอง
หรือไม ควรมีขอแกไขอยางไร ซ่ึงการฝกอบรมแบบนี้จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูงานได
เร็ว แตจะตองมีคาใชจายท่ีสูงเนื่องจากจะตองมีการใชเคร่ืองมือตาง ๆ ประกอบดวย 
  2.  การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ  จะจัดข้ึนในหองจําลองข้ึนมาใหมีลักษณะคลาย
กับสถานท่ีทํางานจริง โดยจําลองท้ังเคร่ืองมือและสภาพการทํางาน เหมาะสมกับการฝกอบรมงาน
งาย ๆ เชน การใชเคร่ืองมือเครื่องใช เปนตน โดยใชระยะเวลาไมนานนัก และสามารถฝกอบรมคน
จํานวนมากใหทํางานไดในเวลาเดียวกันในลักษณะการทํางานเหมือนกันได 
  3.  การฝกงาน  เปนการฝกอบรมท่ีรวมกันระหวางสถาบันการศึกษากับองคการท่ี
เกี่ยวของ โดยการนําความรูตามหลักสูตรท่ีเรียนมาช่ัวระยะเวลาหนึ่งมาผนวกเขากับการปฏิบัติงาน
ในองคการนั้น เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูท่ีสมดุลกันระหวางภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
(กุลธน ธนาพงศธร และ ไตรรัตน โภคพรากรณ  2533 : 343) 
  สําหรับลักษณะของการฝกอบรมมี ดังตอไปน้ี 
  1.  เปนกระบวนการ (Process) อยางหน่ึงในการพัฒนาสถานประกอบการโดยอาศัย
การดําเนินการอยางเปนข้ันตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําอยางตอเนื่องกันไปไม
หยุดยั้ง 
  2.  การกระทําท้ังหมดมุงท่ีจะเปล่ียนแปลงไปสูศักยภาพของพนักงาน หรือทุนมนุษย 
3 ดาน คือ 
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   2.1 เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของ
วิทยาการในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนท่ีคนงานจําเปนจะตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมใหทัน
ตอเหตุการณท่ีเปล่ียนแปลง เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
   2.2 เพิ่มพูนทักษะ (Skill) หรือความชํานาญ เพื่อบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก
การทํางาน โดยขาดทักษะและประสบการณ 
   2.3 เปล่ียนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อใหเกิดความคิดใหม ๆ เปล่ียนแปลง
ความเชื่อเกาท่ีลาสมัยและเส่ือมถอย เพื่อใหเกิดทัศนคติท่ีมีประโยชนตามความประสงคของ
หนวยงาน ตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมใหเหมาะสมกับการทํางาน 
   2.4 เปนกระบวนการท่ีชวยเพ่ิมพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) อันกอใหเกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ตอหนวยงานเปนสําคัญ (ศุภณัฐ วงศวิริยะ
ธรรม 2537:15) 
  3.3.4 วิธีการในการประเมินโครงการฝกอบรม 
  ปจจุบันมีผูใหความสําคัญและความสนใจในการติดตามและตรวจสอบผลการ
ฝกอบรมมากกวาในอดีต เนื่องจากความต่ืนตัวของผูบริหารท่ีจะตองงบริหารองคกรใหดําเนินงาน
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม ตลอดจนการปรับโครงสรางการ
บริหารงานใหมีคาใชจายอยางเกิดประโยชนอยางเกิดผลสูงสุด ทําใหมีผูพัฒนาเทคนิคและวิธีการ
ประเมินผลโครงการฝกอบรมออกมาหลายรูปแบบ โดยมีผูเสนอแนวทางหรือวิธีการในการประเมิน
โครงการฝกอบรมท่ีนิยมใชงาน ตอไปน้ี 
  เคริกแพ็คทริก (Kirkpatrick 1987 ,อางถึงใน ณัฏฐพันธ  เขจรนันทร 2543:43) เปน
แนวความคิดท่ีสําคัญในการประเมินผลการฝกอบรม ท่ีไดรับการยอมรับและความนิยมจากองคกร
ตางๆ โดย  Kirkpatrick กลาววา ผูประเมินควรเก็บขอมูล 4 ระดับ และต้ังคําถามท่ีควรถาม 
ดังตอไปนี้ 
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ภาพท่ี  2   วิธีการในการประเมินโครงการฝกอบรมของ เคริกแพ็คทริก (Kirkpatrick, 1987) 
ท่ีมา  :  ณัฐพันธ เขจรนันทร, การประเมินผลงานฝกอบรม (กรุงเทพมหานคร:ธีระปอมวรรณกรรม, 
2543), 43. 
 

 1.ปฏิกิริยา( Reaction ) หมายถึง ส่ิงตางๆท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีปฏิกิริยาตอโครงการ 
เชน วัสดุ เคร่ืองมือ ระยะเวลา วิทยากร ส่ิงอํานวยความสะดวก เนื้อหาสาระ และอ่ืนๆ แตไมรวม
วิธีการวัดการเรียนรู  เนื่องจากปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรมจะเปนปจจัยหนึ่งท่ีกําหนดวาโครงการ
จะดําเนินตอไปหรือไม การประเมินปฏิกิริยาจะชวยใหผูประเมินทราบถึงปฏิกิริยาของผูเขารวม
อบรมท้ังหมด หรือสวนใหญท่ีตอบแบบสอบถาม ทําใหมองเห็นความรูสึกของกลุมผูเขารวมอบรม
ท่ีมีตอโครงการและลดปญหาอันเกิดจากการใชคําวิจารณจากผูเขารวมการอบรมเพียงไมกี่คน
เกี่ยวกับโครงการ นอกจากน่ีถามีเจาของโครงการหรือผูบริหารคิดวาขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม
ปฏิกิริยา (Reaction Questionnaire) เพียงพอหลักการก็ไมจําเปนตองประเมินผลถึงข้ันสัมฤทธิผล
ของการเรียนรู 

  2. การเรียนรู (Learning) เกี่ยวของกับการวัดการเรียนรู หลักการเท็จจริง เทคนิคและ
ทักษะท่ีกําหนดไวในโครงการ ซ่ึงวัดไดยากกวาปฏิกิริยาตอโครงการ โดยจัดทํามาตราวัด
วัตถุประสงค (Objective) เปนดัชนีเชิงปริมาณ (Quantifiable Indicators) ท่ีช้ีใหเห็นวาผูเขารวม
โครงการเขาใจและเรียนรูเนื้อหาสาระตางๆของหลักสูตรไดมากนองเพียงใด ซ่ึงมาตราวัดดังกลาว
ไมจําเปนตองเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีในงานโดยตรง มาตราวัดการเรียนรูมีหลายชนิด เชน การ
สอบดวยดินสอ ปากกา เสนโคงการเรียนรู ทักษะการปฏิบัติ การจําลองสถานการณของงาน (Job 
Simulation) ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของโครงการ 

Kirkpatrick 

ผลลัพธ 

พฤติกรรม 

การเรียนรู 

ปฏิกิริยา 



 

 

38 

  3. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง มาตราวัดการปฏิบัติหนาท่ี (Job Performance) 
เนื่องจากปฏิกิริยาท่ีดีตอโครงการมิไดหมายถึงการเรียนรู และผลสัมฤทธ์ิของการเรียนรูมิได
หมายถึง พฤติกรรมท่ีดีข้ึนหรือเปนท่ีตองการในงาน ยังมีปจจัยตางๆอีกท่ีนอกเหนือจากการ
ฝกอบรมท่ีมีผลตอการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงาน ซ่ึงการประเมินพฤติกรรม จะครอบคลุมถึงส่ิง     
ตาง ๆ  ตอไปนี้ 
   3.1  การเปรียบเทียบกอนและหลัง ( Before – and - After Comparisons) 
   3.2  การสังเกตจากพฤติกรรมโดยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน 
   3.3 การเปรียบเทียบเชิงสถิติ ( Statistical Comparisons) 
   3.4  การติดตามชวงระยะยาว (Long – Range Follow – ups) 
  4. ผลลัพธ (outcomes)  จะนํามาใชเพื่อเช่ือมโยงผลของโครงการเขากับการปรับปรุง
องคการ(Organizational Improvement) โดยผลลัพธบางอยางอาจวัดไดจากการลดตนทุน ( Cost  
Saving)  เนื้อหาของผลงานที่เพิ่มข้ึนและคุณภาพของงานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงตองอาศัยการเก็บขอมูล
กอนและหลังโครงการ และวิเคราะหการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในการประเมินดังกลาวผู
ประเมินจะตองพยายามทุกทางที่จะตองระบุแยกตัวแปรอ่ืนท่ีอาจมีผลตอการเปล่ียนแปลงดังกลาว 
และนําตัวแปรเหลานั้นมาพิจารณาในการวิเคราะหประเมินผลโครงการดวย 
  3.3.5 ประเภทของเกณฑสําหรับประเมินโครงการฝกอบรม 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทร (2543:60) กลาวในหนังสือ “การฝกอบรมบุคลากรใน
องคการ” โดยสรุปวา การประเมินผลการฝกอบรมท่ีดีประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ 
ไดแก 
  1. เกณฑสําหรับการประเมิน หมายถึง ส่ิงท่ีบอกใหผูจัดการฝกอบรมทราบวา อะไร 
คือความสําเร็จ หรือความลมเหลวของโครงการฝกอบรม 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล หมายถึง การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีตองการอยางเปนระบบและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อนํามาวิเคราะหผลลัพธท่ีไดจากการฝกอบรม บรรลุตามวัตถุประสงคหรือเกณฑ
กําหนดหรือไม  
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ภาพท่ี  3    องคประกอบของการประเมินโครงการฝกอบรม  
ท่ีมา :  ณัฐพันธ เขจรนันทร, การประเมินผลงานฝกอบรม (กรุงเทพมหานคร:ธีระปอมวรรณกรรม, 
2543), 60.  
  

  เคริกแพททริก  (Kirkpatrick 1987, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2543: 60) 
กลาวถึงเกณฑสําหรับการประเมินการฝกอบรม 4 ประเภท ดังตอไปนี้ 

  1) ปฏิกิริยา (Reaction)  หมายถึง ความรูสึกของผูเขารับการอบรมท่ีมีตอโครงการ
ฝกอบรมซ่ึงเขาสามารถวัดไดจากการแสดงออกของแตละคน วาเขาชอบหรือไมชอบโครงการ ซ่ึงผู
ประเมินสามารถทําการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการอบรมในรายละเอียดของเนื้อหาหลักสูตร 
วิทยากร เอกสารประกอบ การอบรม สถานท่ี และปจจัยท่ีเกี่ยวของ โดยท่ี โกลดสเตียส (Goldstien 
1993, อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2543: 60)  นักวิชาการที่มีช่ือเสียงดานการฝกอบรมและการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของสหรัฐอเมริกา กลาวถึงแนวทางการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการ
อบรม ดังตอไปนี้ 
   1.1 สรางแบบประเมิน โดยอาศัยขอมูลท่ีไดรับระหวางการวิเคราะหความ
ตองการในการฝกอบรม ( Need Analysis) โดยแบบการประเมินควรไดรับการตรวจสอบกอนนําไป
ปฏิบัติ เพื่อใหแนใจวาสามารถสะทอนความรูสึกหรือปฏิกิริยาท่ีผูเขาการอบรมตอโครงการอยาง
แทจริง 
   1.2 แบบประเมินควรมีคําถามและคําตอบท่ีเปนรูปธรรม โดยผูประเมินอาจทํา
การกําหนดคาของคําตอบเปนตัวเลข เชน 1 = นอยท่ีสุด, 2 = นอย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก และ 5= 
มากท่ีสุด เปนตน เพื่อใหสามารถนําผลลัพธท่ีไดมาวิเคราะหดวยหลักการทางสถิติตอไป 

 

การประเมินโครงการฝกอบรม 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

เกณฑสําหรับการประเมิน 
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   1.3ไมควรกําหนดใหผูเขารับการอบรมใสช่ือหรือรหัสท่ีแทนตัวบุคคลลงใน
แบบประเมิน เพื่อใหผูตอบสามารถตอบคําถามอยางอิสระไมมีแรงกดดัน แตผูประเมินอาจจะมี
คําถามหรือวิธีการท่ีสามารถจําแนกกลุมของผูตอบคําถาม เพื่อผลลัพธท่ีตองการในการประเมินได 
   1.4 เปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมแสดงความคิดเห็น ในกรณีท่ีเขาตองการ
แสดงความคิดเห็นนอกเหนือจากคําถามในแบบประเมิน หรือแบบประเมินมิไดถูกออกแบบใหถาม
คําถามท่ีครอบคลุมในส่ิงท่ีผูเขารับการอบรมตองการแสดงออก โดยใสในชองหมายเหตุ ...หรือ
อ่ืนๆ .... ในทายคําถาม หรือแบบประเมิน เพื่อใหแบบสอบถามมีความยืดหยุนและสามารถรวม
ขอมูลท่ีตองการอยางสมบูรณ 
   1.5 ทําการทดสอบแบบประเมิน โดยใชกลุมตัวอยางท่ีสามารถสะทอนความ
สมบูรณของคําถามและแบบสอบถาม เพื่อใหผูประเมินสามารถแกไขและปรับปรุงแบบสอบถาม
ใหสมบูรณกอนนําไปใชงานจริง 
  2)   การเรียนรู (Learning) จะเปนเกณฑท่ีบงช้ีวา ผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ 
ความสามารถและทัศนคติท่ีเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาไปในทิศทางท่ีตองการหรือ ไมโดยเกณฑ
สําหรับการประเมินการเรียนรูในการประเมินโครงการฝกอบรมจะมีอยู 3 ลักษณะ ตอไปนี้ 
   2.1  ความรู (Knowledge) การประเมินระดับความรูเกี่ยวกับขอเท็จจริง ทฤษฎี 
หลักการ และวิธีการทํางาน ปกติสามารถประเมินความรูของผูเขารับการอบรมผานแบบทดสอบ 
โดยบททดสอบท่ีนิยมใชจะมีอยู 4 ลักษณะ  คือ 
    2.1.1 ขอสอบแบบอัตนัย (Essay Test) ขอสอบท่ีถามคําถามโดยใหผูตอบ

แบบสอบถามเขียนบรรยายความเขาใจ โดยเปดโอกาสใหผูตอบสามารถตอบแบบสอบถามไดอยาง
อิสระ แตขอสอบแบบอัตนัยจะมีขอจํากัด คือ ยากตอการกําหนดมาตรฐานของคําตอบ ตลอดจน
ปจจัยอ่ืนๆ เชน อารมณของผูตรวจ ลายมือของผูตอบ ซ่ึงอาจจะมีผลตอการใหคะแนน 
    2.1.2 ขอสอบแบบเติมคํา (Short – answer Test) ขอสอบจะถามคําถาม

เพ่ือใหผูตอบเขียนตอบแบบส้ันๆ ขอดี คือ จํากัดคําตอบใหอยูในขอบเขตท่ีผูประเมินตองการ งาย
ตอการใหคะแนน ขอจํากัด คือ จํากัดอิสระในการแสดงความคิดเห็นของผูตอบ 
    2.1.3 ขอสอบแบบถูก – ผิด (True – False Test) ขอสอบจะถามคําถามโดย

เลือกตอบระหวางถูกหรือผิด งายตอการตรวจใหคะแนน แตมีขอจํากัด คือ จํากัดอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นของผูตอบประการสําคัญ ผูตอบอาจเดาหรือลอกขอสอบกันงาย ซ่ึงทําใหไมสามารถ
วัดผลการเรียนรูท่ีแนนอน 



 

 

41 

    2.1.4 ขอสอบแบบปรนัย (Multiple – Choice Test) ขอสอบท่ีจัดทําตัวเลือก

ใหแกผูตอบมีความชัดเจนเปนรูปธรรม ขอจํากัด คือ ยากตอการออกขอสอบ จํากัดอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นของผูตอบ ผูตอบอาจเดาซ่ึงทําใหไมสามารถวัดผลการเรียนรูท่ีแนนอน 
   2.2 ทักษะ (Skill) เปนการตรวจสอบวาผูเขารับการอบรมไดพัฒนาทักษะท่ีไดรับ

จากการฝกอบรมหรือไม วิธีการท่ีนิยมในการทดสอบทักษะ คือการใหผูเรียนปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ
การฝกอบรม โดยทําการทดสอบในสถานการณจริงหรือจําลอง ซ่ึงการทดสอบน้ีเรียกวา การ
ทดสอบการปฏิบัติงาน (Performance Test) หรือการทดสอบความสามารถ (Competency Test) 

   2.3 ทัศนคติ (Attitude) เปนการประเมินการปรับเปลี่ยนความรูสึกของผูเขารับ

การอบรมท่ีมีตอส่ิงใดซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนผานการรับรูและประสบการณท่ีไดจาก
กระบวนการฝกอบรม เชน ความสํานึกในทีมงาน การสรางความซ่ือสัตย (Loyalty) และความรูสึก

รวม (Commitment) ท่ีบุคคลมีตอองคกร เปนตน การตรวจสอบทัศนคติอาจทําไดโดยอาศัย

แบบทดสอบมาตรฐานทางจิตวิทยา หรือแบบทดสอบท่ีผูประเมินพัฒนาข้ึน 
  3)  พฤติกรรม  (Behavior)  พิจารณาว า  การฝกอบรม  ชวยให บุคคลมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตองการหรือไม โดยเฉพาะพฤติกรรมภายหลังการฝกอบรมมี
แนวทางที่สําคัญในการประเมินพฤติกรรม ดังตอไปนี้ 
   3.1 วางแผนการประเมินพฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอน ระหวาง และหลัง
การฝกอบรม 
   3 .2 เก็บขอมูลจากกลุมอางอิง ท่ีนอกเหนือจากผู เข า รับการอบรม  เชน 
ผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา เพื่อรวมงาน ลูกคาและบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของกับผูรับการอบรม 
   3.3 นําหลักการทางสถิติและวิทยาศาสตรมาประยุกต เพื่อใหการประเมิน
พฤติกรรมมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได 
   3.4 ดําเนินการหลังการฝกอบรมประมาณ 3 เดือน และกระทําเปนชวงๆใน
ระยะเวลา คาใชจาย และสถานการณท่ีเหมาะสม 
   3.5 ควรหากลุมควบคุม ซ่ึงเปนกลุมบุคคลที่มีคุณสมบัติในการปฏิบัติงาน
ใกลเคียงกับการเขารับการอบรม แตมิไดเขารวมโครงการ  เพื่อเปรียบเทียบผลการเปล่ียนแปลงที่
เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม เนื่องจากการประเมินพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมเปนเร่ือง
ละเอียดออน มีความซับซอน และเกี่ยวของกับปจจัยท่ีหลากหลายและไมสามารถวัดไดชัดเจนตามที่
ตองการ ผูท่ีประเมินจึงตองทําการสังเกตและจดบันทึกอยางตอเนื่อง เพื่อใหไดขอมูลพ้ืนฐานมา
อางอิงกับขอมูลท่ีเก็บไดจากวิธีการอ่ืน 
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  4) ผลลัพธ (Outcomes)  หมายถึง ผลท่ีไดจากการฝกอบรมที่มีผลตอดําเนินงาน
ขององคกร เชน คาใชจายและตนทุนท่ีลดลง ลดการหมุนเวียนงาน (Turn Over) ลดความผิดพลาด

ในงาน ลดของเสียในการผลิต คุณภาพของผลิตภัณฑและบริการที่สูงข้ึน ขวัญและกําลังใจของ
บุคลากร เปนตน โดยแนวทางในการประเมินผลลัพธจากโครงการฝกอบรมมี ดังตอไปน้ี 
   4.1 พิจารณาวาควรประเมินผลลัพธหรือไม การประเมินโครงการเปนกิจกรรมท่ี
ซับซอนและใชเวลามาก  ผูประเมินจึงตองพิจารณาตามความเหมาะสม เชน หากการฝกอบรมสงผล
กระทบท่ีสามารถประเมินไดตอการดําเนินงานขององคกรก็สมควรประเมินผลลัพธ แตหากการ
ฝกอบรมนั้นมิไดจัดข้ึนเพื่อแกไขปญหาการดําเนินงานขององคกร ก็ไมมีความจําเปนตองประเมิน
ผลลัพธ นอกจากนี้ผูจัดการอบรมตองตัดสินใจวา จะเปนผูประเมินเองหรือใหบุคคลภายนอกท่ีมี
ความเช่ียวชาญและเปนกลางมาเปนผูประเมิน 
   4.2  ระบุผลลัพธท่ีตองการประเมิน  โดยพิจารณาจากขอมูลท่ีไดจากการ
วิเคราะหความตองการและวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม ปกติผูประเมินโครงการจะจําแนก
ขอมูลเกี่ยวกับผลลัพธไดเปน 2 ประเภท ไดแก  
    4.2.1ขอมูลเชิงผลิตภาพ (Hard Data) เปนขอมูลท่ีงายตอการเก็บรวบรวม

และแปลงใหเปนมูลคาทางการเงิน เชน ผลผลิต คาใชจายหรือปริมาณเวลาที่ใชในการผลิต 
    4.2.2 ขอมูลเชิงพฤติกรรม (Soft Data) เปนขอมูลท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมของ

บุคคลซ่ึงยากตอการวัดและการแปลงใหเปนมูลคาเงิน เชน ขวัญและกําลังใจ ความพอใจในการ
ทํางาน หรือความจงรักภักดีตอองคกร 
   4.3  กําหนดแนวทางในการประเมินท่ีเปนรูปธรรม กําหนดรูปแบบและวิธีการ
ประเมิน โดยมีเกณฑในการเลือก  คือ วิธีการประเมินจะตองใหขอสรุปท่ีเช่ือถือไดและตรงกับความ
เปนจริง 
   4.4  ดําเนินการและตรวจสอบผลการประเมิน วาผลลัพธเปนไปในทิศทางท่ี
ตองการหรือไม และตองปรับปรุงอยางไร เพื่อใหสามารถประเมินไดอยางถูกตอง และมี
ประสิทธิภาพ 
  กล าวโดยสรุป  การฝกอบรมไดว า เปนกิจกรรมที่ เปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ทักษะ ส่ิงใหม ๆ ใหกับบุคลากรเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน ตลอดจนเพื่อจุดประกายใหเกิดความคิดสรางสรรคในการนํา
ความรูท่ีไดรับไปใชใหเกิดประโยชนในการทํางานตลอดจนคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนในอนาคต และการ
ประเมินโครงการฝกอบรม เปนปจจัยสําคัญ เกณฑท่ีใชในการประเมินโครงการจะมีความเหมาะสม
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ก็ตอเม่ือ เกณฑนั้นประกอบไปดวยความรู ทักษะ หรือความสามารถท่ีไดมาจากการฝกอบรม และมี
ความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
 

4. การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development)   

 วิวัฒนาการความเขาใจพ้ืนฐานของ “ทุนมนุษย” ในอดีตจนกระท่ังปจจุบันไดมีงานวิจัย
ท่ีสอดคลองกันในเร่ือง การลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของคน ท่ีไดรับการยอมรับอยาง
แพรหลายมากข้ึนเร่ือยๆ ประกอบกับกระแสการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว รุนแรง และไรทิศทาง
ตามแตบริบทของปจจัยท่ีเกี่ยวของของโลกยุคโลกาภิวัฒน (Globalization) ในปจจุบัน ทําใหหลาย
องคกรตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและแขงขันไดภายใตสภาวการณท่ีเต็มไปดวยคูแขงขันท้ังจาก
ภายในประเทศและนอกประเทศ ในขณะท่ีปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรใหสามารถแขงขัน
ไดคือ “การพัฒนาทุนมนุษย” ในองคกร เนื่องจากสามารถสรางมูลคาเพิ่ม (Value added) ใหกับ
องคกรได ดวยความรู ความสามารถ และศักยภาพที่แตกตางกันไปตามประสบการณของแตละ
บุคคล หลายองคกรจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยในองคการมาจนกระท่ังปจจุบัน มี
ความพยายามลงทุนในทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีการตางๆ เชน การสรรหาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และการบํารุงรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร เพ่ือใหไดมา
ซ่ึงความคุมคาและใหผลตอบแทนท่ีสูง สรางความไดเปรียบใหกับองคกร สุดทายแลวจะเปน
ผลตอบแทนไปสูท้ังในระดับสังคม ประเทศชาติตอไป (ปรัชญา  ชุมนาเสียว 2549:710) 
              4.1    แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย  
  พรธิดา  วิเชียรปญญา(2547 : 15)   ไดเสนอแนวความคิดของการพัฒนาองคกร และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิดข้ึนมาเพื่อตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความ
เปล่ียนแปลงท่ีผันผวนอยูตลอดเวลา  ซ่ึงจําเปนจะตองมีการจัดการกับความเปล่ียนแปลงอยางมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปนแนวทางหนึ่งท่ีจะมีบทบาทสําคัญตอการ
ยกระดับขององคกร  หลายองคกรไดนําการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาเปน “กลยุทธในการแขงขันและ
พัฒนาองคกร  เพื่อมุงสูความเปนเลิศ  และแขงขันไดในระดับโลก”  ท้ังนี้ เนื่องจากองคกรมี
สมมติฐานท่ีเช่ือวา  มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคายิ่งขององคกร ซ่ึงเปนพลังสําคัญท่ีจะผลักดันการ
บริหารจัดการในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ  และผลสําเร็จตามเปาหมายไดดีท่ีสุด  ดังนั้นส่ิงสําคัญ
ท่ีองคกรยุคใหมจะตองเรงดําเนินการกระทําก็คือ  การสรางความทันสมัยและความคลองตัว  
รวมถึงการเตรียมทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงตองเนนการปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหม  ใหเปน
กระบวนการคิดในเชิงนวัตกรรม  การคิดเชิงสรางสรรคและการคิดแบบองครวมในเชิงบูรณาการ 
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รวมท้ังกระบวนทัศน   และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหมีวิสัยทัศนในการมองการณไกล  กลานํา
และผลักดันการเปล่ียนแปลงใหมๆ  ใหสอดรับกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปตามทิศทางของ
กระแสสังคมโลก  และสังคมรอบขางไดอยางเหมาะสม  วิธีการท่ีสําคัญท่ีจะสามารถสรางส่ิงตางๆ
เหลานี้ใหเกิดข้ึนกับองคการไดก็คือ  การกําหนดกลยุทธ  (Strategic)  ซ่ึงจะหมายถึงโครงรางหรือ
ภาพรวมของวิถีทางตางๆ  ท่ีจะนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว  การ
กําหนดกลยุทธ  (Strategic  Setting)  เปนการระบุถึงแนวทาง  วิธีการ  หรือข้ันตอนการดําเนินงาน
วา  องคกรควรทําอยางไรใหสามารถบรรลุ  ถึงวัตถุประสงคตางๆภายใตภารกิจหลักขององคกร  
อยางไรก็ตามการมีแผนกลยุทธท่ีวางไวอยางดีก็ไมไดเปนหลักประกันวาองคกรนั้นจะกาวไปสู
ความสําเร็จได  หากองคกรนั้นไมสามารถทํากลยุทธท่ีวางไดไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จเปน
รูปธรรม  ดังนั้นแผนกลยุทธท่ีดีจึงควบคูไปกับการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพดวย  
โดยสามารถพิจารณาไดจากภาพ ท่ี 4  ดังนี้  
 
                   การนําไปปฏิบัติดี  การนําไปปฏิบัติไมดี 
 

สําเร็จ 
Success 

เพอเจอ 
Sweet  Dream 

เส่ียงดวง 
Gambling 

ลมเหลว 
Failure 

 
ภาพท่ี   4    แสดงความสัมพันธระหวางกลยุทธและการนําไปปฏิบัติได 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2, 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549) : 141.  
 
 อยางไรก็ตาม  การสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยใน
องคกรใหเกิดประสิทธิภาพนั้น  องคกรจะตองเริ่มตนจากการวิเคราะหสภาพแวดลอม  หรือท่ี
เรียกวา  SWOT Analysis  ซ่ึงจะประกอบดวยการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก  เพื่อพิจารณาถึง
โอกาส  (Opportunities)  และอุปสรรค  (Threats)  และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเพื่อ
พิจารณาถึงจุดแข็ง  (Strengths)  และจุดออนขององคกร (Weaknesses)  ท้ังในปจจุบันและอนาคต
แลวมากําหนดเปนกลยุทธใน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย  โดยกลยุทธท่ีวานี้
จะตองเกี่ยวของกับกระบวนการเรียนรูของบุคลากรในองคกรในลักษณะท่ีเปนแบบการไหลเวียน

กลยุทธดี 

กลยุทธไมดี 
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ตอเนื่องของความรูตามวงจรการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนรวมกันระหวางบุคลากรกับบุคลากร  บุคลากรกับ
องคกร  หรือบุคลากรกับภายนอกองคกร  เปนตน  ตามภาพท่ี 5  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
ภาพท่ี  5  แสดงกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 142.  
 
 จากภาพท่ี 5  องคกรจะตองม่ันใจวาทุกองคประกอบของระบบการจัดการความรูจะตอง
มีการบูรณาการกัน  เพ่ือใหกระบวนการเรียนรูนี้สามารถหมุนไดอยางตอเนื่อง  สําหรับกลยุทธใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยในองคกรนั้น ไดสรางกลยุทธท่ีเรียกวา  Strategic  
Based  Development   Program :  SBDP โดยการจัดทําแผนพัฒนารายกลุม หรือท่ีเรียกวา    Groups  
Development  Plan : GDP ใหเกิดข้ึนในแตละระดับอาทิเชน กลุมผูปฏิบัติการ  กลุมผูบริหารระดับ
ตน     กลุมผูบริหารระดับกลาง  และกลุมผูบริหารระดับสูง  โดยใชกระบวนการเรียนรูในองคกร  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดการความแตกตางท่ีเรียกวา KUSAVA  ซ่ึงจะอาศัยเคร่ืองมือ
ในการพัฒนาโดย  การจัดการความรู (Know ledge  Management) เพื่อสรางทุนมนุษยในองคกรให
เกิดข้ึนแลวจึงมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไปในอนาคต จากท่ีกลาวมาท้ังหมดสรางเปน 
Strategic  Based  Development  Program  ไวสําหรับเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธในการ

   องคความรู 

กระบวนการเรียนรู
อยางตอเน่ือง นําความรูไปใช 

เกิดการเรียนรูและ
ประสบการณใหม 
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกรใหตรงกับความจําเปนและระยะเวลาท่ีเหมาะสมแกการพัฒนา
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
                        
  

 
 
 
 
 
      
                 
 
 
 
                                              
  
 
ภาพท่ี  6  Strategic Based Development Program 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 143.  
 
 จากภาพ Strategic  Based  Development  Program  พบวาองคกรจะสามารถสรางกล
ยุทธ   การพัฒนาทรัพยากรเพื่อสรางทุนมนุษยใหไดนั้นจะตองเขาใจในเร่ืองของความแตกตางของ
แตละบุคคล ในองคกร  ซ่ึงองคกรจะตองจัดการกับ  KUSAVA  โดยอาจใชวิธีการ  Groups – SWOT  

เขาใจ 

รับรู 

HRD 
การจัดการความแตกตาง 

ของ KUSAVA 

GDP 
 ผูปฏิบัติงาน 

GDP  
ผูบริหาร 
ระดับตน 

GDP 
ผูบริหาร 
ระดับกลาง 

Learning   Organization 

    (Time) 
         KM 
  การจัดการความรู 

ระดับความรู (Level) 

   การสังเคราะห 

การวิเคราะห 

GDP 
ผูบริหาร  
ระดับสูง      
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Analysis  เพื่อจัดการความแตกตางนี้  จากนั้นก็นําแนวความคิดในเร่ืองของการเรียนรู  และระดับ
การพัฒนาการเรียนรูเขามาประยุกตใชจากระดับการรับรู  สูการเขาใจ  สูการวิเคราะหได  และ
สังเคราะหเปนโดยเช่ือมโยงกับแนวคิดของการจัดการความรู  (Know  ledge  Management)  ซ่ึงเปน
เร่ืองท่ีตองอาศัยระยะเวลาในการสรางใหเกิดข้ึนในองคกร  โดยพัฒนาการไหลเวียนของ  Tacit  และ  
Expilcit  Knowledge  ใหเปนฐานความรูท่ีสําคัญในการไตระดับความรูจากขอมูล  ไปสูสารสนเทศท่ี
จําเปนไปสูการมีความรู  และการตกผลึกทางปญญา  เปนภูมิปญญาใหได  ซ่ึงก็ตองอาศัยระยะเวลา
ในการส่ังสม  โดยจะสอดคลองกับการเล่ือนระดับตําแหนงของบุคลากรในองคกร  จากระดับ
ปฏิบัติการจนไปสูผูบริหารระดับสูง  เปนกระบวนการ        ท่ีมีความสัมพันธกับการจัดการความ
รูอยูตลอดเวลา  จากน้ันองคการก็สามารถกําหนดแนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนา     ทรัพยากร
มนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยใหเกิดข้ึนภายในองคการไดดังนี้  (ปรัชญา  ชุมนาเสียว 2549:145) 
 
ตารางท่ี 1    แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษยในองคกร            

GDP ระดับการพัฒนา 
ระดับการสราง

ความรู 
แนวทางการสรางกลยุทธ 

1. ผูปฏิบัติการ Data รับรู พัฒนาระดับ  Data  เพ่ือสรางการ
รับรู โดยกํ าหนดกลยุทธ ในการ
พัฒนากลุมนี้ให เกิดทักษะ   และ
ค ว า ม ชํ า น า ญ   ใ น ง า น ท่ี ต น
รับผิดชอบ 
 

2. ผูบริหารระดับ
ตน 
 
 
 

Information เขาใจ พัฒนาระดับ  Data  + Information  
เพ่ือสรางการเขาใจ  โดยกําหนดกล
ยุทธในการพัฒนาใหสามารถสอน
งานได  เปนระดับท่ีมีความรูทักษะ  
และความชํานาญในงานเปนอยางดี 
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ตารางท่ี 1   (ตอ)  
 

GDP ระดับการพัฒนา 
ระดับการสราง

ความรู 
แนวทางการสรางกลยุทธ 

3. ผูบริหาร
ระดับกลาง 

Knowledge วิเคราะห พัฒนาระดับ  Data + Information  + 
Knowledge  เพ่ือสรางการวิเคราะห
เปน   โดยกําหนดกลยุทธในการ
พัฒนาใหเปนผูท่ีมีความรู  ทักษะ  
และความเช่ียวชาญในงานอยางดี
เลิศ  พัฒนาทักษะดานการบริหาร  
สามารถปรับปรุงวิธีการทํางานใน
องคกรของตนเองได 
 

4. ผูบริหาร
ระดับสูง 

Wisdom สังเคราะห พัฒนาระดับ  Data + Information +  
Knowledge + Wisdom  เพ่ือสราง
การสังเคราะหไดโดยกําหนดกล
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
ยุทธขององคการไดเปนอยางดี 
 

 
 จากท่ีกลาวมาท้ังหมดน้ีสามารถสรุปไดวา แนวทางการสรางกลยุทธการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางทุนมนุษย ในองคกร ใหประสบความสําเร็จไดนั้น องคกรจะตองคํานึงถึง
สภาวการณของการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ในปจจุบัน ท้ังท่ีเปนการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอม
ภายนอก และการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงก็จะหมายถึงการพยายามสราง
ทุนทางปญญา  ขององคกร(Intellectual Capital) ใหเกิดข้ึนภายใตการบริหารจัดการท่ีเปล่ียนแปลง 
โดยมุงเนนการสรางทุนมนุษย (Human Capital) ควบคูกับการสรางทุนโครงสราง (Structural 
Capital) และทุนความสัมพันธ (Relationship Capital) ใหเกิดข้ึนอยางบูรณาการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
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องคกรจะตองเตรียมความพรอมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละระดับภายในองคกรใหมี
ความพรอมอยูเสมอ เพ่ือชิงความไดเปรียบในการแขงขัน ไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษย  ในระดับผู
ปฏิบัติการ ทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหารระดับตน ทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหาร
ระดับกลาง ตลอดจนทรัพยากรมนุษยในระดับผูบริหารระดับสูง ใหมีศักยภาพตามแนวทางการ
พัฒนา ท่ีเรียกวา KUSAVA โดยอาศัยการ Groups SWOT Analysis เพื่อหาความจําเปนในการ
พัฒนาในระดับ Groups Development Plan ตามความตองการของระดับการเรียนรูของบุคลากร
ภายในองคกร ตามท่ีองคกรไดแบงออกเปนแตละกลุม    ในการพัฒนาระดับการเรียนรูของบุคลากร
ภายในองคกรใหมีความสอดคลองกับระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพตามแต
ละระดับ และกลุมของการปฏิบัติงานตามแตละตําแหนงและสถานภาพ ซ่ึงจะมีความแตกตางกัน
ดังท่ีกลาวมาแลวนั้น โดยสามารถสรุปเปนข้ันตอนของการสราง Strategic Based Development 
Program ใหเกิดข้ึนภายในองคกรได ดังนี้ 

 
 
ภาพท่ี  7   ข้ันตอนการสราง Strategic Based Development Program 
ท่ีมา :  ปรัชญา ชุมนาเสียว, “กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มทุนมนุษยในองคกร,”
วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   2 , 2 (เมษายน - มิถุนายน 2549): 146.  
 
 อยางไรก็ตามจากแผนภาพ ข้ันตอนการสราง Strategic Based Development Program 
นั้น ข้ันตอนท้ังหมดจําเปนจะตองออกแบบใหมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกท่ี
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแขงขันขององคกร 

การวิเคราะหความตองการพัฒนาองคการ 
SWOT Analysis 

การจัดทําแผนพัฒนารายกลุม 
Groups Development Plan 

การกําหนดและสรางกลยุทธการพัฒนา 
Strategic Based Development Program 

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาใหเหมาะสมกับ 
Strategic Based Development Program 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละ 
Groups Development Plan 

ประเมินผลการพัฒนา 

ขั้น1  

ขั้น2 

ขั้น3 

ขั้น4 

ขั้น5 

ขั้น6 

Feed Back 
ผลสะทอนกลับ 
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ความตองการที่หลากหลายของลูกคา  อีกท้ังยังตองตอบสนองตอกลยุทธและเปาหมายขององคกร 
รวมท้ังจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน วัฒนธรรมองคกร คานิยมของคนใน
องคกร โครงสรางองคกร กระบวนการบริหารจัดการในองคกร พฤติกรรม ความรู และทักษะของ
บุคลากร หรือแมกระท่ังเทคโนโลยีท่ีทันสมัยสําหรับองคกรสมัยใหม เปนตน  
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 พุทธพร  ภักดี  (2551) ไดศึกษา  ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 
กรณีศึกษา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาการ อําเภอเมือง จังหวัดนาน ผลการวิจัยพบวา ในดานความ
ตองการของงาน พบวากลุมอยาง ใหความสําคัญกับความตองการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะและ
ประสบการณของตัวเองใหกาวหนามากย่ิงข้ึน เม่ือมีทักษะและประสบการณมากยอมท่ีจะเกิดความ
ชํานาญในการสอน ซ่ึงทําใหครูนั้นมีคุณภาพสามารถทํางานใหกับสถานศึกษาไดอยางเต็มท่ี 
รองลงมาในดานความตองการของบุคคล  พบวากลุมอยาง  เพื่อพัฒนาความรู เพื่อพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ เพ่ือเพิ่มคุณคาของคน  โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ( Knowledge) 
พัฒนาทักษะ (Skills) พัฒนาทัศนคติ (Attitude) ดังนั้นเม่ือบุคคลไดรับการฝกอบรมดานความรู 
ทักษะ และทัศนคติแลวกลับไปปฏิบัติงานกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีหรือเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหไดผลดีข้ึน และในดานความตองการขององคกร  พบวากลุมอยาง  
ใหความสําคัญกับความตองการขององคกรท่ีเกี่ยวกับ  วัตถุประสงคขององคกร  และการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี ตามลําดับ  
 กัลยารัตน   อองคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การับรูคุณคา
ในตน สภาพแวดลอมในงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับท่ีสูง ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับท่ีต่ํากับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางานไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ในดานการรับรูคุณคาในตนเองและสภาพแวดลอมในงาน 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 วิยะดา  วิริยะภูรี (2549)  ศึกษาการพัฒนาบุคลากรกับผลการดําเนินงานของธุรกิจใน
อุตสาหกรรมอาหารแชแข็งท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ผลการศึกษาพบวา ประชากรท่ี
ทําการศึกษาไดใหความสําคัญกับบุคลากรเน่ืองจากบุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สําคัญตอองคกร ซ่ึง
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ชวยพัฒนาองคกรใหกาวหนายิ่งข้ึน จึงมีการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรอยางชัดเจน 
พรอมท้ังใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรโดยมีวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรเพื่อลด
ตนทุนและเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ใหประโยชนสูงสุด คือการ
ฝกอบรม ภายหลังเสร็จส้ินโครงการพัฒนาบุคลากรจะมีการประเมินผลทุกคร้ัง ควบคูกับการจัดสรร
ผลตอบแทนใหอยางเหมาะสม โดยเนนผลตอบแทนในดานการเงิน และความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีการงาน สําหรับปจจัยภายนอกที่สงผลกระทบตอการพัฒนาบุคลากร ไดแก ดานกฎหมาย 
และปญหาอุปสรรดานการพัฒนาบุคลากรท่ีพบ ไดแก ปญหาดานวิทยากร ปญหาดานตัวบุคคลท่ี
เขารับการพัฒนาและปญหาดานเจาหนาท่ีประสานงาน  
 ผลการวิจัยในดานความสัมพันธระหวางผลการพัฒนาบุคลากรกับผลการดําเนินงาน 
พบวา ผลตอองคกร มีเพียงดานตนทุนการผลิตเพียงดานเดียวท่ีมีความสําคัญในทิศทางตรงกันขาม
กับผลตอบแทนจากการลงทุน  ในขณะท่ีผลตอบุคลากรในทุกดานไมมีความสัมพันธกับ
ผลตอบแทนจากการลงทุน นอกจากนี้ยังพบวา คาใชจายดานการพัฒนาบุคลากรและจํานวน
บุคลากรท่ีเขารับการพัฒนาเปนปจจัยสนับสนุนใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จ 
 สุรพันธุ   ยะกัณฐะ (2547) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี 
สภาพการจางงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน 
 วิชัย  ใจช้ืน (2546) ศึกษาบรรยากาศขององคกรเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศึกษา
กรณี บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานสายการผลิต
บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นตอบรรยากาศขององคกรเพื่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอบรรยากาศของ
องคกรเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศึกษากรณี บริษัท ไทยพลาสติกและเคมีภัณฑ จํากัด 
(มหาชน) ท่ีมีสถานภาพตางกันพบวา หนวยงานที่สังกัด ระดับการศึกษาและระยะเวลาทํางานท่ี
ตางกันมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรในทุกดานไมแตกตางกัน 
 สวรรยา  ธีราวิทยางกูล  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสามารถ
ทางการจัดการของทรัพยากรมนุษยในองคกรธุรกิจคาปลีกสมัยใหมของไทย  ผลการวิจัยพบวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของผูบริหารสงผลตอความสามารถทางการจัดการดานทักษะสวน
บุคคลและประสบการณท่ีแตกตางกันของผูบริหารสงผลตอความสามารถทางดานการจัดการดาน
คุณลักษณะพิเศษ เร่ืองปจจัยดานคุณลักษณะสวนตัว ไดแก ทักษะในการทํางาน และแรงจูงใจใน
การทํางาน และปจจัยทางดานตัวกระตุนในการทํางาน ไดแก วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยี การจัด
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โครงสรางองคการ ผลตอบแทน และการฝกอบรมพัฒนา พบวา มีผลตอความสามารถทางการ
จัดการของผูบริหารในทุกดาน  
 ประนอม  เฉินบํารุง  (2543)  ศึกษาการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมการจัดการ
ธุรกิจขนาดยอมรูปแบบ CEFE: กรณีศึกษาหลักสูตรการพัฒนาขีดความสามารถผูประกอบการ
อุตสาหกรรมในครัวเรือน จังหวัดเชียงใหม  ตามตัวช้ีวัดแสดงผลสําเร็จตามเปาหมาย 2 ดาน คือ 1)
ดานผลประโยชนของการฝกอบรม 2)ดานผลการพัฒนาธุรกิจหลังจากผานการอบรมไปแลว 6 
เดือนข้ึนไปคือผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 เห็นวาการฝกอบรมเปนประโยชนและผูผานการ
ฝกอบรมรอยละ 50 ไดมีการพัฒนาธุรกิจในดานการมี ยอดขาย กําไร การขยายการลงทุน การจาง
งานเพ่ิมข้ึน และมีการลดตนทุนการผลิต เม่ือเปรียบเทียบกับกอนเขารับการอบรม  ผลการประเมิน
พบวาผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 ข้ึนไป ใหความคิดเห็นอยูในระดับไดผลดีมาก โดยเห็นวาการ
ฝกอบรมเปนประโยชนท้ังในดานความรู ทักษะและทัศนคติ โดยในดาน ความรู ผูผานการฝกอบรม
ไดรับความรูความเขาใจสามารถนําเอาความรูท่ีไดรับไปปรับใชในธุรกิจได สามารถทราบจุดแข็ง
จุดออนของตนเอง และสามารถพัฒนาความรูตางๆที่เกี่ยวของกับธุรกิจ ไปใชในการปรับปรุง
กิจการ ดานทักษะผูผานการฝกอบรมรูสึกวามีความสามารถในการทําธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวา
ประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนําทักษะตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวา
ประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนําทักษะตางๆท่ีไดรับมาใชในการปรับปรุงธุรกิจไดมาก
ข้ึน และทําใหมีทักษะในการนําความรูเฉพาะทางมาพัฒนาธุรกิจของตนไดดีข้ึน สําหรับประโยชน
ดานทัศนคติ ผูผานการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการบริหารธุรกิจมากข้ึน และทําใหมีแรงจูงใจ
ในการที่จะปรับปรุงธุรกิจมากข้ึน 
 โสรัจ  จตุรทิศ (2543) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาวะวิกฤติ
เศรษฐกิจของอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส โดยเฉพาะดานผลกระทบทางดานบุคลากรกับ พบวาใน
สถานประกอบการณผูผลิตอิเล็คทรอนิคส ท้ังไทย ญ่ีปุน และสหรัฐอเมริกา ในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑลทุกแหง มีการจัดฝกอบรมพนักงาน ท้ังท่ีเปนการจัดการภายในองคกร ภายนอกองคกร
และสงไปยังตางประเทศ และยังพบอีกวาสถานประกอบการมีการเตรียมพนักงานเพื่อรองรับการ
แขงขันในเวทีการคาโลก เชน การฝกอบรมท่ีเนนภาษาอังกฤษ และการเพิ่มพูนความรูทักษะในการ
ทํางาน เปนท่ีนาสังเกตวาบริษัทขามชาติของตะวันตกและของญ่ีปุน เนนใหความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก ทุกรูปแบบ ทุกระดับ ซ่ึงแตกตางจากสถานประกอบการของไทยท่ีให
ความสําคัญดานการพัฒนาฝกอบรมนอยกวา 
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 นงเยาว แกวมรกต  (2542) ศึกษาผลการรับรูบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานงานบุคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวน
บุคคล ไดแก ระดับตําแหนงมีผลตอการรับรูบรรยากาศขององคกรของพนักงานบุคคล ระดับการ
บังคับบัญชาจะมีระดับการับรูบรรยากาศองคกรในทางท่ีดีมากกวาพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ 
แตอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอการรับรูบรรยากาศองคกรและ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบุคคล ประเภทธุรกิจท่ีพนักงานบุคคลปฏิบัติงานอยูไมมีผลตอ
การรับรูบรรยากาศองคกรและความผูกพันตอองคกรของพนักงานบุคคล การรับรูบรรยากาศองคกร
โดยรวมและการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางองคกร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกร ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชา และคาตอบแทน มีผลตอความผูกพันของ
องคกรของพนักงานบุคคล โดยท่ีพนักงานบุคคลท่ีมีการรับรูบรรยากาศองคกรโดยรวมและ
บรรยากาศองคกรดานโครงสรางองคกร ดานนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ดาน
ลักษณะงาน ดานการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนในทางท่ีดีกวาจะมีความ
ผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานบุคคลรับรูบรรยากาศในดานตางๆดังกลาวในทางท่ีดีนอยกวา แต
การรับรูบรรยากาศองคกรดานความสัมพันธภายในหนวยงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบุคคล 
 ดนัย   เทียนพุฒ (2541)  ไดกลาวถึงปญหาการพัฒนาทักษะการจัดการวา การฝกอบรม
ไมไดเปน เพนิซิลิน (ยาครอบจักรวาล)  ท่ีจะแกปญหาไดทุกเร่ือง การพัฒนาทักษะการจัดการ 
(Managerial Skill) ท่ียกมา เชน การบังคับบัญชา การส่ังการ การส่ือขอความ ความไมเขาใจการ
ระหวางลูกนองกับหัวหนานั้น จะตองรูกอนวา การฝกอบรมเพียง 1 – 3 วัน แลวจะมีผลไดในระยะ
ยาวน้ันเปนไปไมได ตรงกันขามจะตองทําอยางตอเนื่อง องคประกอบของการฝกอบรมนั้น 
ประกอบดวยวิธีการฝกอบรม วิทยากร ผูเขาอบรม ระยะเวลา เนื้อหาวิชา หนวยงานฝกอบรมตองมุง
ท่ีปญหาของธุรกิจ แลวดําเนินการพัฒนาเปนแผนการฝกอบรมในเร่ืองเหลานั้น การพัฒนาคนตอง
ทําอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญท่ีสุด 
 สุจิตราภรณ   คําสะอาด (2540) พบวารูปแบบของการพัฒนาทักษะแรงงานท่ีสถาน
ประกอบการขนาดกลางท่ีดําเนินอยูนั้นสวนใหญเปนการจัดฝกอบรมภายในสถานประกอบการเอง 
รองลงมาไดแก การสงลูกจางไปศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ การสงลูกจางไปอบรมกับ
หนวยงานภาคเอกชนและภาครัฐ การสนับสนุนใหลูกจางไปศึกษาตอนอกเวลางานและการจัด
การศึกษานอกโรงเรียนภายในโรงงาน ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญตามลําดับ คือ การไมสามารถสง
ลูกจางเขาไปรับการฝกอบรมไดเพราะกระบวนการผลิตตองใชกําลังแรงงานเต็มท่ี การขาดแคลน
งบประมาณ วัสดุอุปกรณและบุคลากรที่จะทําหนาท่ีฝกอบรมพัฒนาทักษะแรงงาน รวมทั้งขาดการ
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ประสานงานกับสถานประกอบการดวยกันเองและหนวยงานภาครัฐ ตลอดจนลูกจางไมไดใหความ
สนใจท่ีจะเขารับการพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม สวนในดานทัศนคติของนายจางและการรับทราบ
มาตรการจูงใจจากรัฐท่ีชัดเจนจะสงผลใหสถานประกอบการมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
แรงงาน ในขณะท่ีประเภทของอุตสาหกรรม ระดับการศึกษาและความรูความเขาใจในรูปแบบของ
การพัฒนาทักษะแรงงานของฝายนายจางรวมท้ังบทบาทของสหภาพแรงงานไมมีผลตอการจัด
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานของสถานประกอบการ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ณัฐพล  กานธชัย และคณะ (Nathabhol  Khanthachai and Other 1987 : 73 – 76) พบวา 
จากการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทักษะลูกจางของบริษัทท่ีเปนคนไทยกับบริษัทของ
ชาวตางชาตินั้น นโยบายขององคกรก็เปนเร่ืองสําคัญ บริษัทท่ีเจาของเปนคนไทยสวนใหญไดรับ
การถายทอดเทคโนโลยีจากตางประเทศตามขอตกลงในการซื้อเคร่ืองมือเคร่ืองจักรและอุปกรณ
เทานั้น ขณะท่ีบริษัทตางชาติไดรับการถายทอดเทคโนโลยีหลายทาง เชน การจางผูเช่ียวชาญจาก
ตางประเทศเขามาฝกสอนลูกจาง ทําใหปริมาณการฝกอบรมในบริษัทตางชาติท่ีเขามาลงทุนใน
ประเทศไทยมีมากกวาบริษัทคนไทยเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจท่ีเปนของญ่ีปุน หรือมีหุนสวน
กับญ่ีปุน ซ่ึงญ่ีปุนจะใหความสําคัญกับการฝกอบรมมากกวาธุรกิจของชาติอ่ืนๆ และยังพบวาปญหา
การถายทอดเทคโนโลยีของคนไทยมีความเขาใจในภาษาตางประเทศนอยมากและยังขาดบุคลากรท่ี
มีความสามารถในการถายทอดความรูตออีกดวย จึงทําใหขาดการพัฒนาทักษะแรงงานเปนไปอยาง
ไมมีประสิทธิภาพเทาใด 
 ไซเรโน (Sireno 1980) ไดศึกษาเร่ือง Assessing Management Competency Needs 
การศึกษาระบุถึงความสามารถท่ีสําคัญสําหรับการจัดการบุคลากรสําหรับภาคอุตสาหกรรมในดาน
ของการส่ือสาร ภาวะผูนํา และการควบคุม จากผลลัพธท่ีไดช้ีใหเหน็วาการส่ือสารเปนส่ิงจําเปนใน
การจัดการบุคลากร โดยใชแบบฟอรมทักษะทางดานการส่ือสารกับโรงงานอุตสาหกรรม ดานการ
ควบคุมทักษะ ดานใชปฏิภาณไหวพริบในการจัดการกับปญหาและขอเรียกรอง ทางดานภาวะผูนํา
เกี่ยวของกับการนําทรัพยากรมาสรางสรรคใหเกดิประสิทธิภาพในการทํางานและสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 กลาวโดยสรุป จากการศึกษาในการพัฒนาทุนมนุษย แสดงใหเห็นถึงความจําเปนของ
องคกรหรือสถานประกอบการตาง ๆ ท่ีควรพัฒนาทักษะบุคลากรของตน โดยใชวิธีการตาง ๆ เชน 
มีการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกร การสงไปศึกษา ดูงานท้ังในและตางประเทศ เพื่อเปน
การเพิ่มพูน ทักษะ ความรูความสามารถ และปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากร รวมท้ังการ



 

 

55 

เสริมสรางความสุขในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและองคกรสามารถพัฒนาตอไปได 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา “ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัท

ผลิตน้ําอัดลม” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quatitative Research) เพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงค
ของการวิจัยท่ีไดกําหนดไวแลวนั้น ผูวิจัยจึงไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

 
ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 

 เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจยัตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวจิัยได
กําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการดําเนนิงานวิจยัออกเปนสามข้ันตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการ 
 เปนการจัดเตรียมโครงการตามระบบของการดําเนินการวิจัย ดวยการศึกษาสภาพปญหา
และความตองการ จากการทํางานของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม โดยศึกษาจาก เอกสาร ตํารา 
ขอมูล สถิติ รายงานการวิจัย รายงานของหนวยงานตางๆ วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับปจจัยองคกร 
และการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน เพื่อจัดทําโครงรางการวิจัย การสราง เคร่ืองมือ และการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของเคร่ืองมือ ภายใตคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา แลวเสนอโครงราง
ตอสาขาวิชา เพื่อขออนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
 ขั้นตอนท่ี 2 การดําเนินการวิจัย 
 เปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยนําเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงไดผานการตรวจสอบคุณภาพ โดย
วิเคราะหหาความเที่ยงตรงดานเนื้อหาและความเช่ือม่ันแลว ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํา
ขอมูลท่ีเก็บรวบรวมได มาทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปร
ผลการวิเคราะหขอมูล แลวเขียนรายงานผลการวิจัย 
 ขั้นตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย 
 เปนข้ันตอนการจัดทํารางการวิจัย นําเสนอตอผูควบคุมวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตองตามหลักวิชา แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนําของคณะกรรมการ
ตรวจสอบวิทยานิพนธ เม่ือปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะแลว จึงจัดทํารายงานการวิจัยฉบับ
สมบูรณ เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพื่อใหงานวิจัยคร้ังนี้มีประสิทธิภาพสูงสุด ผูวิจัยไดกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบ
วิธีวิจัย ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง         
ตัวแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยและการสรางเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การ
วิเคราะหขอมูล  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quatitative Research) ท่ีมีแบบแผนการวิจัย โดย
ใชกลุมตัวอยางกลุมเดียว และวัดคาเพียงคร้ังเดียวไมมีการทดลอง (The one shot, Non – 
Experimental Case Study)  
 2.  ประชากร  

 ประชากรเปาหมายสําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
จํานวน  260 คน   
 3.  กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยตารางสําเร็จรูปของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie 
and Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 2540:40) ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 157 คน 
โดยจําแนกตามสัดสวนของประชากร การเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) 
 ผูใหขอมูล ไดแก   กลุมพนักงานท่ีไดรับคัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี  2 แสดงข้ันตอนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

หนวยงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
กองงานผูบริหาร 33 20 
กองเลขานุการ 2 1 
ฝายทรัพยากรบุคคล 26 15 
ฝายตรวจสอบภายใน 7 47 
แผนกบัญชีและการเงิน 13 8 
แผนกคอมพิวเตอร 16 9 
แผนกพัสดุ 7 4 
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ตารางท่ี  2 (ตอ) 
  

หนวยงาน ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ฝายวิศวกรรม 93 58 
แผนกยานพาหนะ 5 3 
ฝายการตลาดและโฆษณา 58 35 

รวม 260 157 

 
 4.  ตัวแปร 
 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน ตัวแปรตน  และตัวแปรตาม 
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และประสบการณการทํางาน 

 2.  ตัวแปรตน   เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับปจจัยองคกร ซ่ึงแบงออกเปน 2 องคประกอบ คือ       
    2.1 สภาพแวดลอมภายในองคกร หมายถึง การรับรูบรรยากาศหรือส่ิงท่ีอยูรอบตัวใน

หนวยงานที่สงเสริม หรือเอ้ืออํานวยตอการทํางานของพนักงานในองคกร โดยพัฒนามาจาก
เคร่ืองมือของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ท่ีสรางข้ึนเพื่อใชในการศึกษาสภาพแวดลอมภายใน
องคกร 

  2.2 ความสุขในการทํางาน หมายถึง การมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึง
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Manion (2003) โดยพัฒนามาจาก
แนวทางของ กัลยารัตน อองคณา (2549)  

 3.  ตัวแปรตาม เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีหมายถึง 
ความสามารถสูงสุดท่ีเปนไปไดของบุคคลนั้นถาหากบุคคลนั้นไดรับการบํารุงสงเสริมอยางเต็มท่ี
และถูกทางท้ังทางกายและทางจิตใจโดยวัดไดจากการเรียนรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงานใน
องคกร โดยพัฒนาจากแบบสอบถามของ ประนอม เฉินบํารุง (2549) 
 5.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม
จํานวน 1 ฉบับ โดยมีพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนผูตอบ ลักษณะของ
แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้  
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 สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการ ( Check List) ประกอบดวยขอความท่ีเกี่ยวของกับผูตอบแบบสอบถาม
ในเร่ือง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน 

 สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรโดยพัฒนามาจาก
เคร่ืองมือของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ตามแนวคิดของสเตียร (Steers 1991) 
 สวนท่ี 3  แบบสอบถามวัดความสุขในงาน โดยพัฒนามาจากเคร่ืองมือของ กัลยารัตน 
อองคณา   ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion  2003) 
 สวนท่ี  4 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย  โดยพัฒนาจาก
แบบสอบถามของ ประนอม เฉินบํารุง (2549) 
 ลักษณะของแบบสอบถามตอนที่ 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) โดยวัดความคิดเห็นเปน 5 ระดับ คือ 
 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามในตอนท่ี  2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 มีดังนี้ 
 ระดับ   5  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด  
   มีคาเทากับ 5 คะแนน   
 ระดับ  4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 
                         มีคาเทากับ 4 คะแนน  
 ระดับ  3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
   มีคาเทากับ 3 คะแนน  
 ระดับ  2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

   มีคาเทากับ 2 คะแนน 
 ระดับ  1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
   มีคาเทากับ 1 คะแนน  
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร เปนขอ
คําถามแบบปลายเปด จํานวน2 ขอ ไดแก 1. “การพัฒนาทุนมนุษย” มีความสําคัญตอองคกรของ
ทานอยางไร 2.ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย 
 6. การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือซ่ึงเปนแบบสอบถาม โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสาร ตําราทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหลักการแนวคิด

ทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยองคกร และการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกร โดยขอคําแนะนําจากอาจารยท่ี
ปรึกษา  
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 ข้ันตอนท่ี  2  ผู วิ จั ยไดพัฒนาแบบสอบถามเกี่ ยวกับปจจัยองคกรของในดาน
สภาพแวดลอมภายในองคกร ของ  สิริพร ไกรสุวรรณ (2540) ตามแนวคิดของสเตียรและคณะ 
(Steers and Others 1991) และ ความสุขในการทํางาน ของกัลยารัตน อองคณา (2549) ตามแนวคิด
ของ แมนเนียน (Manion   2003) แลวนําไปใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบแกไข 

 ข้ันตอนท่ี 3   นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
โรงงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน 30 คน  

 ข้ันตอนท่ี 4  หาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีไดกลับคืนมาตาม
ข้ันตอนของวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ในการศึกษาคร้ังนี้ไดคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามท้ังฉบับ เทากับ .970 

ข้ันตอนท่ี 5 นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณไปสอบถามบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางตามข้ันตอน
ของการเก็บรวบรวมขอมูล 
 7. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีไดผานการพัฒนาและปรับปรุงจนมีคุณภาพท่ียอมรับไดไป
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง กับกลุมตัวอยาง จํานวน157 คน ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา
ตรวจสอบความสมบูรณและใชขอมูลท้ังหมดนี้เปนกลุมตัวอยางของกลุมพนักงานบริษัทผลิต
น้ําอัดลม และนําขอมูลไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 8. การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลและหาคาสถิติตางๆ โดยการใชเคร่ืองมือ
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 1. การวิเคราะหขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน ไดใชการแจกแจงความถ่ีและคารอยละ  

 2. การวิเคราะหการดําเนินงานพัฒนาทุนมนุษยในองคกรและปจจัยองคกรของบริษัท
ผลิตน้ําอัดลมโดยใชคาสถิติ คือ คาเฉล่ีย (Mean) เพื่อวิเคราะหระดับ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือดูการกระจายของขอมูล เปรียบเทียบกับแนวคิดของเบสท (Best) ตาม
ขอบเขตของคาเฉล่ีย 

 3. การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางสอง
กลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ใชการทดสอบคาเฉล่ียของประชากรสองกลุม (Independent Sample t-test) 
และวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางตั้งแตสามกลุมข้ึน
ไป ใช F-test (One-Way ANOVA) 
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 4. การวิเคราะหทางสถิติเพื่อการทดสอบสมมติฐาน การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเพ่ือ
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใหหาความสัมพันธของตัวแปร 2 
ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน  
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บทท่ี 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนษุยของบริษัทผลิตน้ําอัดลม ”  
ผูวิจัยไดทําการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล โดยนําเสนอเปนลําดับดังตอไปนี้ โดยผูวิจัยไดนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน ประสบการณในการทํางาน 
 สวนท่ี 2 แสดงระดับของปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนษุยของพนักงาน 
 สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบการพฒันา
ทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 สวนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน  
 สวนท่ี 5  ขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
สวนท่ี 1 สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม  
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนผูให
ขอมูล จํานวนท้ังส้ิน 157 คน เม่ือจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 
และประสบการทํางาน โดยแจกแจงความถ่ี และหาคารอยละ ปรากฏผลดังรายละเอียดตามตาราง    
ท่ี 3  
 

ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม จําแนกตามปจจัย 
 สวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ   
ชาย 74 47.1 
หญิง 83 52.9 
รวม 157 100.0 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ   
นอยกวา 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 ปข้ึนไป 1 0.6 

รวม 157 100.0 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 59 37.6 
ปริญญาโท 83 52.9 

ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 15 9.6 
รวม 157 100.0 

ตําแหนงปจจุบัน   
พนักงานทัว่ไป 87 55.4 

หัวหนางานข้ันตน 35 22.3 
ผูอํานวยการฝาย/หวัหนาโรงงาน 33 21.0 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 2 1.3 

รวม 157 100.0 

รายไดตอเดือน  
(เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืน 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 
มากกวา 45,001   บาท 44 28.0 

รวม 157 100.0 
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ตารางท่ี 3 (ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

ประสบการณการทํางาน   
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 ปข้ึนไป 5 3.2 

รวม 157 100.0 

 
 จากตารางท่ี 3   พบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน 157 คน 
สวนใหญเปนผูหญิง มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 52.9  ผูชาย มีจํานวน 74  คน คิดเปนรอยละ 
47.1 ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 25 – 30 ป มีมากท่ีสุด จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 35.0 นอย
ท่ีสุดคือ อายุ 56 ปข้ึนไป  จํานวน1 คน คิดเปนรอยละ0.6  ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับปริญญา
โท มีมากท่ีสุด จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 52.9  นอยท่ีสุดคือ ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป จํานวน15 
คน คิดเปนรอยละ 9.6  ดานตําแหนงปจจุบัน พบวา มีตําแหนงพนักงานท่ัวไปมากที่สุด จํานวน 87 
คน คิดเปนรอยละ 55.4 นอยท่ีสุด คือตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร จํานวน2 คน คิดเปน
รอยละ 1.3  ดานรายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน  15,001 – 
25,000  บาทและมากกวา 45,001 บาท จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 28.0 และนอยท่ีสุด มีรายไดตอ
เดือน 35,001 – 45,000  บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ดานประสบการณการทํางาน พบวา 
สวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 43.3 และ นอยท่ีสุด คือผู
ท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.2 

 
สวนท่ี  2 แสดงระดับของความคดิเห็นตอปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 
 ในการวิเคราะหระดับปจจัยองคกรและการพัฒนาทุนมนุษยของการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงาน ผูวิจัยใชวิธีโดยการหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉล่ียท่ีไดมา
แปลงเปนระดับโดยการเปรียบเทียบกับแนวคิดของเบสท   ผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4   คาเฉล่ีย (x) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความคิดเห็นตอปจจัยองคกร
และการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

สภาพแวดลอมภายในองคกร  3.547 0.563 มาก 
โครงสรางในงาน   3.524 0.679 มาก 
การปกครองบังคับบัญชา   3.781 0.586 มาก 
สภาพการทํางาน    3.508 0.592 มาก 
รางวัลตอบแทน  3.384 0.785 ปานกลาง 
การฝกอบรมพนักงาน    3.357 0.876 ปานกลาง 
ความเปนอิสระของหนวยงาน 3.688 0.635 มาก 

ความสุขในงาน 3.685 0.456 มาก 
การติดตอ   3.564 0.563 มาก 
ความรักในงาน    3.762 0.459 มาก 
ความสําเร็จในงาน   3.647 0.544 มาก 
การเปนท่ียอมรับ 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  พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมภายในองคกรอยู
ในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.547 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.563) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 
3.781 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.586) รองลงมาเปนอันดับ 2 คือ ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.688 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.635) ดาน
โครงสรางในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.524 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.679) ดาน
สภาพการทํางานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.508 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.592) ดาน
รางวัลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.384 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.785) 
และดานการฝกอบรมพนักงานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.357 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.876) 
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 พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความสุขในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.685 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.456) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ดานความรักในงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.762 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.459) 
รองลงมาคือ ดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.674 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.611) ดานความสําเร็จในงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.647 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.544) และดานการติดตอ อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.564 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.563) 
 พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 
3.818 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.553) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
คือดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.850 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.640) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.828 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.601) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.782 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.584) 
 

สวนท่ี  3 เปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล     

ใชสถิติวิเคราะห T- Test ใชการทดสอบคาเฉลี่ยของประชากรสองกลุม (Independent Sample         
t-test) และ F – Test วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของกลุมตัวอยางต้ังแตสามกลุมข้ึนไป 
(One-Way ANOVA) ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางท่ี 5 

 สมมติฐาน1 พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการพัฒนา
ทุนมนุษยท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 5  การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีเพศแตกตางกัน 

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 พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษย
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พนักงาน
ท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาการเรียนรูแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดานการพัฒนาทักษะและดานการพัฒนาทัศนคติไมมีความ
แตกตางกัน 

 
ตารางท่ี  6   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 5 6.793 1.359 5.021 .000 
ภายในกลุม 151 40.863 .271   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 5 8.630 1.726 4.716 .000 
ภายในกลุม 151 55.263 .366   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 5 8.053 1.611 5.034 .000 
ภายในกลุม 151 48.304 .320   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 5 5.903 1.181 3.765 .003 
ภายในกลุม 151 47.356 .314   

รวม 156 53.259    
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุน

มนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะ ดานการ
พัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี  7  การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

นอยกวา 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 ปข้ึนไป 4.125  มาก 

การพัฒนาทักษะ       

นอยกวา 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 ปข้ึนไป 4.400  มาก 

การพัฒนาการเรียนรู    

นอยกวา 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 ปข้ึนไป 4.000  มาก 

การพัฒนาทัศนคติ    

นอยกวา 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 ปข้ึนไป 4.000  มาก 
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 จากตารางท่ี 7  พบวา พนักงานกลุมอายุ 41 – 55 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.178 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.442) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานกลุมอายุ 41 – 55 ป มีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.308 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.507) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ยเทากับ 4.154 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.498) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.090 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.423) 
 
ตารางท่ี 8   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 2 5.415 2.708 9.871 .000 
ภายในกลุม 154 42.241 .274   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 2 5.503 2.752 7.258 .001 
ภายในกลุม 154 58.389 .379   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 2 6.126 3.063 9.390 .000 
ภายในกลุม 154 50.231 .326   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 2 4.788 2.394 7.606 .001 
ภายในกลุม 154 48.471 .315   

รวม 156 53.259    
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 จากตารางท่ี 8 พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  
 
ตารางท่ี 9   การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา 
  แตกตางกัน 

  
 จากตารางท่ี 9  พบวา พนักงานระดับการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.075 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.480) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานระดับการศึกษาต้ังแต

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

ปริญญาตรี 3.584 0.511 มาก 
ปริญญาโท 3.938 0.540 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.075 0.480 มาก 

การพัฒนาทักษะ       

ปริญญาตรี 3.614 0.650 มาก 
ปริญญาโท 3.971 0.601 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.107 0.555 มาก 

การพัฒนาการเรียนรู    

ปริญญาตรี 3.580 0.547 มาก 
ปริญญาโท 3.954 0.605 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.107 0.453 มาก 

การพัฒนาทัศนคติ    

ปริญญาตรี 3.562 0.508 มาก 
ปริญญาโท 3.896 0.597 มาก 
ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 4.022 0.552 มาก 
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ปริญญาโทข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ียเทากับ 4.107 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.555) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับ
มาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.107 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.453) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.022 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.552) 
 
ตารางท่ี 10   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
การพัฒนาทุนมนุษย      

     ระหวางกลุม  3 19.555 6.518 35.490 .000 
     ภายในกลุม 153 28.101 .184   
          รวม 156 47.656    

การพัฒนาทักษะ      
     ระหวางกลุม  3 20.609 6.870 24.283 .000 
     ภายในกลุม 153 43.284 .283   
          รวม 156 63.892    

การพัฒนาการเรียนรู      
     ระหวางกลุม  3 19.915 6.638 27.872 .000 
     ภายในกลุม 153 36.441 .238   
          รวม 156 56.357    

การพัฒนาทัศนคติ      
     ระหวางกลุม  3 18.458 6.153 27.049 .000 
     ภายในกลุม 153 34.801 .227   
        รวม 156 53.259    

  
 จากตารางท่ี 10 พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ

พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงปจจุบันแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  
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ตารางท่ี 11 การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีตําแหนง 
 ปจจุบันแตกตางกัน 

  
 จากตารางท่ี 11  พบวา พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับ
จัดการองคกร มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับมาก 

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ 

การพัฒนาทุนมนุษย    

พนักงานทั่วไป                                3.647 0.496 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.586 0.391 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.474 0.198 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาทักษะ       

พนักงานทั่วไป                                3.664 0.607 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.634 0.486 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.527 0.307 มากท่ีสุด 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาการเรียนรู    

พนักงานทั่วไป                                3.655 0.532 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.594 0.517 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.491 0.279 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
การพัฒนาทัศนคติ    

พนักงานทั่วไป                                3.625 0.549 มาก 
หัวหนางานข้ันตน 3.538 0.432 มาก 
ผูอํานวยการฝาย/หัวหนาโรงงาน   4.414 0.254 มาก 
ผูบริหารระดับจัดการองคกร 4.500 0.707 มาก 
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(คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยูในระดับ
มาก(คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) และดานการพัฒนาทัศนคติอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.500 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.707) 

 
ตารางท่ี 12 การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
การพัฒนาทุนมนุษย      

ระหวางกลุม 4 11.016 2.754 11.424 .000 
ภายในกลุม 152 36.640 .241   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 4 15.631 3.908 12.308 .000 
ภายในกลุม 152 48.261 .318   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 4 11.466 2.866 9.706 .000 
ภายในกลุม 152 44.891 .295   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 4 8.120 2.030 6.835 .000 
ภายในกลุม 152 45.139 .297   

รวม 156 53.259    
  

 จากตารางที่ 12 พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนา
ทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  
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ตารางท่ี 13 การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีรายไดตอเดือน 
 แตกตางกัน 

  

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
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 
มากกวา 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 
มากกวา 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 
มากกวา 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 
มากกวา 45,001   บาท 4.133 0.556 มาก 
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 จากตารางท่ี 13  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 45,001   บาท มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.219 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.504) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน
มากกวา 45,001   บาท มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูใน
ระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.314 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.517) ดานการพัฒนาการเรียนรูอยู
ในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.227 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.600) และดานการพัฒนา
ทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.133 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.556) 

 
ตารางท่ี 14   การเปรียบเทียบการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 

การพัฒนาทุนมนุษย      
ระหวางกลุม 4 10.548 2.637 10.802 .000 
ภายในกลุม 152 37.107 .244   

รวม 156 47.656    
การพัฒนาทักษะ      

ระหวางกลุม 4 14.509 3.627 11.165 .000 
ภายในกลุม 152 49.383 .325   

รวม 156 63.892    
การพัฒนาการเรียนรู      

ระหวางกลุม 4 6.916 1.729 5.316 .000 
ภายในกลุม 152 49.441 .325   

รวม 156 56.357    
การพัฒนาทัศนคติ      

ระหวางกลุม 4 12.011 3.003 11.065 .000 
ภายในกลุม 152 41.248 .271   

รวม 156 53.259    
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 จากตารางท่ี 14   พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุน
มนุษยดานการพัฒนาทักษะ ดานการพัฒนาการเรียนรูและดานการพัฒนาทัศนคติแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
ตารางท่ี15   การแสดงคาเฉล่ียความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน ท่ีมีประสบการณ                     
   การทํางานแตกตางกัน 

 
 

ตัวแปร คาเฉล่ีย 
สวนเบี่ยงเบน 
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 ปข้ึนไป 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 ปข้ึนไป 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 ปข้ึนไป 4.240 0.219 มาก 
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ตารางท่ี15 (ตอ)  
 

 
 จากตารางท่ี 15  พบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงท่ีสุด อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.388 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.240) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานท่ีมีประสบการณการ
ทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาทักษะอยูในระดับ
มากท่ีสุด (คาเฉล่ียเทากับ 4.760 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.329) พนักงานท่ีมีประสบการณ
การทํางานระหวาง 16 – 20 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการพัฒนาการเรียน
รูอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.270 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.555) และพนักงานท่ีมี
ประสบการณการทํางานระหวาง 16 – 20 ป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยดานการ
พัฒนาทัศนคติอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 4.326 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.483) 
 
สวนท่ี 4 ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

 การวิเคราะหปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของ บริษัทผลิตน้ําอัดลม ผูวิจัย
ใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อใหหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน  

 สมมติฐาน 2 สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษยของ
พนักงานในองคกร 

 
 
 
 

ตัวแปร คาเฉลีย่ 
สวนเบ่ียงเบน 
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 ปข้ึนไป 4.200 0.183 มาก 
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ตารางที่ 16   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและการพัฒนา        
   ทุนมนุษยของพนักงาน 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .713** .000 
โครงสรางในงาน .628** .000 
การปกครองบังคับบัญชา .585** .000 
สภาพการทํางาน .658** .000 
รางวัลตอบแทน .519** .000 
การฝกอบรมพนักงาน .563** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .569** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 16  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .713 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดานโครงสรางใน
งาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดานการฝกอบรม
พนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .628 
.585 .658 .519 .563 และ .569 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาทักษะ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .640** .000 
โครงสรางในงาน   .574** .000 
การปกครองบังคับบัญชา   .486** .000 
สภาพการทํางาน    .638** .000 
รางวัลตอบแทน  .462** .000 
การฝกอบรมพนักงาน    .496** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .505** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 17  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาทักษะของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .640 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดาน
โครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดาน
การฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา
ทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ .574 .486 .638 .462 .496 และ .505 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 18  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาการ 
 เรียนรู 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) p 

สภาพแวดลอมภายในองคกร .654** .000 
โครงสรางในงาน .543** .000 
การปกครองบังคับบัญชา .604** .000 
สภาพการทํางาน .586** .000 
รางวัลตอบแทน .469** .000 
การฝกอบรมพนักงาน .520** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .509** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี.01 
 

 จากตารางที่ 18  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาการเรียนรูของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .654 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา 
ดานโครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน 
ดานการฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .543  .604 .586 .469 .520 และ .509 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และการพัฒนาทัศนคติ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
สภาพแวดลอมภายในองคกร  .655** .000 
โครงสรางในงาน   .596** .000 
การปกครองบังคับบัญชา   .515** .000 
สภาพการทํางาน    .574** .000 
รางวัลตอบแทน  .486** .000 
การฝกอบรมพนักงาน    .523** .000 
ความเปนอิสระของหนวยงาน .538** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 19  พบวา สภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย ดานการพัฒนาทัศนคติของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .655 เม่ือพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกรรายดาน พบวา ดาน
โครงสรางในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน ดานรางวัลตอบแทน ดาน
การฝกอบรมพนักงานและดานความเปนอิสระของหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนา
ทุนมนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ .596 .515 .574 .486 .523 และ .538 ตามลําดับ 

 สมมติฐาน 3 ความสุขในงาน มีความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานใน
องคกร 
 
 

ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .770** .000 
การติดตอ   .630** .000 
ความรักในงาน    .699** .000 
ความสําเร็จในงาน   .652** .000 
การเปนที่ยอมรับ .689** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 20   พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ .770 
เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จใน
งานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ.630 .699 .652 และ .689 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 21   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทักษะ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .701** .000 
การติดตอ   .560** .000 
ความรักในงาน    .652** .000 
ความสําเร็จในงาน   .621** .000 
การเปนที่ยอมรับ .653** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 21 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาทักษะของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .701 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.560 .652 .621 และ .653 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 22  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาการเรียนรู 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .659** .000 
การติดตอ   .539** .000 
ความรักในงาน    .594** .000 
ความสําเร็จในงาน   .573** .000 
การเปนที่ยอมรับ .599** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 22 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาการเรียนรูของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .659 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.539 .594 .573 และ .599 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 23  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความสุขในงานและการพัฒนาทัศนคติ 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) p 
ความสุขในงาน .738** .000 
การติดตอ   .617** .000 
ความรักในงาน    .678** .000 
ความสําเร็จในงาน   .586** .000 
การเปนที่ยอมรับ .627** .000 

**ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 

 จากตารางท่ี 23 พบวา ความสุขในงานมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุนมนุษย
ดานการพัฒนาทัศนคติของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเทากับ .738 เม่ือพิจารณาความสุขในงานรายดาน พบวา ดานการติดตอ ดานความรักใน
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งาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธทางบวกกับการพัฒนาทุน
มนุษยของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
.617 .678 .586 และ .627ตามลําดับ 
 
สวนท่ี  5 ขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 1.  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตอองคกร 
  1.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการผลักดันบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ ท้ัง
ทางกายและจิตใจ โดยวัดจากการเรียนรู ทักษะและทัศนคติของพนักงานในองคกรใหสามารถ
พัฒนาตนเองไปควบคูกันไดอยางยั่งยืน บุคลากรจะเกิดความมั่นใจ เช่ือม่ันในความรูตางๆ สามารถ
นํามาประยุกตใชในการทํางานของตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม 
  1.2  การพัฒนาบุคลากรในองคกรเปนส่ิงสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในทุกองคกร 
เพราะโลกเรามีการเปล่ียนแปลงทุกวัน ถาคนเราหยุดอยูกับท่ี ไมพัฒนาตนเอง ก็จะทําใหงานของ
ตนเองไมพัฒนาและองคกรไมไดรับประโยชนสูงสุด ดังนั้นองคกรจึงตองสงเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาใหทุนมนุษยมีความเขมแข็งและผลักดันใหเกิดการพัฒนาดานตางๆโดยทําใหพนักงาน
เกิดความรูความเช่ียวชาญในงานท่ีมากข้ึน และใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีในการทํางาน  
  1.3  ทุนมนุษยมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก เพราะถาองคกรมีพนักงานท่ีมี
คุณภาพ มีความกระตือรือรน แสวงหาความรูใหมๆ พัฒนาตนเองอยูเสมอ ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคกรแลว ก็จะทําใหองคกรนั้นสามารถแขงขันกับคูแขงไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 2.  ขอเสนอแนะเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย 
  2.1  องคกรควรเปดโอกาสใหมีการพัฒนาทุนมนุษยอยางจริงจัง ท้ังในการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น การพัฒนาฝกอบรมพนักงานอยูตลอดเวลา มีการจัดการ
ประชุมสัมมนาเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นท้ังในแผนกเดียวกันและตางแผนก เพื่อเปนการ
เสริมสรางความสัมพันธท่ีดีตอพนักงานดวยกันในองคกร นอกจากนั้น ควรมีการศึกษาดูงาน การ
สงเสริมการศึกษาตอในระดับสูง และส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ควรปลูกฝงใหพนักงานทุกคนรักองคกร
ตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน และพนักงานเดิมจะตองเปนแบบอยางท่ีดี  
  2.2 องคกรควรจัดใหพนักงานไดรับความรูและวิธีการทํางานใหมๆ พรอมท้ัง
เคร่ืองมือท่ีรองรับการทํางานรูปแบบใหมๆ และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับพนักงาน สรางแรงจูงใจใน
การทํางานทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบวิธีการทํางานที่ดีข้ึน 
  2.3  องคกรควรมีแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเปนรูปธรรมและสามารถนําไป
ปฏิบัติไดมากข้ึน 



84 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเพ่ือศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ
บริษัทผลิตน้ําอัดลม เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวัตถุประสงคในการศึกษา
เพื่อใหทราบถึงปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม โดยใชแนวคิด
ทางทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยองคกร โดยแบงไดเปน2 องคประกอบ คือ1) สภาพแวดลอมภายในองคกร 
ตามแนวคิดของ สเตียร (Steers 1991, อางถึงในสิริพร ไกรสุวรรณ 2540:2) ดานความสุขในการ
ทํางาน ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003, อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549) และ
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกรตามแนวคิดของ อิโต (Itao 2002, อางถึงใน ประนอม 
เฉินบํารุง 2551) 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม จํานวน       
260 คน   โดยผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางประมาณขนาด
ของกลุมตัวอยางของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and Morgan 1970, อางถึงใน บุญชม ศรีสะอาด 
2540:40) ท่ีระดับความมีนัยสําคัญ .05 ไดกลุมจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัทผลิต
น้ําอัดลม จํานวน 157 คน ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้โดยใชวิธีการสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling)  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงเปน      
5 สวน ไดแก คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม  สวนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคกรตามแนวคิดของ สิริพร ไกรสุวรรณ   สวนท่ี 3  แบบ
วัดความสุขในงาน สรางข้ึนโดยใชแบบวัดของ กัลยารัตน อองคณา ท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิดของ 
Minion (2003)  สวนท่ี 4  แบบวัดความคิดเห็นการพัฒนาทุนมนุษย ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนโดย
ดัดแปลงจากแบบวัดของ ประนอม เฉินบํารุง ท่ีพัฒนาข้ึนจากแนวคิดของ Arnulfo Ferenal Itao 
(2002) ท่ีปรึกษา GTZ    และสวนท่ี 5  แบบสอบถามเก่ียวกับขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย
ในองคกร ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดรับกลับคืนมาและเปนฉบับสมบูรณท้ังหมด 
จํานวน 157 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 วิเคราะหขอมูลดวยการใชโปรแกรม SPSS for Windows 
 สถิติที่ใชในวิเคราะหขอมูล ไดแก การแจกแจงความถี่ ( Frequency)  คารอยละ 
(Percentage)   คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะหการ
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เปรียบเทียบความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางสองกลุมท่ีเปนอิสระตอกัน ใช
การทดสอบคาเฉล่ียของประชากรสองกลุม (Independent Sample t-test) และวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางของการพัฒนาทุนมนุษยของกลุมตัวอยางต้ังแตสามกลุมข้ึนไป ใช F-test (One-Way 
ANOVA) วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 

สรุปผลการวิจัย 
  
 จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  ผูวิจัยไดขอคนพบของการวิจัยสรุปเปนประเด็นสําคัญ 
ดังนี้ 
 1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผลิตน้ําอัดลม พบวา กลุม
ตัวอยางท้ังหมด เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 25 – 30 ป มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี และมีตําแหนงพนักงานท่ัวไป สวนใหญมีรายไดตอเดือน 15,001 – 25,000   บาท
และมากกวา 45,001 บาท และมีประสบการณการทํางาน 1 – 5 ป 
 2. ระดับปจจัยองคกรของพนักงาน  พบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมภายในองคกรอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.547) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอความสุข
ในงานอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.685) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดานความรักในงาน (คาเฉล่ียเทากับ 3.762)  
 3. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงาน พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยอยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ 3.818) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
 4. ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลตอการการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัท
ผลิตน้ําอัดลม พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือน และ
ประสบการณการทํางาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน 
โดยพบวา พนักงานท่ีเปนเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุ 41 – 55 ป พนักงานท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญา
โทข้ึนไป พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 
45,001 บาท และพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทุนมนุษยโดยรวมสูงกวากลุมอ่ืนๆ 
 5.  ปจจัยองคกรท้ัง 2 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความสุขในการ
ทํางาน พบวา มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
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การอภิปรายผล 
 
 จากขอคนพบของการวิจัยท่ีกลาวมาแลว สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1. ระดับปจจัยองคกรของพนักงานนั้น พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมภายในองคกรในภาพรวม อยูในระดับมาก  
  2.  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยในดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับ
มากท่ีสุด ท้ังนี้ เนื่องมาจาก บริษัทผลิตน้ําอัดลม มีความมุงม่ันตอการสรางบรรยากาศและ
สภาพแวดลอมภายในองคกร โดยการนํากิจกรรมตางๆท้ังท่ีมีผลตอการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานโดยตรงและกิจกรรมที่ชวยสรางเสริมความสัมพันธท่ีดีแกมวลสมาชิกในองคกร เพื่อ
วัตถุประสงคในการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพของงาน และองคกร โดยจะเร่ิมจากโครงสราง
องคกรจะมีลักษณะเปนสายการบังคับบัญชาตามลําดับช้ันอํานาจการตัดสินใจอยูท่ีกรรมการ
ผูจัดการ และลดหล่ันตามลําดับช้ันของอํานาจ ซ่ึงมีลักษณะท่ีไมซับซอน โดยแบงการบริหาร
ออกเปน 3 ระดับ ตอจากตําแหนงกรรมการผูจัดการคือ 
 1. ระดับผูจัดการโรงงาน และผูบริหารระดับสูง 
 2. ระดับฝายหรือผูบริหารระดับกลาง 
 3. ระดับสวนหรือผูจัดการระดับตน 
 โดยลักษณะของโครงสรางองคกรดังกลาวจะมีการแบงเปนฝายตางๆโดยการกระจาย
อํานาจการบริหารจัดการใหกับแตละฝายดูแลกันเอง โดยหัวหนา ซ่ึงในท่ีนี้จะหมายถึง หัวหนา
แผนก จะมีบทบาทเปนผูรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูง ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ลักษณะของ
หัวหนาแผนก ในแตละสวนจะแตกตางกันไปตามลักษณะของงานและทัศนคติท่ีมีตองาน เชน 
หัวหนาแผนกในสายการผลิต มักจะมีลักษณะผูนําแบบเผด็จการตามลักษณะการทํางาน ท่ี
จําเปนตองอาศัยการปฏิบัติตามกฎระเบียบและขั้นตอนการทํางานอยางเครงครัด รวมถึงการ
ควบคุมดูแลพนักงานจํานวนมาก จึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการรักษากฎระเบียบขององคกร
อยางเขมงวด เพ่ือความเปนธรรมและเสมอภาค ในขณะเดียวกันก็จะใหความสําคัญตอผลผลิตของ
องคกร โดยมุงเนนท่ีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน ฉะนั้นผูนําประเภทนี้ก็จะใหความสําคัญตอ
การพัฒนาทุนมนุษยในหนวยงาน ทางดานทักษะ ความรู ความชํานาญ ตองานในหนาท่ีซ่ึงจะ
แตกตางกับ หัวหนาในสวนงานบริหาร อันไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล ฝายธุรการ ฝายการขายและ
การตลาด ฯลฯ ซ่ึงจะมีลักษณะท่ีลดความเปนเผด็จการลง ลดการควบคุมท่ีเขมงวด และใหความ
เปนกันเองกับลูกนองมากข้ึน ความสัมพันธเปนแบบพี่นอง ครอบครัว มีลักษณะไมเปนทางการมาก
นัก พนักงานในสวนนี้จะมีโอกาสและมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของอยางอิสระ 
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ลักษณะของผูนําจึงเปนลักษณะประชาธิปไตยมากกวา กลาวคือ การบริหารจัดการงานในหนวยงาน 
จะใหอิสระทางดานความคิด บางกรณีตองอาศัยความเปนเผด็จการบางแตสวนใหญ เนนการมีสวน
รวมมากกวา ลักษณะผูนําประเภทนี้จะมีผลทําใหเกิดการพัฒนาทุนมนุษยในหนวยงานอยาง
หลากหลาย ข้ึนอยูกับการกลาแสดงความคิดเห็นของคนในหนวยงาน และวิสัยทัศนของผูนําซ่ึง
นอกจากการพัฒนาทางดานทักษะ ความชํานาญในหนาท่ีแลว การติดตอส่ือสาร การประสานงาน
กับหนวยงานอ่ืน หรือ บุคคลอ่ืนก็จะเปนจุดสนใจที่ผูนําประเภทน้ีใหความสําคัญอยูมาก ในขณะท่ี
หัวหนาแผนกคุณภาพ จะมุงความถูกตองของงานและคํานึงถึงลูกคาเปนหัวใจหลัก ลักษณะของ
ผูนําก็จะมุงกฎเกณฑและมาตรฐานการทํางาน จึงอยูในลักษณะกึ่งเผด็จการ แตลักษณะงานท่ีตอง
รับผิดชอบตอผลิตภัณฑสูง ทําใหผูนําตองเขมงวดกับผลงานมากข้ึน ลักษณะของการพัฒนาทุน
มนุษยในหนวยงาน จึงเนนการใหความสําคัญตอกระบวนการและเทคนิคในการตรวจสอบควบคุม
และคุณภาพงานหรือผลิตภัณฑ 
 3.  จากผลการศึกษายังทําใหผูวิจัยพบวานอกจากบทบาทของผูนําในองคกรมีผลตอการ
ทํางานและการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรแลว รูปแบบการบริหารงานองคกรมีสวนเปนอยางมากท่ี
จะทําใหลักษณะการทํางานและการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรแตกตางกันไป เห็นไดจากรูปแบบ
การบริหารงานของ บริษัทผูผลิตน้ําอัดลม ซ่ึงมีรูปแบบการบริหารงานองคกรท่ีผสมผสานระหวาง
รูปแบบองคกรท่ีมุงอํานาจ กลาวคือ การยึดถือตัวบุคคลเปนหลัก กับรูปแบบองคกรท่ีมุงสนับสนุน
ที่ยึดถือระบบเปนหลัก จากลักษณะรูปแบบองคกรท่ีมุงอํานาจ หรือยึดถือตัวบุคคลเปนหลักนั้นจะ
เปนลักษณะองคกรท่ีมีผูนําท่ีมีบารมี ผูนําจะใหรางวัลปกปองลูกนองท่ีภักดี  ผูนําท่ีมีความคาดหวัง
สูงจากบุคลากร มีความชัดเจนในเปาประสงคของงานและตอบสนองรางวัลแกผูปฏิบัติงาน 
บุคลากรท่ีมีความกาวหนาจะเปนพวกท่ีมีความภักดี และตอบสนองความตองการของผูนํามากกวา
ตอบสนองความตองการของตนเอง จึงทําใหบุคลากรใหความสําคัญกับเปาประสงคของ
ผูบังคับบัญชามากเกินไปจนกระท่ังเปนอุปสรรคกับงานท่ีทํา แตในขณะเดียวกันถึงแมวา
บริษัทผูผลิตน้ําอัดลมจะเปนบริษัทท่ีระบบการบริหารจัดการท่ีไดรับรูปแบบมาจากประเทศ
สหรัฐอเมริกา แตบริษัทผูผลิตน้ําอัดลมไดนํามาปรับปรุงใหเขากับการทํางานในประเทศไทยโดยใช
รูปแบบการบริหารจัดการงานจึงมีลักษณะแบบมุงสนับสนุน ไดแก 
  3.1 การจางงานตลอดชีพ กลาวคือ เม่ือบริษัทผลิตน้ําอัดลมรับบุคลากรเขาเปน
พนักงานประจําของบริษัท บริษัทจะถือวาบริษัทมีภาระผูกพันท่ีจะมอบหมายงานและรายไดใหกับ
พนักงานผูนั้นจนกระท่ังส้ินสุดชีวิตการทํางาน 
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  3.2  ระบบอาวุโส  กลาวคือ ลักษณะการเพิ่มคาตอบแทน การเล่ือนตําแหนงตางๆใน
องคกรจะพิจารณาความสามารถและความมีอาวุโสของบุคลากรในตําแหนงนั้นๆผูท่ีจะดํารง
ตําแหนงทางการบริหารจะตองเคยผานการทํางานในหนาท่ีตางๆมาแลว 
  3.3  การโยกยายสับเปล่ียนหนาท่ี  บริษัทฯยังไมคอยมีความชัดเจนในนโยบายการ
โยกยายสับเปล่ียนการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร เพื่อใหมีความรูความสามารถอยางรอบตัวและเพื่อ
เปนการลดคาใชจายใหแกบริษัท 
  3.4  ความสัมพันธสวนบุคคล  การติดตอส่ือสารในองคกรจะมีลักษณะท่ีมีทางการ
และไมเปนทางการ ในลักษณะท่ีไมเปนทางการจะอาศัยลักษณะการจัดการรูปแบบหองทํางานท่ี
เปดโลงบุคลากรทํางานรวมกันภายในหองโถงขนาดใหญ ทําใหการติดตอส่ือสารสามารถกระทําได
อยางสะดวกและงาย ขณะเดียวกันรูปแบบท่ีเปนทางการจะถูกใชในกรณีท่ีเปนเร่ืองสําคัญซ่ึง
ตองการความชัดเจน และจากนโยบายปจจุบันท่ีมุงเนนการติดตอส่ือสารท่ีเปนระบบโดยจัดทําเปน
ระบบการายงานและติดตามผล 
  3.5  การตัดสินใจรวมกัน โดยอาศัยความเห็นพองตองกันในการทํางาน การประชุม
จึงเปนส่ิงท่ีบริษัทฯหลีกเล่ียงไมได และจําเปนตองมีการบริหารเวลาที่ดี เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากท่ีสุด 
  3.6  การรับผิดชอบรวมกัน บริษัทจะใหความสําคัญกับทีมและกลุมมากกวาตัวบุคคล
เพื่อเนนการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกันและไดรับผลประโยชนรวมกัน 
 สรุปไดวาผลของการท่ีองคกรมีรูปแบบการบริหารงานแบบผสมผสานท่ีมุงอํานาจและ
มุงสนับสนุนนี้การพัฒนาทุนมนุษยและความเคล่ือนไหวตางๆในองคกรในอันดับแรกจึงข้ึนอยูกับ
วิสัยทัศนและความยืดหยุนของผูบังคับบัญชาเปนหลัก ดังนั้น การกําหนดแผนและนโยบายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีผานมา วิสัยทัศนมุมมองของผูบริหารอาจถูกมองอยูในระยะส้ันๆทําใหไม
เกิดการพัฒนาครอบคลุมทุกดานอยางแทจริงแตในขณะท่ีองคกรยังมีลักษณะรูปแบบของการ
บริหารที่มุงสนับสนุน จึงมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน ผูนําองคกรในระดับลาง จึงมีสวนชวยในการ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนเอง ทําใหองคกรมีการพัฒนาและสามารถดํารงอยูไดแตอาจจะ
ไมพัฒนาไดถึงจุดท่ีควรจะเปน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของ ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin and Stringer 1986, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 24) 
ท่ีวา องคกรท่ีมีบรรยากาศในการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรใน
องคกรจะมีความรูสึกไมพอใจงาน ไมเกิดความคิดริเร่ิม มีทัศนะไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน
นั้นๆ  
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 4.  ในดานความสุขในการทํางาน ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
ปจจัยดานความสุขในการทํางานในภาพรวม อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ         
แมนเนียน (Manion 2003 ,อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 2549:26) ความสุขในการทํางาน คือ  การ
เรียนรูจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบ
ปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยการคํานึงการรับรู การแสดงออก การ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน  
  4.1 เม่ือพิจาณาเปนรายดาน พบวา  ดานความรักในงาน ของพนักงานบริษัทน้ําอัดลม 
อยูในระดับมากท่ีสุด กลาวคือ พนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลมมีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ
และทําทุกส่ิงทุกอยางท่ีชวยใหงานสําเร็จ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก กิจกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทผลิตน้ําอัดลมเปนงานท่ีตองมีการติดตอส่ือสารและการประสานงานกับลูกคาโดยตรง และ
เปนงานท่ีตองใชความละเอียดถ่ีถวนในการทํางานสูงในทุกๆสวนงาน  ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
แสดงถึงความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เอาใจใสในงานซ่ึงเปนภารกิจหลักท่ี
ตนกระทํา  มีความรับผิดชอบตองานท่ีกระทํา มีความพึงพอใจกับงานท่ีทําอยู ถึงแมจะเปนงานท่ี
ตองทําซํ้าเดิมทุกวันแตก็ตองมีการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละวัน ทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003 ,อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา 
2549:26) กลาววา ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยาง
แนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสวนท่ีเปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกท่ีไดปฏิบัติงาน มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเม่ือไดปฏิบัติงาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเม่ือได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจท่ีจนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน 
  4.2 ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานบริษัทผลิตน้ําอัดลม พบวา พนักงานมี
ระดับปจจัยในเร่ืองการพัฒนาทักษะมากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะลักษณะการทํางานของบริษัทผลิต
น้ําอัดลม นั้นจะเนนทักษะในการทํางาน โดยเฉพาะเรื่องเวลาและความรวดเร็วการทํางาน เพื่อท่ีจะ
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในอนาคตได ดังนั้น พนักงานสวนใหญจึงเห็น
ความสําคัญของการพัฒนาทักษะการทํางานจะชวยใหมีความเช่ียวชาญในการทํางาน และอาจสงผล
ตอการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน สอดคลองกับแนวคิดเร่ืองการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะมนุษย ท่ีวา 
การตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษยและลักษณะของความชํานาญ สมมติวา บุคคลแตละคนทําหนาท่ี
เหมือนกับผูประกอบการ ซ่ึงเปนเจาของความสามารถของตนและคํานวณอัตราผลตอบแทนภายใน
งาน ตลอดจนจัดหาทุนเพื่อการศึกษาของตนเอง และเม่ือทราบผลตอบแทนแลว เขาจะทําการ
ตัดสินใจวาเขาควรจะลงทุนการศึกษาอยางไร ก็ตอเม่ือเขาทราบวาความชํานาญงานท่ีเขาจะเรียนรู
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จะตองนําไปใชในอาชีพอ่ืนในตลาดแรงงานได การโยกยายเปล่ียนงานข้ึนอยูกับลักษณะของความ
ชํานาญงานท่ีเกี่ยวของจะมีอิทธิพลตอรูปแบบการหารายได และยังสอดคลองกับแนวคิดของ ฟลลิป 
เจคิงส ( J.King ,อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2533:332)  ท่ีวา บุคลากรสวนมากยอม
ตองการท่ีจะมีความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การฝกอบรมจะชวยใหพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ทําใหบุคลากรเหลานี้มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน และสภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองคกรมีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในปจจุบันมีความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว เปนผลใหมีการ
เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา องคกรมีความสลับซับซอน องคกรจึงตองหาหนทางท่ีจะทํา
ใหบุคคล หรือเจาหนาท่ีปฏิบัติงานสามารถทํางานในสภาพแวดลอมใหม ๆ ได ภายในระยะเวลาอัน
ส้ัน และการฝกอบรมที่ดีจะชวยใหบุคลากรไดเรียนรูไดรวดเร็วยิ่งข้ึน และยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ พุทธพร ภักดี (2551: บทคัดยอ) ซ ึ่งศึกษา ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ฝกอบรม กรณีศึกษา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาการ อําเภอเมือง จังหวัดนาน ผลการวิจัยพบวา ใน
ดานความตองการของงาน พบวากลุมอยาง ใหความสําคัญกับความตองการของงาน เพื่อพัฒนา
ทักษะและประสบการณของตัวเองใหกาวหนามากยิ่งข้ึน เม่ือมีทักษะและประสบการณมากยอมท่ี
จะเกิดความชํานาญในการสอน ซ่ึงทําใหครูนั้นมีคุณภาพสามารถทํางานใหกับสถานศึกษาไดอยาง
เต็มท่ี รองลงมาในดานความตองการของบุคคล  พบวากลุมอยาง  เพื่อพัฒนาความรู เพื่อพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ เพ่ือเพิ่มคุณคาของคน  โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความรู ( Knowledge) 
พัฒนาทักษะ (Skills) พัฒนาทัศนคติ (Attitude) และยังสอดคลองกับการศึกษาของ ประนอม       
เฉินบํารุง (2549 : บทคัดยอ)  ซ ึ่งศึกษาการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมการจัดการธุรกิจขนาด
ยอมรูปแบบCEFE: กรณีศึกษาหลักสูตรการพัฒนาขีดความสามารถผูประกอบการอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน จังหวัดเชียงใหม  ผลการประเมินพบวาผูผานการฝกอบรมรอยละ 80 ข้ึนไป ใหความ
คิดเห็นอยูในระดับไดผลดีมาก โดยเห็นวาการฝกอบรมเปนประโยชนทั้งในดานความรู ทักษะและ
ทัศนคติ โดยในดาน ความรู ผูผานการฝกอบรมไดรับความรูความเขาใจสามารถนําเอาความรูท่ี
ไดรับไปปรับใชในธุรกิจได สามารถทราบจุดแข็งจุดออนของตนเอง และสามารถพัฒนาความรู
ตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจ ไปใชในการปรับปรุงกิจการ ดานทักษะผูผานการฝกอบรมรูสึกวามี
ความสามารถในการทําธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวาประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนํา
ทักษะตางๆท่ีเกี่ยวของกับธุรกิจเพิ่มข้ึน ทําใหรูสึกวาประโยชนของการฝกอบรมทําใหสามารถนํา
ทักษะตางๆท่ีไดรับมาใชในการปรับปรุงธุรกิจไดมากข้ึน และทําใหมีทักษะในการนําความรูเฉพาะ
ทางมาพัฒนาธุรกิจของตนไดดีข้ึน สําหรับประโยชนดานทัศนคติ ผูผานการฝกอบรมมีความพึง
พอใจในการบริหารธุรกิจมากข้ึน และทําใหมีแรงจูงใจในการท่ีจะปรับปรุงธุรกิจมากข้ึน 
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  4.3 เม่ือวิเคราะหความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทผลิต
น้ําอัดลม พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือน และประสบการณ
การทํางาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษยโดยรวมแตกตางกัน โดยพบวา 
พนักงานท่ีเปนเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุ 41 – 55 ป พนักงานท่ีมีการศึกษาต้ังแตปริญญาโทข้ึนไป 
พนักงานตําแหนงผูบริหารระดับจัดการองคกร พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 45,001 บาท 
และพนักงานท่ีมีประสบการณการทํางาน 20 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทุนมนุษย
โดยรวมสูงกวากลุมอ่ืนๆ  ในดานเพศนั้น จากผลงานวิจัยของ สิริพร ไกรสุวรรณ (2540: 132) พบวา
เพศหญิงมีลักษณะของการเรียนรูการทํางาน การตองการความกาวหนา ดังนั้น เพศหญิงจึงตองการ
พัฒนาตนเองใหทัดเทียมกับเพศชาย เพ่ือใหสรางความสําเร็จในการทํางานไดเทาเทียมกัน ในสวน
ของอายุ การศึกษา ตําแหนง รายได และประสบการณท่ีสูงนั้น ยอมตองมีความคิดเห็นในการพัฒนา
สูงกวาผูอ่ืน ท้ังนี้อาจเปนเพราะประสบการณท่ีมากในการทํางานนั้น ยอมมีผลตอการตองการ
ความสําเร็จในการทํางาน ท้ังการเล่ือนตําแหนง การมีรายไดเพิ่ม การไดรับการยกยอง สอดคลอง
กับความม่ันคงในชีวิตและการทํางาน ผูท่ีทํางานมานานน้ันยอมไมอยากท่ีจะเปล่ียนงานหรือเร่ิมตน
ใหม ยอมอยากพัฒนาตนเองใหมีความรู มีทักษะในการทํางานใหมากข้ึน ทําใหมีโอกาสท่ีจะเล่ือน
ตําแหนงได และคงไมอยากท่ีจะถูกลดตําแหนง ลดเงินเดือน หรือใหออก เพราะไมมีการพัฒนาการ
ทํางาน ดังนั้นผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีสูงกวา มีอายุมาก มีการศึกษามาก และมีประสบการณทํางาน
ท่ีมาก ยอมใสใจท่ีจะพัฒนาการทํางานของตนใหดีอยูสมํ่าเสมอ เพื่อความม่ันคงในหนาท่ีการงาน 
โดยปจจัยสวนบุคคลนั้น หากพิจารณาแลวจะพบวา ปจจัยท่ีสรางหรือกระตุนแรงจูงใจใหพนักงาน 
มีการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด นั่นคือ ความสนใจ เจตคติ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะความ
ชํานาญ และความตองการ ท่ีจะประสบผลสําเร็จ จากผลการศึกษา จะเห็นไดวาผูท่ีพัฒนาตนเองอยู
เสมอจะมีลักษณะท่ีตองการเรียนรูมากข้ึน หรือผูท่ีมีการศึกษาสูง ตองการพัฒนาทักษะกระบวนการ
ในการทํางาน จนไดเล่ือนข้ันในตําแหนงท่ีสูงข้ึน หรือมีอายุมากข้ึน ก็ยอมตองการความสําเร็จ 
ดังนั้นปจจัยสวนบุคลในดานของผูท่ีใฝเรียน มีประสบการณการทํางานมาก มีวุฒิภาวะหรือวัยท่ี
สูงข้ึน มีตําแหนงท่ีสูงข้ึน จะแสดงออกผานการเอาใจใสผูกพันตอองคกร และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเองอยางเต็มท่ีและเต็มใจ และจะสงผลอยางมากตอการพัฒนาทุนมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ดังนั้น หากองคกรใดมีบุคลากร หรือ
พนักงานท่ีมีความเดนชัดเร่ืองการตองการความกาวหนา การทํางานดวยความต้ังใจจริง การรักและ
ผูกพันตอองคกร การพัฒนาและเรียนรูการทํางาน ฯ ยอมเปนพนักงานท่ีสามารถพัฒนาใหเปน
พนักงานท่ีมีคุณภาพตอไปได สอดคลองกับแนวคิดของ สเตียรและคณะ (Steers and Other 1991,
อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร  2548 : 28) กลาววา ตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงตอความสําเร็จของ
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องคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกรนั่นเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ นงเยาว แกวมรกต (2542 
:บทคัดยอ) ซ ึ่งศึกษาผลการรับรูบรรยากาศองคกรท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานงาน
บุคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับ
ตําแหนงมีผลตอการรับรูบรรยากาศขององคกรของพนักงานบุคคล ระดับการบังคับบัญชาจะมี
ระดับการรับรูบรรยากาศองคกรในทางที่ดีมากกวาพนักงานบุคคลระดับปฏิบัติการ 
  4.4  จากผลการศึกษาปจจัยองคกรท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของบริษัทผลิต
น้ําอัดลม พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในองคกรและปจจัยดานความสุขในงาน เปนตัวท่ี
สามารถนําไปคาดหมายการพัฒนาทุนมนุษยตอองคกรของบริษัทผลิตน้ําอัดลมไดเปนอยางดี นั่น
คือยิ่งองคกรมีการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกร และการสรางความสุขในงาน มากเทาใด ยอมทํา
ใหพนักงานมีการพัฒนาในดานทักษะ ดานการเรียนรู และการพัฒนาทัศนคติมากข้ึนดวย โดยปจจัย
ดานองคกรนั้น เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ พบวา มีคามากกวา 0.6 ข้ึนไป แสดงวา
ปจจัยดานองคกรนั้นมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยคอนขางสูง ท้ังนี้เปนเพราะปจจัยทุกดานมี
ผลกระทบตอการทํางานในองคกรโดยท้ังส้ิน กลาวคือ ดานสภาพแวดลอมภายในองคกร จาก
แนวคิดของ  สเตียร (Steers 1991, อางถึงใน พัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 30) กลาววา บรรยากาศ
ภายในองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคลภายในองคกร เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการทํางานของบุคลากรในองคกรนั้น มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล  การวิเคราะหบทบาทของ
สภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันซ่ึงมีผลตอประสิทธิผลขององคกรจะไมสมบูรณ หากไมมีการพิจารณา
ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางานหรือท่ี
เรียกวา “บรรยากาศขององคกร” และเหลานี้จะสงผลตอความสุขในการทํางาน เพราะหาก
บรรยากาศในองคกรมีสภาพแวดลอมท่ีดี มีความสบายใจ ไดรับการเอาใจใสตอพนักงานบุคลากร
ในองคกร มีแนวโนมการใหรางวัล และการลงโทษท่ีเหมาะสม ปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิดความ
ม่ันคง ความสุขใจในการทํางาน สรางเจตคติท่ีดีการทํางาน ยอมทําใหพนักงานอยากท่ีจะทํางานให
ประสบผลสําเร็จ และอยากท่ีจะพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ อยากท่ีจะเรียนรูเพ่ือพัฒนาตนเอง 
สอดคลองกับแนวคิดของดวย  บอรเดน (Borden 1995, อางถึงในพัชรินทร โตะบุรินทร 2548 : 24) 
พบวา บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในบรรยากาศองคกร ผูปฏิบัติงานจะมี
ความพึงพอใจในงานสูงดวย หากพอใจในบรรยากาศ และหากผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจใน
บรรยากาศขององคกร ความพึงพอใจในงานจะตํ่า จึงกลาวโดยสรุปไดวาบรรยากาศในการทํางาน
เปนตัวแปรท่ีสําคัญตัวแปรหนึ่งท่ีมีบทบาทตอประสิทธิผลขององคกร สอดคลองกับการศึกษาของ 
สุรพันธุ  ยะกัณฐะ (2547 : บทคัดยอ)   ซ ึ่งศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ความกาวหนาของเทคโนโลยี 
สภาพการจางงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึง
ปจจัยเหลานี้มีอิทธิพลตอการพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติของพนักงาน   
 กลาวโดยสรุป จากการศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรของ
บริษัทผลิตน้ําอัดลม ในครั้งน้ีทําใหผูวิจัยพบวา ปจจัยองคกรมีสวนสําคัญอยางมากในการพัฒนาทุน
มนุษยในองคกร ท้ังนี้เนื่องมาจากกระบวนการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนกระบวนการสําคัญ
ในยุคปจจุบันท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนาเหนือคูแขงขัน และเปนการแสดงออกถึง
ศักยภาพขององคกรในการปรับตัวเพื่อรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต องคกรท่ีมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพยอมจะไดเปรียบกวาองคกรอ่ืนๆ ดังนั้นในทางปฏิบัติการพัฒนาทุนมนุษยให
ประสบความสําเร็จยอมจะตองข้ึนอยูกับสถานการณและเง่ือนไขตางๆรวมถึงคานิยม ทัศนคติของ
บุคลากรในองคกรเปนปจจัยสําคัญ และมีผลท่ีวาการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนกระบวนการท่ี
จําเปนตองมีการวางแผนงานอยางเปนระบบ เปนข้ันตอนอยางตอเนื่องเร่ิมต้ังแตมีนโยบายองคกร  
ท้ังนี้จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรเพื่อตองการเพิ่มศักยภาพทุนมนุษยของ
บุคลากรในการรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ท้ังนี้ตองมีการดําเนินการอยางเปน
ระบบ และเปนข้ันตอนอยางตอเนื่อง องคกรจําเปนตองสรางหรือรักษาสภาพแวดลอมขององคกรท่ี
มีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหคงอยูและดําเนินตอไปอยางยั่งยืนมีการ
พัฒนาเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ในขณะเดียวกันองคกรจําเปนตองปรับปรุงแกไขปญหาอุปสรรคขัดขวางการ
พัฒนาทุนมนุษยในองคกรเพื่อใหเกิดความคลองตัวและสามารถดําเนินการไปสูจุดมุงหมายสูงสุด 
และเพื่อใหการพัฒนาทุนมนุษย ดังกลาวสําเร็จลุลวงและมีผลดีตอองคกร ผูบริหารจึงมีสวนสําคัญ
อยางมากในการกําหนดรูปแบบการบริหารงาน ภาวะผูนําอยางเหมาะสม การมีวิสัยทัศนกวางไกล 
มีคานิยมและมุมมองรวมกันท้ังองคกร เพื่อผลท่ีจะมีตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรดังกลาว 
 

ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 
 จากขอคนพบของการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม เพื่อใหพนักงานเกิดความรักในการทํางาน และการพัฒนา
ตนเองในทุกดาน ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติ อันจะสงผลตอการ
พัฒนาทุนมนุษยในองคกรซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดขององคกร ดังตอไปนี้ 
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย  

 1.  จากผลการวิจัย ปจจัยองคกรในดานของสภาพแวดลอมภายในองคกร พบวา ในสวน
ของการฝกอบรมใหแกพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นองคกรควรที่จะมีการพัฒนาฝกอบรม
พนักงานอยูตลอดเวลา โดยอาจจะจัดใหมีการจัดการประชุมสัมมนาเพ่ือแลกเปล่ียนความคิดเห็นท้ัง
ในแผนกเดียวกันและตางแผนก เพ่ือใหพนักงานไดรับความรูรวมถึงวิธีการทํางานใหมๆ พรอมท้ัง
เคร่ืองมือท่ีรองรับการทํางานรูปแบบใหมๆ และมีปริมาณท่ีเหมาะสมกับพนักงาน เพื่อเปนการ
กระตุนใหพนักงานไดพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
 2. สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสไดนําเสนองานใหมๆ หรือไปศึกษาดูงานในท่ีตางๆ
ท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยูเพื่อท่ีพนักงานจะเกิดการเรียนรูและมีทัศนคติท่ีดีรวมถึง
นํามาปรับใชในการทํางานไดดีข้ึน  
 3. สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ ไมวาจะเปนการวางแผน การ
ชวยคิดตัดสินใจในบางเร่ืองจะทําใหพนักงานในองคกรเกิดความภาคภูมิใจวาตนมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการองคกร จะเกิดความรักความผูกพันตอองคกร รวมไปถึงพนักงานสามารถนําความรู 
ทักษะ ท่ีไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชนและเต็มท่ี 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของพนักงานท่ีตอองคกร 
โดยใชปจจัยตัวอ่ืนเพิ่มเติม อาทิ ตัวแปรทางดานจิตวิทยา ตัวแปรดานสภาพแวดลอมภายนอก
องคกร เพื่อใหผลของการวิจัยครอบคลุมและชัดเจนมากข้ึน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 
โดยอาจเปนการสํารวจความคิดเห็นในเชิงลึก เชนการสัมภาษณ การสังเกตการณ และการมีสวน
รวมรวมถึงรวบรวมขอมูลจากผูท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหงานวิจัยมีความสมบูรณ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 

ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 
 

คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา การศึกษาปจจัยองคกรท่ีมีผลตอการพัฒนา
ทุนมนุษย ของบริษัทผลิตน้ําอัดลม 

2. รายละเอียดของแบบสอบถาม 
  แบบสอบถามฉบับนี้มี 5 ตอน แบงเปน 

 ตอนท่ี 1   ปจจัยสวนบุคคล 
  ตอนท่ี 2    สภาพแวดลอมในองคกร 

 ตอนท่ี 3   ความสุขในงาน 
    ตอนท่ี 4    การพัฒนาทุนมนุษย 
 ตอนท่ี 5   ขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย 

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

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

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

ความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 

        
                    เบ็ญจพร   พงษเจริญธรรม 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม                        
กรุณาใสเคร่ืองหมาย    ลงในชอง    ใหตรงกับตัวทานมากท่ีสุด 
 

 
ขอท่ี 

 
ขอมูลสวนบุคคล 

 

 
สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ  
                1)  ชาย                                                    2)  หญิง  

 
SEX   

2 อายุ  
             1) นอยกวา 25 ป                                     2) 25 – 30 ป 
             3) 31 – 35 ป                                            4) 36 – 40 ป 
             5) 41 – 55 ป                                            6) 56 ปข้ึนไป 

 
AGE  

 

3 ระดับการศึกษา 
             1) ปริญญาตรี                                2) ปริญญาโท 
             3) ตั้งแตปริญญาโทข้ึนไป 

 
EDUCATION 

      

4 ตําแหนงงาน 
           1) พนักงานทัว่ไป                                
           2) หัวหนางานข้ันตน  
           3) ผูอํานวยการฝาย/หวัหนาโรงงาน      
           4) ผูบริหารระดับจดัการองคกร  

 
LEVEL 

       
 

5 รายไดตอเดือน (เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืน 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)  มากกวา 45,001   บาท 

 
SARALY 

      
 

6 ประสบการณการทํางาน 
             1)  1 – 5 ป                                   2) 6 – 10 ป 
             3)  11 – 15 ป                                       4) 16 – 20 ป 
             5)  20 ปข้ึนไป 
 

 
EXPERIENCE 
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สวนท่ี 2: ปจจัยองคกร 
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพแวดลอมในองคกร มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานโครงสรางองคกร 
1) องคกรของทานมีการกําหนดนโยบายหรอื
เปาหมายในการทํางานของหนวยงานไวอยางชัดเจน 

   
 
 

 
 

2) องคกรของทานมีการแบงแยกหนาท่ีความ
รับผิดชอบในงานแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน 

     

3)นโยบาย กฎ ระเบียบและข้ันตอนการทํางาน
ภายในองคกรของทานมีความเหมาะสมทําให
ปฏิบัติงานไดอยางคลองตัว 

     

4)องคกรของทานมีโครงสรางองคกรท่ีเอื้ออํานวย
ตอการประสานงานระหวางฝายตางๆ 

     

5)ปจจัยดานโครงสรางองคกรมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
6) ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทํา
หนาท่ีแทน หรือรับผิดชอบงานสําคัญเสมอ 

   
 
 

 
 

7) ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมในทุกๆ
ดานตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกัน 

     

8) ผูบังคับบัญชากระจายความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ใหผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม 

     

9) ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานขอคําแนะนํา
ชวยเหลือในการทํางานตลอดเวลา 

     

10)ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 
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ระดับความคิดเห็น 

สภาพแวดลอมในองคกร มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานสภาพการทํางาน 
11) ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ 

     

12) องคกรมีการสนับสนุนใหมีการนําแนวคิดหรือ
วิธีการใหมๆมาปรับใชในองคกรอยูตลอดเวลา 

     

13) ทานไดรับการสนับสนุนดาน วัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือ เครือ่งใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ
และเหมาะสม 

     

14)ปริมาณงานท้ังในหนาท่ีและงานท่ีไดรับ
มอบหมายไมมากหรือนอยเกนิไป 

     

15)ปจจัยดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานรางวัลตอบแทน 
16)เงินเดือนและสวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีทานปฏิบัติ 

     

17)การใหรางวลัตอบแทน เชน การเลื่อนข้ัน การ
เลื่อนตําแหนงอยูบนพื้นฐานความสามารถของทาน 

     

18)ระบบการประเมินผลปฏิบัติงานเพื่อใหรางวัล
ตอบแทนยึดหลักความสามารถในการทํางานเปน
เกณฑการประเมิน 

     

19)ปจจัยดานรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการฝกอบรมพนักงาน 
20)องคกรของทานสนับสนุนในการสงพนักงานไป
ฝกอบรม สัมมนา  หรือศึกษาตอ เพื่อพัฒนา
ความกาวหนา 
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ระดับความคดิเห็น 
สภาพแวดลอมในองคกร มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

21)ตําแหนงท่ีทานปฏิบัติ ทําใหมีโอกาสไดรับ
ความรูเพิ่มเติม เชน การประชุม การอบรม และ
การศึกษาดูงาน  

     

22)กฎระเบียบเกี่ยวกับการฝกอบรม สัมมนา 
ศึกษาตอเปดกวางสําหรับพฒันาพนักงาน
โดยรวม 

     

23)ปจจยัดานการฝกอบรมพนักงานมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
24)ผูบังคับบัญชาของทานไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชาและมอบอิสระในการตดัสินใจ
ในการปฏิบัติงาน 

     

25)ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เพื่อการ
ปรับปรุงในการทํางนและสรางสรรคงานใหมๆ 

     

26)ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบหมาย 

     

27) ปจจยัดานความเปนอิสระของหนวยงานมี
ความสัมพันธกับการพัฒนาทุนมนุษย 
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สวนท่ี 3 ปจจัยความสุขในการทํางาน  
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 

ระดับความคิดเห็น 
                        
                           ความสุขในการทํางาน   

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ดานการติดตอ 
1) ขาวสารตางๆท่ีเกี่ยวกับองคกรของทานมีการเผยแพร
อยางท่ัวถึงและรวดเร็ว 

   
 
 

 
 

2) ขาวสารตางๆท่ีทานไดรับมักถูกตองและใกลเคียงกับ
ความเปนจริง 

     

3) การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงานเปนไปดวยดี
ไมมีการปดบังขาวสารซ่ึงกันและกัน 

     

4)การติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาข้ึนไปยัง
ผูบังคับบัญชาเปนไปดวยดีไมมีอุปสรรค 

     

5)มีการแลกเปลี่ยนขอมูลการทํางานระหวางหนวยงาน
อยางกวางขวางท่ัวท้ังองคกร 

     

6)ปจจัยดานการติดตอของหนวยงานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความรักในงาน 
7)ทานมีความผูกพันในงานท่ีปฏิบัติอยูในขณะน้ี 

     

8)ทานมีความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ      

9)ทานมีความสุขท่ีไดทํางานในหนาท่ีปจจุบัน      

10)ทานภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบในการทํางานในหนาท่ี
ปจจุบัน 

     

11)ปจจัยดานความรักในงานมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานความสําเร็จในงาน 
12) ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดกําหนดไว 

     

13) ทานไดรับการยกยอง ชมเชยจากหัวหนางาน      
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ระดับความคดิเห็น                     
                          ความสุขในการทํางาน   มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

14) ทานไดรับส่ิงตอบแทนเม่ือทานทํางานสําเร็จ      

15) งานท่ีทานทํา มีสวนทําใหองคกรเกิดการพัฒนา      

16)ปจจยัดานความสําเร็จในงานมีความสัมพันธกับ
การพัฒนาทุนมนุษย 

     

ดานการเปนท่ียอมรับ 
17)เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชายอมรับใน
ความสามารถของทาน 

     

18)ทานมีโอกาสที่จะเสนอความคิดเห็นเปนแนวทาง
ในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานในองคกร 

     

19)ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึน
เนื่องจากผูบังคับบัญชาเห็นความสามารถในตัวทาน 

     

20)ปจจยัดานการเปนท่ียอมรับมีความสัมพันธกับการ
พัฒนาทุนมนษุย 

     

 

สวนท่ี 4 การพัฒนาทุนมนษุย  
โปรดอานขอความแตละขอดานลางนี้ กอนตัดสินใจเลือกใสเคร่ืองหมาย   และกรอก

ขอมูล ตามความคิดเห็นของทานตามความเปนจริง 
 

   ระดับความคิดเห็น 
 

การพัฒนาทุนมนุษย มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

การพัฒนาทักษะ 
1) ทานรูสึกวามีความสามารถในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 
(More Competency) 
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ระดับความคิดเห็น  
การพัฒนาทุนมนุษย มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

2) ทานรูสึกวาสามารถนําทักษะตางๆท่ีไดรับมาใช
ประโยชนในการปรับปรุงการทํางานมากข้ึน 

     

3) ทานรูสึกวา สามารถมีทักษะในการนําความรูเฉพาะ
ทาง เชน การวางแผนการผลิต การขายและการตลาด )มา
พัฒนาการทํางานของทานใหดียิ่งข้ึน 

     

4)ทานสามารถพัฒนาทักษะในการนําเอาความรูท่ีติดอยู
ในตนเองออกมาใชประโยชนไดมากข้ึน(Unknown 
Potential) 

     

5)ทานสามารถพัฒนาและปรับปรุงทักษะในการติดตอ
ประสานกับบุคคลและลูกคาได 

     

การพัฒนาการเรียนรู 
6) ทานสามารถพัฒนาการเรียนรูสิ่งท่ีไดรับไป
ประยุกตใชในการทํางานได เชนดานเน้ือหาหลักสูตร 
การพัฒนาคุณลักษณะของความเปนผูนํา ,การพัฒนาดาน
การบริหารจัดการ ,การพัฒนาดานการขายและการตลาด 
เปนตน 

     

7)ทานนําความรูจากการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ มา
ปรับใชในการทํางานใหเปนระบบและรวดเรว็ยิ่งข้ึน 

     

8) ทานสามารถรูเคล็ดลับในการติดตอกับบุคคลตางๆ
โดยเฉพาะลูกคา และสามารถเจรจากับลูกคาไดดีข้ึน  

     

9) ทานสามารถเรียนรูวิธีการใหมๆท่ีสามารถนํามา
ปรับปรุงการทํางาน (เขาใจแนวคิดการใชเครื่องมือใน
การบริหาร การจัดการไปประยุกตใช) 

     

10)ทานสามารถทราบจุดออน จุดแข็ง ของตนเอง      

การพัฒนาทัศนคติ 
11) ทานเขาใจนโยบายการดําเนินงานของบริษัทและเต็ม
ใจปฏิบัติตาม 

     

12) ทานมีความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน      
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ระดับความคดิเห็น  
การพัฒนาทุนมนุษย มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

13)ทานมีความม่ันใจในการทํางานทํางานมากข้ึน      
14)ทานมีความพึงพอใจในการท่ีไดมีการ
ประสานงานกับบุคคลภายในงานของทานไดดีข้ึน 

     

15)ทานเหน็ความสําคัญของสภาพแวดลอมภายนอก 
(เชน การศกึษาลูกคา)มากข้ึน 

     

16)ผลของการพัฒนาโดยโปรแกรมฝกอบรมท่ี
องคกรจัดข้ึนทําใหทานมีความรูสึกเชิงบวกตอองคกร 

     

 

 
สวนท่ี 5: ขอเสนอแนะในการพัฒนาทุนมนุษย 
คําชี้แจง       โปรดเติมขอความตามความคิดเห็นของทาน 
1.ในทัศนคติของทานคิดวา “การพัฒนาทุนมนุษย” มีความสําคัญตอองคกรของทานอยางไร 
  
  
  
2.ขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนษุย 
  
  
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาความเชื่อม่ัน 
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ตารางท่ี  24     คาความเช่ือม่ันสภาพแวดลอมภายในองคกร  

ขอ 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 

* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .957 
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ตารางท่ี  25    คาความเช่ือม่ันปจจยัความสุขในการทํางาน  

ขอ 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 

 
* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .865 
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ตารางท่ี  26     คาความเช่ือม่ันการพัฒนาทุนมนุษย  

ขอ 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 

 
* คาความเช่ือม่ัน เทากับ .944 
 
Reliability coefficients 
N of Cases = 30 
N of Items = 25 
Alpha = 0.970 
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