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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น (1) ปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั (2) ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  และ (3) ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 

 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมีประชากรคือ พนกังานบริษทั ปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั ซ่ึงมีจ านวน 239 คน เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 149 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
เก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถ่ี   
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียดว้ย การทดสอบค่าทีและค่าเอฟ  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัองค์การท่ีมีผลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์  ของบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก  (2)ระดบัความ
คิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้างจ ากดั ส่วนใหญ่
อยูใ่นระดบัมาก (3) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง บริษทัปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ีก็
คือ บริษทัควรส่งเสริมให้มีการขยายการพฒันาบุคลากรให้ครอบคลุมทุกระดบั โดยการส่งเสริมให้
มีการการฝึกอบรมและการศึกษาต่อให้มากข้ึน โดยเน้นการเพิ่มความรู้ความสามารถให้ตรงตาม
ภารกิจและบทบาทหน้าท่ี เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีขวญัและก าลังใจใน 
การท างานใหเ้พิ่มมากข้ึน 
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Abstract 

 

 The objectives of this research are to study (1) attitude level toward the 

organizational factors that affect the human resources development of the Poonjira 

Construction Company (2) factors of human resources development activities that affect 

to the human resources development of the Poonjira Construction Company, and  

(3) to study personal factors that affect to the human resources development of the 

Poonjira Construction Company. 

 This research is an exploratory research of which the population is the 

employees of the Poonjira Construction Company which compose of 239 employees. 

Data are collected from 149 samples. Data collection tools are questionnaires. 

Statistical tools used for data analysis includes: frequency distribution, percentage, 

mean, standard deviation. The average comparison uses T-test and F-test. 

 The result shows that (1) the attitude level toward the organizational 

factors that affect the human resources development is largely classified as at the high 

level. (2) the attitude level toward factors of human resources development activities 

is largely classified as at the high level. (3) the demographic factors affecting the 

human resources development of the Poonjira Construction Company is not significantly 

different at 0.05 level.  The recommendation of this research is that the company 

should encourage the expansion of personnel development to all levels of employees 

by supporting training and furthering education emphasizing on knowledge and skills 

that are directly related to mission, role and responsibility of the employees. It is to 

boot morale to human resources to work better in the organization. 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

 ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั นบัวนัจะมีการแข่งขนัท่ีเพิ่มสูงข้ึน กลยุทธ์และเทคโนโลยี
ต่าง ๆ ได้ถูกน ามาใช้เพื่อก้าวข้ึนสู่การเป็นผูน้ าทางธุรกิจและการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขนั ท าให้หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต่างตอ้งเร่งปฎิรูปตวัเองขนานใหญ่ เพื่อให้สามารถ
รับมือกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ารโดยมีการเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสร้างองคก์ารใหม่  เพื่อให้มีขนาดท่ีเหมาะสมให้สามารถใชก้ าลงัคนไดอ้ยา่งประหยดั
และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์าร  เพื่อให้พร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยจ าเป็นท่ีจะตอ้งหา
วิธีการท างานท่ีสามารถตอบสนองกบัการเปล่ียนแปลงดังกล่าวโดยองค์การต่าง ๆ นิยมน าการ
บริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในการด าเนินการมากข้ึน โดยเฉพาะการให้ความส าคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ดว้ยกระบวนการเพิ่มพนูใหค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ใหท้นัสมยั
อย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองเพื่อให้ก้าวทนัคู่แข่งขนัในธุรกิจ รวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรมและ
จริยธรรมใหก้บับุคลากรควบคู่กนัไปดว้ย 
 ส าหรับบุคลากรในองค์การย่อมแตกต่างกนัตามเพศ อายุ พฤติกรรม ลักษณะนิสัย 
ความมุ่งมัน่ในการท างานและความสามารถในการปฏิบติังาน โดยตอ้งพิจารณาปัจจยัให้รอบครอบ
วา่องคก์ารมีความจ าเป็นอยา่งไรในการพิจารณาวา่บุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นมากนอ้ยเพียงใด
ท่ีต้องได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  และต้องพัฒนานานเท่าไร บุคลากรมีความรู้
ความสามารถเดิม หรือศกัยภาพเดิมอยู่ในระดบัใด  และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีส าคญั
คือ จะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด 
 ในปัจจุบนัธุรกิจก่อสร้างเป็นธุรกิจหน่ึงท่ีมีการแข่งขนัสูงมาก มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
มาใช้ในการท างานมากข้ึน ท าให้การก่อสร้างมีความรวดเร็วและได้มาตรฐานดีข้ึน ประหยดั
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน  บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั เป็นบริษทัหน่ึงท่ีประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างงานโยธาทุกประเภท และมีผลการด าเนินงานดา้นรับเหมาก่อสร้างท่ีประสบความส าเร็จมา
ยาวนานกวา่ 17 ปี โดยโครงการก่อสร้างงานแรก และเป็นงานท่ีสร้างช่ือให้กบับริษทัฯ คือโครงการ
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ก่อสร้างสนามกอล์ฟไพน์เฮริท (Pine Hurst Golf) ซ่ึงเร่ิมด าเนินการก่อสร้างเม่ือปี พ.ศ. 2530 และ
เสร็จส้ินเม่ือปี พ.ศ. 2532 จากความส าเร็จดงักล่าวจึงส่งผลให้บริษทัฯ เป็นท่ีรู้จกัในฐานะบริษทัฯ ท่ี
ด าเนินโครงการก่อสร้างไดคุ้ณภาพ มาตรฐานสากล เสร็จทนัเวลา และอยูภ่ายใตง้บประมาณท่ีลูกคา้
ก าหนด จนสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้เป็นอย่างดี และสร้างช่ือเสียงให้กบับริษทัฯ ตลอดจน
ผลงานของบริษทัฯ ท่ีผ่านมาท าให้บริษทัฯ เจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองจนก้าวเขา้สู่การเป็นบริษทั 
ก่อสร้างชั้นแนวหน้าบริษทัหน่ึงของประเทศไทย มีลูกคา้ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนทัว่ไป  
เพื่อให้การด าเนินงานของบริษทัฯ เป็นไปอย่างต่อเน่ืองและมีคุณภาพ สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
บริษทัฯ คือ “จะเป็นผู้น าทางประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และความเช่ียวชาญในทุกๆ ด้านเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้มากท่ีสุด” บริษทัฯ จึงไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของทรัพยากร
บุคคล ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัประการหน่ึงท่ีจะท าให้บริษทัฯ สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใน
ตลาดธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในปัจจุบนัได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากธุรกิจอุตสาหกรรมก่อสร้าง เป็นวงการท่ีมี
ลกัษณะการท าธุรกิจเฉพาะตวั การท่ีจะไดง้านมาแต่ละงานตอ้งอาศยัความสัมพนัธ์ ความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
และการแข่งขนักนัดา้นราคา  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองค์การให้ความส าคญั แต่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น มีองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้
องคก์ารสามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้พนักงานเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งจึงเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีส าคญัในการน ามาพฒันาบุคลากรในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยการส่งเสริมสนบัสนุนช่วยเหลือบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ความช านาญ ทกัษะในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนเจตคติท่ีดีต่อการท างาน อนัเป็นผลให้การท างานมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ความก้าวหน้าต่อไป จากเหตุผลดังกล่าว ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากัด  เพื่อจะได้น าผล
การศึกษาน้ีไปใช้เป็นประโยชน์ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายหรือวางแผนในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนน าผลการศึกษาในคร้ังน้ีไปใช้ในการปรับปรุงแกไ้ขการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  
2.3  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ท่ีส่งผล

กระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบความคิดทางทฤษฎีเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบ
ต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดงัภาพท่ี 1.1 
กรอบแนวคิดการวจิยัน้ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั
องคก์าร กบัตวัแปรตามคือปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารของบริษทั ปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั 
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพการสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
6.  ระดบัต าแหน่งงาน 
7.  รายไดต่้อเดือน 
 
 

ปัจจัยองค์การ 
1.  ดา้นขนาดและโครงสร้าง    

องคก์าร 
2.  ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
3.  ดา้นการสนบัสนุน   
4.  ดา้นมาตรฐานการ 
      ปฎิบติังาน 
 
 
     

ปัจจัยกจิกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 

1.  ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 

2.  ดา้นการฝึกอบรม/สัมมนา 

3.  ดา้นการสอนและแนะน างาน 

4.  ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน      

5.  ดา้นการมอบหมายงาน 

6.  ดา้นการพฒันาตนเอง 

 

 
 
   
    

ตัวแปรอสิระ 
(Independent variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent variables) 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
 
 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบั
ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 ในการศึกษาในคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษา  ดงัน้ี 

5.1 ด้านเนือ้หาวชิา  
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยศึกษาเฉพาะปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์าร และปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีมีผลกบัระดบั
ความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
ดงันั้นปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอาจจะมีผลกระทบกบัระดบัความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จะอยูน่อกขอบเขตการศึกษา 

5.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ  านวน 239 
คน การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง ตามหลกัการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 
1973 : 1088) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และขนาดความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ ± 5 ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งซ่ึงเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน 149 คน  
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1 ปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  
องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลเสริมสร้างให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถ ความช านาญทกัษะใน
การปฏิบติังานตลอดจนเจตคติท่ีดีต่อการท างาน อนัเป็นผลให้การท างานมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ความกา้วหนา้ต่อพนกังานในบริษทั 

6.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีไดส้ร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมาย
เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษา อบรม ปฏิบติั ทดลอง และ 
การพฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับปรุง
พฤติกรรมให้มีความพร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิตชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
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องค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของตนเองและความเจริญกา้วหน้าของ
องคก์าร (ไพโรจน์ อุลิต, 2547 : 241) 
 6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะทางประกรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง 
รายไดต่้อดือนของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
 6.4 ปัจจัยองค์การ หมายถึง ลกัษณะต่างๆ ท่ีท าใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์าร
หน่ึง ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น และเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมส าคญั
ของคนในองค์การนั้ นๆ ประกอบด้วย ด้านขนาดและโครงสร้างองค์การ ด้านหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน และดา้นการมีส่วนร่วม 
 6.5 ปัจจัยกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีฝ่ายจดัการของบริษทัในการด าเนินงาน เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การให้มีคุณภาพ 
ศกัยภาพ และทกัษะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน  ก่อให้เกิดผลปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงสามารถประเมินและวดัผลได ้ ประกอบดว้ย การส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม/
การสัมมนา การสอนและแนะน างาน การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน การมอบหมายงาน การพฒันา
ตนเอง 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั    
ในปัจจุบนั และทราบถึงระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัตามปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์าร และปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงฝ่ายจดัการสามารถน า
ผลการวิจยัมาใช้ในการปรับปรุงนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การฝึกอบรม/ สัมมนา 
การส่งเสริมการศึกษา การสอนงานและแนะน างาน การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน การมอบหมายงาน 
และการพฒันาตนเอง เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและสอดคล้องกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลงใน
ปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 7.2 ท าใหท้ราบวา่ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นใดบา้งท่ีส่งผลกระทบ
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ซ่ึงบริษทัสามารถน าผลการวิจยัมา
ใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย วางแผน และปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยข์องบริษทัประสบความส าเร็จทั้งในหนา้ท่ีการ
งานและการมีส่วนเสริมสร้างความส าเร็จใหแ้ก่บริษทัต่อไป 
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 7.3 เพื่อให้ทราบถึงปัญหา และอุปสรรคท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  ในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถใช้
เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในส่วนของการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง     
ซ่ึงแบ่งออกเป็นหวัขอ้หลกัๆ ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3. ประวติั ความเป็นมา และโครงสร้างบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
 4. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) มีนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายหรือ ค านิยามไวห้ลายความหมาย ดงัต่อไปน้ี 
  ไพโรจน์  อุลิต (2547: 241) ไดนิ้ยามวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human  
Resource Development) หมายถึง กระบวนการท่ีไดส้ร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้บุคลากรใน
องคก์ารไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษาอบรม ปฏิบติั และทดลอง การพฒันาเป็น 
การด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรมให้มีความ
พร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร  
  ดนยั  เทียนพุฒ (2545: 26) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินการ
ท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ  ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผิดชอบใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ี การพฒันาบุคลากรมิได้มีวตัถุประสงค์เพียงเพื่อให้บุคลากรมีความรู้
ความช านาญในงานปัจจุบนัเท่านั้น แต่มีความมุ่งหมายเพื่อให้บุคลากรไดก้า้วหนา้และเติบโตต่อไป
ในอนาคตดว้ย 
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  ณฐัพนัธ์  เขจรนนัทน์ และฉตัรพร เสมอใจ (2547 : 150) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Maintenance) ให้มีความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติท่ีดี ความซ่ือสัตย ์และความผูกพนัต่อองค์การ อนัจะก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นงานส าคญัในการรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการ ทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสมอย่างต่อเน่ือง ฉะนั้นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นก็คือ  
ตอ้งท าหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และความสามารถ รวมทั้งทศันคติท่ี
พึงปรารถนาใหแ้ก่พนกังานโดยการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นรูปแบบต่าง ๆ เช่น  
การสอนงาน การใหป้ฎิบติังานแทน หรือการใหล้าศึกษาต่อ เป็นตน้ 
  Ellen Kossek and Richard N. Block (2002 : 197) ใหค้วามหมายของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development : HRD)  
จะเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้และการปรับปรุงการปฎิบติังานในระดบับุคคล ทีม และองคก์าร  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการผสานการพฒันาทั้งในระดบับุคคล การพฒันาสายงานอาชีพ 
การบริหารผลการปฏิบติังาน การพฒันาองค์การ กบัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และวตัถุประสงค์ของ
องคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
  R. Wayne Mondy and Robert M. Noe (2005 :5-6) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย(์Human Resource Development) เป็นหนา้ท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่ใช่แค่
เพียงการฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมไปถึงการวางแผนงานอาชีพของแต่ละบุคคล การพฒันา
กิจกรรม และการประเมินผลการปฎิบติังาน 
  Jon M.Werner and Randy L. Desimone (2004 : 5) ไดใ้หค้วามหมายของ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นชุดกิจกรรมซ่ึงองค์การเป็นผูอ้อกแบบและจดัท าข้ึนอย่างเป็น
ระบบ เพื่อใช้ในการเพิ่มทกัษะการท างานของพนักงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมี
สาระส าคญัท่ีการเรียนรู้ ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ควรเร่ิมตั้งแต่พนักงานเขา้มาท างานใน
องค์การ ต่อเน่ืองไปตลอดระยะเวลาการท างานของพนักงานดงักล่าว โดยโปรแกรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และควรบูรณาการแผนปฏิบติังาน
ระยะยาวกับกลยุทธ์ด าเนินงานขององค์การเข้าด้วยกัน เพื่อให้มั่นใจได้ว่าองค์การจะได้รับ
ประโยชน์จากการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  อ านวย  แสงสวา่ง (2544 : 327) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไวว้า่ คือ การวางแผนอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจดัให้มีการพฒันาระดบัขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพนกังานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
การใหค้วามรู้ และจดัโปรแกรมการพฒันาพนกังาน ใหมี้โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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  จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นกัวชิาการทั้งหลายไดใ้ห้ค  าจ  ากดั
ความไวน้ั้น ผูว้ิจยัได้สรุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการหรือ
กิจกรรมการท่ีมีจุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญ และ
ทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีในความ
รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ และส่งผลให้เ กิดความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารอยา่งย ัง่ยืนต่อไปใน
อนาคต โดยมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยห์ลายรูปแบบดว้ยกนัทั้งการพฒันาตนเอง และพฒันาโดย
องค์การ การเลือกวิธีการใดเป็นแนวทางในการพัฒนานั้นข้ึนอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละ
องคก์ารและกลุ่มบุคคล 

1.2 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ประยรู  พรหมพนัธ์ (อา้งถึงใน สงวน  เลิศโชคชยั, 2544 : 21-22) ไดอ้ธิบายวา่  
การพฒันามนุษยใ์นองคก์ารประกอบดว้ยวตัถุประสงคห์ลกั ดงัน้ี 

1.2.1 เพือ่ก่อให้เกดิการพฒันาองค์การ อนัจะน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้  
ลดปัญหาในการปฏิบติังานต่างๆ ให้ลดน้อยลงไป ไม่ว่าปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างขององค์การก็ดี 
ปัญหาเร่ืองขาดความรู้ เทคนิค หรือวิชาการก็ดี หรือปัญหาเก่ียวกบัตวับุคคลก็ดี การพฒันาดงักล่าว
ยอ่มจะน ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีอนัจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยู ่และเจริญกา้วหนา้
ไดโ้ดยไม่หยดุย ั้งเพราะสามารถท่ีจะปรับตนเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มของสังคมปัจจุบนัได ้

1.2.2 เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การ  ตลอดจนถึงค่านิยม 
ความเช่ือ ความรู้สึก ทศันคติของสมาชิกในองคก์าร นอกจากน้ี ยงัเพื่อมุ่งเนน้การพฒันาพฤติกรรม
ในการท างาน  ทั้งของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดถึงบุคคลทุกๆ คนในองคก์าร  
การพฒันาพฤติกรรมของบุคคล จะน าไปสู่การพฒันาเปล่ียนแปลงระบบและวิธีการท างานท่ี
เหมาะสมกบัสมยัและไม่ลา้หลงัในการท างาน อนัจะสามารถแกปั้ญหาขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนได ้
  1.2.3 เพือ่ให้ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในฐานะเป็นผู้บริหาร หรือหวัหนา้งานสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นนักบริหารท่ีดีได้ โดยสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จอยา่งน่าพอใจ 
  1.2.4 เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานในระดับรองๆ ลงมา อาจจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ
หวัหน้างาน ตลอดจนคนงาน มีความรู้ ทกัษะ ในงานแต่ละอย่างท่ีเขาท าอยู ่มีความช านาญ ท าให้
เกิดผลผลิตในการท างานอยา่งสูงสุดและมีคุณภาพดีท่ีสุด 
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  1.2.5 เพือ่ให้บุคลากรทุกระดับในองค์การเกดิความร่วมมือร่วมใจใน 

การปฏิบัติงานเขา้ใจหน้าท่ีและบทบาทของตนเองเป็นอย่างดี และยงัสามารถท างานร่วมมือและ
ประสานงานกบับุคลากรในระดบัต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี  ท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ลด
ภาวะความตึงเครียด สร้างความรัก ความเขา้ใจ และสามคัคีต่อกนัเกิดความสมานฉนัท์เป็นน ้ าหน่ีง
ใจเดียว ยอ่มท าใหผู้ร่้วมงานทุกคนรู้สึกวา่องคก์ารเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตของเขา อนัจะน าความความ
เจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์ารอยา่งไม่มีวนัหยดุย ั้ง 
    พิชิต  เทพวรรณ์ (2554 : 157) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
การสร้างโอกาสใหท้รัพยากรมนุษยห์รือพนกังานแต่ละคนในการเพิ่มทกัษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญ 
และระดบัสมรรถนะใหดี้ข้ึน อยา่งไรก็ตามเป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ของ
องคก์าร มีดงัน้ี  
    1) เพ่ือให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน จากการมีทรัพยากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และมีการพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
    2) เพ่ือให้เกิดความเช่ือมโยง สอดคลอ้ง และครอบคลุมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยก์บักลยทุธ์ขององคก์าร และกลยทุธ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 
    3) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นทรัพยากรหลักท่ีจะเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้ นการพัฒนาทั้ งความรู้ 
สติปัญญา และจริยธรรมของทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่ออนาคตขององคก์ารเป็นอยา่งมาก 
 1.3 ความส าคัขของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  สุจิตรา  ธนานันท์ (2552 : 11) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็น
กิจกรรมท่ีมีความส าคญัต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและความอยู่รอดขององค์การ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งภายใตส้ภาพแวดลอ้มปัจจุบนั ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา แต่ละองคก์าร
ไดรั้บผลกระทบจากกระแสโลกาภิวฒัน์ การเขา้มาของคู่แข่งขนัรายใหม่ ระบบการผลิตสมยัใหม่ 
การพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ ความต้องการท่ีเปล่ียนไปของลูกค้า และความต้องการของ
แรงงานไม่มากก็นอ้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั 4 ดา้นคือ การให้
การศึกษา(Education) การฝึกอบรม (Training) การพฒันา (Development) และการสร้างการเรียนรู้
(Learning) 
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  ไพโรจน์  อุลิต (2547: 276) กล่าวว่า ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
คือ 
  1.3.1 ท าให้องค์การสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลิตของพนักงานและ

เพิม่ผลก าไรให้แก่องค์การ วธีิการท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะในดา้นการ
ปฎิบติังาน กระตุน้ให้มีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การปรับปรุงดา้นผลผลิตของพนกังาน
และมีการผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ท าใหผ้ลก าไรของบริษทัสูงตามข้ึนไปดว้ย 
  1.3.2 ท าให้องค์การหลีกเลี่ยงการใช้วิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่ล้าสมัยในการ

ปฏิบัติงานของทุกระดบัในองค์การ โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยพฒันาทกัษะใน
การท างานตามความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดับให้ทันสมัยควบคู่ไปกับ
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  1.3.3 องค์การสามารถพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าไปด ารงต าแหน่ง
ที่สูงข้ึนในสายงาน โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสามารถได้พฒันาให้มี
ความรู้ในงานสูงข้ึนตามขีดศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ตลอดจนให้มีทศันคติท่ีเอ้ืออ านวยต่อการไป
ปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
  สมเดช  มุงเมือง(2549 : 4-5) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน า
ศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคล
เกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงาน และ
องคก์าร 
  เม่ือพิจารณาลักษณะของบุคคลในองค์การจะเห็นว่ามีความแตกต่างกันทั้งใน
ส่วนตวับุคลากรและส่วนขององค์การ ในส่วนขององค์การจะแตกต่างกนัตามวตัถุประสงค์และ
ประเภทขององค์การ ตวัอย่างเช่น องคก์ารท่ีเป็นของรัฐบาลย่อมแตกต่างกบัองค์การของเอกชนจะ
เนน้การใหบ้ริการและสวสัดิการแก่ประชาชน ส่วนองคก์ารของเอกชนจะด าเนินงานเนน้ไปในทาง
ธุรกิจ คือ มุ่งผลประโยชน์หรือก าไรจากการด าเนินงาน เป็นตน้ ส าหรับบุคลากรในองค์การย่อม
แตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุวยั ลกัษณะนิสัย ความมุ่งมัน่ในการท างาน และความสามารถใน
การปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะขององคก์ารและบุคลากร ดงักล่าวจะเป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบ
ครอบว่าองค์การมีความจ าเป็นอยา่งไร จะพิจารณาอยา่งไรว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นมาก
นอ้ยเพียงใดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิม
หรือศกัยภาพมีระดบัใด และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด และท่ีส าคญั จะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งไร จึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด เพราะฉะนั้นเพื่อให้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ประสิทธิภาพ จึงควรค านึงถึงหลกัการส าคญัดงัน้ี 



 13 

  1) มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพท่ีสามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึน้ได ้ทั้งดา้นความรู้ 
ดา้นทกัษะ และเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ 
  2) การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา  
การคดัเลือก น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 
  3) วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบั
ลกัษณะขององคก์ารและบุคลากร 
  4) จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ เพื่อ
ช่วยแกไ้ขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพิ่มข้ึนและในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนให้ผูมี้
ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 
  5) องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน ท่ีสามารถตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 
  6) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน คือ ดา้นสุขภาพอนามยั  
ดา้นความรู้ ความสามารถ ดา้นจิตใจ หรือดา้นคุณธรรมใหมี้ควบคู่กนัไป 
  7) องค์การต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนใน
องค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ  องค์การจะอยู่ไม่ได้ ถ้าขาดบุคลากรท่ีมีก าลังกาย 
ก าลงัใจ และสติปัญญาทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 
  ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2544 : 210-215) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ว่า องค์การควรให้ความส าคญักบับุคลากรเพราะองค์การใช้บุคลากรเป็นหลัก 
ดงันั้นเพื่อให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารสามารถปฏิบติังานให้กบัองคก์ารไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพองคก์ารจึงควรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความส าคญัต่อองคก์ารและบุคลากร
ขององคก์ารดงัต่อไปน้ี 
  1) ความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อองค์การ 
   1.1) ท าให้องค์การสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันด้านการจา้ง
พนกังานทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
   1.2) ท าให้องค์การสามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรได้ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรไว ้ ส าหรับการปฏิบติังาน และทดแทนบุคลากรท่ี
ลาออก ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารด าเนินงานอยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 
   1.3) ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยองคก์ารพยายามจดัหา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการได้ 
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   1.4) ในด้านการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยองคก์ารรู้จกัใชท้รัพยากร
มนุษยใ์ห้สอดคล้องกบัความรู้ ความสามารถ ความถนัด และความพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน เพื่อจดัทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสมกบังาน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่างต่อเน่ือง
และไม่หยดุชะงกั 
   1.5) ในด้านการรักษาทรัพยากรขององค์การ  โดยองค์การสามารถพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นระบบ  และมีระเบียบแบบแผน โดยมีแผนงาน สวสัดิการ และขั้นตอนการ
ด าเนินงานต่างๆ อยา่งเหมาะสมควบคู่ไปกบัระบบคุณธรรม เพื่อรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์าร
ไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะกระท าได ้
   1.6) องค์การสามารถจัดบรรยากาศให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้กับ
องค์การได้อย่างเตม็ก าลังความสามารถ ซ่ึงเป็นความปรารถนาสูงสุดขององคก์าร 
   1.7) องค์การสามารถเตรียมการพัฒนาก าลังคนเพ่ือให้ประเทศก้าวไปสู่ความ
เป็นประเทศพัฒนาทางดา้นเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ โดยให้สามารถน าระบบอุตสาหกรรม
มาใชใ้นกระบวนการผลิตสินคา้และบริการ เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตทางดา้นการเกษตร อุตสาหกรรม และ
บริการ ซ่ึงองคก์ารรู้จกัและรักษาสงวนทรัพยากรใหมี้การใชป้ระโยชน์สูงสุดไดเ้ป็นเวลานาน 
  2) ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อบุคคล 
   2.1) ท าให้บุคลากรได้รับขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
   2.2) ท าให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังาน 
   2.3) เป็นการยกระดับขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 
   2.4) บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ ต่อผูบ้ริหารองคก์าร และต่อ 
ผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
   2.5) บุคลากรมีส านึกท่ีดีต่อการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและท าใหบุ้คลากรมี 
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
   2.6) เป็นการเพ่ิมคุณค่าของตัวบุคลากรภายหลังจากได้รับการพัฒนา 
   2.7) ท าให้บุคลากรมีโอกาสปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   2.8) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   2.9) ช่วยให้บุคลากรขององค์การเข้าใจนโยบาย วตัถปุระสงค์ 
วิธีการด าเนินงาน ระเบียบ ข้อบังคับและกฎเกณฑ์ขององค์การดีข้ึน 
   2.10) ท าให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความรู้และความสามารถหลังจากได้ผ่าน
โครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมาแล้ว 
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   2.11) โครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงแสดงให้เห็นว่าบุคลากร
ขององค์การมีความเช่ือมัน่ว่าผู้บริหารองค์การเห็นความส าคัญในตัวบุคลากร 
   จากความหมายของความส าคญัของการพฒันามนุษยท่ี์นกัวชิาการหลายท่านได้
ให้ค  าจ  ากดัความไวน้ั้น ผูว้ิจยัได้สรุปได้ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอย่างยิ่งกับ
ความส าเร็จขององค์การจึงเป็นหน้าท่ีหลักขององค์การท่ีจะต้องพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ดว้ยการส่งเสริมการพฒันาทกัษะให้แก่บุคลากรทุกคนทุกระดบั
ให้มีความรู้ความเขา้ใจ ความช านาญในงานท่ีรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน ดว้ยกิจกรรมการฝึกอบรมและ
พฒันา การส่งเสริมให้การศึกษาแก่บุคลากร โดยตอ้งท าอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง รวมทั้งการน า
เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในองค์การ เพื่อปรับปรุงและพฒันาการด าเนินงานขององค์การให้
ทนัสมยัต่อการเปล่ียนแปลงของธุรกิจในยคุปัจจุบนั 
 1.4 ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  สุจิตรา  ธนานนัท ์(2552 : 35) ไดก้ล่าวถึง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย(์HRD)  
หมายถึง การท่ีนายจา้งจดัการเรียนรู้ (Learning) ใหแ้ก่บุคลากรของตนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง
เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับปรุงการปฏิบติังาน และเพื่อให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร หรืออาจ
กล่าวสรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ซ่ึงมีการด าเนินการ
อย่างเป็นระบบโดยองค์การ  เพื่อส่งเสริมและปรับปรุงให้บุคลากรมีทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถในการท างานท่ีเหมาะสม มีการเปล่ียนแปลงเจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพท่ีดี
ข้ึน  ทั้งในงานปัจจุบนัและเพื่อเตรียมพร้อมส าหรับงานในอนาคต อนัจะส่งผลต่อความสามารถของ
องคก์าร ในการแข่งขนั และการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ 4 แนวทางท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
  1.4.1 การอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการพฒันาเพื่อใหผู้เ้รียนไดรั้บ 
ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานปัจจุบนั(Present Job)   
  1.4.2 การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานใน
อนาคต(Future Job) อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมคนเพื่อเล่ือนต าแหน่งและการพฒันาสายงานอาชีพ อาทิ
เช่น การส่งเสริมใหมี้การดูงาน หรือการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  
  1.4.3 การพัฒนา (Development) เป็นกิจกรรมการพฒันาโดยมุ่งเนน้ท่ีคนและงาน
ในอนาคต ซ่ึงถือเป็นการลงทุนในระยะยาว เพื่อให้เกิดความเจริญเติบโตขององคก์าร ซ่ึงกิจกรรม
การพฒันาในงานดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะประกอบดว้ย กิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นระดบับุคคล การพฒันาสายงานอาชีพ (Career Development) และการพฒันา
องคก์าร(Organization Development) 



 16 

  1.4.4 และแนวทางสุดท้ายคือ การเรียนรู้ (Learning) เป็นกระบวนการของ 
การไดม้าซ่ึงความรู้ อนัเป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งถาวร 
ซ่ึงการเรียนรู้นั้นมีอยู ่3 ระดบัดว้ยกนั กล่าวคือ การเรียนรู้ในระดบับุคคล การเรียนรู้ระดบักลุ่ม และ
การเรียนรู้ในระดบัองคก์าร 
  สมชาติ  กิจยรรยง (2546 : 29) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HUMAN 
RESOURCE DEVELOPMENT)  โดยส่วนใหญ่เรามกัจะจดักนัใน 3 รูปแบบ หรือ 3 แนวทาง คือ  
  1) การให้การศึกษา (EDUCATION) 
  2) การให้การฝึกอบรม (TRAINING) 
  3) การพัฒนาคนโดยการพัฒนาในงานหรือการแนะน างาน การสอนงาน  
(JOB INSTRUCTION) 
  ซ่ึงทั้ง 3 รูปแบบดงักล่าว ก็เป็นการพฒันาองคก์รโดยภาพรวม ซ่ึงความเหมาะสม
ว่าควรจะใช้วิธีใดข้ึนอยู่กับโอกาสจังหวะและปัจจัยหลายๆ ประการ เช่น เวลา คน สถานท่ี 
เคร่ืองมือ ระยะเวลา งบประมาณ ฯลฯ 
  เสน่ห์  จุย้โต (2544 : 151) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวน
การศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษย์จะต้องมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา สังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
เปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะเร่ิมต้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยมุ์่งเน้นท่ีการฝึกอบรมเป็นส าคญั ต่อมาการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็มุ่งไปสู่การฝึกอบรมและ
พฒันา ในปัจจุบนัแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ่์งไปสู่ 3 กิจกรรมท่ีส าคญัคือ 
  1) การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานในปัจจุบนั 
  2) การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งเนน้การท างานในอนาคต 
  3) การพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรู้ท่ีมิไดมุ่้งเนน้การท างาน แต่มุ่งถึง 
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยไ์ปในทางท่ีดีข้ึน 
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ภาพท่ี 2.1  การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามองคป์ระกอบของระบบเดวดิ อีสตนั 
 
ท่ีมา  เสน่ห์  จุย้โต : 2544 หนา้ 171  

 
  ไพโรจน์  อุลิต (2547: 221-222) ไดก้ล่าวถึงขอบเขตของการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยค์รอบคลุมองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษา และ 3) การพฒันา ดงัน้ี 
  1) การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีท าในระยะสั้นๆ  
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และความในการปฏิบติังาน และปรับพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยเฉพาะดา้นใด
ดา้นหน่ึง ระยะเวลาท่ีใชใ้นการอบรมจะไม่ยาวนาน เนน้ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถปฏิบติังานท่ี
รับผดิชอบในปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2) การศึกษา เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบดว้ยการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ช่วย
ใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการศึกษามีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาท่ีจะไปประกอบอาชีพตามสาขาท่ีตน
ถนดั โดยจะมีระยะเวลาการศึกษาท่ีต่อเน่ืองยาวนานกวา่การฝึกอบรม 
  3) การพัฒนา  เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มุ่งพัฒนาศักยภาพของ
ผูบ้ริหารให้ถึงขีดสูงสุด เพื่อความเจริญก้าวหน้าทั้งทางด้านส่วนตวัและองค์การ เป็นการเตรียม
บุคลากรใหก้า้วไปพร้อม ๆ กบัองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเจริญเติบโตข้ึน 
  โดยสรุปขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์องคป์ระกอบ 3 ดา้น ในแต่ละ
ดา้นมีความแตกต่างกนัดงัตารางท่ี 2.1 
 

กระบวนการ 

 การศึกษา 

 การฝึกอบรม 

 การพฒันาตน 

 

ปัจจัยน าเข้า 

 ทรัพยากรมนุษย ์

 ทรัพยากร

การเงิน 

 ทรัพยากร

วทิยากร 

 

ผลลพัธ์ 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณภาพสูงข้ึน 
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ตารางท่ี 2.1  การเปรียบเทียบระหวา่งการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
 
มิติ การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา 
จุดเนม้ มุ่งงาน มุ่งบุคคล มุ่งองคก์าร 
วตัถุประสงค ์ เพิ่มความรู้ ทกัษะ 

ทศันคติ 
เพิ่มความรู้ สติปัญญา 
การปรับตวั 

เพิ่มศกัยภาพใน 
การปฏิบติังาน 

ระยะเวลา ใชเ้วลาสั้น ๆ ใชเ้วลานาน ใชเ้วลาสั้นและ
ต่อเน่ือง 

เกณฑ ์ พิจารณาจากงานท่ีท า พิจารณาจากอายแุละ
สติปัญญา 

พิจารณาศกัยภาพ  

กลุ่มเป้าหมาย ผูป้ฎิบติัการ บุคคลทัว่ไป ผูบ้ริหาร 
การประเมินผล วดัผลการท างาน วดัผลการสอบ วดัผลส าเร็จของ

องคก์าร 
ท่ีมา :  ปราชญา  กลา้ผจญ (2550 : 223) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 
 1.5 เทคนิคและวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ส าหรับเทคนิคและวิธีการท่ีจะด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลายวิ ธีทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงค ์กลุ่มผูรั้บการพฒันา ระยะเวลา และงบประมาณของแต่ละองคก์าร เป็นตน้ 
  ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ (2547 : 401-406) ไดก้ล่าววา่ แนวทางการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาอบรมอย่างเป็นทางการ และแนวทางการพฒันาโดยการเพิ่มพูน
ประสบการณ์ในงาน โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  1.5.1 การศึกษาอบรมอย่างเป็นทางการ (Formal Education) การฝึกอบรมอยา่ง 
เป็นทางการ หมายถึง การท่ีบุคลากรเขา้รับการศึกษาอบรมทั้งในและนอกสถานท่ีในหลกัสูตรการ
อบรมท่ีจดัข้ึนโดยหน่วยงานเอง และท่ีจดัโดยหน่วยงานอ่ืนภายนอก โดยอาจเป็นหลกัสูตรระยะสั้น
หรือระยะยาวก็ได ้ หลกัสูตรการศึกษาเหล่าน้ีอาจเป็นการสัมมนาหรือการบรรยายโดยผูมี้ความรู้
และประสบการณ์ ปัจจุบนัหลายธุรกิจมีศูนยอ์บรมพฒันาของตนเอง การศึกษาอบรมอย่างเป็น
ทางการยงัหมายถึง การเข้ารับการศึกษาอบรมในหลักสูตรท่ีหน่วยงานภายนอกจัดข้ึน เช่น 
การศึกษาระดบัปริญญาโทในมหาวิทยาลยั หรือการเขา้สัมมนาท่ีจดัโดยมหาวิทยาลยัหรือบริษทัท่ี
ปรึกษาต่างๆ การพฒันาโดยการศึกษาอบรมอย่างเป็นทางการเน้นการเรียนรู้อย่างจริงจงัของ
บุคลากร 
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   การพิจารณาจดัท าโปรแกรมเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นลักษณะน้ี 
องค์การมกัพิจารณาโดยแยกเป็นโปรแกรมส าหรับผูบ้ริหารแต่ละระดบั เช่น ผูบ้ริหารระดบัต้น 
กลาง สูง ส่วนประเด็นในการพฒันามักให้ความส าคัญแก่การพฒันาภาวะผู ้น า (Leadership) 
ความสามารถในการประกอบธุรกิจ(Entrepreneurship) และธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ (e-Business) 
นอกจากน้ีหลายหน่วยงานยงันิยมให้ผูบ้ริหารระดบัสูงเขา้รับการศึกษาอบรมในหลกัสูตรระยะสั้น
ส าหรับผูบ้ริหารซ่ึงจดัโดยมหาวิทยาลยัชั้นน าเช่น Harvard หรือ Wharton ประเทศสหรัฐอเมริกา
และ INSEAD ประเทศฝร่ังเศส 
  1.5.2 การเพิ่มพูนประสบการณ์ในงาน ( Job  Experiences) การพฒันาทรัพยากร
มนุษยส่์วนใหญ่สามารถกระท าไดโ้ดยการเพิ่มพูนประสบการ์ในงาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดแ้กไ้ขปัญหาหรือรับผิดชอบงานใหม่ๆ ท่ีต่างจากเดิม สมมติฐานส าคญัไดแ้ก่ การพฒันา
จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือทกัษะและประสบการณ์เดิมของบุคลากรไม่สอดคลอ้งกบัทกัษะและประสบการณ์
ใหม่ท่ีตอ้งการ ซ่ึงส่งผลใหบุ้คลากรตอ้งหาทางเรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของตน ส่ิงท่ี
ควรระวงัคืออยา่ใหก้ารเพิ่มพูนประสบการณ์ท าให้บุคลากรเกิดความเครียดหรือกดดนั ความเครียด
จะเกิดข้ึนได้เม่ือส่ิงใหม่หรือปัญหาท่ีจะต้องแก้ไขมีความแตกต่างจากเดิมอย่างส้ินเชิงจาก
ประสบการณ์เดิม ซ่ึงในกรณีน้ี บุคลากรจะเรียนรู้และพฒันาได้ไม่มากเท่าท่ีควร การเพิ่มพูน
ประสบการณ์ในงานสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ  ดงัน้ี 
   1) การขยายงาน (Job Enlargement) หมายถึง การเพิ่มความรับผิดชอบใหม่
แก่บุคลากร อาจรวมถึงการใหรั้บผดิชอบโครงการพิเศษ หรือ คิดหาวิธีท างานใหม่ๆ ร่วมกบัทีมงาน 
บางองค์การใช้วิธีให้บุคลากรออกแบบงานของตนเสียใหม่ หรือจดัระบบงานได้อย่างอิสระ เช่น 
Deloitte Consulting ให้ท่ีปรึกษาอาวุโสจดัระบบการท างานไดอ้ยา่งเสรี เช่น อาจเลือกท่ีจะเดินทาง
นอ้ยลง โดยท างานในส านกังานมากข้ึน และเน้นการให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ท่ีปรึกษาอ่ืน ๆ แทน
การออกไปพบลูกคา้ 
   2) การหมุนเวียนงาน (Job Ratation) การหมุนเวียนงาน เป็นการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้สัมผสังานหลายหน้าท่ีในองค์การโดยยงัคงได้รับค่าตอบแทนเท่าเดิมและด ารง
ต าแหน่งเดิม ระยะเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆ จะมากนอ้ยเท่าใดแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร
บางองคก์ารจดัให้บุคลากรหมุนเวียนงานหน้าท่ีละ 2 ปี การหมุนเวียนงานช่วยให้บุคลากรเขา้ใจ
ลกัษณะงานต่างๆ มากข้ึน  มีความคิดเห็นท่ีกวา้งขวางในการแกแ้ละตดัสินใจ ผลการศึกษาพบว่า
การหมุนเวียนงานมีผลบวกต่อทกัษะของบุคลากร ค่าตอบแทน และการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
อยา่งไรก็ตาม ก็อาจมีปัญหาได ้โดยเฉพาะปัญหาดา้นความพอใจและแรงจูงใจของบุคลากร ซ่ึงอาจ
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สืบเน่ืองจากการไม่สามารถรับมือกับงานได้ อาจตอ้งพบปัญหาผลิตภาพลดลงในช่วงของการ
หมุนเวยีนงาน อาจกล่าวไดว้า่การหมุนเวยีนงานท่ีไดผ้ลในการพฒันาควรมีลกัษณะดงัน้ี 
   1.1) บุคลากรได้เรียนรู้ทักษะใหม่หรือได้พัฒนามมุมองใหม่ 
   1.2) เวลาในการหมนุเวียนงานเหมาะสม 
   1.3) บุคลากรทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันท่ีจะได้รับการหมนุเวียนงาน 
   1.4) งานท่ีหมนุเวียนไปท าหน้าท่ีเป็นงานหลักของธุรกิจ 
   1.5) งานท่ีหมนุเวียนไปท าหน้าท่ีเป็นเปิดโอกาสการติดต่อกับลูกค้านอกจาก
จะไดป้ระโยชน์ในการพฒันา การหมุนเวยีนงานยงัมีความเช่ือมโยงกบัการวางแผนอาชีพเพราะช่วย
ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ และสามารถวางแผนพฒันาอาชีพของตนได ้
  1.5.3 การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง และการปฏิบัติงานที่มีความรับผิดชอบ

น้อยลง 
   1) การโยกย้าย (Transfer) หมายถึง การยา้ยสถานท่ีท างานจากท่ีหน่ึงไปยงั
อีกท่ีหน่ึง อาจเป็นต่างประเทศหรือต่างจงัหวดั  การโยกยา้ยท าใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้เก่ียวกบังานใหม่
ท่ีได้รับมอบหมาย และได้เรียนรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน รวมทั้งการปรับตวัในสถานท่ีใหม่ ทั้งน้ี 
โดยมิได้เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบในงานการโยกยา้ยเป็นการพัฒนาบุคลากรท่ีต้องการ
ด าเนินการดว้ยความรอบครอบ เพราะอาจส่งผลทางลบต่อบุคลากรสืบเน่ืองจากความเครียด เพราะ
การโยกยา้ยมกัมีผลต่อครอบครัว จากการศึกษาพบว่า ผูท่ี้มีความพร้อมส าหรับการโยกยา้ยไดแ้ก่
บุคลากรท่ีมีความทะเยอทะยานในอาชีพ มีความเช่ือมัน่ในองค์การ และมีความเช่ือมัน่ว่าการ
โยกยา้ยจะน ามาซ่ึงความส าเร็จ บุคลากรท่ียงัโสดมกัพร้อมจะโยกยา้ยมากกวา่ และหากสมรสแลว้ 
ความเตม็ใจของคู่สมรสยอ่มมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการตดัสินใจโยกยา้ย  
   2) การเล่ือนต าแหน่งงาน (Promotions) หมายถึงการโยกยา้ยบุคลากรใน 
แนวด่ิงในระดบัหรือต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน มีความรับผิดชอบมากข้ึน รวมทั้งมีอ านาจหน้าท่ีและ
ค่าตอบแทนมากกว่าเดิม การเล่ือนต าแหน่งถือเป็นการพฒันาเพราะท าให้บุคลากรไดเ้รียนรู้และ
สร้างสมประสบการณ์ใหม่เก่ียวกบังานและองคก์าร 
   3) การปฏิบัติงานในหน้าท่ีงานท่ีมีความรับผิดชอบน้อยลง (Downward  
Moves) เกิดข้ึนเม่ือบุคลากรไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบลดนอ้ยกวา่เดิม 
ซ่ึงอาจหมายถึงการโยกยา้ยบุคลากรไปยงัต าแหน่งงานอ่ืนในระดบัเดียวกนัแต่เป็นงานท่ีมีอ านาจ
หน้าท่ีและความรับผิดชอบน้อยกว่า หรือ หมายถึงการยา้ยข้ามแผนกชั่วคราว หรือการยา้ยไป
ปฏิบติังานในระดบัต าแหน่งท่ีต ่ากว่าเป็นการชัว่คราว เพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้งาน เช่น 
การโยกยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้งานเพื่อควบคุมการท างานเป็นกะของคนงาน ซ่ึงท าให้วิศวกร
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เขา้ใจปัญหาและสามารถบริหารจดัการการผลิตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งไรก็ตาม ในทางปฏิบติั 
บุคลากรมกัไม่สามารถเช่ือมโยงการโยกยา้ยโดยลดความรับผิดชอบเขา้กบัการพฒันา โดยมองว่า
เป็นการลงโทษมากกว่าเป็นโอกาสให้ได้เรียนรู้งาน ดงันั้นจึงเป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะท าให้
บุคลากรยอมรับการพฒันาโดยวธีิน้ี 
   ไม่ว่าจะเป็นการโยกยา้ยโดยวิธีใด องค์การมีหน้าท่ีท่ีจะต้องหาวิธีการให้
บุคลากรยอมรับ โดยสมคัรใจ ซ่ึงอาจท าไดโ้ดย 
   1) ให้ข้อมลูเก่ียวกับงานอย่างชัดเจน รวมทั้งความทา้ทายและประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บจากงานในสถานท่ีใหม่ 
   2) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนในการตัดสินใจ เช่น ให้บุคลากรไดเ้ยี่ยมชม
สถานท่ีท างานใหม่ พร้อมใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
   3) อธิบายผลงานท่ีต้องการอย่างชัดเจนและให้ข้อมลูป้อนกลับทันทีหลัง 
การปฏิบัติงาน 
   4) จัดให้มีผู้พร้อมจะให้ค าแนะน าเก่ียวกับสถานท่ีใหม่และงานใหม่ 
   5) ให้ข้อมลูเก่ียวกับผลท่ีจะได้รับท้ังด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์ และ 
สวสัดิการ 
   6) ดูแลอ านวยความสะดวกเก่ียวกับสถานท่ีพักในท่ีใหม่พร้อมการขนย้าย 
   7) สร้างความมั่นใจว่าประสบการณ์ใหม่จะช่วยส่งเสริมแผนอาชีพของ
บุคลากร 
   8) ดูแลการจัดหาโรงเรียนแก่บุตรและสถานท่ีท างานแก่คู่สมรส  
  1.5.4 การมอบหมายให้เป็นกรรมการหรือให้เข้าประชุม (Committee  
Assignments/Meeting) การมอบหมายให้บุคลากรท าหน้าท่ีกรรมการในการประชุม หรือให้เข้า
ประชุมในคณะกรรมการต่างๆ เป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนูประสบการณ์ไดก้วา้งขวาง
ข้ึน และยงัช่วยสร้างความเขา้ใจในประเด็นธุรกิจและองค์การ รวมทั้งกระบวนการต่างๆ โดยรวม 
อย่างไรก็ตาม ก็ตอ้งพิจารณาด้วยว่า การเขา้ประชุมจะไม่ท าให้บุคลากรส้ินเปลืองเวลาโดยเปล่า
ประโยชน์ หรืออีกนยัหน่ึง ไม่ควรมอบหมายงานประชุมท่ีไม่มีผลในการพฒันาบุคลากร 
  1.5.5 การให้ท าหน้าที่ผู้ ช่วย ( “Assistant – to” Position) หมายถึงการให้บุคลากร
ท าหน้าท่ีเป็นผูช่้วยผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นการช่วยให้มีโอกาสเรียนรู้งานจากผูท่ี้มีความสามารถและ
ประสบการณ์ บางหน่วยงานมีการจดัตั้ง “คณะกรรมการอ านวยการจูเนียร์” หรือ Junior Board of 
directors หรือ “คณะมนตรีบริหาร” หรือ Management Cabinet ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลากรหนุ่มสาว
รุ่นใหม่ การมอบหมายภารกิจเช่นน้ีช่วยเสริมสร้างประสบการณ์แก่บุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี  
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โดยเฉพาะเม่ือมีการมอบหมายงานท่ีทา้ยทายความสามารถหรือต้องการการแกปั้ญหาดว้ยความคิด
ใหม่ๆ 
  1.5.6 การปฏิบัติงานในหน่วยงาน (Externship) หมายถึงการท่ีหน่วยงานยินยอม
ให้บุคลากรออกไปท างานในองคก์ารอ่ืนเต็มเวลาเป็นการชัว่คราว โดยพร้อมจะรับกลบัเขา้ท างาน
ใหม่เม่ือภาระงานในหน่วยงานภายนอกแลว้เสร็จ   
  1.5.7 การมอบหมายงานในหน่วยงานอ่ืนช่ัวคราว (Temporary Assignment  with 
Other Organization) หมายถึงการแลกเปล่ียนบุคลากรระหว่างองคก์ารเป็นการชัว่คราว โดยเป็น
โครงการแลกเปล่ียนท่ีทั้งสองหน่วยงานเห็นชอบ  
   อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 181-182) ไดก้ล่าวถึงวิธีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดแ้ก่ 
   1) การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job Training) 
   2) การฝึกอบรมจากสถาบัน/หน่วยงานภายนอก (Public Trainig) 
   3) การฝึกอบรมท่ีบริษัทจัดให้มีขึน้ (In House Training) 
   4) การโอนย้ายงาน (Job Transfer) 
   5) การสับเปล่ียนหมนุเวียนงาน (Job Ratation) 
   6) การสอนงาน (Coaching) 
   7) การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 
   8) การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring System / Buddy System) 
   9) การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
   10) การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) 
   11) การเพ่ิมปริมาณงาน( Job Enlargement) 
   12) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learing) 
   13) การเรียนรู้ผ่านทาง E-Learing หรือ CD 
   14) การประชุมของหน่วยงาน (Department  Meeting) 
   15) การจัดต้ังกลุ่มหรือชุมชนเฉพาะเพ่ือแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็น  
    (Community of Practice: COP) 
   16) การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
   17) การให้การศึกษา (Education) 
   18) การเข้าร่วมกิจกรรมท่ีจัดขึน้ เช่น กิจกรรม 5 ส เป็นต้น 
   19) การใช้เสียงตามสาย 
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   20) การใช้วารสายภายในบริษัท 
   21) การติดประกาศตามบอร์ด 
   นอกจากการพิจารณาวิธีการท่ีเหมาะสมในการพฒันาบุคลากรแลว้ ส่ิงท่ีควร
พิจารณาถึงเพิ่มเติมอีกคือ 
   1) เป้าหมายท่ีคาดหวงัของการพัฒนา 
   2) งบประมาณและค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ 
   3) ผู้รับผิดชอบด าเนินการพัฒนาพนักงาน 
   4) ระยะเวลาในการเร่ิมต้นและส้ินสุดการพัฒนา  
   Noe, Hollenback, Gerhart and Wrigh (2006) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย 
   1) การให้การศึกษาอย่างเป็นทางการ (Formal  Education) ไดแ้ก่ การศึกษา  
ทั้งในหลกัสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบนัหรือองคก์ารทางการศึกษาในระดบัต่างๆ เช่น  
ปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก 
   2) การประเมิน(Assessment) เป็นการรวบรวมขอ้มูลและให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ไปสู่พนกังาน ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม  รูปแบบการติดต่อส่ือสาร หรือทกัษะ โดยพนักงาน 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริการ และลูกคา้ เป็นผูใ้ห้ขอ้มูล  ทั้งน้ีเพื่อใชใ้นการประเมินศกัยภาพของตนเอง
ในการพฒันาวิธีการท างาน  รวมถึงการใช้เกณฑ์มาตรฐานส าหรับเทียบเคียง (Benchmarks) หรือ
การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา (360 – degree Feedback System) เป็นตน้ 
   3) การใช้ประสบการณ์ในงาน (Job Experiences)  เป็นการใชป้ระสบการณ์
ในการท างานอนัเกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อปัญหาต่างๆ หรือลกัษณะอ่ืนใด ท่ีพนกังานไดเ้ผชิญใน
การท างานของตน ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และสร้างประสบการณ์ใหม่ๆ เป็นการเรียนรู้
จากประสบการณ์ในการท างาน 
   4) วิธีด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) ไดแ้ก่  
การใหค้  าแนะน า (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) เป็นตน้ 
   โดยสรุป ผูว้ิจยัเห็นว่า  วิธีการและเทคนิคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
หลายวิธี ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์ของการพฒันา กลุ่มผูเ้ข้ารับการพฒันา ระยะเวลา และ
งบประมาณ ซ่ึงเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามลกัษณะของกิจกรรมสามารถแบ่งได ้4 ดา้น 
คือ 1)ให้ความรู้ ประสบการณ์ และปรับปรุงทัศนคติในการท างาน 2)กิจกรรมการบริหาร  
3)กิจกรรมการศึกษาต่อเน่ือง 4)กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหน้าท่ี และยงัสามารถเลือกใช้วิธี
และเทคนิคการพฒันาไดห้ลายวธีิดว้ยกนั และจากการแบ่งประเภทของวิธีและเทคนิคในการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นวา่นกัวิชาการหลายท่านไดจ้  าแนกไวมี้ความคลา้ยคลึงกนั เพียงแต่มีการจดั
ประเภท หมวดหมู่ไวแ้ตกต่างกนัเท่านั้น ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีขอสรุปวิธีและเทคนิคในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
   1) การศึกษา  
    ไพโรจน์  อุลิต (2547: 222) กล่าววา่  การศึกษา หมายถึง กรรมวิธีท่ีจดัข้ึน
ในช่วงเวลายาวนาน เรียนตามหลักสูตรมาตรฐานของกระทรวง ทบวง หรือสภาพการศึกษา
แห่งชาติ ตอ้งใช้งบประมาณมากกว่าและมิได้มุ่งฝึกทกัษะให้มีประสบการณ์เพื่อประกอบอาชีพ
อย่างเดียวเท่านั้น ยงัมุ่งจดัประสบการณ์หลายอย่างให้กบัผูเ้รียน เพื่อส่งเสริมความเจริญเติบโต 
(Growht ) และพฒันาการ (Development) ใหก้บัผูเ้รียนทั้งทางดา้นร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ สังคม 
และจิตใจ 
    ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2544 : 239-241) ไดก้ล่าวถึง ความจ าเป็นและวิธีการ
จดัการศึกษาอบรมว่า การให้ศึกษาแก่บุคลากรและองค์การจดัให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมใน
หลกัสูตรต่างๆ  เป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนอยา่ง
เป็นระบบและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงความจ าเป็นท่ีองคก์ารตอ้ง
จดัให้มีการศึกษาอบรมเพื่อองค์การจ าเป็นต้องจดัให้มีการศึกษาและจดัให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ เน่ืองจากสาเหตุ 4 ประการ ดงัน้ี 
    1) บุคลากรมีความต้องการความเจริญความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
และการประกอบ อาชีพ 
    2) สถานศึกษาหรือสถาบันการศึกษาไม่สามารถจัดให้มีการศึกษาและ
การฝึกอบรมได้ทันกับความต้องการขององค์การ 
    3) ความก้าวหน้าและการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การเพิ่ม 
ประสบการณ์และความช านาญท่ีมุ่งเนน้เป็นการเฉพาะเจาะจง 
    4) วิธีการจัดการศึกษาและฝึกอบรม  โดยท่ีองค์การได้พิจารณาและ
ตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัให้มีการศึกษาและฝึกอบรมบุคลากร โดยยึดหลกัหรือพิจารณา
ใชว้ธีิการศึกษาอบรม 2 วธีิ ดงัน้ี 
     4.1) การศึกษา ท่ีจดัข้ึนตามความประสงค์ขององค์การ การศึกษาใน
ลกัษณะน้ีองค์การอาจจดัตั้ งสถาบนัการศึกษาขององค์การเป็นการเฉพาะเจาะจงข้ึนมา โดยจดั
บุคลากรท่ีมีความช านาญหรือมีความรู้ และประสบการณ์ เพื่อเขา้มาปฏิบติังานและจดัการศึกษา
ให้กับองค์การเป็นระยะเวลา โดยมีวิธีการคือ การเตรียมบุคลากรก่อนการปฏิบัติงานการให้
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การศึกษาหรือจดับุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมระหว่างปฏิบติังาน และการให้การศึกษาหรือจดั
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมก่อนการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
     4.2) การศึกษาท่ีจัดขึน้ตามความประสงค์ของบุคลากร โดยท่ีบุคลากร
ตอ้งการความเจริญและความก้าวหน้า และตอ้งการท่ีจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน
หรือเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน โดยพิจารณาตามกลุ่มบุคลากรท่ีสนใจ เช่น กลุ่มสร้างคุณภาพ เพื่อมุ่ง
สร้างผลงาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นตน้ 
     จากความหมายของการศึกษา ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ การศึกษาหมายถึง 
การท่ีบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมในสถาบนัการศึกษาทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ เพื่อให้ได้รับวุฒิสูงเพิ่มข้ึน โดยอาจใช้เวลาในเวลาหรือนอกเวลาการท างาน ซ่ึงผลของ
การศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารหรือหน่วยงานภายหลงัจากผูป้ฏิบติังานส าเร็จการศึกษาและ
กลบัมาปฏิบติัหนา้ท่ี ทั้งน้ีโดยการน าความรู้ท่ีไดรั้บมาปรับปรุงและพฒันางานในหนา้ท่ีให้ดีข้ึน ซ่ึง
การศึกษาสามารถน ามาเป็นกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดยจดัข้ึนเพื่อ
ปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลในองคก์ารให้ท างานดีข้ึน และเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ การศึกษา
จะเนน้ตวับุคคลมากกวา่งาน วตัถุประสงคข์องการศึกษาก็เพื่อเตรียมบุคลากรส าหรับเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึนในองคก์ารกบัเป็นการพฒันาพฒันาเร่ืองอาชีพ หากมีการเล่ือนต าแหน่งจากระดบัปฏิบติัไปสู่
ระดบับริหาร การให้การศึกษาดา้นทศันคติท่ีเก่ียวกบัมนุษยส์ัมพนัธ์ และการบงัคบับญัชาก็จะเป็น
ส่ิงท่ีส าคญั  
   2) การฝึกอบรม 
    ไพโรจน์  อุลิต (2547: 222) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมวธีิท่ีจดั 
ข้ึนช่วงเวลาท่ีสั้นกวา่การใหก้ารศึกษาตามปกติในโรงเรียน วทิยาลยั หรือมหาวทิยาลยั  
มีวตัถุประสงค์ในการจดัเพื่อส่งเสริมหรือเพิ่มพูนประสบการณ์ให้กบับุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ 
ทั้งท่ีเตรียมตวัจะเขา้ท างานและก าลงัปฏิบติังานประจ าอยูแ่ลว้ให้มีสมรรถภาพเพิ่มข้ึน มัน่ใจในการ
ท างานและตดัสินใจไดถู้กตอ้งรวดเร็วข้ึน 
    ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ และก่ิงพร  ทองใบ (2546 : 98-99) ไดก้ล่าววา่  
การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อปรับปรุงการปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบังานท่ีบุคคลกระท าหรือถูก
วา่จา้งใหก้ระท า รวมตลอดไปจนถึงกิจกรรมเพื่อให้บุคคลไดมี้โอกาสท่ีจะเล่ือนระดบัไปสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงกว่าในสายงานเดียวกนัขององค์การนั้นๆ เป้าหมายท่ีส าคญัของการฝึกอบรมก็เพื่อท่ีจะเอา
พฤติกรรมใหม่เขา้มาหรือเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีมีอยูเ่ดิมเพื่อท่ีจะไดเ้กิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
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    สมชาติ  กิจยรรยง (2546 : 37) ไดก้ล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง  
กระบวนการท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ (KNOWLEDGE) เกิดความเขา้ใจ  
(UNDERSTAND) เกิดความช านาญ (SKILL) และเกิดความรู้สึก (ATTITUDE) ท่ีดีเก่ียวกบัเร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึงจนกระทัง่ท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตาม 
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผล 
    ยงยทุธ เกษสาคร (2548 : 7) การฝึกอบรม (Training) หมายถึง 
กระบวนการ (Process) อย่างหน่ึงในการพฒันาองค์การโดยอาศยัการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ
ขั้นตอน มีการวางแผนท่ีดีและเป็นการกระท าท่ีต่อเน่ือง โดยไม่มีการหยดุย ั้ง ซ่ึงการกระท าทั้งหมดก็
เพื่อความมุ่งหมายในการเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) เน่ืองจากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของ
วิทยาการในปัจจุบนั ก่อให้เกิดความจ าเป็นท่ีทุกคนจะต้องขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมให้ทัน
เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน ให้บงัเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน และ
เพิ่มพูนทกัษะ(Skill) ความช านาญเพื่อการบรรเทาการสูญเสียอนัเกิดจากการท างาน โดยขาดความ
ช านาญและประสบการณ์ ตลอดจนถึงการปรับเปล่ี ยนเจตคติ (Attitudes) และพฤติกรรม 
(Behaviors) เพื่อให้เกิดความคิดใหม่  ๆ เปล่ียนแปลงเจตคติเก่า ๆ ความเช่ือดั้งเดิมท่ีลา้สมยั และ
เส่ือมถอยเพื่อให้บงัเกิดเจตคติใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ตามความประสงค์ขององค์การ เพราะเจตคติ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะมีผลต่อความกา้วหนา้ขององคก์ารตลอดจนการพฒันาวิสัยทศัน์ (Vision) และ
พฤติกรรมใหมี้การกระท าท่ีเหมาะสมถูกตอ้งตามระเบียบแบบแผนยิง่ข้ึน  
    ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์ และกุลธน  ธนาพงศธร (2546 : 331) กล่าวไวว้า่ 
การฝึกอบรม หมายถึง กรรมวิธีท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทศันคติในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
    อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2548 : 163-165) กล่าววา่ การฝึกอบรมหรือ  
Training หมายถึง กระบวนการท่ีจะช่วยส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถใน
การท างานของพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ซ่ึงการฝึกอบรมจะเน้นให้เกิดการเรียนรู้ระยะสั้ นภายใตร้ะยะเวลาและ
สถานท่ีท่ีจ  ากดั โดยทัว่ไปรูปแบบของการฝึกอบรมนั้นจะแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบดงัน้ี 
    1) การฝึกอบรมภายในท่ีบริษัทจัดให้มีขึน้ (In-House Training) 
    2) การฝึกอบรมภายนอกท่ีหัวหน้างานส่งพนักงานหรือพนักงานขอเข้า
รับการฝึกอบรมจากสถาบันหรือหน่วยงานภายนอก (Public Training) 
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    โดยทั่วไปการฝึกอบรมจะจัดข้ึนเพื่อให้พนักงานสามารถท างานท่ี
รับผดิชอบในปัจจุบนัใหต้อบสนองต่อความตอ้งการและส่ิงท่ีหวัหนา้งานคาดหวงั พบวา่หน่วยงาน
และองค์การแต่ละแห่งจะตอ้งจดัสรรงบประมาณส่วนหน่ึงส าหรับการฝึกอบรมของพนกังานโดย
ก าหนดเป็นค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาและเพิ่มพนูความสามารถของพนกังาน  
    ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2544 : 259-267) ไดก้ล่าวถึงวธีิการฝึกอบรม ไวด้งัน้ี 
    1) การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) เป็นการฝึกอบรม 
บุคลากรใหม่  โดยจดักิจกรรมใหบุ้คลากรท่ีเขา้ใหม่ไดรั้บความรู้ทางดา้นข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อ 
สร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสะดวกในการปฏิบติังานของบุคลากร  มุ่งท่ีจะสร้างความ
ประทบัใจ ความพอใจ และขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังานใหม่ และยงัเป็นการให้บุคลากรใหม่ไดรู้้จกั
วฒันธรรมและประเพณีขององคก์ารท่ีนิยมถือปฏิบติักนั เพื่อให้บุคลากรใหม่ไดรู้้จกัการปรับตวัต่อ
องคก์าร งานท่ีท า และกลุ่มงาน 
    2) การฝึกอบรมโดยวิธีฝึกปฏิบัติงานจริง (On The Job Training) เป็นวธีิ 
ท่ีนิยมใช้แพร่หลายในองค์การหลายแห่ง ก่อให้เกิดความคุ้นเคยกับบรรยากาศท่ีเก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร การปฏิบติังาน และการประกอบอาชีพโดยตรง 
    3) การฝึกอบรมท่ีจัดให้มีการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Programmed Instruction 
Training) เป็นวิธีท่ีให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหัดเรียนรู้ดว้ยตนเอง ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนเองในการเรียนรู้ โดยผูจ้ดัตอ้งจดัหาวสัดุท่ีใชส้ าหรับการฝึกอบรมมาให้ 
    4) การฝึกอบรมโดยวิธีเป็นช่างฝึกหัด (Apprenticeship Training) เป็นวธีิ 
ท่ีมุ่งเนน้การใหค้วามรู้และทกัษะในดา้นช่างในสาขาวชิาต่างๆ เม่ือผา่นการฝึกอบรมแลว้  สามารถ 
ประกอบอาชีพไดอ้ยา่งอิสระและตรงกบัความตอ้งการของบุคคล 
    5) การฝึกอบรมโดยวิธีการจ าลองสถานการณ์ (Simulation Training) เป็น 
วธีิท่ีมุ่งใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดม่ี้โอกาสใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัร อุปกรณ์โดยจ าลองสถานการณ์จริง
ใหเ้หมาะสมกบับุคลากรท่ีเร่ิมเขา้ท างานใหม่ 
    6) การฝึกอบรมโดยใช้กรณีศึกษา (Case Study Training) เป็นเทคนิคท่ีใช้
กนัอยา่งแพร่หลายกบัผูบ้ริหาร โดยกรณีศึกษาจะก าหนดรายละเอียดของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงใน
องค์การ เพื่อก าหนดปัญหา วิเคราะห์หาสาเหตุ และน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาโดยให้เลือก
แนวทางท่ีดีท่ีสุด 
    7) การฝึกอบรมโดยวิธีการแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing Training) 
เป็นเทคนิคการฝึกอบรมผูบ้ริหารเพื่อพฒันาผูบ้ริหารขององค์การให้รู้จกัรับทราบความรู้สึกท่ีมี
ความไวและความรู้สึกโดยทัว่ไปของบุคคลอ่ืน โดยวทิยากรผูฝึ้กอบรมแสดงบทบาทสมมติ 
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    8) วิธีการฝึกอบรมโดยใช้เทคนิคในตะกร้า (In-Basket Technique)  
เป็นวธีิฝึกอบรมผูบ้ริหารใหรู้้จกัคิดอยา่งรอบครอบและใชว้จิารณญาณอยา่งมีเหตุผล 
    9) การฝึกอบรมโดยวิธีใช้เกมส์ธุรกิจ (Business Games Training) 
มีความมุ่งหมายเพื่อพฒันาผูบ้ริหารใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในการด าเนินงานทางธุรกิจ  
โดยการพิจารณาและวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจทางธุรกิจ 
    10) การฝึกอบรมแบบหลักสูตรระยะส้ัน (Short  Courses  Training)  
โดยสามารถแยกได ้2 ลกัษณะ คือ การฝึกอบรมแบบหลกัสูตรระยะสั้น โดยจดัภายในองคก์าร  
ซ่ึงเป็นไปตามความตอ้งการของผูบ้ริหารและบุคลากรท่ีตอ้งการการฝึกอบรมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง
โดยเฉพาะ และการฝึกอบรมแบบหลกัสูตรระยะสั้ น จดัโดยองค์การภายนอก เช่น สถาบนัการ
ฝึกอบรมเมและพฒันา มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัการศึกษา เป็นตน้  
    จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม  ผูว้ิจยั
ขอสรุปภาพรวมว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม เป็นกระบวนการในการเพิ่มพูน
หรือพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ท่ีตอ้งด าเนินอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง เพื่อพฒันา
ความรู้ ทกัษะและเปล่ียนแปลงทศันติให้มีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน วิธีการฝึกอบรมมี
หลายวิธี เช่น การปฐมนิเทศ วิธีปฏิบัติงานจริง การเรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกหัด การจ าลอง
สถานการณ์ กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมุติ เกมธุรกิจ เป็นตน้ 
   3) การพัฒนาตนเอง 
    อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2552 :202-203) การพฒันาตนเอง เป็นเทคนิควิธีการ
พฒันาบุคลากรขององคก์ารท่ีเนน้ใหพ้นกังานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองโดย
ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้ช่วงเวลาในการปฏิบติังานเท่านั้น พนกังานสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ไดด้ว้ย
ตนเองผา่นช่องทางการเรียนรู้และส่ือต่างๆ ท่ีตอ้งการได ้ซ่ึงวิธีการน้ีเหมาะกบับุคลากรท่ีชอบเรียน
และพฒันาตนเองอยู่เสมอ (Self-Development) โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดี และมี
ศกัยภาพในการท างานสูง (Talented  People) 
    รูปแบบการพฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
    3.1) การพัฒนาตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ หมายถึง การพฒันาตนเอง
ดว้ ยการใชส่ื้อผา่นระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการคน้ควา้ผา่น Internet หรือ แบบ E-
Learing หรือการเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้พนกังานสามารถเรียนรู้ไดทุ้กท่ี 
สะดวกในการจดัสรรเวลาผา่นการเรียนรู้ดว้ยส่ือท่ีทนัสมยั 
    3.2) การพัฒนาตนเองโดยส่ืออ่ืนไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ หมายถึงการ
พฒันาตนเองผา่นส่ือการเรียนรู้ท่ีไม่ตอ้งผา่นระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนงัสือ วารสาร หนงัสือพิมพ ์
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ต าราเรียน เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานสามารถศึกษาคน้ควา้ไดด้ว้ยตนเช่น หนงัสือ วารสาร หนงัสือพิมพ ์
ต าราเรียน เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานสามารถศึกษาคน้ควา้ไดด้ว้ยตนเองแมไ้ม่มีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เป็น
การเรียนรู้ท่ีง่าย สะดวก และสามารถเรียนไดทุ้กหนทุกแห่ง 
    สุทธิชยั  ปัญญโรจน ์(2555) ไดก้ล่าววา่  การพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
มีความส าคญัมากกับความเจริญก้าวหน้าในชีวิตและหน้าท่ีการท างาน คนท่ีต้องการประสบ
ความส าเร็จควรจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  ซ่ึงคงตอ้งมีการพฒันากนัหลายๆ ดา้น 
เช่น 
    1) การอ่านหนังสือ คนท่ีตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง ตอ้งเป็นคนท่ี
ชอบการอ่าน รักการอ่าน การสร้างนิสัยรักการอ่าน เราควรฝึกอ่านหนงัสือในแนวท่ีเราชอบหรือรัก
ก่อน แลว้จึงขยายไปอ่านหนงัสือในแนวต่างๆ ส าหรับการอ่านเพื่ออาชีพ เราควรหาหนงัสือท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัอาชีพของเรา อ่านให้มากท่ีสุด อยา่งนอ้ยเดือนละ 3-5 เล่ม ต่อเดือน และควรหาวารสารนิตยสาร
เก่ียวกบัอาชีพท่ีเราท า  อ่านเพื่อหาความกา้วหนา้ ความเคล่ือนไหวท่ีเกิดข้ึนในแวดวงอาชีพนั้น 
    2) การเข้าฟังสัมมนาดีๆ การอบรมดีๆ  ถือว่าเป็นทางลดัในการเรียนรู้
เทคนิคต่างๆ เพราะวิทยากรหรืออาจารยม์กัมีประสบการณ์หรือมีเทคนิคต่างๆ ในการสัมมนาหรือ
การอบรม ท าใหเ้ราสามารถน าเทคนิคต่างๆ เหล่านั้น มาปรับใช ้ประยกุตใ์ชไ้ดด้ว้ย 
    3) การฟังเทปหรือCD วชิาการในรถ เม่ือมีความจ าเป็นตอ้งเดินทางไปใน
ท่ีต่างๆหรือไปยงัสถานท่ีต่างๆ เท่าท่ีมีเวลาวา่งหรือโอกาส เราควรใชเ้วลาวา่งนั้นๆ ในขณะขบัรถ
โดยการเปิดฟังเทปหรือCD วชิาการ ฟัง 
    4) หาทางเข้าสังคมหรือการสร้างเครือข่ายในอาชีพ หรือในงานอดิเรกท่ี
เราสนใจ เช่น สมาคม สโมสร ชมรม (สมาคมฝึกพูด , สโมสรนกัเขียน , ชมรมกีฬาต่างๆ) เพื่อหา
เพื่อนหรือเครือข่ายในการช่วยเหลือกนั 
    5) การดูแบบอย่าง การหาแบบอย่าง การดูต้นแบบ  จะท าให้เราเกิดการ
ลอกเลียนแบบ คนท่ีประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว มกัมีตน้แบบเสมอ เราจะสังเกตเห็นวา่ บางคน
ตอนเด็กๆ อยา่งเป็นนกัร้องแบบนกัร้องคนโนน้คนน้ี จึงเร่ิมตน้ฝึกร้องเพลงหรือบางคนอยา่งชกมวย
เก่งแบบเขาทราย เขาจึงเอาหนงัสือประวติัของเขาทรายมาอ่าน แลว้เขาก็จะมีก าลงัใจในการฝึกฝน 
อดทนในการซอ้มชกมวย ฯลฯ 
    6) หาเวลาว่างให้กับตนเอง การใชชี้วิตของคนเราในภาวะปัจจุบนัเป็นไป
ดว้ยความสะดวก รวดเร็ว ท าใหทุ้กๆคนตอ้งแข่งขนักนัเกือบทุกๆดา้น บางคนยุง่วุน่วายมากจนไม่มี
เวลาให้ครอบครัว หรือแมก้ระทัง่ตนเอง คนท่ีประสบความส าเร็จมกัจะตอ้งจดัเวลาให้แก่ตนเอง 
เพื่อใชใ้นการคิดหรือเพื่อใชเ้วลาส าหรับการพกัผอ่น 



 30 

    7) ฝึกจดบันทึกส่วนตัว เก่ียวกับความส าเร็จ ไอเดียใหม่ๆ การใช ้
ชีวติประจ าวนั การจดส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้ราไม่ลืม หรือ สามารถน าเอาไอเดียเหล่านั้นมาใชเ้พื่อสร้าง
เป็นธุรกิจหรือการท างานของเราได ้อีกทั้งท่านสามารถรวบรวมเป็นหนงัสือโดยการรวมเล่มขายได้
อีกดว้ย 
    8) ต้องฝึกปฏิบัติหรือพัฒนาตนเองตลอดเวลา จะมีประโยชน์อนัใด  
หากว่าเราอ่านหนงัสือ เรียนรู้เทคนิคต่างๆ ในการสัมมนา ฟังเทปหรือCD วิชาการ ถา้เราฟังแบบ
สนุกหรือผ่านๆ ไป แต่ไม่น ามาปฏิบติั ส่ิงเหล่าน้ีก็จะไม่เกิดการเปล่ียนแปลงกบัตวัเราเอง และ 
ไม่เกิดการพฒันา ชีวติของเราก็จะคงเดิม ไม่กา้วหนา้ เช่น เรียนรู้เทคนิคทางดา้นการพูดแต่ไม่น าเอา
เทคนิคเหล่านั้นมาใช้ หรือไปอบรมเร่ืองการพฒันาบุคลิกภาพของตนเองแต่ไม่มีการปรับเปล่ียน
เร่ืองของการแต่งกาย เร่ืองของท่าทางในการเดินการนัง่ หรือ ฟังเทปหรือCD เร่ืองการบริหารเวลา
แต่ไม่มีความจริงจงัในการท าแบบฝึกหดัท่ีวทิยากรบรรยาย ฯลฯ 
    ฉะนั้น หากตอ้งการเปล่ียนแปลงตนเองหรือพฒันาศกัยภาพของตนเอง
อยา่งแทจ้ริง เม่ือไดอ่้าน เม่ือไดฟั้งส่ิงใดแลว้เกิดประโยชน์กบัตนเอง แลว้คิดวา่เราน่าจะพฒันาส่ิงน้ี 
ก็ขอใหรี้บน าส่ิงต่างๆท่ีไดเ้รียนรู้มาปฏิบติั ก็จะท าให้ตนเองเกิดการพฒันาอยา่งแทจ้ริง คนเรามกัไม่
ชอบการเปล่ียนแปลง แต่คนเราจะเจริญกา้วหนา้หรือพฒันาไดก้็เพราะการเปล่ียนแปลง 
    ณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ (2544 : 230-233) กล่าวไวว้า่ วธีิการพฒันาตนเอง 
สามารถแบ่งได ้ 2 วธีิ ไดแ้ก่ 
    1) วิธีการพัฒนาตนเองตามธรรมชาติ เป็นวธีิการพฒันาตนเองโดยไม่ตอ้ง
ผ่านการเขา้รับการศึกษา หรือความรู้จากสถาบนัการศึกษา ไม่มีหลกัสูตรหรือไม่มีกิจกรรมหรือ
ระเบียบขอ้บงัคบัในการประพฤติและปฏิบติัตนอย่างเป็นทางการ เช่น การเลียนแบบ การทดลอง
กระท าแบบลองผดิลองถูก 
    2) วิธีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหรือฝึกอบรมจากแหล่งความรู้ โดย
การศึกษาจากแหล่งความรู้ สถาบนัท่ีเก่ียวขอ้งตามสถานท่ีต่าง ๆ ซ่ึงอาจเป็นสถานท่ีท างานของ
ชุมชนในสังคม แหล่งวิทยบริการ พิพิธภัณฑ์สถาน อุทยานการศึกษา สถานท่ีท่ีเป็นแหล่ง
ประวติัศาสตร์ 
    กล่าวโดยสรุป ผูว้จิยัเห็นวา่การพฒันาตนเอง จดัเป็นกิจกรรมการพฒันาท่ี
ส าคญั ซ่ึงมีผลให้การพฒันาบุคลากรประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับพนักงานท่ี
จะตอ้งใหค้วามสนใจในการพฒันาตนเองเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ ผูพ้ฒันาตนเองจะตอ้งให้ความ
สนใจและเห็นประโยชน์ของการพฒันาตนเอง โดยตอ้งมีความพยายามท่ีจะพฒันาตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ ไดแ้ก่การศึกษาคน้ควา้จากหนงัสือหรือเอกสารทางวิชาการ การศึกษาและท าความเขา้ใจ
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เก่ียวกับนโยบาย แผนงาน ในหน่วยงานท่ีพนักงานปฏิบัติงานอยู่ การแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หรือการสมคัรเขา้ศึกษาหรือฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเป็น
ประโยชน์ต่องานดว้ยค่าใชจ่้ายของตนเองและไม่เสียเวลาในการปฏิบติังานประจ า 
   4) การสอนงาน  
    สุจิตรา  ธนานนัท ์(2552: 57) ไดก้ล่าววา่ การสอนงาน  
(Job Instruction) โดยผูส้อนงาน (Job Instructor) เป็นการสอนงานแก่พนกังานใหม่ เพื่อให้ทราบถึง
เป้าหมาย วตัถุประสงค ์และนโยบายขององคก์าร และทราบวา่ องคก์ารมีการแบ่งหนา้ท่ีต่างๆ  
ในองค์การอย่างไร ทั้งน้ี ผูส้อนงานควรจะมอบคู่มือปฏิบติังานแก่ผูรั้บการสอนงานเพื่อใช้ใน
การศึกษางานในหนา้ท่ีของตน หลงัจากนั้นก็จะให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดล้งมือปฏิบติังานจริง ดงันั้น 
การสอนงานจึงประกอบด้วยการบรรยายและการให้ทดลองปฏิบติังานจริง โดยมีผูส้อนงานคอย
แนะน าให้ปฏิบติังานให้ถูกต้อง จะเห็นได้ว่า การสอนงานเป็นการก าหนดงานเบ้ืองต้นไวเ้ป็น
ประเด็นส าคญั เพื่อท่ีจะเรียงล าดบัแต่ละขั้นตอนของการฝึกอบรม โดยผูส้อนงานจะใช้ทั้งวิธีการ
บรรยายและวธีิการปฏิบติัจริง 
    ทั้งน้ี ข้อควรค านึงในการสอนงาน ได้แก่ การค านึงถึงทั้งในเร่ืองของ
ประสิทธิภาพในงาน ความปลอดภยั ความคุม้ค่า และไหวพริบในการท างาน เลือกใช้เคร่ืองมือท่ี
เหมาะสมกบัการสอนงาน และจดัเตรียมสถานท่ีท างานใหเ้หมาะสม  
    อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2552 :132-142) กล่าววา่ การสอนงาน เป็นเคร่ืองมือ
พฒันาบุคลากรแบบหน่ึงท่ีน ามาใชพ้ฒันาความสามารถของพนกังาน  ถือไดว้า่เป็นกระบวนการท่ี
ผูส้อนงานใช้เพื่อเสริมสร้างและพฒันาพนักงานให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และ
ความสามารถเฉพาะตวั (Personal Attribute) ดว้ยวิธีการหรือเทคนิคต่างๆ ท่ีวางแผนไวเ้ป็นอยา่งดี  
ท าการสอนใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนดข้ึน จนกระทัง่สามารถฝึกให้พนกังานปฏิบติังานตามท่ี
สอนให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ (Interactive  Process) 
ระหว่างผูส้อนงานและพนกังาน โดยมากการสอนงานมกัจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-
One Relationship and Personal Support) จึงตอ้งอาศยัเวลาในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นการ
สอนงานจึงเป็นเทคนิคหน่ึงในการพฒันาบุคลากรหรือลูกน้องของตนเอง ซ่ึงเรียกผูส้อนงานว่า 
“Coach” โดยปกติผูเ้ป็น Coach อาจเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management Level) เช่น ผูจ้ดัการ
อาวุโส ผูจ้ดัการฝ่าย หรือเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ (Low Management Level)เช่น ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
หวัหนา้งาน เป็นตน้ และจะเรียกผูถู้กสอนงานโดยปกติจะเป็นลูกนอ้งท่ีอยูใ่นทีมหรือกลุ่มเดียวกนั
วา่ Coachee” 
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    การสอนงานเป็นเคร่ืองมือการออกแบบพฒันาความสามารถเฉพาะบุคคล 
มีการก าหนดเป้าหมายหรือผลงานท่ีผูส้อนงานตอ้งการหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึน (Result-Oriented) 
ระหวา่งผูส้อนงานและพนกังานท่ีจะตอ้งตกลงและยอมรับร่วมกนั (Collaborative)  
เป็นกระบวนการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีหรือทางบวก(Positive Change) โดยอาศยั
กระบวนการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ท่ีปราศจากอคติ มีการติดตามและประเมินผล เพื่อให้
พนกังานสามารถน าส่ิงท่ีสอนไปใชต่้อไดจ้ริง ฝึกใหพ้นกังานคิดเป็น ท าเป็น และแกปั้ญหาได ้
    วิทยา  ตนัติเสวี (2544 : 98) การสอนงานและการให้ค  าแนะน าปรึกษา 
(Coaching & Consulting) เป็นการอบรมพฒันาให้ความรู้กบัพนกังานระดบัหัวหนา้งาน หัวหน้า
งานมีความรอบรู้และทักษะในการปฏิบติังานดีอยู่แล้ว แต่ส่ิงท่ียงัขาดอยู่ได้แก่ เทคนิคการให้
ค  าแนะน าปรึกษาแก่พนกังานใตบ้งัคบับญัชา (Counseling Technique) 
    กล่าวโดยสรุป ผูว้ิจยัเห็นวา่การสอนงานเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้
ปฏิบติังานหรือเพิ่งเขา้มาด ารงต าแหน่งใหม่ และใชก้บัผูป้ฏิบติังานในระดบัล่างๆ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชา
จะเป็นผูส้อนงาน มอบหมายงาน ให้ค  าปรึกษา ช่วยเหลือให้รู้จกัปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง โดยวิธีน้ีจะมี
ประโยชน์ในการช่วยยน่ระยะเวลาในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และเป็นการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเป็นการป้องกนัความเสียหายอนัเกิดจากการปฏิบติังานท่ี
ผดิพลาดของผูเ้ร่ิมปฏิบติังาน 
   5) การมอบหมายงาน 
    การมอบหมายงานเป็นการก าหนดความรับผดิชอบ และอ านาจหนา้ท่ีแก่ 
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา และเป็นการสร้างภาระหนา้ท่ีดา้นการปฏิบติังาน (อา้งอิงใน 
www.dld.go.th/region3/ knowledge/linkfile/admin/taskhelp.ht)  ดงันั้นการมอบหมายงาน  
จึงเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 
    5.1) การก าหนดหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบ (responsibility) แก่ผูใ้ต ้
ผูบ้งัคบับญัชา 
    5.2) การให้อ านาจหน้าท่ี (authority) ในการใชท้รัพยากรและด าเนินการ 
ตามความจ าเป็น 
    5.3) สร้างส่ิงท่ีจะต้องกระท า หรือภาระผกูพัน (accountability) ใหแ้ก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดม้อบหมายใหส้ าเร็จ 
    กล่าวโดยสรุป ผูว้ิจยัเห็นว่าการมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตกวา้งข้ึน (Job 
Enlargement) เป็นการขยายขอบเขตหรือเพิ่มหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมีลกัษณะหลากหลายมากข้ึน
โดยเฉพาะในดา้นปริมาณงาน เป็นการเปล่ียนแปลงงานตามแนวราบ หรือในระดบังานท่ีตอ้งใช้
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ความรู้ความสามารถในระดบัเดียวกนั โดยผูป้ฎิบติัจะตอ้งท างานเพิ่มข้ึนจากงานในหน้าท่ีความ
รับผดิชอบท่ีก าหนดอยูเ่ดิม 
   6) การย้าย/สับเปล่ียนงาน  
    วทิยา ตนัติเสวี (2544: 97-98) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน(Job Rotation) 
เป็นกระบวนการในการพฒันาพนักงานอีกวิธีหน่ึง ซ่ึงเป็นท่ีนิยมท ากนัอย่างแพร่หลาย โดยการ
พิจารณาเอาพนกังานท่ีมีขีดความสามารถในการปฏิบติังานสูงมาสับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานเดิมท่ีเคย
ท าอยู ่โดยการวางแผนสับเปล่ียนงาน (Ratation Plan) เป็นการพฒันาให้พนกังานผูน้ั้นไดเ้รียนรู้การ
งานใหม่มีความรู้ในงานกวา้งขวางมากยิ่งข้ึน  อีกทั้งยงัเป็นการแกปั้ญหาการท างานดว้ยความจ าเจ
ซ ้ าซาก พนกังานเองก็มีความรู้สึกวา่ตวัเองกา้วไปขา้งหนา้ โดยมีโอกาสไดเ้รียนรู้งานใหม่ เป็นการ
เคล่ือนยา้ยจากงานจุดหน่ึงไปสู่อีกจุดหน่ึง นอกจากน้ีองค์กรยงัได้เรียนรู้งานทุกจุด หากขาด
พนกังานคนหน่ึงคนใดขององค์กรก็ยงัสามารถปฏิบติัต่อไปไดอ้ย่างปกติ  เพราะพนกังานสามารถ
ท างานไดทุ้กจุด 
    สุจิตรา  ธนานนัท ์ (2552 : 56) ไดก้ล่าววา่ การหมุนเวยีนงาน 
(Job Ratation) คือการโยกยา้ย สับเปล่ียน หมุนเวียน เพื่อจะไดเ้รียนรู้งานทุกดา้นในองคก์ารและรู้
ปัญหาในการท างานของทุกฝ่าย การหมุนเวียนงานเป็นวิธีการพฒันาแบบลงมือปฏิบติัอีกวิธีหน่ึงท่ี
ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน เพราะท าให้พนักงานได้เรียนรู้งานหลายๆ ด้าน
หมุนเวียนกนัไป ก่อให้เกิดความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติในงานดา้นต่าง ๆ กวา้งขวาง
มากข้ึน อนัจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งแก่ตวัพนกังานในองค์การ กิจกรรมการหมุนเวียนงานจะช่วย
ให้พนกังานใหม่เขา้ใจความหลากหลายของงาน และความสัมพนัธ์ต่อกนัและกนัของพนกังานใน
องคก์าร 
    กล่าวโดยสรุป ผูว้จิยัเห็นวา่ การยา้ยสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
เป็นการด าเนินการเพื่อเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรในระดบัเดียวกนั โดยการ
มอบหมายให้ปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืน ซ่ึงจดัเป็นการใช้คนให้เหมาะกับงานอีกวิธีหน่ึง และเพื่อพฒันา
เพิ่มพูนทกัษะ ประสบการณ์ และความรู้ในงานหลายๆ ดา้น ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การหรือ
หน่วยงานโดยส่วนรวม การยา้ยสับเปล่ียนงานยงัช่วยลดความซ ้ าซากจ าเจในการปฏิบัติงาน 
ก่อให้เกิดความต่ืนตวักระตือรือร้น ท่ีจะเรียนรู้งานในต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ๆ ทั้ งยงัช่วยลดความ
ขดัแยง้อนัเกิดจากการปฏิบติังาน กล่าวคือ จะก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อความร่วมใจในการแก้ไข
ปัญหาระหว่างหน่วยงานให้เขา้ใจปัญหาและวิธีการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนๆ สามารถมอง
ปัญหาได้ในแง่มุมท่ีกวา้ง และเป็นระบบมากข้ึนกว่าเดิมแม้ว่าจะมีขอ้จ ากัดในระยะสั้ น ซ่ึงอาจ
ก่อใหเ้กิดความชะงกังนัของงานก็ตาม 
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    จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
พบว่า ขอบเขตและกิจกรรมดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นกัวิชาการไดน้ าเสนอ ส่วนใหญ่มี
ความสอดคล้องกัน ซ่ึงสามารถน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในกรอบแนวคิดของการศึกษา ได้แก่ 
1)การส่งเสริมการศึกษา 2)การฝึกอบรม/สัมมนา 3)การสอนงาน/แนะน างาน 4)การย้าย/สับเปลี่ยน

งาน  5)การมอบหมายงาน และ 6)การพฒันาตนเอง  
 1.6 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Mondy and Noe (2005 : 205 -206) ไดก้ล่าววา่ การเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยู่หลาย
ประการดว้ยกนั 
  1.6.1 การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง (Top Manager Support)  
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะส าเร็จได้หากไดรั้บการสนับสนุนจากผูน้ า หรือผูบ้ริหาร
องคก์าร (Top Manager Support)  ทั้งในเร่ืองของการศึกษา  การฝึกอบรม และการพฒันาองคก์าร 
  1.6.2 ความสามารถของผู้ช านาญงานหรือผู้ เช่ียวชาญทีท่ าการพฒันา  
(Commitment from Specialists and Generalists) นอกจากฝ่ายบริหารจะตอ้งให้การสนบัสนุนแลว้  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัข้ึนในองคก์ารยงัตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืนๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงผูเ้ช่ียวชาญหรือผูช้  านาญงานท่ีจะเขา้ท าการพฒันา ทั้งน้ีผูท่ี้จะเขา้มารับงานพฒันา
จะตอ้งเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆ โดยตรงและมีความรู้ ความสามารถในเร่ืองท่ีจะพฒันาอยา่งชดัเจน 
  1.6.3 ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลย ี(Technological Advances) ปัจจยัท่ีมี 
อิทธิพลต่อการพฒันาเป็นอย่างยิ่ง คือ เทคโนโลยี เช่น คอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต ซ่ึงมีผลต่อการ
จดัการในทุกกระบวนการทางธุรกิจ โดยเทคโนโลยีไดเ้ขา้มามีบทบาทท่ีส าคญัในการเปล่ียนแปลง 
โดยเฉพาะการส่งผา่นความรู้ไปยงัพนกังานในองคก์าร 
  1.6.4 โครงสร้างทีส่ลับซับซ้อนขององค์การ (Organization Complexity)  
โครงสร้างองคก์ารแบบเบนราบ (Flat  Organization) เป็นผลมาจากการมีสายบงัคบับญัชาท่ีสั้นลง 
ท าใหก้ารบริหารคนและงานท าไดอ้ยา่งคล่องตวัและง่ายข้ึน งานของแต่ละบุคคลและทีมเป็นทั้งการ
ขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) และการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) ผลก็คือ 
พนักงานสามารถทุ่มเทเวลาให้กบังานท่ีมีความซับซ้อนได้มากกว่าเม่ือก่อน ส่งผลท าให้การมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งคนและกลุ่มมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึนเช่นกนั 
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  1.6.5 รูปแบบของการเรียนรู้ (Learing  Styles) หนา้ท่ีโดยทัว่ไปของการพฒันาจะ
เก่ียวขอ้งกบัการไดม้าของความรู้และทกัษะพนกังานทุกระดบัจะตอ้งพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองใน
ดา้นความรู้ ความช านาญ ของตนภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัมากข้ึน 
   กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะประกอบ
ไปดว้ยปัจจยัหลกัท่ีส าคญัท่ีสุดคือ 1)ปัจจยัการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ารท่ี
จะตอ้งใหค้วามสนบัสนุนอยา่งจริงจงั โดยจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
2)ปัจจยัดา้นผูเ้ช่ียวชาญหรือผูช้  านาญงานท่ีจะเขา้ท าการพฒันาจะต้องเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆ 
โดยตรงและมีความรู้ ความสามารถในเร่ืองท่ีจะพฒันาอยา่งชดัเจน 3)ปัจจยัดา้นการไดรั้บสนบัสนุน
ทางด้านเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้ในการด าเนินงานด้านการพฒันาให้มีประสิทธิภาพ 4)ปัจจยั
ทางดา้นโครงสร้างองคค์วรจะเป็นแบบเบนราบ (Flat  Organization)โดยมีสายบงัคบับญัชาท่ีสั้นลง 
ท าให้การบริหารคนและงานท าไดอ้ย่างคล่องตวัและง่ายข้ึน  และปัจจยัสุดทา้ยคือรูปแบบของการ
เรียนรู้ พนักงานทุกระดบัจะตอ้งพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองในดา้นความรู้ ความช านาญ ของตน
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัมากข้ึน 
 

2. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการประเมนิกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ (2547: 39-4) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 
กิจกรรมซ่ึงผลตอบแทนท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร การประเมินประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สามารถท าได ้5 ระดบั ไดแ้ก่ 
 ระดับที ่1 การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูรั้บการพฒันา เป็นการประเมินระดบัความ
พอใจในเน้ือหา วธีิการพฒันา รวมทั้งแผนปฏิบติัการหลงัการประเมินท่ีผูรั้บการพฒันาจดัท าข้ึน 
 ระดับที ่2 การประเมินการเรียนรู้ เป็นการประเมินความเปล่ียนแปลงดา้นทกัษะ  
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรหลงัการพฒันา 
 ระดับที ่3 การประเมินพฤติกรรม เป็นการประเมินการเปล่ียนแปลงดา้นทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากรหลงัการพฒันา 
 ระดับที ่4 การประเมินผลการด าเนินงานขององคก์าร เป็นการประเมินผลเชิงธุรกิจท่ี 
องคก์ารไดรั้บหลงัการพฒันา 
 ระดับที ่5 การประเมินผลตอบแทนการลงทุน เป็นการประเมินโดยเปรียบเทียบ 
ค่าใชจ่้ายและผลท่ีไดรั้บเป็นตวัเงินซ่ึงมกัแสดงในรูปของอตัราส่วนร้อยละ หรือหมายถึง 
การประเมิน ROI (Return on Investment) 
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 องคก์ารส่วนใหญ่นิยมประเมินผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการพฒันาโดยใชก้ารประเมิน
ระดบัท่ี 1-4 ยิ่งเป็นการประเมินระดบัต ่าเท่าไรก็ยิ่งใช้ประโยชน์จากการประมาณการ (Estimates) 
และการตั้ งสมมติฐาน (Assumption)มากเท่านั้ น ซ่ึงท าให้เป็นการประเมินท่ีมีความเช่ือได ้
(Reliability) ไม่สูงมากนกั การประเมินระดบั 5 เป็นการประเมินท่ีนิยมใชน้อ้ย เพราะการรวบรวม
และวเิคราะห์ขอ้มูลท าไดย้าก ส้ินเปลืองทั้งเวลาและค่าใชจ่้าย 
 ปิยนันท์  สวสัด์ิศฤงฆาร (2555)  ได้กล่าวถึง แนวคิดการประเมินผลการพฒันา
ทรัพยากรท่ียอมรับกนัทัว่ไป มี 5 แนวทาง คือ  
 2.1 แนวทางของ Donald Kirkpatrick 
  Donald Kirkpatrick ศาสตราจารยม์หาวิทยาลยั Wisconsin เป็นผูท่ี้ไดรั้บยอมรับ
กนัอยา่งกวา้งขวางในรูปแบบการประเมินท่ีเรียกวา่ Kirkpatrick’s four-level model ซ่ึงน าไปใชใ้น
การประเมินผลการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในวงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการฝึกอบรมมา
นบัตั้งแต่การน าเสนอคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1959 จนถึงปัจจุบนั Kirkpatrick’s four-level model 
ประกอบดว้ยการประเมินใน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  2.1.1 ปฏิกิริยาของผู้ เข้ารับการเรียนรู้ (Reaction of Student) การประเมินปฏิกิริยา 
คือการประเมินวา่ผูรั้บการเรียนรู้มีความรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัการฝึกอบรมหรือกบัประสบการณ์การ
เรียนรู้ท่ีไดรั้บ เช่น ผูรั้บการอบรมชอบการอบรมคร้ังน้ีไหม พวกเขาคิดว่าเน้ือหาตรงกบัท่ีตอ้งการ
หรือไม่ เป็นการเสียเวลาเปล่าหรือไม่ ผูรั้บการเรียนรู้ชอบสถานท่ีจดั รวมถึงรูปแบบ ระยะเวลาท่ีใช้
หรือไม่ มีการมีส่วนร่วมมากนอ้ยเพียงใด ท าความเขา้ใจไดง่้ายหรือไม่ แนวโนม้ท่ีจะน าส่ิงท่ีเรียนรู้
ไปใชมี้มากน้อยเพียงใด วิธีการประเมินอาจใช้แบบประเมินผลท่ีเรียกกนัทัว่ไปวา่ Happy Sheet 
หรือ Feedback Form เพื่อให้รู้ถึงความรู้สึกของผูรั้บการเรียนรู้เป็นรายบุคคล หรืออาจใช้การ
สอบถามหรือการส ารวจภายหลงัเสร็จส้ินการเรียนรู้รวมไปถึงการเขียนรายงานให้ผูบ้งัคบับญัชา
ภายหลงัจากกลบัเขา้ท างาน การประเมินปฏิกิริยาควรท าทนัทีหลงัจากเสร็จส้ินการเรียนรู้ เป็นการ
ประเมินท่ีไม่ใชเ้วลาและค่าใชจ่้ายในการเก็บและวเิคราะห์ขอ้มูลมากนกั  
  2.1.2 การเรียนรู้ (Learning) การประเมินการเรียนรู้ เป็นการวดัวา่ผูเ้รียนรู้มีความรู้
เพิ่มมากข้ึนอยา่งไรเม่ือเปรียบเทียบกบัก่อนท่ีจะรับการเรียนรู้ ผูเ้รียนไดรู้้ในส่ิงท่ีผูส้อนตอ้งการสอน
และส่ิงท่ีผูเ้รียนตอ้งการเรียนหรือไม่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนหลงัเสร็จส้ินการเรียนรู้เป็นไปใน
ทิศทางและขอบเขตท่ีตั้งใจให้เกิดข้ึนหรือไม่ ปกติจะใชก้ารทดสอบท่ีเรียกวา่ Pre-Test และ Post-
Test บางคร้ังอาจใช้การสัมภาษณ์หรือการสังเกตทั้งก่อนและหลงัการเรียนรู้ก็ไดแ้ต่จะเป็นวิธีท่ี
ค่อนขา้งใชเ้วลา การประเมินการเรียนรู้ส าหรับความรู้หรือทกัษะท่ีวดัไดใ้นเชิงปริมาณ จะไม่ยุง่ยาก
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นกั แต่ถา้เป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซ้อนก็จะมีความความยากในการวดัมากข้ึน ใชค้่าใชจ่้ายและการคิด
วเิคราะห์มากกวา่การประเมินปฏิกิริยา 
  2.1.3 พฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินการน าความรู้ไปใช้และเปล่ียน
พฤติกรรมหลงัจากกลบัไปปฏิบติังาน อาจประเมินทนัทีหรือหลงัจากเสร็จส้ินการเรียนรู้แลว้หลาย
เดือนก็ไดแ้ลว้แต่กรณี มกัใชก้ารสังเกตและสัมภาษณ์เป็นระยะๆ เพื่อประเมินการเปล่ียนแปลงว่า
เกิดข้ึนหรือไม่ เป็นการเปล่ียนแปลงในลกัษณะใด มีความย ัง่ยืนเพียงใด ผุเ้รียนรู้สามารถถ่ายโอน
ความรู้ใหแ้ก่ผูร่้วมงานอ่ืนไดห้รือไม่ การประเมินแบบลวกๆ จะไดผ้ลท่ีไม่น่าเช่ือถือเน่ืองจากบุคคล
มีการเปล่ียนแปลงได้หลายแบบในเวลาท่ีแตกต่างกนั การประเมินจะตอ้งมีรูปแบบท่ีลดการใช้
ความคิดส่วนตวัของผูป้ระเมินหรือของผูส้ัมภาษณ์ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความน่าเช่ือถือของ
การประเมิน และแมแ้ต่ความเห็นของผูรั้บการเรียนรู้เองก็มกัจะเช่ือถือไม่ได ้การประเมินแบบ 360 
องศา จึงเป็นวิธีท่ีมกัจะถูกน ามาใช้ การประเมินพฤติกรรมเป็นเร่ืองท่ียากมากกว่าการประเมิน
ปฏิกิริยาและการประเมินการเรียนรู้ ความร่วมมือและทกัษะในการสังเกตของหวัหนา้งานเป็นปัจจยั
ส าคญัส าหรับการประเมินพฤติกรรม แต่ก็เป็นเร่ืองยากท่ีจะท าไดอ้ย่างต่อเน่ืองหากไม่มีการสร้าง
ระบบท่ีดีไวต้ั้งแต่แรก 
  2.1.4 ผลลัพธ์ที่ได้ (Results) เป็นการประเมินผลท่ีผูรั้บการเรียนรู้ท าให้ต่อองคก์ร
หรือสภาพแวดลอ้มในองคก์รอนัเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึนของผูรั้บการ
เรียนรู้ ตวัช้ีวดัจึงควรเป็นผลการด าเนินงานขององคก์รหรือผลประกอบการทางธุรกิจ เช่น ยอดขาย 
ปริมาณขาย เปอร์เซ็นต์การเพิ่มหรือลดลงของรายรับและรายจ่าย การคืนทุน รวมไปถึงตวัช้ีวดัท่ี
แสดงถึงประสิทธิภาพในการบริหารงาน เช่น จ านวนขอ้ร้องเรียนของลูกคา้ อตัราการออกจากงาน 
(Staff Turnover) ส่วนสูญเสีย การบรรลุมาตรฐานการด าเนินงาน ฯลฯ โดยปกติแลว้ตวัช้ีวดัเหล่าน้ีก็
ใชอ้ยูเ่ป็นปกติในรูปการรายงานผลการด าเนินงานในระบบการบริหารจดัการตามปกติอยูแ่ลว้ ส่ิงท่ี
ตอ้งท าเพิ่มข้ึนมาคือการช้ีให้ชดัลงไปว่าผลส่วนไหนท่ีเกิดจากการเขา้รับการเรียนรู้ การท าความ
เขา้ใจกับผูเ้ขา้รับการเรียนรู้ตั้ งแต่แรกว่าจะมีการวดัผลในเร่ืองอะไร ในลกัษณะใด จึงเป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นตอ้งท าการประเมินผลท่ีผูเ้รียนรู้คนใดคนหน่ึงท าให้เกิดมีข้ึนกบัองคก์รไม่ใช่เร่ืองยุง่ยาก ไม่
เหมือนกบัการประเมินผลรวมของผูเ้รียนรู้ทั้งองคก์ร 
 2.2 แนวทางของ Jack J. Phillips 
  Jack Phillips กล่าววา่การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ 
Kirkpatrick ไม่ไดเ้นน้ในเร่ืองผลตอบแทนการลงทุน (Return on Investment: ROI) ท่ีไดรั้บจากการ
จดัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แมอ้งค์ประกอบตวัท่ีส่ีของ Kirkpatrick จะเป็นเร่ืองของการ
ประเมินผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แต่การประเมินก็จะมุ่งไปท่ีผลซ่ึงองคก์รไดรั้บ 
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เช่น การลดการขาดงานและอตัราการออกจากงาน การปรับปรุงคุณภาพ การเพิ่มผลผลิต หรือการ
ลดตน้ทุนการผลิต ไม่ไดก้ล่าวถึงการคุม้ค่าของทรัพยากร งบประมาณ คน และการจดัการท่ีใชไ้ป
ในการให้การพฒันาทรัพยากรบุคคล Jack Phillips จึงไดน้ าเสนอแนวคิดในเร่ืองการประเมิน
ผลตอบแทนการลงทุนซ่ึงเป็นการน าผลลพัธ์ทั้งหลายท่ีไดจ้ากการให้การเรียนรู้จากองคป์ระกอบตวั
ท่ีส่ีของ Kirkpatrick มาแปลงค่าใหเ้ป็นรูปตวัเงินแลว้น ามาเปรียบเทียบกบัค่าใชจ่้ายท่ีจ่ายไปเพื่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น การประเมินผลตอบแทนการลงทุนจึงเป็นเสมือนองค์ประกอบตวัท่ีห้า
ในรูปแบบการประเมินผลของ Kirkpatrick 
  การแปลงค่าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยูใ่นรูปตวัเงิน อาจท า
ไดง่้ายในขอ้มูลประเภท hard data เช่น ปริมาณ เวลาท่ีใช ้ยอดขาย แต่ส าหรับขอ้มูลประเภท soft 
data มีความยุง่ยากมากกวา่ จ  าเป็นตอ้งใชเ้ทคนิคหลายอยา่งมาช่วยในการตีค่า เช่น การประเมินจาก
หัวหน้างาน การประเมินจากผูบ้ริหาร การประเมินจากผูมี้ส่วนร่วม ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
รวมไปถึงการศึกษาของหน่วยงานภายนอกต่างๆ  
สูตรของการคิดผลตอบแทนการลงทุน คือ 
 

ROI (%) = (Benefit – Costs) x 100 
Costs 

 2.3 แนวทางของ Daniel .Stufflebeam 
  Stufflebeam (Daniel L. Stufflebeam. 2002) น าเสนอแนวคิดการประเมินผลท่ี
เรียกว่า CIPP Evaluation Model ซ่ึงเป็นกรอบการประเมินผลท่ีเนน้การประเมินผลโครงการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาท่ีย ัง่ยืน เป็นผลมาจากการประเมินโครงการพฒันาชุมชนและท่ีอยู่อาศยัท่ี
ฮาวาย ใชเ้วลาประเมิน 8 ปี (ค.ศ. 1994 - 2002) ด าเนินการโดยศูนยก์ารประเมินผลของมหาวิทยาลยั 
Western Michigan ดว้ยการก าหนดงานท่ีตอ้งปฏิบติัตาม checklist ใน 10 หวัขอ้ 
  2.3.1 หัวข้อแรก คือการประเมินข้อตกลงเบื้องต้น (Contractual Agreements) 
ซ่ึงจะตอ้งกระท าเป็นงานแรกของการประเมินผล อีก 7 หวัขอ้ประกอบดว้ย 
   1) ประเมินบริบท (Context Evaluation) 
   2) ประเมินทรัพยากรท่ีใช้ (Input Evaluation) 
   3) ประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 
   4) ประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) 
   5) ประเมินประสิทธิผล (Effectiveness Evaluation) 
   6) ประเมินความยัง่ยืน (Sustainability Evaluation) 
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   7) ประเมินการจ าลองไปใช้ (Transportability Evaluation) 
   อาจเลือกประเมินหรือไม่ประเมินหัวข้อใดก็ได้โดยไม่เก่ียงเร่ืองล าดับ
ก่อนหลงั ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัความตอ้งการเป็นงานๆไป แต่ท่ีส าคญั ผูป้ระเมินตอ้งระลึกเสมอวา่ลูกคา้
หรือผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งหลายอาจมีขอ้มูลประเมินผลท่ีดีอยูใ่นมือบา้งแลว้ก็ได ้อีก 2 หวัขอ้ คือ  
   1) การประเมินการประเมินผล (Metaevaluation) จะตอ้งท าอยูต่ลอด 
กระบวนการประเมินผล และหวัขอ้ สุดทา้ยคือ  
   2) การเขียนรายงานสังเคราะห์รวบยอด (The Final Synthesis Report) จะเป็น
รายงานท่ีประกอบดว้ยขอ้แนะน าท่ีเป็นผลสรุปจากการประเมินผลท่ีท ามาเป็นระยะๆ ก่อนหน้าน้ี 
(Formative Evaluation) หวัใจส าคญัของการประเมินไม่ไดอ้ยูท่ี่การหาขอ้บกพร่อง (prove) แต่เป็น
การปรับปรุงให้ดีข้ึน (improve) การประเมินผลประเภทน้ีควรน ามาใช้กบัโครงการเรียนรู้ขนาด
ใหญ่ท่ีลงค่าใชจ่้ายไปเป็นจ านวนมากและเป็นโครงการท่ีหวงัเห็นผลส าเร็จในระยะยาว การประเมิน
ควรท าเป็นระยะๆ อยา่งนอ้ยปี ละ 1-2 คร้ัง 
 2.4 แนวทางของ Peter Warr, Michael Bird และ Neil Rackharm 
  หรือรู้จกักนัในช่ือ “วิธีการแบบ CIRO ซ่ึงเป็นตวัย่อของการประเมินใน 4 
องคป์ระกอบ 
  2.4.1 การประเมินบริบท (Context) เป็นการประเมินสภาพการณ์วา่มีความจ าเป็น
หรือไม่ท่ีจะตอ้งมีการฝึกอบรมหรือให้การเรียนรู้โดยแบ่งวตัถุประสงค์การประเมินออกเป็น 3 
ประเภท ไดแ้ก่ 
   1) วัตถุประสงค์บั้นปลายหรือสูงสุด (Ultimate Objectives) หมายถึงความ
ตอ้งการหลกัในการด าเนินงาน เช่น ส่ิงบกพร่องท่ีองค์กรตอ้งการจะให้โครงการฝึกอบรมแก้ไข 
หรือขจดัใหห้มดไป 
   2) วัตถุประสงค์กลาง (Intermediate Objectives) เช่น การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการท างานของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีจ าเป็นหากตอ้งการบรรลุเป้าหมาย 
   3) วัตถุประสงค์ปัจจุบัน (Fundamental Objectives) ทศันคติและทกัษะท่ีผู ้
เขา้รับการอบรมตอ้งเรียนรู้เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามท่ีตอ้งการหากตอ้งการจะ
บรรลุเป้าหมายกลาง 
  2.4.2 การประเมินปัจจัยน าเข้า (Inputs Evaluation) เป็นการประเมินวา่มี 
ทรัพยากรอะไร และจะใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งไรจึงจะมีโอกาสมากท่ีสุดในการบรรลุวตัถุประสงค ์
การประเมินปัจจยัน าเข้าจึงมุ่งไปท่ีกระบวนการหาและใช้ขอ้มูลเพื่อตดัสินเก่ียวกบัวิธีการด าเนิน
โครงการใหก้ารเรียนรู้ 
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  2.4.3 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เป็นการประเมินท่ีให้ความส าคญัไปท่ี
ปฏิกิริยาของผูรั้บการเรียนรู้ในตอนส้ินสุดการใหก้ารอบรมหรือการสอนงาน 
  2.4.4 การประเมินผลลัพธ์ (Outcomes Evaluation) เป็นการประเมินท่ีเน้นผลท่ี
องค์กรจะได้รับจากการเรียนรู้ของผูเ้ข้าโครงการ ผูป้ระเมินจ าเป็นต้องมีการวางแผนตั้งแต่เร่ิม
โครงการโดยแบ่งการด าเนินงานเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
   1) ก าหนดวตัถปุระสงค์และแนวโน้ม (Trend Objectives) 
   2) เลือกหรือสร้างมาตรวดัวตัถปุระสงค์ 
   3) ท าการวดัในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม 
   4) ประเมินผลลัพธ์และน ามาใช้ในการปรับปรุงโครงการ 
   โครงการให้การเรียนรู้จะประสบผลส าเร็จจะตอ้งสามารถสร้างการเรียนรู้
ดว้ยการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการเรียนรู้หรือรับการอบรมให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการ คงอยูไ่ดใ้นระยะยาว 
 2.5 แนวทางของ Rossi, Freeman และ Lipsey 
  Rossi, Freeman และ Lipsey จดักลุ่มการเรียนรู้ตามวตัถุประสงคอ์อกเป็น 
  2.5.1 การประเมินความต้องการ (Needs assessment) ช้ีให้เห็นช่องว่างระหว่าง
สภาวะท่ีเป็นอยูก่บัสภาวะท่ีอยากใหเ้ป็น ผลของการประเมินจะช่วยก าหนดเป้าหมายของการเรียนรู้ 
ขอ้มูลท่ีไดท้  าใหเ้ห็นรูปแบบของโครงงานซ่ึงเช่ือมโยงเขา้กบัความตอ้งการในขั้นปฏิบติัขององคก์ร 
นอกจากนั้นยงัใหม้าตรการเปรียบเทียบและตวัช้ีวดัท่ีจะน าไปใชใ้นการประเมินผลกระทบและ 
การประเมินค่าใชจ่้ายกบัประสิทธิผลไดด้ว้ย 
  2.5.2 การประเมินผลกระทบ (Impact evaluation) เปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีไดก้บั
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้แต่แรก เป็นการประเมินหลังการด าเนินงานเพื่อให้ได้ข้อมูลเก่ียวกับ
ผลกระทบและ/หรือคุณค่าของโครงงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีตั้งใจ 
  2.5.3 การประเมินกระบวนการ (Process evaluation) เป็นการประเมินไปพร้อมกบั
การด าเนินกิจกรรม ขอ้มูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์ส าหรับผูมี้อ  านาจตดัสินใจท่ีจะน าไปใช้ในการ
แกไ้ขแบบหรือปรับปรุงโครงงานกิจกรรม ซ่ึงส่งผลถึงการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์ของโครงงาน 
  2.5.4 การประเมินประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost-effectiveness evaluation)  
เป็นการประเมินหลงัการด าเนินงานเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าใชจ่้ายและผลลพัธ์ท่ีไดใ้นรูป
ตวัเงิน 
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  อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2548) ไดก้ล่าววา่ ในปีค.ศ. 1994 Don Kirkpatrick ไดเ้ขียน
หนงัสือเก่ียวกบัแนวคิดการประเมินผลจากการฝึกอบรม โดยแบ่งเป็น 4 ระดบัท่ีนิยมน ามาใชใ้นยุค
ปัจจุบนั โดย James Kirkpatrick ไดน้ าแนวคิดทั้ง 4 ระดบัในการประเมินผลหลกัสูตรฝึกอบรมไป
ประยกุตใ์ชต่้อ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  ระดับที่ 1 : ปฏิกิริยา (Reaction) เป็นการวดัปฏิกิริยาของผูเ้รียนท่ีมีต่อโปรแกรม
ฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนถือวา่เป็นการวดัความพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) ซ่ึงลูกคา้จะตอ้งใช้
เวลาในการเขา้ฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนภายใน (In-House Training) หรือตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการเขา้รับ 
การฝึกอบรมภายนอก (Public Training) การวดัปฏิกิริยาจากลูกคา้ท่ีเขา้อบรมภายนอกเป็นการวดัวา่
พวกเขาจะเข้าอบรมในสถาบนัท่ีจดัอีกหรือไม่ หรือแนะน าผูอ่ื้นให้เข้าเรียนในหลักสูตรนั้นอีก
หรือไม่ ส าหรับการวดัปฏิกิริยาจากผูเ้รียนท่ีเขา้รับการฝึกอบรมภายในองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีส าคญัเพื่อ
น าผลมาวิเคราะห์วา่จะจดัหลกัสูตรนั้นอีกหรือไม่ พบวา่การวดัปฏิกิริยาของผูเ้รียนนิยมน ามาใชว้ดั
ในทุกโปรแกรมเน่ืองจากจะน าขอ้มูลไปใชป้รับปรุงหลกัสูตรให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
  ระดับที่ 2 : การเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้ของผูเ้รียนจะเกิดข้ึนเม่ือผูเ้รียน
ตอ้งการ 1) ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด หลกัการ และเทคนิคของหลกัสูตรท่ีเรียน 2) การพฒันาและ/
หรือปรับปรุงทกัษะของตนเองใหเ้กิดข้ึน และ 3) ทศันคติท่ีเปล่ียนแปลงไป พบวา่ในทุกๆ หลกัสูตร
ฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนสามารถวดัความรู้ความเขา้ใจของผูเ้รียนได ้แต่มีบางหลกัสูตรท่ีมีเป้าหมายเพื่อ
เปล่ียนทักษะ เช่น การเพิ่มทักษะการขายของพนักงานขาย และมีบางหลักสูตรท่ีต้องการ
เปล่ียนแปลงทศันคติของผูเ้รียน ดงันั้นการวดัการเรียนรู้จึงข้ึนอยู่กบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ี
ชัดเจนว่าต้องการวดัความรู้ ทกัษะ หรือทัศนคติ ทั้ งน้ีแนวคิดการประเมินการเรียนรู้สามารถ
น ามาใชว้ดัไดใ้นทุกหลกัสูตรท่ีจดัข้ึน 
  ระดับที่ 3 : พฤติกรรม (Behavior) เป็นการวดัการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึนในงาน (Job Behavior) ซ่ึงผูเ้รียนสามารถประยกุตใ์ชส่ิ้งท่ีไดเ้รียนรู้ในหอ้งเรียนไปปรับใชใ้น
การท างานไดโ้ดยการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเอง โดยมีแนวทางการประเมินพฤติกรรมดงัน้ี 
1) การประเมินพฤติกรรมของผูเ้รียนก่อนและหลังจากท่ีเข้ารับการฝึกอบรมเพื่อน าข้อมูลมา
เปรียบเทียบวา่ผูเ้รียนมีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปหรือไม่ 2) ตอ้งให้ระยะเวลาในการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม 3) มีการส ารวจและ/หรือสัมภาษณ์ผูเ้รียน ผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้รียน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ
ผูเ้รียน หรือผูอ่ื้นท่ีสามารถสังเกตเห็นพฤติกรรมของผูเ้รียนได ้โดยท าการส ารวจ/สัมภาษณ์แบบตวั
ต่อตวัหรือแบบเป็นกลุ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมขององคก์ารแต่ละแห่ง 4) สามารถท าไดก้บัผูเ้รียน
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ทั้งหมดหรือสุ่มตวัอยา่งผูเ้รียนบางคน 5) ท าการส ารวจ/สัมภาษณ์ซ ้ าอีกได ้6) สามารถใชร่้วมกบัการ
ท ากลุ่มควบคุม (Control Group) และ 7) ค  านึงถึงงบประมาณและผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน 
  ระดับที่ 4 : ผลลัพธ์ (Results) เป็นการวดัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากผูเ้รียนท่ีเขา้รับการ
ฝึกอบรม ตวัช้ีวดัผลลพัธ์สามารถวดัไดจ้ากอตัราการลาออกของพนกังาน การปรับปรุงปริมาณและ
คุณภาพในงาน การลดของเสียท่ีเกิดข้ึน การลดเวลาท่ีสูญเสียไป ยอดขาย/รายได/้ก าไรท่ีเพิ่มข้ึน 
ตน้ทุนท่ีลดลง รวมถึงการวดัค่า ROI (Return on Investment) หรือผลตอบแทนจากการลงทุน 
อยา่งไรก็ตามในการวดัค่า ROI ไดถู้กน าศึกษาเพิ่มเติมโดย Jack Phillips ซ่ึงถือวา่เป็นอีกวิธีการหน่ึง
ในการประเมินผลการฝึกอบรมของผูเ้รียน 
  จากความเห็นของนักวิชาการส่วนใหญ่ ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การประเมินหรือวดัผล
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารส่วนใหญ่นิยมใชป้ระเมินผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการ
พฒันาคือ 1) ปฏิกิริยา (Reaction) 2) การเรียนรู้ (Learning)  3)พฤติกรรม (Behavior)  4)ผลลัพธ์ 
(Results) 
 

3. ประวตัิ ความเป็นมา และโครงสร้างบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 

 
 3.1 ความเป็นมาของบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 

  3.1.1 ความเป็นมา บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั เร่ิมต่อตั้งในปี พ.ศ. 2538 และจด
ทะเบียนในรูปแบบบริษทัเม่ือวนัท่ี 20 มิถุนายน 2540 ดว้ยทุนจดทะเบียน 5 ลา้นบาท ส านกังาน
ตั้งอยู่เลขท่ี 5/9 หมู่ 4 ซอยสุขุมวิท 105 ถนนสุขุมวิท แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
10260 ผูก่้อตั้งคือ นายประเสริฐ  ศรีศุภชยัยา เป็นบริษทัท่ีประกอบธุรกิจ ดา้นรับเหมาก่อสร้างงาน
โยธาทุกประเภท งานบริการออกแบบดา้นวิศวกรรมโยธา งานก่อสร้างสนามกอล์ฟ และงานจดัภูมิ
ทศัน์อ่ืนๆ ซ่ึงงานประเภทดงักล่าว ประกอบดว้ยส่วนงานหลกัหลายอยา่ง หลายประเภทเช่น Earth 
Work   Golf Course   Landscape  High-Way and Infrastructure etc. 
  3.1.2 ผลงานของบริษัทฯ  ส าหรับโครงการก่อสร้างงานแรกของบริษทัคืองาน
ก่อสร้างสนามกอล์ฟไพน์เฮริท (Pine Hurst Golf) โดยเร่ิมด าเนินการก่อสร้างในปี พ.ศ. 2530 และ
แลว้เสร็จในปี พ.ศ. 2532 ซ่ึงบริษทัฯ ไดใ้ห้ความส าคญัในการบริหารงานโครงการก่อสร้างให้ได้
คุณภาพมาตรฐานสากล เสร็จทนัระยะเวลาท่ีก าหนด และอยู่ภายใตง้บประมาณท่ีก าหนด จนสร้าง
ความพึงพอใจให้กับลูกค้า และสร้างช่ือเสียงให้กับบริษทัฯ จากผลงานท่ีผ่านมาของบริษัทฯ 
ประกอบกับทีมงานผู ้บริหารและ ทีมวิศวกรท่ีล้วนแต่เป็นผู ้มีความรู้ความสามารถและมี
ประสบการณ์ในการท างาน ท าให้บริษทัฯ เจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองจนก้าวเขา้สู่หน่ึงในบริษทั
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ก่อสร้างชั้นแนวหน้าของประเทศไทย และมีผลการด าเนินงานด้านรับเหมาก่อสร้างท่ีประสบ
ความส าเร็จมายาวนานกวา่ 17 ปีจนถึงปัจจุบนั และมีลูกคา้ท่ีให้ความไวว้างใจใชบ้ริการกบับริษทัฯ 
ทั้งหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนทัว่ประเทศ ตวัอยา่งโครงการก่อสร้างในปัจจุบนัท่ีบริษทัฯ เป็น
ผูด้  าเนินการไดแ้ก่ งานก่อสร้างบ่อน ้ านิคมอุตสาหกรรมอมตะ (AMATA) นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี (AMATA CITY) จงัหวดัระยอง งานจดัภูมิทศัน์ (Lanscape) ห้างสรรพสินคา้ชั้นแนวหนา้ของ
ประเทศสยามพารากอน  บริษทั โอบายาชิ (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นตน้ 
  3.1.3 นโยบายและเป้าหมายของบริษทัฯ บริษทัฯ ไดก้ าหนดนโยบาย และ 
เป้าหมายในการด าเนินงานดงัน้ี 
   “บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาคุณภาพและบริการ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และเพื่อเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนัในวงการธุรกิจดา้นการก่อสร้าง
โดยมุ่งเน้นท่ีขั้นตอนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการตรวจสอบคุณภาพด้านวิศวกรรมตาม
มาตรฐานสากลในทุกขั้นตอนการท างาน” 
   นอกจากนโยบายและเป้าหมายคุณภาพดังท่ีกล่าวมาแล้ว บริษัทฯ ให้
ความส าคญักบัพนกังานผูป้ฏิบติังานทุกคน ซ่ึงบริษทัฯ ถือวา่พนกังานทุกคนเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีท า
ให้บริษทักา้วมาประสบความส าเร็จในปัจจุบนั จึงไดก้ าหนดนโยบาย ซ่ึงถือเป็นนโยบายท่ีบริษทัฯ 
ยดึถือปฏิบติัเป็นหลกัในการปฏิบติังานคือนโยบายดา้นความปลอดภยัของพนกังาน 
 3.2 โครงสร้างองค์กร 
  โครงสร้างองคก์รของบริษทัฯ เม่ือแบ่งตามสายการบงัคบับญัชา และหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบแบ่งไดเ้ป็น 6 ฝ่ายดงัน้ี 
  1. ฝ่ายบญัชีและการเงิน จ านวน 12 คน 
  2. ฝ่ายบุคคลและธุรการ จ านวน 32 คน 
  3. ฝ่ายจดัซ้ือ  จ านวน 10 คน 
  4. ฝ่ายก่อสร้าง  จ านวน 176 คน 
  5. ฝ่ายประเมินราคา จ านวน 4 คน 
  6. ฝ่ายกฎหมาย  จ านวน 5 คน 
 
  รวมพนักงานทั้ งส้ิน 239 คน ส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารระดับสูง เม่ือแบ่งตาม
อ านาจการตดัสินใจของคณะผูบ้ริหารระดบัสูง แบ่งออกเป็น1) ประธานกรรมการ  2) กรรมการ
ผูจ้ดัการ  3) รองกรรมการผูจ้ดัการ 4) ผูจ้ดัการทัว่ไป และ5) ผูจ้ดัการฝ่าย ซ่ึงสามารถเขียนเป็น
โครงสร้างองคก์รดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างองคก์รบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
 

4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 รุ่งรัศมี  แช่มสวสัด์ิ (2546) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ  ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต์ พบว่า ระดบัประสิทธิภาพ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของกลุ่มอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันระหว่าง ประสิทธิภาพของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารของกลุ่มอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์กบัตวัแปร 6 ดา้น คือ นโยบายองคก์าร  วสัดุอุปกรณ์
และส่ิงอ านวยความสะดวก โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การ ความ
พร้อมของผูเ้ขา้รับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์
 เพ็ญศิริ  ตรีรัตนานุภาพ (2548) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ของบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) (2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ที
โอที จ ากดั (มหาชน) ท่ีส่งผลต่อระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(3) ศึกษาปัจจยั

ฝ่ายกฎหมาย 

ประธานกรรมการ 

ฝ่ายบญัชี 
และการเงิน 

ฝ่ายบุคคล 
และธุรการ 

ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายก่อสร้าง ฝ่ายประเมินราคา
ราคา 

         กรรมการผูจ้ดัการ 

         ผูจ้ดัการทัว่ไป 
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ดา้นบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบว่า (1)ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) 
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ( 2)พนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนัดว้ย (3) ปัจจยับรรยากาศ
ขององคก์ารมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ช่นกนั 
 ฐิติญาร์  สิงห์โตทอง (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีประสิทธิผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องโรงพยาบาลภาครัฐ  กรณีศึกษาเปรียบเทียบโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัพิจิตร พบว่า 
(1) ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัพิจิตรอยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพบา้ง (2) ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัองคก์าร และปัจจยัส่งเสริม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีผลต่อประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
โรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัพิจิตร ทั้งดา้นการส่งเสริมการศึกษา  การฝึกอบรม/สัมมนา การสอน/
แนะน างาน การยา้ย/สับเปล่ียนงาน การมอบหมายงาน และการพฒันาตนเอง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05   (3) ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาลภาครัฐใน
จงัหวดัพิจิตร ไดแ้ก่ การส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงพยาบาล
ภาครัฐในจงัหวดัพิจิตรในทุกดา้น ยงัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ส าหรับแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น เจา้หน้าท่ีโรงพยาบาลภาครัฐในจงัหวดัพิจิตร  
เห็นว่าควรส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อและการฝึกอบรม/สัมมนาให้มากข้ึน  โดยเน้นการเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถให้ตรงกบัภารกิจและบทบาทหน้าท่ี เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
และงานบริการท่ีมีคุณภาพ  
 ศรัณย์พสั  ศรีสวสัด์ิ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคิดเห็นของพนกังานในบริษทัผูจ้  าหน่ายรถยนต ์จงัหวดัเชียงราย 
พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัผูจ้  าหน่ายรถยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัด้าน
พนกังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ส่วนปัจจยัดา้นองคก์าร มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท 
ผูจ้  าหน่ายรถยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ และวุฒิการศึกษาต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัผูจ้  าหน่ายรถยนต์
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ ประสบการณ์ท างาน และ
ประสบการณ์เขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่างๆ แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัจ าหน่ายรถยนตแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 นิศารัตน์  เจนพนัส (2551) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กรณีศึกษาองค์การสวนยาง ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารสวนยาง ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) พนกังาน
องค์การสวนยางท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือนท่ี
ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั ในขณะท่ีสถานภาพการ
สมรสท่ีต่างกัน ไม่มีผลกระทบต่อระดับความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีระดับ
นัยส าคญัทางสถิติ .05 (3) กลุ่มตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะว่า องค์การสวนยางควรพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 ประการ และควรวางแผนพฒันาปัจจยัเก่ียวกบัองคก์าร
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสม เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
และลูกจา้งรองรับการเจริญเติบโตขององคก์ารในอนาคตต่อไป 
 
 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) จากความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ซ่ึงมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
ซ่ึงมีจ านวน 239 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามหลกัการค านวณกลุ่ม
ตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973:1088) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และขนาด
ความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ ±5 ซ่ึงมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 

สูตร n = 
 21 Ne

N


 

 
โดย n แทนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N แทนจ านวนประชากร 
e แทนความน่าจะเป็นของความผดิพลาดท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดมี้ค่าเท่ากบั  0.05 

แทนค่า 
n     
    =  
 
 

=  
 

=     149.38                   
=     149  คน 

 

        239 
1+ (239)(0.052) 

    239 
   1.60 
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ดงันั้นกลุ่มตวัอย่างส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี เท่ากบั 149 คน และผูศึ้กษาท าการสุ่ม
ตวัอยา่งส าหรับการวิจยั โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) โดยสุ่มตวัอยา่ง
จากพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 149 คน 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

2.1 การสร้างเคร่ืองมือเพือ่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาได้ด าเนินการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
  2.1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
  2.1.2 น าข้อมลูท่ีได้จากการศึกษาในข้อ 2.1.1 มาประมวลเพื่อก าหนดขอบเขตของ
เน้ือหาและรูปแบบโครงสร้างของเคร่ืองมือ 
  2.1.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานบริษทั ปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั  ท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามขอบเขต
เน้ือหา 
  2.1.4 น ำแบบสอบถำมท่ีได้น ำไปปรึกษำกับอำจำรย์ท่ีปรึกษำ  จากนั้นน าไปให้
ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ จ านวน 3  ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาคุณภาพเคร่ืองมือโดยการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และ ความถูกตอ้งชดัเจนของภาษา (Wording) ไดค้่า IOC 
(Index of Item Objective congruence: IOC) เท่ากบั 0.98 
  2.1.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  2.1.6 น ำแบบสอบถำมท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กบัพนกัของบริษทั 
ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดัท่ีเป็นประชากร แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดม้าใช้
ประโยชน์ในการปรับปรุงแบบสอบถามด้วยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได ้(Raliability) ของ
เคร่ืองมือวิจยั โดยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา(Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่า
ความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั .9128 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามเช่ือถือได ้ 
  2.1.7 ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ 
  2.1.8 น าแบบสอบถามไปใช้เกบ็รวบรวมข้อมลูกับกลุ่มตัวอย่าง 
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2.2 ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
  ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  ส่วนที ่1 แบบค ำถำมเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลหรือข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถำม มีลกัษณะเลือกตอบ (Checklist) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน   
  ส่วนที ่2 แบบส ำรวจควำมคิดเห็นของพนักงำนบริษัท ปุณจิรำ ก่อสร้ำง จ ำกัด ท่ีมี
ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัองค์การ และ
ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ลกัษณะเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่าแบบ   
ลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) 5 ระดบั หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   ระดบัความคิดเห็น            ระดบัคะแนน 
    มากท่ีสุด 5 
    มาก 4 
    ปานกลาง 3 
    นอ้ย 2 
    นอ้ยท่ีสุด 1 
  ส่วนที ่3 แบบสอบถำมปลำยเปิด (Open-Ended Questional) เพื่อให้พนักงาน
บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  2.3.1 ผูว้ิจยัได้จดัเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยขอความร่วมมือผ่าน
ผูจ้ดัการฝ่ายทุกส านกั/ ฝ่ายงานเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามไปยงัพนกังานใน
บริษทั 
  2.3.2 ท าการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งภายในบริษทัฯ 
  2.3.3 ผูว้จิยัติดตามผลการตอบแบบสอบถาม และรวบรวมกลบัคืนดว้ยตนเอง 
  2.3.4 การเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 149 ฉบบั เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล 
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2.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การน าเสนอและอธิบายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากวิเคราะห์จากแบบสอบถาม
ในงานวิจยัใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เป็นตวัวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่าทางสถิติ โดยมีสถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

2.4.1 ค่ำสถติิเชิงพรรณนำ ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ กบัขอ้มูลส่วนบุคคลของ 
ผูต้อบแบบสอบถาม 

2.4.2 ค่ำสถิติเชิงอนุมำน ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย(mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) กบัขอ้มูลระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลกระทบ
ต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

เกณฑ์การแปลผลส าหรับขอ้มูลส่วนท่ี 2 ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการน าเสนอค่าเฉล่ีย (    ) ของระดบัความ
คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม พิจารณาโดยใช้ค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม เทียบ
กบัคะแนนเฉล่ียตามเกณฑข์องเบสท ์(Best,1986 : 182) ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  4.50-5.00      หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลมากท่ีสุด  
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  3.50-4.49      หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลมาก  
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  2.50-3.49      หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลปานกลาง 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  1.50-2.49      หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลนอ้ย 
ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  1.00-1.49      หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลนอ้ยท่ีสุด  

  2.4.3 กำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย โดยใชส้ถิติ t-test และ f-test แบบ One-way 
(Analysis of Variance) โดยมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 

x



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Study) ท่ีมี 
รูปแบบการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เคร่ืองมือการศึกษา คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire) ขอการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรม 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรคและ 
  ขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของประชากร จ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) 
(149 คน)                                                                              

ร้อยละ 
(100.0) 

1. เพศ   
          ชาย 71 47.7 
          หญิง 78 52.3 
2. อาย ุ   
           18-25 ปี 29 19.5 
           26-30 ปี 76 51.0 
           31-35 ปี 29 19.5 
           36-40 ปี 7 4.7 

41-45 ปี 8 5.4 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) 
(149 คน)  

ร้อยละ 
 (100.0) 

3.  สถานภาพสมรส   
โสด 42 28.2 
สมรส 93 62.4 
ม่าย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 14 9.4 

4.  ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 114 76.5 
ปริญญาตรี 22 14.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 8.7 

5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั   
1-5 ปี 43 28.9 
6-10 ปี 61 40.9 
11-15 ปี 34 22.8 
16-20 ปี 11 7.4 

6.  ระดบัต าแหน่ง   
พนกังาน 131 87.9 
หวัหนา้งาน-หวัหนา้แผนก 15 10.1 
ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป 3 2.0 

7.  รายไดต่้อเดือน   
ไม่เกิน 10,000 บาท 111 74.5 
10,001-15,000 บาท 25 16.8 
15,001-20,000 บาท 6 4.0 
20,001-25,000 บาท 2 1.3 
25,001-35,000 บาท 1 0.7 
สูงกวา่ 35,000 บาท 4 2.7 
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 จากผลการศึกษา ตาราง ท่ี  4.1 ข้อมูลปัจจัย ส่วนบุคคลของประชากรผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 149 คนจ าแนกไดด้งัน้ี  
 ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 78 ราย รองลงมาคือเพศชาย 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 
47.7 และ 52.3 ตามล าดบั 
 อาย ุประชากรส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 26-30 ปี คือพบจ านวน 76 รายหรือ ร้อยละ 51 
รองลงมาคือ 18-25 ปี และ 31-35 ปี และต ่าสุดคือ 36-40 ปี พบจ านวน 29  29 และ 7 รายตามล าดบั 
หรือคิดเป็นร้อยละ 19.5  19.5 และ 4.7 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ประชากรส่วนใหญ่สมรส คือพบจ านวน 93 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 
62.4 ในขณะท่ีสถานภาพสมรสพบจ านวน 42 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 28.2   
 ระดบัการศึกษา ประชากรส่วนใหญ่การศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 114 ราย 
หรือคิดเป็นร้อยละ 76.5 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี และต ่าสุดคือสูงกวา่ปริญญาตรี พบจ านวน 
22 และ 13 รายตามล าดบั หรือคิดเป็นร้อยละ 14.8 และ 8.7 ตามล าดบั  

ระยะเวลาการท างาน ประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานในบริษทั 6-10 ปีคือ
พบจ านวน 61 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 40.9 รองลงมาคือ 1-5 ปี และต ่าสุดคือ 16-20 ปี พบจ านวน 
43 และ 11 รายตามล าดบั หรือคิดเป็นร้อยละ 28.9 และ 7.4 ตามล าดบั 

ระดบัต าแหน่ง ประชากรส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งงาน ระดบัพนกังาน คือพบจ านวน 
131 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 87.9 รองลงมาระดบัหัวหน้างาน-หัวหน้าแผนก และต ่าสุดคือระดบั
ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป พบจ านวน 15 และ 3 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 10.1 และ 2 ตามล าดบั  
 รายไดต่้อเดือน ประชากรส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท คือพบจ านวน 
111 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 74.5 รองลงมาคือ 10,001-15,000 บาท และต ่าสุด 25,001-30,000 บาท 
พบจ านวน 25 และ 1 รายตามล าดบั หรือคิดเป็นร้อยละ 16.8 และ 0.7 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นทีม่ต่ีอปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อ 
 กจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดงัน้ี 
 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยองค์การ ของพนักงานบริษัท  
ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั โดยแบ่งออกเป็น ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ  
ดา้นการสนบัสนุน และดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
 

ปัจจยัองคก์าร  S.D. การแปลผล 
ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน 3.98 .71 มาก 
ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 3.95 .87 มาก 
ดา้นการสนบัสนุน 4.00 .93 มาก 
ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 4.29 .41 มาก 

รวม  4.10 .51 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2  สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.10) เม่ือพิจารณารายปัจจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.29)  คือมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก รองลงมาคือดา้นการสนบัสนุน ( x  = 4.00) คือมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  และ
ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบต ่าสุด ( x  = 3.95)  คือมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.3 ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นขนาด 
 และโครงสร้างของงาน 
 

ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน  S.D. การแปลผล 
1.โครงสร้างและการบริหารงานของบริษทัมี  
ความเหมาะสม 

3.82 .72 มาก 

2.บริษทัมีการจดัแบ่งงานอยา่งเป็นระบบท าให้
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งคล่องตวั 

4.25 .83 มาก 

3.บริษทัมีการก าหนดลกัษณะงานการมอบหมาย
หนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานเป็นไปอยา่งชดัเจน 

3.88 1.05 มาก 

รวม  3.98 .71 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร  
ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.98) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ย
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัมีการจดัแบ่งงานอย่างเป็นระบบ ท าให้การ
ปฏิบติังานเป็นไปอย่างคล่องตวัมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.25) รองลงมาคือ 
บริษทัมีการก าหนดลกัษณะงาน การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน เป็นไปอย่างชดัเจน 
คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.88) และมีความคิดเห็นเร่ือง โครงสร้างและการบริหารงาน
ของบริษทัมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.82)  

 

 

 

 

 

 

 

x
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ตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
 ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ  
 

ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ  S.D. การแปลผล 
1.อ านาจหนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

3.82 1.03 มาก 

2.ท่านทราบถึงบทบาท หนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบของท่านเป็นอยา่งดี 

4.00 .85 มาก 

3.ท่านไดแ้สดงบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีบริษทั
มอบหมายใหท้่านอยา่งเตม็ท่ี 

4.04 .87 มาก 

รวม  3.95 .87 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร  

ดา้นหนา้ท่ีรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.95) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านไดแ้สดงบทบาทหน้าท่ีตามท่ีบริษทัมอบหมายให้ท่านอยา่ง
เต็มท่ีมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.04) รองลงมาคือ ท่านทราบถึงบทบาท หนา้ท่ี 
และความรับผิดชอบของท่านเป็นอย่างดี คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.00) และมีความ
คิดเห็นเร่ือง อ านาจหน้าท่ีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบในการปฏิบติังานน้อย
ท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.82)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.5 ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  
 ดา้นการสนบัสนุน 
 

ดา้นการสนบัสนุน  S.D. การแปลผล 
1.หวัหนา้งานของท่านจะแจง้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการท างานใหท้่านทราบเสมอ 

4.04 .87 มาก 

2.ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ/ความร่วมมือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

4.09 1.02 มาก 

3.บริษทัไดน้ าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการ
ด าเนินงานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3.96 1.02 มาก 

รวม  4.00 .93 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร  
ดา้นการสนบัสนุน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 4.00) เม่ือพิจารณาขอ้ย่อยพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ/ ความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.09) รองลงมาคือ หวัหน้า
งานของท่านจะแจง้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานให้ท่านทราบเสมอ คือมีความคิดเห็นระดบัมาก    
( x  = 4.04) และมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัไดน้ าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มาใช้ในการด าเนินงาน
เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนนอ้ยท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.96)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ารของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  
 ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 
 

ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน  S.D. การแปลผล 
1.บริษทัมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่ง
ชดัเจนเพื่อเป็นท่ีรับทราบและปฏิบติัไปในทาง
เดียวกนั 

3.95 1.00 มาก 

2.มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีองคก์ารตั้งไวเ้ป็นท่ี
ยอมรับโดยทัว่กนั 

4.49 .71 มาก 

3.บริษทัมีการปรับปรุงการท างานเสมอเพื่อให้
ไดง้านตามมาตรฐาน 

4.49 .71 มาก 

4.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอแนวความคิด
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

4.49 .71 มาก 

5.บริษทัรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและ
พิจารณาน าเอาความคิดเห็นท่ีมีประโยชน์ไปเป็น
แนวทางการปฏิบติังาน 

3.87 .34 มาก 

6.บริษทัไดจ้ดัใหมี้การประชุมเพื่อรับฟังความ
คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของพนกังานอยูเ่สมอ 

4.30 .46 มาก 

รวม  4.29 .41 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร ดา้น

มาตรฐานการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.29) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัมีการปรับปรุงการท างานเสมอเพื่อให้ไดง้านตามมาตรฐาน 
และบริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอแนวความคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด 
เท่ากนั คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.49) รองลงมาคือ บริษทัไดจ้ดัให้มีการประชุมเพื่อรับ
ฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของพนกังานอยูเ่สมอ คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.30) 
และมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและพิจารณาน าเอาความคิดเห็นท่ีมี
ประโยชน์ไปเป็นแนวทางการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.87)  
 

 

x
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 2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั โดยแบ่งเป็น ดา้นการส่งเสริมการศึกษา  
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา ดา้นการสอนงานและแนะน างาน ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 
ดา้นการมอบหมายงาน และดา้นการพฒันาตนเอง ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา  
(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.7-4.13  
 
ตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา  
 ก่อสร้าง จ ากดั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  S.D. การแปลผล 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.23 .45 ปานกลาง 
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 4.07 .87 มาก 
ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.09 .88 มาก 
ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.10 .53 มาก 
ดา้นการมอบหมายงาน 4.05 .74 มาก 
ดา้นการพฒันาตนเอง 4.27 .34 มาก 

รวม  4.17 .41 มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 สรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.17) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาตนเองมาก
ท่ีสุด ( x  = 4.27) คือมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน
( x  = 4.10) คือมีความคิดเห็นระดบัมาก และดา้นส่งเสริมการศึกษาต ่าท่ีสุด ( x  = 3.23)  คือมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  

 

 
 

x
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ตารางท่ี 4.8 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา  
 ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 
 

ดา้นการส่งเสริมการศึกษา  S.D. การแปลผล 
1.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อเน่ืองโดย
ใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังาน 

3.27 .76 ปานกลาง 

2.บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานน าวฒิุการศึกษา
มาใชป้รับวฒิุ/ เล่ือนต าแหน่งได ้

2.77 .67 ปานกลาง 

3.บริษทัใหพ้นกังานท่ีศึกษาต่อสามารถขอ
เปล่ียนแปลงเวลาท างาน เพื่อไม่ใหมี้ผลกระทบ
ต่อการท างานได ้

3.64 1.25 มาก 

รวม  3.23 .45 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.8 สรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริมการศึกษา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.23) 
เม่ือพิจารณาขอ้ย่อยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัให้พนกังานท่ีศึกษาต่อ
สามารถขอเปล่ียนแปลงเวลาท างาน เพื่อไม่ให้มีผลกระทบต่อการท างานไดม้ากท่ีสุด คือมีความ
คิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.64) รองลงมาคือ บริษทัส่งเสริมให้พนกังานศึกษาต่อเน่ือง โดยให้
ทุนการศึกษาแก่พนกังาน คือมีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ( x  = 3.27) และมีความคิดเห็นเร่ือง 
บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานน าวุฒิการศึกษามาใชป้รับวุฒิ/ เล่ือนต าแหน่งไดน้อ้ยท่ีสุด คือมีความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง ( x  = 2.77) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.9 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา  
 ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นฝึกอบรม/ สัมมนา 
 

ดา้นฝึกอบรม/ สัมมนา  S.D. การแปลผล 
1.การฝึกอบรมเป็นวธีิท่ีบริษทัด าเนินการเป็น
ประจ าเพื่อพฒันาพนกังาน 

3.95 .89 มาก 

2.การฝึกอบรมของบริษทัช่วยใหท้่านมีความรู้
และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 

4.15 .76 มาก 

3.เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ บริษทัจะ
จดัใหมี้การฝึกอบรมพนกังาน หรือส่งพนกังาน
เขา้อบรม/ ดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 

4.12 1.20 มาก 

รวม  4.07 .87 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 สรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านฝึกอบรม/ สัมมนา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 4.07) เม่ือ
พิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง การฝึกอบรมของบริษทัช่วยให้ท่าน
มีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึนมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.15) รองลงมาคือ 
เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ บริษทัจะจดัให้มีการฝึกอบรมพนักงาน หรือส่งพนักงานเขา้
อบรม/ ดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.12) และ 
การฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีบริษทัด าเนินการเป็นประจ าเพื่อพฒันาพนกังานน้อยท่ีสุด คือมีความคิดเห็น
ระดบัมาก ( x  = 3.95) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

x
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ตารางท่ี 4.10 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั          
 ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 
 

ดา้นการสอนงานและแนะน างาน  S.D. การแปลผล 
1.ท่านไดรั้บการสอนงานและแนะน างานจาก
หวัหนา้งานก่อนท่ีจะมอบหมายงานใหท่้าน
ปฏิบติัจริง 

4.36 .82 มาก 

2.ท่านมีคู่มือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมี
รายละเอียดชดัเจนเขา้ใจง่ายและปฏิบติั 
ตามไดง่้าย 

3.94 1.13 มาก 

3.ท่านไดเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้าง
นวตักรรมใหม่/วธีิการปฏิบติังานต่างๆ จากการ
ไดรั้บการสอนงาน/แนะน างานจากหวัหนา้ 

3.96 .89 มาก 

รวม  4.09 .88 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการสอนงานและแนะน างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.09) 
เม่ือพิจารณาขอ้ย่อยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านได้รับการสอนงานและ
แนะน างานจากหัวหน้างานก่อนท่ีจะมอบหมายงานให้ท่านปฏิบติัจริงมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็น
ระดบัมาก ( x  = 4.36) รองลงมาคือ ท่านไดเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรมใหม่/
วธีิการปฏิบติังานต่างๆ จากการไดรั้บการสอนงาน/แนะน างานจากหวัหนา้ คือมีความคิดเห็นระดบั
มาก ( x  = 3.96) และท่านมีคู่มือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีรายละเอียดชดัเจนเขา้ใจง่ายและปฏิบติั
ตามไดง่้ายนอ้ยท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.94) 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.11 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั 
  ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 
 

ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน  S.D. การแปลผล 
1.การโยกยา้ยสับเปล่ียนงานแต่ละคร้ังท าใหท้่าน
มีความเช่ียวชาญในงานเพิ่มมากข้ึน 

3.56 1.00 มาก 

2.ท่านไดรั้บการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่
งานท่ีตรงกบัความถนดัและความสามารถ 

4.15 .77 มาก 

3.การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีของท่านท าให้
งานท่ีท าอยูข่าดความต่อเน่ือง 

4.59 .51 มากท่ีสุด 

รวม  4.10 .53 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.10) 
เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีของ
ท่าน ท าให้งานท่ีท าอยู่ขาดความต่อเน่ืองมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.59) 
รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่งานท่ีตรงกบัความถนดัและความสามารถ
ท่าน คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.15) และการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานแต่ละคร้ัง ท าให้ท่านมี
ความเช่ียวชาญในงานเพิ่มมากข้ึนนอ้ยท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.56) 

 

 

 

 

 

 

 

x
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ตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั 
 ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการมอบหมายงาน 
 

ดา้นการมอบหมายงาน  S.D. การแปลผล 
1.บริษทัมีระบบการมอบหมายงานท่ีชดัเจน
ตามล าดบัขั้น 

4.22 .79 มาก 

2.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ
วธีิการด าเนินงานส าหรับงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.41 .80 มาก 

3.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัได้
ทนัตามก าหนดเวลา 

3.52 1.54 มาก 

รวม  4.05 .74 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการมอบหมายงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 4.05) เม่ือ
พิจารณาข้อย่อยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและวธีิการด าเนินงานส าหรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก 
( x  = 4.41) รองลงมาคือ บริษทัมีระบบการมอบหมายงานท่ีชดัเจนตามล าดบัขั้น คือมีความคิดเห็น
ระดบัมาก ( x  = 4.22) และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดเวลานอ้ย
ท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.52) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตารางท่ี 4.13 ความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั 
 ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการพฒันาตนเอง 
 

ดา้นการพฒันาตนเอง  S.D. การแปลผล 
1.บริษทัมีกิจกรรมใหพ้นกังานพร้อมท่ีจะพฒันา
ตนเอง เช่น หอ้งสมุด อินเตอร์เน็ต 

3.49 .71 ปานกลาง 

2.เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังานประจ าท่านจะ
พดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานเสมอ 

4.54 .51 มากท่ีสุด 

3.หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัๆ ทั้งภายในและภายนอก 

4.79 .41 มากท่ีสุด 

รวม  4.27 .34 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 สรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.27) เม่ือพิจารณา
ขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง หน่วยงานสนบัสนุนให้พนกังานรับรู้ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัๆ ทั้งภายในและภายนอกมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.79) 
รองลงมาคือ เม่ือมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงานประจ าท่านจะพูดคุยแลกเปล่ียนความรู้กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ คือมีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.54) และบริษทัมี
กิจกรรมให้พนักงานพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง เช่น ห้องสมุด อินเทอร์เน็ตน้อยท่ีสุด คือมีความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง ( x  = 3.49) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

x
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ตอนที ่3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 ผูศึ้กษาด าเนินการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยท าการวเิคราะห์ขอ้มูลไดผ้ล 
การทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 
 สมมติฐาน:  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ท่ีแตกต่าง
กนัจะมีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14 เพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน 
  บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 

ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.31 .45 3.16 .44 2.06 .81 

ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 3.99 .92 4.15 .83 1.08 .49 

ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.02 .93 4.15 .83 1.08 .36 

ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.08 .56 4.16 .51 .88 .24 

ดา้นการมอบหมายงาน 4.00 .79 4.10 .70 .41 .13 

ดา้นการพฒันาตนเอง 4.31 .36 4.23 .32 1.50 .00* 

รวม  4.16 .41 4.18 .41 .25 .94 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
 

 จากตาราง 4.14 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
พบวา่ เพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ เพศต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การพฒันาตนเอง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.15 อายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน 
 บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

อาย ุ
F Sig. 18-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.24 .48 3.26 .43 3.10 .50 3.33 .47 3.17 .40 .80 .53 

ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 3.87 .86 4.19 .84 3.93 .96 4.24 .85 4.04 .97 1.00 .43 

ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 3.87 .86 4.21 .84 3.93 .96 4.24 .85 4.04 .97 1.12 .35 

ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.00 .49 4.08 .50 4.16 .59 4.29 .68 4.21 .67 .66 .62 

ดา้นการมอบหมายงาน 3.86 .71 4.14 .71 3.98 .82 4.19 .81 4.04 .86 .87 .48 

ดา้นการพฒันาตนเอง 4.35 .34 4.22 .34 4.30 .34 4.29 .36 4.33 .36 .82 .51 

รวม  4.08 .40 4.23 .40 4.08 .45 4.28 .35 4.17 .42 .34 1.13 

 
จากตาราง 4.15 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 

พบวา่ อายตุ่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี  4.16 สถานภาพสมรสต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัการศึกษา 

F Sig. โสด. สมรส ม่าย/ หยา่ 

 S.D.  S.D.  S.D. 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.20 .45 3.23 .46 3.29 .39 .16 .85 
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 3.98 .88 4.10 .89 4.17 .79 .33 .72 
ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.00 .87 4.10 .90 4.17 .79 .25 .78 
ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.03 .50 4.1 .53 4.21 .62 .69 .51 
ดา้นการมอบหมายงาน 3.99 .73 4.07 .75 4.11 .75 .21 .81 
ดา้นการพฒันาตนเอง 4.27 .36 4.27 .33 4.29 .34 .01 .99 

รวม  4.12 .41 4.18 .42 4.23 .32 .40 .67 

 
 จากตาราง 4.16 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
พบวา่ สถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.17 ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัการศึกษา 

F Sig. <ป.ตรี ป.ตรี >ป.ตรี 

 S.D.  S.D.  S.D. 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.20 .47 3.30 .41 3.31 .32 .69 .50 
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 4.02 .86 4.14 1.01 4.41 .75 1.24 .29 
ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.07 .87 4.02 .86 4.14 1.01 2.32 .10 
ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.07 .51 4.17 .60 4.26 .64 .95 .39 
ดา้นการมอบหมายงาน 3.99 .72 4.10 .84 4.49 .68 2.73 .07 
ดา้นการพฒันาตนเอง 4.29 .33 4.30 .34 4.08 .39 2.37 .10 

รวม  4.13 .41 4.23 .44 4.38 .31 2.57 .08 
 

 จากตาราง 4.17 ในความคิดเห็นของพนักงานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากัด พบว่า 
สถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี  4.18 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั F Sig. 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 

  
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.30 .50 3.17 .45 3.23 .38 3.21 .52 .73 .54 

ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 3.91 .85 4.08 .90 4.17 .90 4.33 .75 .93 .43 

ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 3.91 .85 4.10 .90 419 .91 4.33 .75 1.02 .39 

ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 3.98 .44 4.16 .60 4.15 .58 4.09 .47 1.11 .35 

ดา้นการมอบหมายงาน 3.88 .69 4.10 .78 4.12 .79 4.21 .64 1.10 .35 

ดา้นการพฒันาตนเอง 4.33 .34 4.24 .34 4.28 .35 4.18 .31 .80 .50 

รวม  4.10 .37 4.17 .44 4.23 .42 4.26 .37 .80 .50 
 

 จากตาราง 4.18 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.19 ระดบังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบังาน 

F Sig. พนกังาน หวัหนา้งาน ผช.ข้ึนไป 

 S.D.  S.D.  S.D. 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 4.29 .41 3.23 .46 3.09 .37 1.51 .22 
ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 4.07 .87 3.96 .93 4.67 .58 .83 .44 
ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.07 .87 407 .87 4.02 .95 1.70 .19 
ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.09 .88 4.10 .53 4.13 .65 .08 .92 
ดา้นการมอบหมายงาน 4.10 .53 4.04 .74 4.07 .86 1.06 .35 
ดา้นการพฒันาตนเอง 4.28 .33 4.27 .42 3.89 .19 1.96 .15 

รวม  4.17 .41 4.12 .44 4.57 .16 1.60 .21 

 
 จากตาราง 4.19 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
พบวา่ ระดบังานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20 รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 พนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั แตกต่างกนั 
 

ปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

รายไดต่้อเดือน (บาท) 
F Sig. <10,000 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,0000 >30,000 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
ดา้นส่งเสริมการศึกษา 3.20 .47 3.29 .44 3.22 .17 3.00 .00 3.42 .32 .39 .85 

ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา 4.03 .86 3.97 1.00 4.50 .55 5.00 .00 .17 .08 1.85 .11 

ดา้นการสอนงานและแนะน างาน 4.03 .86 3.97 1.00 4.50 .55 5.00 .00 4.91 .17 1.23 .30 

ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 4.08 .51 4.11 .58 4.22 .62 5.00 .00 4.08 .69 1.85 .11 

ดา้นการมอบหมายงาน 4.00 .72 3.97 .84 4.33 .63 5.00 .00 4.83 .19 1.27 .28 

ดา้นการพฒันาตนเอง 4.28 .33 4.35 .34 4.22 .34 4.00 .00 3.83 .33 2.63 .03* 

รวม  4.14 .41 4.16 .44 4.36 .26 4.61 .00 4.51 .27 1.50 .19 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 

 จากตาราง 4.20 ในภาพรวมความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั 
พบวา่ รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่าง
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กนั แต่เม่ือพิจารณาด้านพบว่า รายได้ต่อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาตนเองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
 

ตอนที ่4 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัญหา อปุสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษย์ 
 
 จากการสอบถามผูต้อบแบบสอบถาม 149 คน มีจ านวน 21 คนท่ีแสดงขอ้คิดเห็น หรือ
เสนอแนะ ซ่ึงทั้งหมดเป็นข้อคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรคท่ีท่านประสบกับการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ใน 5 ประเด็น ซ่ึงแสดงความถ่ีและร้อยละของขอ้คิดเห็นแต่ละประเด็น 
ดงัตารางท่ี 4.21 
 
ตารางท่ี 4.21  จ านวนและร้อยละจากการแสดงขอ้คิดเห็น หรือเสนอแนะ 
 

ขอ้คิดเห็น หรือเสนอแนะ จ านวน ร้อยละ 
 ปัญหาและอุปสรรคท่ีท่านประสบกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ของบริษทั 

  

1.ความรับผดิชอบสูง 4 2.7 
2.ตอ้งมีความพร้อมส าหรับท างานเสมอ 5 3.4 
3.รายไดไ้ม่พอกบัค่าครองชีพ 6 4.0 
4.อยากใหมี้สวสัดิการเงินกูย้ืม 2 1.3 
5.โอกาสกา้วหนา้นอ้ย 4 2.7 

รวม 21 13.5 

 
 จากตารางท่ี 4.21 มีผูแ้สดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบัปัญหาและ
อุปสรรคท่ีพบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ านวน 21 รายหรือ 
คิดเป็นร้อยละ 13.5 จากประชากร 149 ราย โดยพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคท่ีประสบกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั
มากท่ีสุด คือ รายไดไ้ม่พอกบัค่าครองชีพ พบจ านวน 6 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 4 รองลงมาคือตอ้ง
พร้อมส าหรับท างานเสมอ พบจ านวน 5 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 3.4 และ อยากให้มีสวสัดิการเงิน
กูย้มืนอ้ยท่ีสุด พบจ านวน 2 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 1.3 



 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังาน
บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) จากความคิดเห็นของ
พนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  การก าหนดขนาดตวัอยา่งไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ตามหลกัการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973:1088) ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 และขนาดความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ ±5 ไดเ้ท่ากบั 149 ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถามเอกสาร ซ่ึงขอความร่วมมือกบัประชากรกลุ่มตวัอยา่งเพื่อท าแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีได้
น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ และค่าสถิติในการวิเคราะห์
ขอ้มูล คือค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน t-test  F-test และทดสอบค่าเฉล่ียราย
คู่ในกรณีท่ีค่าเฉล่ียนั้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (= 0.05) โดยวิธี Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD)   
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลส ารวจขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง (ร้อยละ 52.3) มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี (ร้อยละ 51) สถานภาพส่วนใหญ่สมรส (ร้อยละ 62.4) 
ระดบัการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 76.5) มีระยะเวลาการท างานในบริษทัฯ 6-10 ปี 
(ร้อยละ 40.9) ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 87.9) และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 
10,000 บาท (ร้อยละ 74.5) 
 ส่วนที ่2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ 
  ผลส ารวจขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทั้งปัจจยัองคก์าร และปัจจยักิจกรรมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็นแบ่งเป็นดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
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  ปัจจัยองค์การด้านขนาดและโครงสร้างขององค์กร พบวา่ผูต้อบ 
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( x  = 3.98) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัมี
การจดัแบ่งงานอย่างเป็นระบบ ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่างคล่องตวัมากท่ีสุด คือมีความ
คิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.25)  
  ปัจจัยองค์การด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ 
คิดเห็นต่อปัจจยัองค์การ ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 3.95) เม่ือ
พิจารณาขอ้ย่อยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านไดแ้สดงบทบาทหน้าท่ีตามท่ี
บริษทัมอบหมายใหท้่านอยา่งเตม็ท่ีมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.04)  
  ปัจจัยองค์การด้านการสนับสนุน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อปัจจยัองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.00) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ย
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านได้รับความช่วยเหลือ/ ความร่วมมือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดีมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.09  
  ปัจจัยองค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( x  = 4.29) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัมี 
การปรับปรุงการท างานเสมอเพื่อให้ได้งานตามมาตรฐาน และบริษทัส่งเสริมให้พนักงานเสนอ
แนวความคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด เท่ากนั คือมีความคิดเห็นระดบัมาก 
( x  = 4.49)  
  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการส่งเสริมการศึกษา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการส่งเสริม
การศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x  = 3.23) เม่ือพิจารณาขอ้ย่อยพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง บริษทัใหพ้นกังานท่ีศึกษาต่อสามารถขอเปล่ียนแปลงเวลาท างาน 
เพื่อไม่ใหมี้ผลกระทบต่อการท างานไดม้ากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 3.64)  
  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านฝึกอบรม/ สัมมนา พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านฝึกอบรม/ 
สัมมนา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.07) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเร่ือง การฝึกอบรมของบริษทัช่วยให้ท่านมีความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึนมากท่ีสุด 
คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.15)  
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  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสอนงานและแนะน างาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการ
สอนงานและแนะน างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.09) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง ท่านไดรั้บการสอนงานและแนะน างานจากหวัหนา้งานก่อนท่ีจะ
มอบหมายงานใหท้่านปฏิบติัจริงมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.36)  
  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการโยกย้ายสับเปล่ียนงาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ด้านการ
โยกยา้ยสับเปล่ียนงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.10) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีของท่าน ท าให้งานท่ีท าอยูข่าดความ
ต่อเน่ืองมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.59)  
  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการมอบหมายงาน พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการมอบหมาย
งาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.05) เม่ือพิจารณาขอ้ยอ่ยพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเร่ือง ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานส าหรับงานท่ีได้รับ
มอบหมายมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมาก ( x  = 4.41)  
  ปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาตนเอง พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิ
รา ก่อสร้าง จ ากดั ดา้นการพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 4.27) เม่ือพิจารณาขอ้
ย่อยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเร่ือง หน่วยงานสนบัสนุนให้พนกังานรับรู้ข่าวสาร 
เหตุการณ์ส าคญัๆ ทั้งภายในและภายนอกมากท่ีสุด คือมีความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ( x  = 4.79)  
 ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน 
  จากสมมติฐานท่ีตั้งไวคื้อ “ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั ปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
แตกต่างกนั” ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ผล
การทดสอบสมมติฐานคือ ปฎิเสธสมมติฐานที่ต้ังไว้ เน่ืองจากพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน
บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากัดท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั ระดบัต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ทั้งปัจจยัองคก์าร และปัจจยักิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
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  สถานภาพต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์าร ดา้นมาตรฐาน 
การปฏิบติังานต่างกนั ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
  เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ดา้นการพฒันาตนเอง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
  รายได้ต่อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการพฒันาตนเองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
 ส่วนที ่4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  
  จากผลการศึกษาพบวา่มีผูแ้สดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ านวน 21 รายหรือ คิดเป็นร้อยละ 
13.5 จากประชากร 149 ราย โดยพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัมากท่ีสุด คือ รายไดไ้ม่พอกบัค่าครองชีพ พบจ านวน 
6 ราย หรือคิดเป็นร้อยละ 4 รองลงมาคือตอ้งการความพร้อมส าหรับท างานเสมอ พบจ านวน 5 ราย 
หรือคิดเป็นร้อยละ 3.4 และ อยากให้มีสวสัดิการเงินกูย้ืมน้อยท่ีสุด พบจ านวน 2 ราย หรือคิดเป็น
ร้อยละ 1.3 
 

2. การอภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังาน  บริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั สามารถอภิปรายได ้ดงัน้ี 
 ผลส ารวจขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากทั้งปัจจยัต่อองคก์าร และปัจจยักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ศรัณยพ์สั  ศรีสวสัด์ิ (2550) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความคิดเห็นของพนกังานในบริษทัผูจ้  าหน่ายรถยนต์ จงัหวดัเชียงราย 
โดยพบว่า พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัผูจ้  าหน่ายรถยนต์ในจงัหวดัเชียงราย มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่แตกต่าง
กนัท่ีศรัณยพ์สั ศรีสวสัด์ิ (2550) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ในขณะท่ี รุ่งรัศมี  แช่มสวสัด์ิ (2546) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  ศึกษากรณีอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนต ์ พบวา่ระดบัประสิทธิภาพ 
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การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของกลุ่มอุตสาหกรรมรถจกัรยานยนตอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
เพ็ญศิริ  ตรีรัตนานุภาพ (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั  
ทีโอที จ ากดั (มหาชน) พบว่า ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั 
(มหาชน) ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากประชากรท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็น
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ มีการศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี และมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาทต่อ
เดือน ในขณะท่ีประชากรท่ีศึกษาจากการศึกษาของ รุ่งรัศมี แช่มสวสัด์ิ (2546) และเพญ็ศิริ ตรีรัตนา
นุภาพ (2548) ส่วนใหญ่แม้ว่าจะเป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ แต่มีการศึกษาส่วนใหญ่ระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไป ประกอบกับ ไผท ผดุงกล่ิน (2553) กล่าวว่าธุรกิจอตุสาหกรรมก่อสร้าง เป็น
วงการท่ีมีลกัษณะการท าธุรกิจเฉพาะตวั  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการศึกษา ดังนี ้
  3.1.1 บริษทัควรก าหนดนโยบายเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความ
ชดัเจน เขา้ใจง่าย และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ควรส่งเสริมการฝึกอบรม/สัมมนา และ
การดูงานใหก้บัพนกังานทุกระดบัให้มากข้ึน โดยเนน้การเพิ่มความรู้ความสามารถให้ตรงกบังานท่ี
พนกังานปฏิบติั เพื่อพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานใหเ้พิ่มสูงข้ึน 
  3.1.2 บริษทัควรเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีพฒันาตนเองโดยการศึกษาต่อ สามารถ
น าวฒิุการศึกษามาใชป้รับวฒิุการศึกษาหรือไดรั้บการพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งงานได ้และควร
ให้ทุนการศึกษาแก่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีถึงดีเยี่ยมติดต่อกนัและตอ้งการศึกษาต่อให้เขา้
รับการศึกษาต่อโดยบริษทัออกค่าใชจ่้ายให้จนส าเสร็จการศึกษา เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบั
พนกังาน และเพื่อรองรับกบัการเจริญเติบโตของบริษทัในอนาคต 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 บริษัทควรด าเนินการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีเ ก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้รอบดา้น เช่น ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากใน
ปัจจุบันนอกจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะมีความส าคัญแล้ว การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพในองคก์ารก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกนั 
  3.2.2 บริษทัควรขยายระดบัการศึกษาให้ครอบคลุมพนักงานทุกระดบัคือตั้งแต่
ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัพนักงาน เพื่อให้ผลการศึกษาตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้และ
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดม้ากท่ีสุด 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ก่ิงพร   ทองใบ 
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

2. นายธิติวฒัน ์ คงข า 
ผูอ้  านวยการส านกับริหาร  บริษทั สีลมการแพทย ์จ  ากดั 
 

3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ขวญัประภสัสร  จานทอง 
คณะวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง 
 

4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วรรณา  โชคบรรดาลสุข 
คณะวทิยาการจดัการ   มหาวทิยาลยัราชภฎัหมู่บา้นจอมบึง   
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ของบริษัท ปุณจิรา  ก่อสร้าง จ ากดั  

 
ค าช้ีแจง  

 แบบสอบถามน้ีจดัท าขึน้โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษาคร้ัง
น้ีนอกจากจะเสนอเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  สาขาวิทยาการจดัการแลว้  คาดวา่จะน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทางใน
การก าหนดนโยบาย  วางแผน  และหาวธีิปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ 

 แบบสอบถามชุดน้ีมี 3 ตอน ดงัน้ี 

      ตอนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
      ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันา 
                                         ทรัพยากรมนุษย ์
      ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อกิจกรรม 
                                         การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 
 ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบถามใหค้รบทุกขอ้และตรงตามความ
คิดเห็นของท่าน 

                                          ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 
   1. ชาย   2. หญิง 

 2.   อาย ุ
   1.  18-25 ปี  2.  26-30 ปี          3.  31-35 ปี 
   4.  36-40  ปี   5.  41-45 ปี          6.  46  ปีข้ึนไป 

 3.สถานภาพสมรส     
   1. โสด   2. สมรส          3. ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 4. ระดบัการศึกษา 
   1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี            3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 5.ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
   1. 1-5 ปี   2.  6-10 ปี           3.  11-15 ปี 
   4. 16-20  ปี   

 6.ระดบัต าแหน่ง 
   1. พนกังาน  2. หวัหนา้งาน-หวัหนา้แผนก     3. ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป 

 7. รายไดต่้อเดือน 
   1.  ไม่เกิน 10,000  บาท    2. 10,001-15,000  บาท 
   3.  15,001-20,000 บาท    4. 20,001-25,000  บาท 
              5.  25,001-35,000 บาท    6.  สูงกวา่ 35,000  บาท 
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น  แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5   เห็นดว้ยมาก = 4   เห็นดว้ยปานกลาง = 3    เห็นดว้ยนอ้ย = 2                   
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1   

ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.1 ปัจจยัองค์การ 

ด้านขนาดและโครงสร้างของงาน 

     

1.โครงสร้างและการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสม      

2.บริษทัมีการจดัแบ่งงานอยา่งเป็นระบบ ท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง

คล่องตวั 

     

3.บริษทัมีการก าหนดลกัษณะงาน การมอบหมายหนา้ท่ี ความรับผิดชอบในงาน 

เป็นไปอยา่งชดัเจน 

     

ด้านหน้าที่รับผดิชอบ      

4.อ านาจหนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบในการ

ปฏิบติังาน 

     

5.ท่านทราบถึงบทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของท่านเป็นอยา่งดี      

6.ท่านไดแ้สดงบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีบริษทัมอบหมายใหท่้านอยา่งเตม็ที      

ด้านการสนับสนุน      

7.หวัหนา้งานของท่านจะแจง้ขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานใหท่้านทราบเสมอ      

8.ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ/ความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน

เป็นอยา่งดี 

     

9.บริษทัไดน้ าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการด าเนินงาน เพ่ือใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
     

10.บริษทัมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน เพ่ือใหเ้ป็นท่ีรับทราบ
และปฏิบติัไปในทางเดียวกนั 

     

11.มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีองคก์ารตั้งไวเ้ป็นท่ียอมรับโดยทัว่กนั      

12.บริษทัมีการปรับปรุงการท างานเสมอเพ่ือใหไ้ดง้านตามมาตรฐาน      
13.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอแนวความคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างาน 

     

14.บริษทัรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและพิจารณาน าเอาความคิดเห็นท่ีมี
ประโยชนไ์ปเป็นแนวทางการปฏิบติังาน 

     

15.บริษทัไดจ้ดัใหมี้การประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของ
พนกังานอยูเ่สมอ 

     
     

2.2.ปัจจยักจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      
ด้านการส่งเสริมการศึกษา      
16.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อเน่ือง โดยใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังาน      
17.บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานน าวฒิุการศึกษามาใชป้รับวฒิุ/เล่ือนต าแหน่งได ้      
18.บริษทัใหพ้นกังานท่ีศึกษาต่อสามารถขอเปล่ียนแปลงเวลาท างานเพ่ือไม่ใหมี้
ผลกระทบต่อการท างานได ้

     

ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา      

19.การฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีบริษทัด าเนินการเป็นประจ าเพ่ือพฒันาพนกังาน      
20.การฝึกอบรมของบริษทัช่วยใหท่้านมีความรู้และประสบการณ์เพ่ิมข้ึน      
21.เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  บริษทัจะจดัใหมี้การฝึกอบรมใหพ้นกังาน  
หรือส่งพนกังานเขา้อบรม/ดูงาน เพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถ 

     

ด้านการสอนงานและแนะน างาน 
22.ท่านไดรั้บการสอนงานและแนะน างานจากหวัหนา้งานก่อนท่ีจะมอบหมาย
งานใหท่้านปฏิบติัจริง 

     

23.ท่านมีคู่มือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีรายละเอียดชดัเจนเขา้ใจง่ายและปฏิบติั
ตามไดง่้าย 
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ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

24.ท่านไดเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างนวตักรรมใหม่/วิธีการปฏิบติังาน
ใหม่ ๆ จากการไดรั้บการสอนงาน/แนะน างานจากหวัหนา้ 

     

ด้านการโยกย้ายสับเปลีย่นงาน 
     

25.การโยกยา้ยสบัเปล่ียนงานแต่ละคร้ัง ท าใหท่้านมีความเช่ียวชาญในงานเพ่ิม
มากข้ึน 

     

26.ท่านไดรั้บการโยกยา้ยสบัเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่งานท่ีตรงกบัความถนดัและ
ความสามารถ 

     

27.การโยกยา้ยสบัเปล่ียนหนา้ท่ีของท่าน ท าใหง้านท่ีท าอยูข่าดความต่อเน่ือง      

ด้านการมอบหมายงาน 
     

28.บริษทัมีระบบการมอบหมายงานท่ีชดัเจนตามล าดบัขั้น      

29.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการด าเนินงานส าหรับงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

     

30.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดเวลา      

ด้านการพฒันาตนเอง      

31.บริษทัมีกิจกรรมใหพ้นกังานพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง เช่น หอ้งสมุด 
อินเตอร์เน็ต 

     

32.เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังานประจ าท่านจะพดูคุยแลกเปล่ียนความรู้กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

     

33.หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ข่าวสาร เหตุการณ์ส าคญั ๆ ทั้งภายใน
และภายนอก 
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ตอนที ่3   กบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
 
ค าช้ีแจง  โปรดเติมความคิดเห็นของท่านในบรรทดัท่ีเวน้วา่ง 
1.ปัญหาและอุปสรรคที่ท่านประสบกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

2.  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ค 
แบบตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
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เอกสารชุดนีส้ าหรับผู้เช่ียวชาญ ใช้เพือ่ตรวจสอบแบบสอบถามเท่าน้ัน 

ส่วนของผู้เช่ียวชาญผู้ตรวจสอบแบบสอบถาม 

ค าอธิบาย : เพื่อให้การออกแบบสอบถามเพื่อการวิจยั เร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากัด เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้

ด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา ความชดัเจนของแบบสอบถาม และตรงตามประเด็น

ท่ีก าหนด โดยวิธีการหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Index of Item Objective congruence: 

IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญซ่ึงมีประสบการณ์โดยตรง โดยก าหนดเกณฑ์ในการตรวจให้คะแนนพิจารณา

ขอ้ความในแบบสอบถามของผูเ้ช่ียวชาญดงัน้ี 

 ใหค้ะแนน +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

 ใหค้ะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

 ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ช่ียวชาญผูต้รวจสอบแบบสอบถาม 

ช่ือ-นามสกุล………………………………..……………………………………………………… 

ต าแหน่ง…………………………………………………………………………………………….. 

ความเช่ียวชาญ/ สถานท่ีท างาน……………………………………………………………………… 

 

หมายเหตุ ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถามโดยให้คะแนนรายขอ้ลงในช่องให้คะแนนท่ีอยู่

ทา้ยขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ตามเกณฑท่ี์ก าหนด โดยพิจารณาร่วมกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัในคร้ังน้ี ตาม

รายละเอียดท่ีระบุในแบบสอบถาม 
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เอกสารชุดนีส้ าหรับผู้เช่ียวชาญ ใช้เพือ่ตรวจสอบแบบสอบถามเท่าน้ัน 

 
แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง  

ปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ของบริษัท ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั  

 
ค าช้ีแจง  

 แบบสอบถามน้ีจดัท าขึน้โดยมีวตัถุประสงค์  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษา
คร้ังน้ีนอกจากจะเสนอเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ  สาขาวทิยาการจดัการแลว้         คาดวา่จะน าผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวทาง
ในการก าหนดนโยบาย  วางแผน  และหาวธีิปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ 

 แบบสอบถามชุดน้ีมี  3  ตอน ดงัน้ี 

      ตอนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
      ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร 
   มนุษย ์

       ตอนท่ี 3         ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อการพฒันา 
                                                                     ทรัพยากรมนุษย ์
 

 ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบถามใหค้รบทุกขอ้และตรงตามความ
คิดเห็นของท่าน  ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

   1. ชาย   2. หญิง 

 2.   อาย ุ
   1.  18-25 ปี  2.  26-30 ปี          3.  31-35 ปี 
   4.  36-40  ปี   5.  41-45 ปี          6.  46  ปีข้ึนไป 

 3.สถานภาพสมรส     
   1. โสด   2. สมรส        3. ม่าย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 4. ระดบัการศึกษา 
   1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี           3. สูงกวา่ปริญญาตรี 

 5.ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
   1. 1-5 ปี   2.  6-10 ปี          3.  11-15 ปี 
   4. 16-20  ปี   5. มากกวา่ 20 ปี 

 6.ระดบัต าแหน่ง 
   1. พนกังาน   2. หวัหนา้งาน-หวัหนา้แผนก    
              3. ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายข้ึนไป 

 7. รายไดต่้อเดือน 
   1.  ไม่เกิน 10,000  บาท   2. 10,001-15,000  บาท 
   3.  15,001-20,000 บาท   4. 20,001-25,000  บาท 
              5.  25,001-35,000 บาท   6.  สูงกวา่ 35,000  บาท 
   
 
 
 
 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 

คะแนนการตรวจสอบ 
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น  แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5   เห็นดว้ยมาก = 4   เห็นดว้ยปานกลาง = 3    เห็นดว้ยนอ้ย = 2     เห็นดว้ย
นอ้ยท่ีสุด = 1   

ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัความคิดเห็น  คะแนนการ

ตรวจสอบ
แบบสอบถาม 5 4 3 2 1  

2.1.ปัจจยัองค์การ 
ด้านขนาดและโครงสร้างของงาน 

       

1.โครงสร้างและการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสม        

2.บริษทัมีการจดัแบ่งงานอยา่งเป็นระบบ ท าใหก้าร
ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งคล่องตวั 

       

3.บริษทัมีการก าหนดลกัษณะงาน การมอบหมายหนา้ท่ี 
ความรับผิดชอบในงาน เป็นไปอยา่งชดัเจน 

       

ด้านหน้าที่รับผดิชอบ 
       

4.อ านาจหนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบในการปฏิบติังาน 

       

5.ท่านทราบถึงบทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของท่าน
เป็นอยา่งดี 

       

6.ท่านไดแ้สดงบทบาทหนา้ท่ีตามท่ีบริษทัมอบหมายใหท่้าน
อยา่งเตม็ที 

       

ด้านการสนับสนุน 
       

7.หวัหนา้งานของท่านจะแจง้ขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน
ใหท่้านทราบเสมอ 

       

8.ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ/ความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

       

9.บริษทัไดน้ าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการด าเนินงาน 
เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดบัความคิดเห็น  คะแนนการ

ตรวจสอบ
แบบสอบถาม 5 4 3 2 1  

ด้านมาตรฐานการปฎิบัตงิาน 
       

10.บริษทัมีการตั้งมาตรฐานการปฎิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
เพ่ือใหเ้ป็นท่ีรับทราบและปฏิบติัไปในทางเดียวกนั 

       

11.มาตรฐานการปฎิบติังานท่ีองคก์ารตั้งไวเ้ป็นท่ียอมรับโดย
ทัว่กนั 

       

12.บริษทัมีการปรับปรุงการท างานเสมอเพ่ือใหไ้ดง้านตาม
มาตรฐาน 

       

13.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอแนวความคิดในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

       

14.บริษทัรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและพิจารณาน าเอา
ความคิดเห็นท่ีมีประโยชนไ์ปเป็นแนวทางการปฏิบติังาน 

       

15.บริษทัไดจ้ดัใหมี้การประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานอยูเ่สมอ 

       
       

2.2 ปัจจยักจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์        
ด้านการส่งเสริมการศึกษา        
16.บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานศึกษาต่อเน่ือง โดยให้
ทุนการศึกษาแก่พนกังาน 

       

17.บริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานน าวฒิุการศึกษามาใชป้รับ
วฒิุ/เล่ือนต าแหน่งได ้

       

18.บริษทัใหพ้นกังานท่ีศึกษาต่อสามารถขอเปล่ียนแปลงเวลา
ท างานเพ่ือไม่ใหมี้ผลกระทบต่อการท างานได ้

       

ด้านการฝึกอบรม/สัมมนา 
       

19.การฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีบริษทัด าเนินการเป็นประจ าเพ่ือ
พฒันาพนกังาน 
 

       

20.การฝึกอบรมของบริษทัช่วยใหท่้านมีความรู้และ
ประสบการณ์เพ่ิมข้ึน 
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ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ระดบัความคิดเห็น  คะแนนการ
ตรวจสอบ

แบบสอบถาม 5 4 3 2 1  

21.เม่ือมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  บริษทัจะจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมใหพ้นกังาน  หรือส่งพนกังานเขา้อบรม/ดูงาน เพ่ือ
พฒันาความรู้ความสามารถ 

       

ด้านการสอนงานและแนะน างาน 
22.ท่านไดรั้บการสอนงานและแนะน างานจากหวัหนา้งาน
ก่อนท่ีจะมอบหมายงานใหท่้านปฏิบติัจริง 

       

23.ท่านมีคู่มือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีรายละเอียดชดัเจน
เขา้ใจง่ายและปฏิบติัตามไดง่้าย 

       

24.ท่านไดเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างนวตักรรม
ใหม่/วิธีการปฏิบติังานใหม่ ๆ จากการไดรั้บการสอนงาน/
แนะน างานจากหวัหนา้ 

       

ด้านการโยกย้ายสับเปลีย่นงาน 
       

25.การโยกยา้ยสบัเปล่ียนงานแต่ละคร้ัง ท าใหท่้านมีความ
เช่ียวชาญในงานเพ่ิมมากข้ึน 

       

26.ท่านไดรั้บการโยกยา้ยสบัเปล่ียนหนา้ท่ีไปสู่งานท่ีตรงกบั
ความถนดัและความสามารถ 

       

27.การโยกยา้ยสบัเปล่ียนหนา้ท่ีของท่าน ท าใหง้านท่ีท าอยู่
ขาดความต่อเน่ือง 

       

ด้านการมอบหมายงาน 
       

28.บริษทัมีระบบการมอบหมายงานท่ีชดัเจนตามล าดบัขั้น        

29.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
ด าเนินงานส าหรับงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

       

30.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดท้นัตาม
ก าหนดเวลา 

       

ด้านการพฒันาตนเอง        

31.บริษทัมีกิจกรรมใหพ้นกังานพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง เช่น 
หอ้งสมุด อินเตอร์เน็ต 
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ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ระดบัความคิดเห็น  คะแนนการ
ตรวจสอบ

แบบสอบถาม 5 4 3 2 1 

32.เม่ือมีเวลาวา่งจากการปฏิบติังานประจ าท่านจะพดูคุย

แลกเปล่ียนความรู้กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

       

33.หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานรับรู้ข่าวสาร เหตุการณ์
ส าคญั ๆ ทั้งภายในและภายนอก 

       

 
ตอนที ่3   กบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
 
ค าช้ีแจง  โปรดเติมความคิดเห็นของท่านในบรรทดัท่ีเวน้วา่ง 
1.ปัญหาและอุปสรรคที่ท่านประสบกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

2.  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

   

 

**************** 

 
 

คะแนนการตรวจสอบ 

 

คะแนนการตรวจสอบ 

 

ลงช่ือผู ้
ตรวจสอบ…………………………… 

วนั/เดือน/ปี……………………………. 
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ภาคผนวก ง 
ผลการทดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
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แสดงผลการทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามโดยวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
ของครอนบาช (Cronbach Alpha) 

 
1)  การหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Index of Item Objective congruence: IOC)  
สูตรการค านวณ  

 IOC  =    
 

เม่ือก าหนดให ้  IOC  = ดชันีความสอดคลอ้ง 
   R = คะแนนรายขอ้ตามดุลยพินิจของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

เกณฑก์ารใหค้ะแนนดชันีความสอดคลอ้งแบ่งออกเป็น 3 ค่า ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน  +1 หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน    0   หมายถึง เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
 ใหค้ะแนน   -1  หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

การแปลความหมายการหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม หรือดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ก าหนดเกณฑ ์ดงัน้ี 
  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00  มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้
  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุงยงัใชไ้ม่ได ้
 
ผลประเมิน IOC  

ล าดบั แบบสอบถาม 
คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 

∑ R 
 

ผลการประเมิน ท่านท่ี 
1 2 3 

ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
2  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
3  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
4  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
5  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

N

R

N

R
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  คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ    
ล าดบั แบบสอบถาม ท่านท่ี ∑ R  ผลการประเมิน 

  1 2 3    
6  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
7  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่2  ความคิดเห็นทีม่ีต่อปัจจัยทีส่่งผลกระทบต่อกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ก.ปัจจัยองค์การ       
 ดา้นขนาดและโครงสร้างของงาน       

8  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
9  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

10  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
 ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ       

11  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
12  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
13  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการสนบัสนุน       
14  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
15  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
16  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน       
17  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
18  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
19  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
20  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
21  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
22  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

ข.ปัจจัยส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์      
 ดา้นการส่งเสริมการศึกษา 

 
      

N

R
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  คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ    
ล าดบั แบบสอบถาม ท่านท่ี ∑ R  ผลการประเมิน 

  1 2 3    
23  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
24  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
25  +1 +1 0 +2 +.67 ใชไ้ด ้

 ดา้นการฝึกอบรม/ สัมมนา       
26  +1 +1 0 +2 +.67 ใชไ้ด ้
27  +1 +1 0 +2 +.67 ใชไ้ด ้
28  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการสอนงานและแนะน างาน       
29  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
30  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
31  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน       
32  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
33  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
34  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการมอบหมายงาน       
35  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
36  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
37  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

 ดา้นการพฒันาตนเอง       
38  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
39  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
40  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
41  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้
42  +1 +1 +1 +3 +1 ใชไ้ด ้

N

R



98 

2) การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach : (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Stanly and Hopkins : 1972 :126)  
 

เกณฑ์การตัดสินการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาท่ีได้ควรมีค่ามากกว่า 0.6 เป็นต้นไป หากค่าท่ีได้น้อยกว่า 0.6 ควรมีการปรับปรุง
แบบสอบถาม หรืออาจตดัค าถามบางขอ้ทิ้งก็ได ้

 
การแปลความหมายของตัวแปรในก ารวิ เคราะห์หาค่าความเ ช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม 
A-D หมายถึง ปัจจยัองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

A หมายถึง  ดา้นขนาด และโครงสร้างของงาน 
B หมายถึง  ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
C หมายถึง  ดา้นการสนบัสนุน 
D หมายถึง  ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน 

E-J หมายถึง ปัจจยัส่งเสริมพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
E หมายถึง  ดา้นส่งเสริมการศึกษา 
F หมายถึง  ดา้นฝึกอบรม/ สัมมนา 
G หมายถึง  ดา้นการสอนงาน และแนะน างาน 
H หมายถึง  ดา้นโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน 
I หมายถึง  ดา้นการมอบหมายงาน 
J หมายถึง  ดา้นการพฒันาตนเอง 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.9128 33 
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Item-Total Statistics 
 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A1 129.0333 212.9989 .1752 .9137 
A2 128.5667 200.6678 .6189 .9082 
A3 128.8667 194.5161 .7249 .9060 
B1 128.9667 190.5161 .8207 .9040 
B2 128.7667 194.9437 .8458 .9047 
B3 128.7333 196.6161 .7569 .9059 
C1 128.6333 193.6195 7999 .9049 
C2 128.9333 190.1333 .8691 .9033 
C3 128.8333 191.1782 .8326 .9040 
D1 128.2000 207.4759 .4157 .9111 
D2 128.2000 207.4759 .4157 .9111 
D3 128.2000 207.4759 .4157 .9111 
D4 128.8667 214.6713 .1938 .9132 
D5 128.6667 217.3333 .0554 .9153 
D6 128.4333 220.8747 .3131 .9170 
E1 129.3667 208.7920 .3587 .9118 
E2 130.0000 206.5517 .5326 .9099 
E3 129.2000 236.1655 .5174 .9312 
F1 128.7667 198.1851 .7095 .9068 
F2 128.5667 198.0471 .8636 .9054 
F3 128.5667 191.9092 .7195 .9058 
G1 128.3667 198.2402 .7842 .9061 
G2 128.7667 191.6333 .7866 .9047 
G3 128.7667 198.1851 .7095 .9068 
H1 129.0667 203.0989 .4470 .9108 
H2 128.5667 198.0471 .8636 .9054 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

H3 128.1667 211.8678 .3157 .9122 
I1 128.4667 199.7747 .7375 .9068 
I2 128.3667 212.1713 .1668 .9144 
I3 129.1667 185.5230 .7085 .9063 
J1 129.2000 230.9931 .7098 .9231 
J2 128.2333 222.5989 .4022 .9180 
J3 127.9667 211.8954 .3732 .9119 
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