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The objectives of this research were to study human resources development 

and relationship between human resources development process and performance in 
automobile factories located in the Amatanakorn Industrial Estate, Chonburi Province.   

 
 The sample groups used in this research were executives and human resources 

department managers 302 samples from 151 automobile factories in the Amatanakorn 

Industrial Estate, Chonburi Province. The statistics implemented in this data analysis 
were mean, percentage, standard deviation, Pearson's correlation and T-Test. 
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กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ 82 

   
16 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบั

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยรวมทั �ง 4 ขั �นตอน 82 

   
17 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบั

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการวางแผนพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 83 

   
18 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบั

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการนําแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ 84 



 

 

(5) 

สารบญัตาราง (ต่อ) 
 

 ตารางที� หน้า 

   

19 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบั
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการหาความจาํเป็น 

ในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 85 
   

20 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบั

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นการประเมนิผลการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 86 

   
21 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�น

หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีโดยรวมทุกดา้น 

 

 

88 
   

22 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�น

หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยาน
ยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นการเรยีนรู้

และการเจรญิเตบิโต 88 

   

23 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�น
หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นลกูคา้ 89 
   

24 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�น

หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นกระบวนการภายใน 90 

   
25 ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�น

หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นการเงนิ 90 

 



 

 

(6) 

สารบญัตาราง (ต่อ) 
 

 ตารางที� หน้า 

   

26 การเปรยีบเทยีบกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั

ชลบุร ีที�มผีลต่อผลการดําเนินงานขององคก์าร 92 
   

27 ความสมัพนัธร์ะหว่างการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากร

มนุษยก์บัผลการดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 95 

   
28 ความสมัพนัธร์ะหว่างการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผล

การดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 97 

   

29 ความสมัพนัธร์ะหว่างการนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชก้บัผล
การดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 100 
   

30 ความสมัพนัธร์ะหว่างการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
กบัผลการดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 102 
   

31 สรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ 

ผลการดําเนินงานรวม ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 104 

   
32 สรปุความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ

ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 105 

   
 



 

 

(7) 

สารบญัตาราง (ต่อ) 
 

 ตารางที� หน้า 

   

33 สรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ 
ผลการดําเนินงานดา้นลกูคา้ ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 106 
   

34 สรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละ 

ผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของโรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  

จงัหวดัชลบุร ี 107 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

(8) 

สารบญัภาพ 
 

  ภาพที� หน้า 

  

  1 ปรมิาณการผลติและยอดจาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศปี 2549-2555 25 

      
  2 กรอบแนวคดิการวจิยั 58 



 

บทที� 1 

 

บทนํา 

 
ความสาํคญัของปัญหา 

 

 แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที� 8 และแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคม
แห่งชาต ิฉบบัที� 9 ได้มกีารปรบัเปลี�ยนกระบวนทศัน์การพฒันาใหม่ โดยหนัมาให้ความสําคญั

กบัการพฒันาคน ทั �งในฐานะผูม้บีทบาทสําคญัในการขบัเคลื�อนกระบวนการพฒันา และผูไ้ดร้บั
ประโยชน์หรอืผลกระทบโดยตรงจากการพฒันาจงึมุ่งเน้นการพฒันาแบบองค์รวมที�ม ี“คนเป็น

ศูนย์กลางการพฒันา” และมกีระบวนการพฒันาที�บูรณาการทุกด้านให้เชื�อมโยงกนั ส่วนการ
พฒันาเศรษฐกจิเป็นเครื�องมอืในการพฒันาคนให้มคีวามสุขและมคีุณภาพชวีติที�ดขี ึ�น (สํานักงาน

คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต:ิ 2544) จากแผนพฒันาเศรษฐกจิแห่งชาติ

ฉบบัที� 11 ไดต้ระหนกัถงึสถานการณ์ความเสี�ยงซึ�งเกดิจากการเปลี�ยนแปลงในระดบัโลก และใน
ระดบัประเทศ ดงันั �นทศิทางการบรหิารจดัการประเทศยงัคงใช้หลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

เพื�อรองรบัการเปลี�ยนแปลงดา้นความผนัผวนทางเศรษฐกจิ พลงังานและภูมอิากาศ โดยนําทุน
ของประเทศที�มศีกัยภาพมาใช้ประโยชน์อย่างบูรณาการและเกื�อกูลกนั พรอ้มทั �งเสรมิสรา้งให้

แขง็แกรง่เพื�อเป็นรากฐานการพฒันาประเทศที�สําคญั ไดแ้ก่ การเสรมิสรา้งทุนสงัคม (ทุนมนุษย ์
ทุนสงัคม ทุนทางวฒันธรรม) ให้ความสําคญักบัการพฒันาคนและสงัคมไทยสู่สงัคมคุณภาพ 

มุ่งสรา้งภูมคิุ้มกนัตั �งแต่ระดบัปจัเจก ครอบครวั และระดบัชุมชน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันา 
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต:ิ 2554) 

 
  ประเทศไทยเป็นประเทศที�มกีารเตบิโตทางเศรษฐกจิอย่างต่อเนื�อง เมื�อพจิารณาจาก

สดัส่วนผลติภณัฑม์วลรวมภายในประเทศ พบว่ามกีารเตบิโตเพิ�มขึ�นอย่างรวดเรว็รอ้ยละ 36.00 
ในปี 2552 เป็นรอ้ยละ 40.80 ในปี 2553 ซึ�งเป็นผลมาจากการยา้ยฐานการผลติเพื�อการส่งออก

ของประเทศญี�ปุ่น ทําให้ภาพการผลติรวมของภาคอุตสาหกรรมยงัอยู่ในระดบัตํ�าเพยีงร้อยละ 
1.80 ในช่วงปี 2553 เนื�องจากความสามารถในการพฒันานวตักรรมและเรยีนรูเ้ทคโนโลยจีาก

ต่างประเทศยงัคงค่อนขา้งจาํกดั (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต:ิ 

2554) 
 

  แนวโน้มการเปลี�ยนแปลงเศรษฐกจิของโลก ภาวการณ์เตรยีมความพรอ้มการเขา้สู่สมาคม
เศรษฐกจิอาเซยีน และกรอบแนวทางการพฒันาอุตสาหกรรมของประเทศไทยที�จะมกีารเปลี�ยนแปลง

ในอนาคต ส่งผลให้การพฒันาอุตสาหกรรมประเทศไทยในภาพรวม จาํเป็นอย่างยิ�งต้องมกีาร



 

 

2 

ปรบัเปลี�ยนวสิยัทศัน์ในการกําหนดทศิทางการพฒันาอุตสาหกรรม โดยต้องมกีารเตรยีมความพรอ้ม

ในการรบัมอืกบัการเปลี�ยนแปลงของเศรษฐกจิ สงัคม และสภาพแวดลอ้มโลกที�จะเกดิขึ�น เพื�อยก 
ระดบัอุตสาหกรรมประเทศไทย ใหก้้าวสู่อาเซยีนจงึจะต้องใหค้วามสําคญักบัการสรา้งโครงสรา้ง

พื�นฐาน สาํหรบัการพฒันาอุตสาหกรรม เพื�อใหเ้กดิรากฐานที�ม ั �นคงในการต่อยอดสําหรบัการพฒันา
อุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาในดา้นบุคลากร ผูป้ระกอบการ การยกระดบัมาตรฐานสนิค้า

ให้ได้ตามคุณภาพที�ลูกค้าต้องการ การสรา้งสภาพแวดล้อมที�เหมาะสมทางธุรกจิ ทั �งในเรื�อง
แหล่งเงนิทุน กฎระเบยีบขอ้บงัคบัในการนําเขา้ ส่งออก และการผลติ การส่งเสรมิการใชทุ้นมนุษย์

ผ่านการส่งเสรมิการผลติบนพื�นฐานนวตักรรมและรปูแบบทรพัยส์นิทางปญัญา จากแผนแม่บท
การพฒันาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ.2555-2574 ได้กําหนดรายละเอยีดของแนวทางการพฒันา

อุตสาหกรรมหลกั รวมทั �งแนวทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ในแต่ละช่วงเวลาคอืระยะสั �น 
(5 ปี) ระยะกลาง (10 ปี) และระยะยาว (20 ปี) สบืเนื�องจากอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ�นส่วน

ยานยนต์นั �นเป็นอุตสาหกรรมที�ประเทศไทยจดัไดว้่ามบีทบาทในการเป็นผูผ้ลติตามเจา้ของตรา
สนิคา้ที�เป็นบรษิทัขา้มชาตเิขา้มาลงทุน จงึมคีวามจาํเป็นต้องสรา้งแรงงานและโครงสรา้งสนับสนุน

ให้มคีวามพรอ้ม เพื�อดงึดูดการลงทุนจากต่างประเทศอย่างต่อเนื�องและขยายไปสู่การส่งเสรมิ
การพฒันาอุตสาหกรรมชิ�นส่วนยานยนต์ ซึ�งแนวทางการพฒันาใหป้ระเทศไทยสามารถก้าวเขา้

สู่การเป็นฐานการผลติแห่งเอเชยีไดน้ั �นประกอบดว้ย 4 แนวทางหลกั (นโยบายดา้นการพฒันา

อุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศอาเซยีนเพื�อรองรบั AEC 2015) ดงันี� 
 

  1.  ยกระดบัฝีมอืแรงงานเพื�อพฒันาประสทิธภิาพการผลติและรองรบัเทคโนโลยใีนอนาคต 
 

 2.  พฒันาผลติภณัฑแ์ละกระบวนการผลติเพื�อพฒันาศกัยภาพการแข่งขนัของประเทศ
และสรา้งการพึ�งพาเทคโนโลยภีายในประเทศ 

 
 3.  เชื�อมโยงอุตสาหกรรมสรา้งความมั �นคงทางวตัถุดบิต้นนํ�าเพื�อสนับสนุนการขยายตวั

ของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิ�นส่วนยานยนต ์
 

 4.  ยกระดบัโครงสรา้งสนบัสนุนเพื�อพฒันาศกัยภาพการแข่งขนั 
 

 สภาพเศรษฐกจิอุตสาหกรรมในปจัจุบนัมกีารแข่งขนั หลายธุรกจิจาํเป็นต้องนํากลยุทธ์
ต่างๆ มาใช ้เพื�อใหอ้งคก์ารไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั และสรา้งความอยู่รอดใหผ้ลตอบแทนเป็นที�

ความพงึพอใจแก่เจา้ของธุรกจินั �น เบื�องหลงัความสําเรจ็นี�มาจากแนวความคดิร่วมกนัของคนใน

องคก์าร การที�มแีนวคดิมจีดุมุง่หมายเดยีวกนั กต็อ้งเริ�มจากคนในองคก์ารก่อนอนัดบัแรก การมี
ส่วนร่วมในค่านิยมเดยีวกนั ถ้าคนในองคก์ารไม่มสี่วนร่วมในค่านิยมหรอืปรบัเปลี�ยนแนวความคดิ

เดยีวกนัแลว้ ส่งผลต่อองคก์ารใหข้าดศกัยภาพในการดําเนินงานและขาดศกัยภาพทางดา้นการ
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แขง่ขนั การพฒันาบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพสูงสุดนั �น ถอืเป็นสิ�งที�ทา้ทา้ยความสามารถของนัก

บรหิารเป็นอย่างมากโดยเฉพาะอย่างยิ�งการใชท้รพัยากรที�มอียู่ในองคก์าร ซึ�งได้แก่ บุคลากร เงนิ 
และวสัดุอุปกรณ์ ใหเ้กดิประโยชน์อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยองคก์ารทุกประเภท 

ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารของรฐัหรอืเอกชน ต่างมุ่งเน้นที�จะใชท้รพัยากรที�มอียู่ให้ไดป้ระโยชน์สูงสุด
โดยเฉพาะอย่างยิ�งการใชท้รพัยากรบุคคลหรอืทรพัยากรมนุษย ์(Utilization of Human Resource) 

(ชื�นชวีนั  นีซงั, 2552: 1)  
 

  การพฒันาบุคลากรเป็นสิ�งที�ต้องให้ความสําคญัมาลําดบัแรก เพราะผลกระทบต่อ
ภาพลกัษณ์ขององค์การนั �นมมีาก ในเรื�องการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ (Human Resources 

Management) ขององคก์าร ไดก้ล่าวว่าหากเกดิขอ้บกพรอ่งขึ�นในส่วนใดแลว้ ปญัหาที�เกี�ยวขอ้ง
กบัทรพัยากรมนุษยซ์ึ�งไมไ่ดเ้กดิขึ�นเฉพาะในประเทศไทย แต่ในต่างประเทศกป็ระสบปญัหาการ

ลาออกของพนักงานปฏบิตัิงานโดยสาเหตุที�พบนั �นมคีวามแตกต่างกนัไป เช่น ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทน (Compensation) ที�ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ปฏบิตังิาน สภาพ

สิ�งแวดล้อมของการทํางานที�ไม่ด ีและความรู้สกึว่าตนเองขาดความมั �นคงในชวีติการทํางาน
ผลกระทบที�ตามมาคือ การดําเนินงานขององค์การขาดความต่อเนื�อง เป้าหมายผลิตภาพ 

(Productivity) ตกตํ�า บรษิทัหรอืโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ จงึพยายามแก้ไขปญัหาเหล่านี�ดว้ย

แนวทางต่างๆ ภายใต้ขอ้กําหนดขององค์การ วธิกีารหนึ�งที�องค์การเหล่านั �นนํามาใช้ คอื การ
สรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ที�จะเรยีนรูจ้ากการทํางานอย่างต่อเนื�องให้เกดิขึ�นต่อผู้ปฏบิตังิาน 

โดยอาศยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นเครื�องมอืประสานความตอ้งการของคนในองคก์ารเขา้
ดว้ยกนั หลกัการคอื การพฒันาทั �งตวับุคลากร ใหบุ้คลากรเหล่านั �นเจรญิเตบิโตในสายอาชพีจงึ

จะสามารถลดอตัราการลาออกไดใ้นระดบัหนึ�ง ทาํใหผ้ลการปฏบิตังิานโดยรวม (Performances) 
ขององคก์ารกด็ขีึ�น เนื�องจากผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร เพราะแต่ละองคก์ารต่างก็

ประสบปญัหาการลาออกของพนกังาน (จติตพิงษ์  วศานนท,์ 2540: 5-6) 
 

  แมแ้ต่ในอุตสาหกรรมยานยนตจ์ะมกีารนําเครื�องจกัรมาใชท้ดแทนแรงงานแต่สิ�งสําคญัที�
ทําให ้องคก์ารที�ประสบความสําเรจ็นั �นส่วนใหญ่ต่างมุ่งมั �นใหค้วามสําคญัในดา้นการพฒันาทุน

มนุษย์ โดยใช้บุคลากรเป็นผู้ขบัเคลื�อนโดยการสร้างบุคลากรหรอืพนักงานให้เป็นจุดแขง็ของ
องคก์าร ใชบุ้คลากรเป็นแรงผลกัดนัองคก์ารไปสู่ความสําเรจ็ของธุรกจิ เพื�อผลกัดนัใหอ้งคก์าร

เกิดการพฒันาที�ย ั �งยนื (Sustainable Development) และเป็นองค์กรชั �นนําเป็นที�ยอมรบัใน
ระดบัโลก โดยมองบุคลากรเป็น “ทุน” ที�สาํคญัขององคก์าร ซึ�งความรูค้วามสามารถ ทกัษะ พลงั

ความคดิสรา้งสรรค์คุณลกัษณะและประสบการณ์ในตวับุคคลสามารถนํามาพฒันา เพื�อสรา้ง

ผลประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารได ้ กลยุทธก์ารดําเนินการดา้นทุนมนุษยใ์นองคก์ารซึ�งประกอบดว้ย 
การบรหิารทุนมนุษย ์ การพฒันาทุนมนุษย ์ และการพฒันาองค์กรจงึเขา้มามบีทบาทสําคญั 
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เพื�อที�จะเน้นใหม้นุษยใ์นองคก์ารมคีวามรูค้วามสามารถ และดงึศกัยภาพของมนุษยใ์นองคก์าร

มาใชเ้พื�อพฒันาองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ที� (สทิธชิยั  ศรเีจรญิประมง, 2556: 4) 
 

  การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกลยุทธ์หนึ�งที�ทําให้องค์การเกดิความได้เปรยีบในการ
แข่งขนั โดยการพฒันาใหค้นในองคก์ารมทีกัษะความรู ้ความสามารถ ในการทํางาน ไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด ซึ�งการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์สี่วนสําคญัอย่างยิ�ง ในการ
ผลกัดนัใหอ้งคก์ารพฒันาอยา่งเป็นระบบและส่งเสรมิใหก้ารดาํเนินงานประสบความสําเรจ็ ส่งผล

ใหบ้รษิทัต่างชาตจิาํนวนมากทั �งจากเอเชยี ยุโรป และสหรฐัอเมรกิา ฯลฯ เขา้มาดําเนินธุรกจิใน
ประเทศไทย ก่อใหเ้กดิการแข่งขนัรุนแรงและธุรกจิต้องเผชญิกบัความทา้ทาย การที�องค์การมี

พนักงานที�มคีวามสามารถและสมรรถภาพสูงเป็นจาํนวนมาก จะทําใหอ้งคก์ารนั �นประสบผลสําเรจ็ 
ซึ�งผูบ้รหิารที�มหีน้าที�ดูแลรบัผดิชอบด้านกระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี�ประสบผลสําเรจ็นั �น 

ควรคํานึงทกัษะของบุคลากรในการทํางาน 3 ดา้น คอื ดา้นเทคนิควธิ ีดา้นมนุษยสมัพนัธ ์และ
ด้านความคดิรวบยอด ส่วนสาเหตุที�ทําให้บุคลากรในองค์การไม่ประสบความสําเรจ็เท่าที�ควร

สาเหตุนี�พบว่าเป็นเนื�องมาจาก บุคลากรขาดความรูท้กัษะ และทศันคต ิที�เหมาะสมกบัการทํางาน 
และสิ�งที�จะช่วยแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ได ้คอื การฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมเป็นการเสรมิสรา้ง

และพฒันาความคดิเหน็การกระทําความรู ้ความสามารถ เพื�อยกระดบัมาตรฐานการปฏบิตังิาน

ใหอ้ยูใ่นระดบัสงูขึ�น ทาํใหนํ้าไปสู่ความสาํเรจ็ในจดุหมายของทั �งองคก์ารและตวับุคลากร  
   

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 

 1.  เพื�อศกึษากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ใน

เขตนคิมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี
 

 2.  เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และผลการ
ดาํเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี

 
 3.  เพื�อศกึษาแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

และผลการดาํเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุร ี

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 

  กลุ่มประชากรที�ใช้ในการทําวจิยั ได้แก่ เจ้าของกิจการ ผู้บรหิาร ตวัแทนฝ่ายบรหิาร 
ผูจ้ดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
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อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํนวนทั �งหมด 245 โรงงาน เนื�องมาจากนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุร ีนั �นมนีิคมอุตสาหกรรมที�เป็นฐานการผลติชิ�นส่วนและประกอบรถยนต์รวมทั �งเป็น
ศูนยก์ลางการผลติชิ�นส่วนอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทย 

 
 การวจิยัครั �งนี�ผูว้จิยัมุ่งศกึษาถงึความสมัพนัธข์องกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ประกอบดว้ยลําดบัขั �น 4 ขั �นตอนไดแ้ก่ การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การ
วางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ การประเมนิผล

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์กบัผลการดําเนินงาน ดา้นการเงนิ ด้านลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน
ธุรกจิ ดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา ในโรงงานอุตสาหกรรมภาคอุตสาหกรรม ยานยนต์ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบั 

 
  1.  ทําใหท้ราบถงึแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์

ในปจัจบุนั  
 

 2.  ทาํใหส้ามารถนํามาประยกุตใ์นการวางแผน ปรบัปรงุ และกําหนดกลยทุธด์า้นการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ให้โรงงานอุตสาหกรรมภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนครหรอืองคก์ารโดยทั �วไปที�ตอ้งการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
 

 3.  ทาํใหผู้ท้ ี�มหีน้าที�เกี�ยวขอ้งกบัทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรม

ยานยนต์หรอืองค์การโดยทั �วไป สามารถนําไปประกอบการพจิารณาแก้ไขปญัหาการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์กําหนดนโยบาย วางแผน และดําเนินงานพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ

ของตนไดอ้ยา่งมรีะบบและมปีระสทิธภิาพยิ�งขึ�นต่อไป 
 

นิยามศพัท ์

 

 โรงงานอตุสาหกรรม หมายถงึ โรงงานที�ทําหน้าที�ผลติ ประกอบและที�มกีระบวนการ

ผลติที�เกี�ยวขอ้งกบัชิ�นส่วนในอุตสาหกรรมยานยนต ์
 

  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตป์ระกอบดว้ย 4 ขั �นตอน ไดแ้ก่ 
 

 1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Diagnosing Development Needs) 
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 2.  การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Design of Development Plan) 

 
 3.  การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้(Implementing Development Program) 

 
 4.  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Evaluating the Personnel Development 

Program) 
 

 ระบบการวดัผลการปฏิบติังานดลุยภาพ (Balanced Scorecard) หมายถงึ ระบบ

การวดัผลการดําเนินงานของการปฏบิตังิานขององค์การ ที�คํานึงตวัวดัที�เป็นตวัเงนิ เช่น กําไร
ยอดขาย และตวัวดัผลการดําเนินงานที�มใิช่ตวัเงนิ เช่น ความพงึพอใจของลูกค้า ส่วนแบ่งทาง

การตลาด การลดของเสยีในกระบวนการ โดยมมีุมมองหลกัในการวดัผลการดําเนินงาน 4 ดา้น 
คอื ดา้นการเงนิ ดา้นลกูคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละเจรญิเตบิโต 

 

  ผูบ้ริหาร หมายถงึ ทมีงานฝ่ายบรหิารหรอืดํารงตําแหน่งผู้จดัการขึ�นไปของละหน่วยงาน

ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

 

 ตวัแทนฝ่ายผู้บริหาร หมายถงึ ผูท้ี�ถูกแต่งตั �งโดยผูบ้รหิารระดบัสูงใหเ้ป็นตวัแทนฝ่าย

บรหิารในการจดัการบรหิารงานระบบการบรหิารงานคุณภาพ  

 

 ผูจ้ดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ บุคคลที�ทําการบรหิารงานในแผนก

พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์

 

 พนักงาน หมายถงึ ผูป้ฏบิตังิานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 

 
 

 

 



 

บทที� 2 

 

การตรวจเอกสาร 
 

 การศกึษาเรื�อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยต่์อ
ผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ.ชลบุร ีผู้วจิยั

ได้ศึกษาค้นคว้าแนวคดิ ทฤษฏี และเอกสารที�เกี�ยวข้อง เพื�อนํามาเป็นแนวทางในการกําหนด
กรอบแนวคดิในการทาํวจิยัในครั �งนี� โดยแบ่งเนื�อหาดงันี� 

  
 1.  แนวคดิและทฤษฏเีกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 
 2.  แนวคดิและทฤษฏเีกี�ยวกบัการวดัผลการดาํเนินงาน 

 
 3.  อุตสาหกรรมยานยนต ์

 

 4.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

แนวคิดและทฤษฏีเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 

 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ดแ้บ่งเนื�อหาออก 3 ส่วน

ดงันี� 
 

1. ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
 

  2. หลกัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 
  3. กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 

  ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

   

 นักวจิยัได้ให้ความหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (Human Resources 
Development) ไวด้งันี�  
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 อมรรตัน์  ทบัทมิทอง (2547: 20) ไดใ้หค้วามหมาย การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ 

กจิกรรมที�มอีย่างต่อเนื�อง เพื�อใหเ้กดิผลในการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคคลกจิกรรมดงักล่าว 
ก็คอื การฝึกอบรม การศกึษาและการพฒันา โดยแต่ละกลุ่มกิจกรรมจะมจีุดเน้นที�แตกต่างกนั 

การฝึกอบรมเน้นเรื�องงานในหน้าที�โดยตรง เพื�อให้คนสามารถปฏบิตังิานในหน้าที�ได้ดยีิ�งขึ�น 
การศกึษามจีุดเน้นเพื�อเตรยีมคนให้เจรญิก้าวหน้าสู่ตําแหน่งที�สูงขึ�น ส่วนการพฒันามุ่งเน้นที�

หน่วยงานเป็นการเตรยีมคน ใหม้คีวามพรอ้มที�จะรองรบัการเปลี�ยนแปลงและพฒันาต่างๆ ที�จะ
เกดิขึ�นกบัหน่วยงานในอนาคตโดยการพฒันาทั �งทางรา่งกายและทางจติใจควบคู่กนั  

 
 กุลวรา  สุวรรณพมิล (2541: 87) ไดใ้หค้วามหมาย การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ 

การดาํเนินการเกี�ยวกบัการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามรู ้ความสามารถ มทีกัษะในการทํางานให้
ดขีึ�นตลอดจนมทีศันคตทิี�ดใีนการทํางานให้มปีระสทิธภิาพดยีิ�งขึ�นหรอือกีนัยหนึ�ง การพฒันา

ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการที�จะส่งเสรมิและเปลี�ยนแปลงผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ เช่น 
ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสยั ทศันคต ิและวธิกีารทํางานอนัจะนําไปสู่ประสทิธภิาพใน

การทาํงาน 
 

 อํานวย  แสงสว่าง (2544: 327) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ หมายถงึ การวางแผน

อยา่งเป็นระบบต่อเนื�องเพื�อจดัใหม้กีารพฒันาระดบัขดีความสามารถในการปฏบิตังิานของพนักงาน
และประสทิธภิาพในการดาํเนินงานขององคก์ารโดยใชว้ธิกีารฝึกอบรม การใหค้วามรูแ้ละการจดั

โปรแกรมพฒันาพนกังานใหม้โีอกาสไดร้บัความกา้วหน้าในอาชพี 
 

 Smith (n.d. อ้างใน อากรณ์  กู่วทิยพนัธุ,์ 2551: 18) ไดท้ําการศกึษาการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์ว่า “กระบวนการในการกําหนดวธิกีารที�ดทีี�สุดที�จะปรบัปรุงและพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ในองค์การ” รวมถงึเพื�อปรบัปรุงและพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร รวมถงึเพื�อปรบัปรุงผล
การดําเนินงานและผลผลติต่างๆ ของพนักงานอย่างเป็นระบบขึ�นโดยผ่านกระบวนการของการ

ฝึกอบรม การศกึษา อนันําไปสู่เป้าหมายที�มต่ีอองคก์ารและตวัพนกังานเอง 
 

  Nadler (n.d. อา้งใน กรีต ิ ยศยิ�งยง, 2549: 3) ไดท้ําการศกึษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ว่า “การที�นายจา้งจดัประสบการณ์การเรยีนรูใ้หพ้นักงานในระยะเวลาที�กําหนด เพื�อใหพ้นักงาน

เกดิการปรบัปรงุการทาํงานใหด้ขีึ�นและเกดิความเจรญิงอกงามในตวัเอง”  
 

 Werther (n.d. อ้างใน นิราช  เสอืป่า, 2544: 20-21) ไดท้ําการศกึษาการพฒันาทรพัยากร 

มนุษยว์่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ เป็นงานระยะเวลายาวในขณะการฝึกอบรม
เป็นงานเฉพาะเจาะจง บทบาทหน้าที�ของการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�เพิ�มขึ�นเกี�ยวกบัการพฒันา
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พนกังานในปจัจบุนั เพื�อลดอตัราการจา้งงานพนกังานใหมข่ององคก์าร เพราะการที�องคก์ารเปิด

โอกาสใหม้กีารกําหนดแผนงานด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เช่น มกีารเลื�อนตําแหน่ง การ
โยกยา้ยงาน ผลจากการที�ไดร้บัการพฒันาที�ดแีลว้จะทําใหพ้นักงานเหน็ว่างานเหล่านั �นเป็นอาชพี

ไมเ่ป็นเพยีงเฉพาะงานเท่านั �น แต่ยงัทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ารเป็นอย่างมาก
นบัว่าเป็นผลประโยชน์อนัยิ�งใหญ่ ที�นายจา้งไดร้บัจากการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

 
 Marsick and Watkins (n.d. อ้างใน อากรณ์  กู่วทิยพนัธุ,์ 2551: 19) ไดท้ําการศกึษา

การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ว่า “การบูรณาการแนวคดิของการฝึกอบรมการพฒันาสายอาชพี 
(Career Development) และการพฒันาองคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั เพื�อใหเ้กดิการเรยีนรูข้ ึ�นภายใน

องคก์าร ซึ�งแนวคดิดงักล่าวจะถูกนําไปใชป้ฏบิตัอิยา่งเป็นระบบทั �วทั �งองคก์าร”  
 

  Megginson (n.d. อา้งใน จรลีกัษณ์  ทรพัยท์วพีงศ์, 2548: 27) ไดท้ําการศกึษาการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยว์่า กระบวนการที�ทําใหบุ้คลากรมสีมรรถภาพเชงิสรา้งสรรคแ์ละมคีวามสอดคลอ้ง

กบังานในหน้าที� 
 

 Gilley and Eggland (1989: 153) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรหมายถงึการจดัใหม้กีาร

พฒันาบุคลากรเพื�อจะปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน จดัใหม้กีารพฒันาอาชพี (Career Development) 
เพื�อที�จะเพิ�มผลการปฏบิตัิงานในอนาคต และจดัให้มกีารพฒันาองค์การ (Organizational 

Development) เพื�อที�จะใชป้ระโยชน์สูงสุดจากทรพัยากรที�มอียู่และผลการปฏบิตังิานที�ปรบัปรุง
ขึ�น ซึ�งทั �งหมดจะนําไปสู่ประสทิธภิาพขององคก์ารได ้

 
 Desimone et al. (2002: 89) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารหมายถงึ 

กจิกรรมการวางแผนอย่างเป็นระบบ เพื�อใหบุ้คลากรในองคก์ารมโีอกาสเรยีนรู ้และเพิ�มพูนทกัษะ
ที�จาํเป็นตามความตอ้งการของงานทั �งในปจัจุบนัและในอนาคต การเรยีนรูถ้อืว่าเป็นสาระสําคญั

ของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ กจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึควรเริ�มตั �งแต่พนักงาน
เขา้ทาํงานและต่อเนื�องตลอดช่วงชวีติสายอาชพีของพนักงานมกีารกําหนดโปรแกรมการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยต์อบสนองการเปลี�ยนแปลงของกลยทุธอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
 

 Gausin (2007: 28) กล่าวว่า การพฒันาประเทศหรอืสงัคมนั �น ต้องอาศยัปจัจยัหลาย
ประการ ปจัจยัที�สาํคญัที�สุด คอื การพฒันาทรพัยากรมนุษยห์รอืคนที�มคีุณภาพ ประเทศใดหรอื

สงัคมใดที�สามารถพฒันาประชาชนใหม้คีวามรูค้วามสามารถที�เหมาะสมประเทศนั �นสามารถพฒันา

ดา้นอื�น ๆ ไดอ้ยา่งรวดเรว็ 
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  Noran and Ahmad (2001: 1) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการดําเนินการ

เพื�อสนับสนุนบุคคล และองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึ�น โปรแกรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ซึ�งมคีวามจาํเป็นอย่างยิ�งเพราะคนงานและองคก์ารเปลี�ยนแปลงอยู่เสมอ การพฒันาทรพัยากร

มนุษยค์วรจะเริ�มตั �งแต่บุคคลเขา้ทํางานในองคก์ารและทําการพฒันาต่อเนื�องกนัไปตลอดระยะเวลา
ที�บุคคลนั �นอยู่ในองคก์าร การพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�สําคญัคอื การพฒันาองคก์าร การวางแผน

และการพฒันาอาชพีและการประเมนิการปฏบิตังิาน 
 

  Herbison and Myer (1964: 94) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการที�
เพิ�มพูนความรู ้(Knowledge) ฝีมอืในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคลากร

ทั �งมวลในสงัคมใดสงัคมหนึ�ง 
 

  Moody (2008: 47) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การพฒันาดา้นทกัษะ ความรู ้
เจตคตแิละบุคลกิภาพซึ�งนอกจากจะไดจ้ากการจดัโครงการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ลว้ อาจได้

จากการขยายโครงการ การพฒันาทรพัยากรมนุษยย์งัเป็นกระบวนการเสรมิสรา้งใหบุ้คลากร
ก้าวหน้าในหน้าที�การงาน เช่น ก่อให้เกดิความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างบุคคลกบัองคก์ารช่วยให้

บุคลากรสามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มและสภาพการณ์ในองคก์ารไดด้ ี

 
  Scott and Mitchell (1972: 281) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ กระบวนการที�

จะช่วยเสรมิเสรมิใหบุ้คคลแต่ละคนก้าวหน้าไปในที�ที�สูงขึ�นช่วยใหค้วามสมัพนัธก์บัองคก์ารดขีึ�น 
ตลอดจนช่วยใหป้รบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ�งแวดลอ้มโดยทั �วไปไดเ้ป็นอยา่งด ี

 
  จากความหมายการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�นักวชิาการหลายท่านได้กล่าวมา สรุปได้

ว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การพฒันาคนหรอืทรพัยากรมนุษยเ์พื�อเพิ�มคุณค่าซึ�ง
จะต้องเริ�มพฒันาตั �งแต่เขา้ทํางานใหม่และ ต่อเนื�องตลอดอาชพีการทํางานโดยปลูกฝงัจติสํานึก

ใหเ้ป็นทรพัยากรมนุษยท์ี�มคีุณภาพเพื�อใหพ้รอ้มที�จะเป็นทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัที�สงูขึ�น  
 

หลกัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 
  เมื�อองค์การได้บรรจุหรอืมอบหมายงานให้บุคลากรปฏบิตัใินระยะหนึ�งแล้ว ผู้บรหิาร

จะต้องหาทางพฒันาบุคลากรโดยการเพิ�มพูนความรู้ ความสามารถหรอืเพิ�มทกัษะให้แก่บุคลากร 
เพื�อให้บุคลากรได้ทํางานบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การที�กําหนดไว้ ผู้บรหิารที�ดจีะต้องเตรยีม

วางแผนโครงการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�เหมาะสมกบัหน่วยงานเอาไว้ โดยโครงการในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยม์สีิ�งที�ตอ้งการทาํ 3 อยา่ง (วนิ  เชื�อโพธิ �หกั, 2544: 19) ไดแ้ก่ 



 

 
 

11

 1.  การให้ความรูห้รอืแนวคดิในการทํางาน เป็นหน้าที�ความรบัผดิชอบของผู้บรหิารที�

คอยดูแล มอบหมายหน้าที�ความรบัผดิชอบใหแ้ก่บุคลากรนั �นย่อมจะต้องอาศยัความรูห้รอืแนวคดิ
ใหม่ๆ  มาใชใ้นการปรบัปรุงการปฏบิตังิานของแต่ละคนอยู่เสมอ จงึเป็นสิ�งจาํเป็นอย่างยิ�งที�ผูบ้รหิาร

จะต้องพยายามหาทางให้บุคลากรได้เพิ�มพูนความรูแ้ละแนวคดิในการทํางานของตนให้ดอียู่เสมอ 
การเพิ�มพูนความรู ้และแนวคดิใหม่ๆ นอกจากจะเป็นประโยชน์แก่บุคลากรโดยตรงแล้วยงัเป็น

ประโยชน์กบัผูท้ี�เกี�ยวขอ้งอกีดว้ย 
 

 2.  การเพิ�มทกัษะในการทํางาน เป็นความจาํเป็นเช่นเดยีวกบัการใหค้วามรูแ้ละแนวคดิ
ใหม่ๆ ในการทํางานแต่การใหค้วามรูแ้ละแนวคดิใหม่ๆ ในการทํางานเป็นการให้บุคลากรไดท้ราบ

หลกัการ ทฤษฏแีละแนวคดิวธิกีารใหม่ๆ  ที�ไดจ้ากการวจิยั ประเมนิคุณค่า หรอืค่านิยม ส่วนการ
เพิ�มทกัษะในการทาํงานนั �นบุคลากรไดม้โีอกาสฝึกฝนหรอืปฏบิตังิานจรงิในสิ�งใหม่ๆ นั �นดว้ย ทํา

ใหม้โีอกาสที�จะไดนํ้าสิ�งใหม่ๆ ไปปฏบิตัใินหน่วยงานอย่างจรงิจงัๆ การเพิ�มพูนทกัษะในการทํางาน
ยิ�งมมีากก็เป็นโอกาสให้ผู้ได้รบัการเพิ�มพูนทกัษะได้เหน็กระบวนการทํางานอย่างถูกต้องเมื�อเกดิ 

ปญัหาจะไดรู้ว้ธิกีารต่างๆ ของปญัหาเช่น สาเหตุของปญัหา วธิกีารแก้ปญัหา ผลที�คาดหมายจะ
ไดร้บัจากการแกป้ญัหาทาํใหส้ามารถปฏบิตัไิดจ้รงิ 

 

  3.  การเพิ�มคุณสมบตัขิองผูป้ฏบิตังิาน บุคลากรที�ปฏบิตังิานในหน้าที�ใดหน้าที�หนึ�งนานๆ 
จะรูส้กึว่าคุณวุฒขิองตนที�มอียู่นั �นค่อนขา้งตํ�าเนื�องจากโอกาสที�จะไดเ้รยีนในระยะแรกมน้ีอย ไม่

เหมอืนในขณะนี�ที�ทุกคนมโีอกาสจะไดเ้รยีนไดร้บัวุฒสิูงๆ มมีากขึ�น ดงันั �นผูบ้รหิารจะต้องหาทาง
ส่งเสรมิสนับสนุน ให้ผู้มคีุณวุฒติํ�าและปฏบิตังิานมานานพอ สมควรได้มโีอกาสเพิ�มคุณสมบตัิ

ของตนตามความประสงคข์องบุคลากรและหน่วยงาน การเพิ�มคุณสมบตัขิองบุคลากร นอกจาก
จะทําใหไ้ดค้วามรูแ้นวความคดิใหม่ๆ และทกัษะในการทํางานแลว้ยงัสรา้งทําขวญัและกําลงัใจ

ของบุคลากรดขีึ�นดว้ย 
 

 การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารจงึครอบคลุมถงึการใหค้วามรู ้แนวคดิใหม่ๆ ทกัษะ
ในการทํางานและการเพิ�มคุณสมบตัิที�เกี�ยวข้องกบัวชิาชพีของบุคลากร แต่การที�จะพฒันา

ทรพัยากรมนุษยใ์หป้ระสบความสําเรจ็ไดน้ั �นจะต้องอาศยัส่วนประกอบที�สําคญัๆ หลายประการ 
เช่น พื�นฐานเดมิของบุคลากร ความต้องการขององค์การ ระดบัหน่วยงานที�รบัผดิชอบและ

งบประมาณองคก์าร 
 

 พชิติ  เทพวรรณ์ (2555: 42-43) ได้นําเสนอหลกัการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละเทคนิค

การพฒันาความคดิสรา้งสรรคใ์หก้บัพนกังาน ดงันี�  
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  1.  เทคนิคความกล้าที�จะรเิริ�ม จากการวจิยัพบว่า ความคดิสรา้งสรรคต์ํ�า สามารถปลูกฝงั

และส่งเสรมิให้เกิดความคดิสร้างสรรค์สูงขึ�นได้ ด้วยการถามคําถามและให้โอกาสได้คดิตอบ 
ในสภาพสิ�งแวดล้อมที�ปลอดภยั และเป็นที�ยอมรบัผู้อื�น ก็สามารถพฒันาความคดิสร้างสรรค์

เกดิขึ�นได ้แมบุ้คคลที�มคีวามคดิว่าตนเองไมม่คีวามคดิสรา้งสรรค ์กส็ามารถสรา้งความคดิสรา้งสรรค์
ใหเ้กดิขึ�นดว้ยการฝึกฝน 

 
  2.  เทคนิคการสร้างความคดิใหม่ เป็นวธิกีารหนึ�งที�ใช้แก้ไขปญัหา โดยสมทิได้เสนอ

วธิกีารสรา้งความคดิใหม ่โดยการใหบุ้คลากรสามารถใชใ้นการแก้ไขปญัหาใดปญัหาหนึ�งมา 10 
แนวทาง จากนั �นแบ่งแนวทางออกเป็นแนวทางย่อยๆ ดว้ยเหตุผลที�ว่า บุคลากรมกัจะปฏเิสธไม่

ยอมความคดิแรกหรอืสิ�งแรกที�ผ่านเขา้มาในจติใจ แต่พยายามจะบงัคบัใหจ้ติใจแสดงทางเลอืก
อื�นๆ อกี มลีกัษณะเป็นการผสมผสานหรอืคดัเลอืกคําตอบหรอืทางเลอืกต่างๆ แลว้สรา้งขึ�นเป็น

คาํตอบหรอืแนวทางที�ดทีี�สุด 
 

 3.  เทคนิคการระดมพลงั เป็นเทคนิควธิหีนึ�งในการแก้ไขปญัหาของออสบอรน์ จุดมุ่งหมาย
เพื�อส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามคดิหลายทางและคดิไดค้ล่องในช่วงเวลาจาํกดั จะเป็นบุคคลกไ็ด ้

โดยใหบ้นัทกึรายการความคดิต่างๆ ที�คดิไดโ้ดยไม่ต้องถงึการประเมนิความคดิ แต่เน้นปรมิาณ

ความคดิ คดิใหไ้ดม้าก และคดิใหแ้ปลก หลงัจากไดร้วบรวมความคดิต่างๆ แลว้จงึค่อยประเมนิ
เลอืกเอาความคดิที�ดทีี�สุดมาใชใ้นการแกป้ญัหา และจดัลาํดบัทางเลอืกหรอืทางแกป้ญัหารองๆ  

 
 การส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวามคดิสรา้งสรรค์เพื�อรองรบัการก้าวสู่เศรษฐกจิเชงิสรา้งสรรค์

นั �น สิ�งที�ผู้บรหิารจะต้องเตรยีมความพรอ้มการให้สอดรบัการเปลี�ยนแปลงที�จะเกดิขึ�น เพราะ
ความคดิสรา้งสรรคจ์ะทาํใหเ้กดิแนวคดิใหม่ๆ  หรอืหนทางใหม่ๆ ในการแก้ปญัหาการทํางาน ซึ�ง

หากองคก์ารไดม้กีารพฒันาใหพ้นักงานมกีารฝึกคดิเชงิสรา้งสรรค ์และทํางานดว้ยความสรา้งสรรค์
อยูต่ลอดเวลา กจ็ะทาํใหอ้งคก์ารมคีวามสามารถในการปรบัตวั รวมยงัเป็นการส่งเสรมิใหพ้นักงาน

สามารถพฒันาสนิค้าหรอืบรกิารให้เกดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัไดอ้กีทางหนึ�งด้วย ดงันั �น
จงึเกดิความทา้ทายของการปรบัเปลี�ยนระบบเศรษฐกจิไทย 

  

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 

 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหนึ�งของการพฒันาองคก์าร เพื�อใหบุ้คลากร
มคีวามรู ้ความเชี�ยวชาญอย่างลกึซึ�งในงานที�รบัผดิชอบ เพื�อเพิ�มขดีความสามารถที�จะปรบัตวั 

เรยีนรูส้ถานการณ์ในการเปลี�ยนแปลงอย่างรวดเรว็ และอย่างมปีระสทิธภิาพ มเีกณฑ์ประเมนิผล
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งานเพื�อได้สร้างแรงจูงใจอย่างเหมาะสม มนีักวชิาการหลายท่านเสนอแนวคดิเกี�ยวกบั

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ดงันี� 
 

 เอกราช  หนูแก้ว (2548: 134) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการ
ดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ หรอืเป็นกระบวนการซึ�งประกอบดว้ย 8 ขั �นตอน ดงันี� 

 
 1.  การวเิคราะหค์วามตอ้งการและความจาํเป็นในการพฒันา 

 
 2.  การกําหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันา 

 
 3.  การสรา้งหลกัสตูร 

 
 4.  การกําหนดวธิแีละเครื�องมอืที�เหมาะสม 

 
 5.  การออกแบบเครื�องมอืที�ใชป้ระเมนิผล 

 

 6.  การดําเนินการพฒันา 
 

 7.  การประเมนิผลการดําเนินงาน 
 

 8.  การตดิตามผล 
 

 สุวมิล  ตั �งประเสรฐิ (2547: 141-142) ไดก้ล่าวถงึกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ว่าประกอบดว้ย 7 ขั �นตอน คอื 

 
 1.  พจิารณาความตอ้งการของการพฒันา 

 
 2.  กําหนดเป้าหมายของการพฒันา 

 
 3.  กําหนดเนื�อหาในการพฒันา 

 

 4.  กําหนดวธิแีละสื�อในการพฒันา 
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 5.  ดาํเนินการพฒันา 

 
 6.  ประเมนิผล 

 
 7.  ตดิตามผล 

 

 พยอม  วงศ์สารศร ี(2545: 155) ไดก้ล่าวว่า การพฒันาบุคลากร สิ�งสําคญัที�ขาดไม่ได้
คอืการฝึกอบรม และได้กําหนดขั �นตอนในการฝึกอบรมเป็น 7 ขั �นตอน คอื การศกึษาความต้องการ 
การกําหนดวตัถุประสงค์ กําหนดขอบข่ายของหลกัสูตร กําหนดวธิกีารฝึกอบรม ดําเนินการ
ฝึกอบรม การประเมนิผล และการตดิตามผล 
 
 สมใจ  ดว้งพบิูลย ์(2549: 36) ไดก้ล่าวถงึกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยว์่าประกอบ 
ดว้ย 7 ขั �นตอน คอื 
 
 1.  การหาความจาํเป็นในการพฒันา 
 
 2.  กําหนดวตัถุประสงค ์
 
 3.  การจดัทําโครงการพฒันา 
 
 4.  การเลอืกวธิใีนการพฒันา 
 
 5.  การเลอืกเทคโนโลยใีนการพฒันา 
 
 6.  กําหนดสถานที�จดัโครงการพฒันา 
 
 7.  ประเมนิผลและตดิตามผล 
 
  กรีต ิ ยศยิ�งยศ (2549: 12) ไดส้รุปการวจิยักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ตามลําดบั
ขั �นตอนได ้6 ขั �นตอน คอื 
 
 1.  การกําหนดความจาํเป็น (Needs Identification) 
 
 2.  การวเิคราะหค์วามทา้ทายเชงิกลยทุธ ์(Strategic Challenge Analysis) 
 
 3.  การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ ์(Strategic HRD Planning) 
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 4.  การออกแบบกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD Activity Designing) 
 
 5.  การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปสู่การปฏบิตั ิ(HRD Complementation) 
 
 6.  การประเมนิการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD Evaluation) 
 

 Bishop (1979: 4-8) เสนอแนวคดิเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ว ้ 
6 ขั �นตอน คอื 

 
 1.  การกําหนดความตอ้งการ (Needs)  

 
 2.  การวนิิจฉยัและการวเิคราะห ์(Diagnosis and Analysis) 

 
 3.  การพฒันา (Development) 

 
 4.  ทดลองความเป็นไปได ้(Validation) 

 
 5.  การนําไปใช ้(Complementation) 

 
 6.  การประเมนิผล (Evaluation) 

 

 Castetter (2003: 235-259) ไดก้ําหนดขั �นตอนของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ไว ้4 ขั �นตอน ดงันี� 

 
 1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Diagnosing Development Needs) 

 
 2.  การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Design of Development Plan) 

 
 3.  การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้(Implementing Development Program) 

 
 4.  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Evaluating the Personnel Development 

Program) 
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  กล่าวโดยสรุป กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ากแนวคดิของนักวชิาการหลายท่าน 

จะเหน็ว่า กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสําคญัเป็นอย่างยิ�งในการพฒันางานของ
องค์การให้ประสบความสําเรจ็ ดงันั �น การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในระดบัองค์การจงึเป็น

กระบวนการพฒันาที�ก่อให้เกิดความรู้ ประสทิธภิาพและมคีวามรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน
มากยิ�งขึ�น ทําให้ตวับุคคลและองค์การสามารถทํางานให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ

องคก์ารได ้
 

 การวจิยัครั �งนี� ผูว้จิยัไดใ้ชก้รอบแนวคดิกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง Castetter 
ทั �ง 4 ขั �นตอน คอื การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การวางแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์ การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ และการประเมนิผลการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์ทั �งนี� เนื�องจากกรอบแนวคดินี�มขี ั �นตอนชดัเจน ยดืหยุ่น เขา้ใจง่าย เป็นที�ยอมรบั

และมกีารปรบัปรงุเปลี�ยนแปลงใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ ดงัมรีายละเอยีดต่อไปนี� 
 

 1.  การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ Castetter (2003: 236-238) ได้
กําหนดความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ว ้ม ี3 ลกัษณะ คอื 

 

   1.1 ความจาํเป็นในการพฒันาส่วนบุคคล 
 

   1.2 ความจาํเป็นในการพฒันากลุ่ม 
 

   1.3 ความจาํเป็นในการพฒันาองคก์าร 
 

   โดยการหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการกําหนดความจาํเป็น
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นความคาดหวงัหรอืความต้องการองคก์ารที�ตระหนักและรบัรู้

ถึงความจําเป็น ในลกัษณะของการขาดแคลนหรอื ในการพฒันา ปรบัปรุงและเปลี�ยนแปลง
สภาพในรปูของความรู ้ทกัษะทศันคตกิารปฏบิตังิาน หรอื สถานการณ์ที�เป็นอยู่ในปจัจุบนัและที�

ตอ้งการใหเ้กดิขึ�นในอนาคต เพื�อนําไปสู่ความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานและบรรลุจุดมุ่งหมายหรอื
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 
  กล่าวโดยสรุป การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ คือ การสํารวจ

ความต้องการพฒันา การประชุมชี�แจงแนวทางการดําเนินงาน การเกบ็รวบรวมขอ้มูลสารสนเทศ

ประกอบการพจิารณาดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
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 2. การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวางแผนระยะยาวของการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ขององคก์ารบนรากฐานทางการวเิคราะห์เชงิกลยุทธ ์ทั �งการวเิคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์การโดยรวมการวเิคราะห์สภาพแวดล้อม เพื�อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

และการวเิคราะหเ์ชงิกลยทุธ ์เพื�อลดช่องว่างของความรู ้ทกัษะ ความชาํนาญ ทศันคต ิการปฏบิตังิาน 
หรอืสถานการณ์ที�เป็นอยู่ในปจัจุบนัและอนาคตที�ต้องการให้เกิดขึ�น การวางแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย เป้าหมายวสิยัทศัน์ พนัธกจิ นโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
นอกจากนี�ตอ้งมกีารวางแผนกจิกรรมต่างๆ ที�จะตอ้งดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ย 

 
  Castetter (2003: 239-240) ไดก้ําหนดองคป์ระกอบที�สําคญัในการวางแผนพฒันา

ทรพัยากรมนุษยท์ี�เป็นโครงสรา้งที�ชดัเจน คอื  
 

 1.  การกําหนดเป้าหมาย (Goals) ขององคก์ารในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
    

 2.  การกําหนดความตอ้งการ (Determine Needs) ทั �งขององคก์ารและบุคลากร 
 

  3.  การกําหนดวตัถุประสงค ์(Refine Objectives) ขององคก์ารในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์
 

  4.  การกําหนดบทบาท (Establish Roles) ของผูร้บัผดิชอบในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
 

  กล่าวโดยสรุป การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการกําหนดวตัถุประสงค ์
เป้าหมาย ขอบข่ายในการพฒันา กําหนดขั �นตอนในการดําเนินงานและแผนการดําเนินงานใน

แต่ละขั �นตอนว่าจะดาํเนินการอย่างไร เมื�อไร กําหนดผูร้บัผดิชอบ กําหนดงบประมาณค่าใชจ้่าย 
กําหนดวธิกีารติดตามผลและประเมนิผลในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ เพื�อให้การวางแผน

เหมาะสมและเกดิประโยชน์สงูสุดแก่หน่วยงาน 
 

 3. การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้Castetter (2003: 253-254) กล่าวว่า การ
นําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้เป็นกระบวนการที�จะทําใหอ้งคก์ารบรรลุจดุหมายและประสบ

ผลสาํเรจ็ ซึ�งขั �นตอนในการที�จะบรรลุในแผนงาน มแีนวทางในการดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ดงันี� 

 

   3.1  การบรหิารและนโยบายที�สนบัสนุนจะตอ้งชดัเจน 
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   3.2 เหตุผลและวตัถุประสงคต์อ้งชดัเจน 

 
   3.3 ทมีงานของการพฒันาต้องมคีวามรูค้วามเขา้ใจในการปฏบิตังิานและรายละเอยีด

ของแผนพฒันาเป็นอยา่งด ี
 

   3.4 อุปกรณ์ที�จะใชใ้นการพฒันาจะต้องมคีุณภาพ พอเพยีง และมกีารประสานงาน
การใชเ้ป็นอยา่งด ี

 
   3.5 ความเชื�อมั �นและความเหมาะสมของวทิยากรในการใหค้วามรู ้

 
   3.6 แผนงานที�มเีหตุผลจะประสบความสาํเรจ็ 

 
   3.7 ผูด้าํเนินการพฒันาตอ้งเป็นผูนํ้าและมคีวามรบัผดิชอบ 

    
  3.8 มกีารสื�อสารที�ด ี

 

   3.9 การสนับสนุนและการปรบัปรงุจะตอ้งมคีวามชดัเจน 
 

  กล่าวโดยสรุป การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ เป็นกระบวนการในการ
ดําเนินการเพื�อการพฒันา ปรบัปรุง เปลี�ยนแปลงความรู้ ทกัษะ ทศันคตกิารปฏบิตัิงาน หรอื

สถานการณ์ โดยการนําแผนรายละเอยีดที�ไดอ้อกแบบไวไ้ปดาํเนินการ 
 

 4. การประเมนิการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์Castetter (2003: 256) กล่าวว่า การประเมนิ
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มกีารตดิตาม ตรวจสอบการดาํเนินการในดา้นต่างๆ คอื  

 
   4.1 ประเมนิเป้าหมายหรอืความจาํเป็น (Goals / Needs - Based Evaluation) 

 
   4.2 ประเมนิประสทิธภิาพ (Effectiveness-Based Evaluation) 

 
  4.3 ประเมนิกระบวนการ (Process or Operation-Based Evaluation) 

 

   4.4 ประเมนิประสทิธผิลหรอืผลลพัธ ์(Effect-Based Evaluation / Effect Studies) 
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   4.5 ประเมนิความพงึพอใจ (Satisfaction-Based Evaluation) กระบวนการการ

ประเมนิบุคคล 
  

  กล่าวโดยสรปุ การประเมนิการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการทบทวนการ
ปฏบิตังิานและแสวงกลไกในการบรหิารโครงการ การพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์นัจะช่วยใหก้าร

ดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นไปดว้ยความราบรื�น โดยการตดิตาม ตรวจสอบการดาํเนินการ
ในดา้นต่างๆ 

 
 อุทยั  หริญัโต (2531: 141-142) ไดท้ําสรุปขั �นตอนการประเมนิความพงึพอใจม ี5 ขั �นตอน 

ดงันี�  
 

 1. กําหนดวตัถุประสงค์ในการประเมนิผล การประเมนิบุคคลทุกครั �งจะต้องกําหนด
วตัถุประสงค์ให้แน่ชดัว่ามวีตัถุประสงค์ประการใด เพื�อใหก้ารประเมนิอํานวยผลตามที�ประสงค ์

โดยทั �วไปแลว้วตัถุประสงคข์องการประเมนิบุคคลเพื�อประโยชน์ในการบรหิารงานบุคคล 
 

 2.  กําหนดแบบที�ใชใ้นการประเมนิ เมื�อไดก้ําหนดวตัถุประสงคแ์ลว้กจ็ะต้องกําหนดแบบที�

มอียูแ่ลว้หรอืสรา้งแบบขึ�นมาใหม ่แบบประเมนิผลเป็นเครื�องมอืที�ใชบ้นัทกึความเหน็ของผูป้ระเมนิ 
มอียูม่ากมายหลายแบบจะเลอืกใชแ้บบใดแลว้แต่ความเหมาะสมของหน่วยงาน แต่ที�นิยมใชก้นั

มากคอืแบบใหค้ะแนน (Graphic Rating Scales) แบบจดัอนัดบั (Ranking) และแบบตรวจสอบ
ตามรายการ (Checklists) 

 
 3.  กําหนดตวัผู้ทําการประเมนิ บุคคลที�ทําการประเมนิโดยปกติเป็นผู้บงัคบับญัชาที�

ใกลช้ดิของผูท้ี�จะถูกทาํการประเมนิ และมผีูบ้งัคบับญัชาชั �นสงู 1-2 คน ลงความเหน็ประกอบ 
 

 4. กําหนดวธิกีารประเมนิ วธิกีารประเมนินั �นอาจกําหนดโดยใหผู้้บงัคบับญัชาประเมนิ
ตามแบบโดยมติอ้งเผชญิหน้ากบัผูท้ี�ถูกประเมนิ หรอืเมื�อประเมนิเสรจ็แลว้ อาจทําการสมัภาษณ์

ที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถูกประเมนิอกีดว้ยกไ็ด ้ทั �งนี�ข ึ�นอยู่กบัวตัถุประสงคข์องการประเมนิ กล่าวคอื 
ถ้าเป็นการประเมนิเกี�ยวกบัพฤตกิรรมและคุณลกัษณะของคน มกัจะมกีารสมัภาษณ์ประกอบ

รวมทั �งการสงัเกตการณ์การปฏบิตังิานของผูถู้กประเมนิอยา่งใกลช้ดิดว้ย 
 

 5. การวเิคราะห์ผลและนําประโยชน์ไปใช้ การวเิคราะห์ผลจากแบบการประเมนิเป็น

ขั �นตอนสุดทา้ยของการประเมนิ ผูท้ี�ทําการวเิคราะหจ์ะต้องวเิคราะหจ์ากแบบเป็นคนๆ ไปอย่าง
ถี�ถ้วนแล้วบนัทกึไวใ้นแบบถาวรอกีแบบหนึ�ง ที�เรยีกว่า Performance Record ซึ�งสามารถ
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นําไปใช้ประโยชน์ได้ตามที�ต้องการเพราะผลวเิคราะห์จะบอกให้ทราบถงึการทํางานของผู้ถูก

ประเมนิว่าดหีรอืไมด่อียา่งไร มอีะไรจะตอ้งปรบัปรงุแกไ้ข 
 

แนวคิดและทฤษฏีเกี�ยวกบัการวดัผลการดาํเนินงาน 

 

  Balanced Scorecard มจีุดเริ�มต้นจากบุคคล 2 คน คอื Professor Robert Kaplan และ

Dr.David Norton โดยทั �งสองไดท้ําการศกึษาและสํารวจถงึสาเหตุของการที�ตลาดหุน้ของสหรฐั 
อเมรกิาประสบปญัหาในปี 1987 และพบว่าองค์การส่วนใหญ่สหรฐัอเมรกิานิยมใช้แต่ตวัชี�วดั

ทางดา้นการเงนิเป็นหลกั ทั �งสองจงึได้เสนอแนวคดิในเรื�องของแนวคดิในการประเมนิผลองค์การ 
โดยมุมมองทั �ง 4 ประกอบด้วย มุมมองทางการเงนิ มุมมองทางด้านลูกค้า มุมมองทางด้าน

กระบวนการภายใน และมุมมองทางด้านการเรยีนรู้และพฒันา และได้ตีพมิพ์บทความลงใน 
Harvard Business Review เมื�อปี 1992 ซึ�งจากจุดนั �นทําให ้Balanced Scorecard ไดร้บัความ

นิยมและใชก้นัแพร่หลายในองคก์ารต่างๆ ทั �วโลกจนวารสาร Harvard Business Review ไดร้บั
การยกย่องใหเ้ป็นหนึ�งในเครื�องมอืทางดา้นการจดัการที�มผีลกระทบต่อองคก์ารธุรกจิมากที�สุด

เครื�องมอืในรอบ 75 ปี (พสุ  เดชะรนิทร,์ 2544: 18-19) 
 

  หลงัจาก Balanced Scorecard (BSC) เป็นที�แพร่หลายในอเมรกิา และยุโรปปจัจุบนั
องคก์ารต่างๆ ของไทยทั �งที�เป็นองคก์ารธุรกจิ รฐัวสิาหกจิ และของรฐัไดใ้หค้วามสําคญัในหลกัการ 

และแนวความคดิของ Balanced Scorecard (BSC) โดยการนํามาใชใ้นองคก์ารของตนอย่าง
แพร่หลายทําให ้ Balanced Scorecard (BSC) มคีวามหมายหรอืสาระสําคญัในแนวคดิต่างๆ  

ซึ�ง พสุ  เดชะรนิทร ์(2544: 12-15) สรปุไดส้ามกลุ่มแนวคดิคอื 

 
 1. แนวคดิของ Balanced Scorecard (BSC) กลุ่มแรกเหน็ว่า Balanced Scorecard (BSC) 

เป็นเครื�องมอืในการวดั หรอืประเมนิประสทิธภิาพการบรหิารจดัการขององคก์าร (Measurement) 
ถอืเป็นวตัถุประสงคแ์รกเริ�มของ Balanced Scorecard (BSC) ที�มเีทคนิคการวดัผลที�ใหค้วาม 

สําคญักบัตวัวดัทางด้านการเงนิ (Financial Measure) เท่าเทยีมกบัตวัวดัที�ไม่เกี�ยวขอ้งกบั
การเงนิ (Non-Financial Measure) เพื�อใหเ้กดิความสมดุล (Balance) ในการประเมนิและวดั

ประสทิธภิาพในองคก์าร  
 

 2.  แนวคดิกลุ่มที�สองสรุปว่า Balanced Scorecard (BSC) เป็นระบบในการบรหิาร 
องคก์ารทั �งหมด (Enterprise-Wide Management System) ที�ผูบ้รหิารสามารถใชเ้ป็นเครื�องมอื

ที�ช่วยการบรหิารองค์การโดยอาศยัการวดั หรอืการประเมนิผลเป็นหลกัโดย Balanced 
Scorecard (BSC) มสีาระสําคญัเป็นระบบการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์ (Strategic Management 
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System) ที�นําเป้าหมายเชงิกลยุทธ ์วตัถุประสงค ์รวมทั �งมาตรวดัต่างๆ ไปสู่การปฏบิตั ิ(Strategy 

Implementation) ทาํใหเ้ป็นองคก์ารที�มุง่เน้นเรื�องกลยทุธ ์ 
 

 3.  แนวคดิกลุ่มที�สามเชื�อว่า Balanced Scorecard (BSC) เป็นทั �งเครื�องมอืวดั หรอื
ประเมนิผลการปฏบิตังิานและกระบวนการบรหิารที�สอดคลอ้งกนั โดยอาศยัการกําหนดตวัชี�วดั

ผลการดําเนินงาน หรอื Key Performance Indicators: KPIs เป็นกลไกสําคญัในการวดั หรอื
ประเมนิว่าผลการดาํเนินงานในดา้นต่างๆขององคก์ารจะเป็น 

 
  แนวคดิและหลกัการเกี�ยวกบั Balanced Scorecard (BSC) สรุปไดว้่า สาระสําคญัของ 

Balanced Scorecard (BSC) ขึ�นอยูก่บัการนํา ไปใชใ้นวตัถุประสงคอ์ะไร องคก์ารมกีารคาดหวงัใน
ผลของการนําไปใชใ้นดา้นใด Balanced Scorecard (BSC) ไดม้วีวิฒันาการจากการเป็นเครื�องมอื

วดัประสทิธภิาพการทํางานขององค์การสู่การเป็นเครื�องมอืการบรหิารองค์การทั �งหมดที�ทําให้
องคก์ารมปีระสทิธภิาพโดยการประยุกต์หลกัการ Balanced Scorecard (BSC) ใหเ้หมาะสมกบั

คุณลกัษณะองคก์ารซึ�ง Kaplan and Norton ไดก้ล่าวว่า Balanced Scorecard (BSC) เป็นมากกว่า
เทคนิค (Tactical) หรอืเครื�องมอืการวดัระบบการบรหิารจดัการ (Operational Measurement 

System) องคก์ารหรอืธุรกจิที�มคีวามคดิสรา้งสรรคส์ิ�งใหม่จะใช ้Balanced Scorecard เป็นระบบ

การบรหิารเชงิกลยุทธ ์ (Strategic Management System) เพื�อที�จะบรหิารกลยุทธใ์นระยะยาว 
องคก์ารเหล่านั �นจะใชก้ารวดัผลจาก Balanced Scorecard  

 
  Balanced Scorecard หมายถงึ เครื�องมอืวดัที�ใช้ในการถ่ายทอดและแปลงวสิยัทศัน์ 

(Vision) ลงไปสู่เป้าหมายในระดบัต่างๆ จนถงึการปฏบิตังิาน (Action) รวมทั �งใชเ้ครื�องมอืใน
การควบคุมและตดิตามผลการดาํเนินงานทางธุรกจิในทุกขั �นตอน (ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง, 2547: 

13-15) ไดแ้บ่งมมุมองขององคก์ารออกเป็น 4 ดา้น คอื 
 

 1. ดา้นการเงนิ (Financial Perspective) เป็นมุมมองที�คดิว่าผูถ้อืหุน้อยากจะเหน็ความ 
สําเร็จขององค์การเป็นแบบใด ซึ�งมุมมองในด้านนี�จะมองถึงกําไรที�เกิดจากการดําเนินงาน

เครื�องมอืที�ใชว้ดักต็้องอาศยัมาตรวดัทางการเงนิเหมอืนกบัที�ผ่านมา แต่ต้องคํานึงถงึความสมัพนัธ์
ของผลการดําเนินงานระยะสั �นและระยะยาวมากขึ�น เพราะบางครั �งการลงทุนของปีที�ผ่านมาไม่

จาํเป็นว่าจะตอ้งเกดิผลตอบแทนภายในปีนั �นเท่านั �น แต่อาจเกดิผลตอบแทนในปีต่อๆ ไป 
 

 2. ดา้นลกูคา้ (Customer Perspective) เป็นมุมมองที�จะสะทอ้นใหเ้หน็ว่าถ้าต้องการให้

องค์การประสบความสําเรจ็ตามวสิยัทศัน์แล้ว ลูกค้าจะมองบรษิทัหรอืองคก์ารอย่างไร หรอืจะ
ตอบสนองตามความตอ้งการของลกูคา้อยา่งไร จงึจะทาํใหล้กูคา้เกดิความพงึพอใจสงูสุด 
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 3. ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เป็นมุมมองที�มองกระบวนการ

ภายในการบรหิารจดัการภายในองคก์ารว่า มปีระสทิธภิาพสามารถเป็นผูนํ้าในธุรกจินั �นๆ ไดอ้ย่างไร 
เพราะมมุมองนี�เป็นสิ�งที�ลกูคา้และผูถ้อืหุน้คาดหวงัจากบรษิทัหรอืองคก์ารในเมื�อบรษิทัหรอืองคก์าร

ที�ทําการผลติสนิค้าตรงตามที�ลูกค้าต้องการแล้ว ได้กําไรตามที�ผู้ถือหุ้นต้องการแล้ว เหตุผล
สําคญัคอืระบบการจดัการภายในนี�จะเป็นตวัที�จะรบัประกนัแก่ผู้ถือหุ้นและลูกค้าได้ว่าเขาจะ

ไดร้บัผลตอบแทน สนิคา้และบรกิารตามที�เขาต้องการไดต้ลอดไปบนพื�นฐานของความมมีาตรฐาน
และมปีระสทิธภิาพสงูสุดเมื�อเทยีบเท่ากบัองคก์ารอื�นๆ 

 
 4. ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต (Learning & Growth Perspective) เป็นมุมมอง

ที�มองว่า ถ้าองค์การต้องการประสบความสําเรจ็ตามวสิยัทศัน์ขององค์การแลว้ องคก์ารจะต้อง
พัฒนาศักยภาพในด้านการเรียนรู้ เพื�อเจริญเติบโตขององค์การอย่างไรบ้างในมุมมองนี� 

จะเน้นการพฒันาระยะยาว (Long-Term Development) มากกว่าการฝึกอบรมในระยะสั �น การ
พฒันาในดา้นนี�จะทาํใหค้นในองคก์ารไม่หยุดนิ�งอยู่กบัที� และจะนําไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ

เรยีนรู ้(Learning Organization) 
 

  Balanced Scorecard เป็นเครื�องมอือย่างหนึ�งที�ใชว้ดักจิกรรมการดําเนินงานขององคก์าร 

และองคก์ารต่างพยายามที�จะทําให้ลูกค้าพงึพอใจ ต่างก็มกีระบวนการภายในและสิ�งที�ต้องปฏบิตัิ
ประจําวนั ต่างเก็บเกี�ยวผลประโยชน์จากสิ�งที�เราทําลงไปก่อนหน้านี� แต่ในขณะเดยีวกนักต็้อง

เตรยีมตวัสําหรบัอนาคตและต้องคดิทบทวนถงึสาเหตุที�มาเมื�อเวลาที�ผ่านไป การนํา Balanced 
Scorecard เขา้มาใชใ้นองค์การถูกใชเ้พื�อปรบัใหก้ารดําเนินกจิกรรมทางธุรกจิต่างๆ สอดคลอ้ง

กบัวสิยัทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การ พรอ้มทั �งตดิตามเฝ้าดูผลการดําเนินงานในมติทิี�ใช้ใน 
Balanced Scorecard และเขา้ไปดําเนินการที�เหมาะสมใหเ้ป็นไปตามกลยุทธท์ี�มุ่งหวงัไว ้ (พพิฒัน์  

กอ้งกจิกุล และ ณฐัยา  สนิตระการพล, 2549: 17-18) 
 

 ดงันั �น การดําเนินธุรกจิโดยใช ้Balanced Scorecard จะช่วยในการตอบคําถามในดา้น
ต่างๆ ได้ชดัเจนและเป็นระบบมากยิ�งขึ�นเนื�องจากมุมมองทั �ง 4 ด้าน นั �นสามารถสะท้อนถึง

ประสทิธภิาพและผลการดําเนินงานขององค์การ เพราะถ้ามองขา้มมุมมองด้านการเรยีนรูข้อง
บุคลากร กค็งเป็นการยากที�จะตอบคาํถามของผูถ้อืหุน้ว่าองคก์ารจะสรา้งกําไรขององคก์ารมาได้

อย่างไร อาจจะตอบได้เพียงว่าทําให้ลูกค้าพอใจเพราะเรามกีระบวนการภายในองค์การที�มี
ประสทิธภิาพ แต่ไม่สามารถตอบสนองได้ว่ากระบวนการภายในองคก์ารเหล่านั �นจะมปีระสทิธภิาพ

ไดอ้ยา่งไร 
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อตุสาหกรรมยานยนต์ 

 
  อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมเป้าหมายที�มคีวามสําคญัต่อเศรษฐกจิของประเทศ

อุตสาหกรรมหนึ�ง เนื�องจากเป็นอุตสาหกรรมที�สามารถนําเขา้เงนิตราเขา้ประเทศเป็นอนัดบั 2 
รองจากอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์ละชิ�นส่วน อุตสาหกรรมรถยนต์มกีารเตบิโตอย่างต่อเนื�อง 

โดยมอีตัราการเตบิโตเฉลี�ยประมาณรอ้ยละ 35 ปจัจุบนัประเทศไทยเป็นผูผ้ลติรถยนต์เป็นอนัดบัที� 

14 ของโลก (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต:ิ 2554) 
 

  ศูนยส์ารสนเทศสถาบนัยานยนต ์(2555: 27-29) ไดส้รปุภาพรวมเศรษฐกจิอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละชิ�นส่วนรถยนต ์ปี 2555 ไวด้งันี� 

 
  อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยสําหรบัปี 2555 ถอืเป็นปีแห่งการทําลายสถติทิั �งในแง่ของ

ยอดผลติที�เกนิ 2 ลา้นคนั และยอดขายภายในประเทศไทยที�เกนิ 1 ลา้นคนัเป็นครั �งแรก จาก
ปจัจยับวกที�ทําให้อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยมกีารขยายตวัอย่างมาก คอื การฟื�นตวัตั �งแต่ต้นปี 

2555 จากภยัธรรมชาตกิบัเหตุการณ์นํ�าท่วมครั �งใหญ่ในประเทศไทยในปลายปี 2554 ประกอบ
กบันโยบายสนับสนุนจากโครงการรถยนต์คนัแรกของรฐับาลเป็นอกีปจัจยัที�ช่วยสนับสนุนให้

ตลาดรถยนต์เตบิโตขึ�น และแรงส่งจากค่ายรถยนต์ที�พยายามส่งรถยนต์รุ่นใหม่ๆ ออกสู่ตลาด
อยา่งต่อเนื�อง แต่เนื�องจากเกดิวกิฤตเิศรษฐกจิยโุรป ประกอบกบัอุปสรรคจาํนวนมากในประเทศ

ส่งผลใหก้ารส่งออกรถยนตเ์พิ�มขึ�นในอตัราที�ลดลงจงึทาํใหดุ้ลการคา้ยานยนต์ในปี 2555 มมีลูค่า
ส่งออกมากกว่านําเขา้ ลดลงเมื�อเทยีบกบัปีที�แลว้ 

 

  ภาพรวมของอุตสาหกรรมยานยนตใ์นปี 2555 มปีรมิาณการผลติรถยนต์รวม 2,453,717 คนั 
เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 68 สําหรบัปรมิาณการจําหน่ายรถยนต์ในประเทศรวม 1,436,335 คนั เพิ�มขึ�น

รอ้ยละ 81 เมื�อเปรยีบเทยีบกบัปี 2554 โดยแบ่งเป็นตลาดรถยนต์นั �งมากที�สุด สําหรบัการผลติ
รถจกัรยานยนต ์มกีารผลติรถจกัรยานยนต์สําเรจ็รปู (CBU) จาํนวน 2,606,161 คนั เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 

28 เมื�อเทยีบกบัปี 2554 และมปีรมิาณจาํหน่ายรถจกัรยานยนต์ในประเทศรวม 2,130,067 คนั 
เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 6 เมื�อเปรยีบเทยีบกบัปี 2554 

 
  ในดา้นการส่งออก มปีรมิาณส่งออกรถยนต์รวม 1,026,671 คนั เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 40 เมื�อ

เปรยีบเทยีบกบัปี 2554 ในขณะที�ปรมิาณการส่งออกรถจกัรยานยนต์ (CBU และ CKD) มจีาํนวน 
856,935 คนั ลดลงรอ้ยละ 24 จากปี 2554 โดยแบ่งเป็น CBU จาํนวน 313,991 คนั และ CKD 

จาํนวน 542,944 ชุด 
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  การส่งออกชิ�นส่วนยานยนต์ที�ส่งออกโดยผูผ้ลติและประกอบรถมมีลูค่า 219,682 ลา้นบาท 

เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 20 จากปี 2554 โดยแบ่งเป็นชิ�นส่วนและอุปกรณ์ 168,542 ลา้นบาท เครื�องยนต ์
26,992 ลา้นบาท ชิ�นส่วนอะไหล่ 20,117 ลา้นบาท ชิ�นส่วนอื�นๆ 2,310 ลา้นบาท และแม่พมิพ์

และอุปกรณ์ยดึจบัชิ�นงาน 1,721 ลา้นบาท  
 

  สถานการณ์ดุลการคา้สนิคา้ยานยนต์ ปี 2555 มมีลูค่าการส่งออกยานยนต์และชิ�นส่วน
ยานยนตร์วมทั �งสิ�น 1,010,402 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 29 จากปี 2554 จาํแนกเป็นการส่งออก

รถยนต์ 494,350 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 44 รถจกัรยานยนต์มลูค่า 35,486 ลา้นบาท เพิ�มขึ�น
รอ้ยละ 43 และชิ�นส่วนยานยนต์ มลูค่า 480,566 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 16 โดยแบ่งเป็นชิ�นส่วน

รถยนตแ์ละชิ�นส่วนรถจกัรยานยนต ์462,112 และ 18,454 ลา้นบาท ตามลาํดบั 
 

  สําหรบัการนําเขา้ มมีลูค่านําเขา้ยานยนต์และชิ�นส่วนยานยนต์ 669,113 ลา้นบาท เพิ�มขึ�น
รอ้ยละ 69 จากปี 2554 โดยนําเขา้รถยนต์ 73,090 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 42 รถจกัรยานยนต ์

4,009 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 207 และชิ�นส่วนยานยนต์มลูค่า 592,015 ลา้นบาท เพิ�มขึ�นรอ้ยละ 
73 โดยแบ่งเป็นชิ�นส่วนรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต ์574,846 และ 17,169 ลา้นบาท ตามลาํดบั 

 

  จากภาพรวมเศรษฐกจิอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ�นส่วนรถยนต์ ปี 2555 จะเหน็ว่า
ดุลการคา้ยานยนต์ในปี 2555 มมีลูค่าการส่งออกมากกว่านําเขา้ 341,289 ลา้นบาท ลดรอ้ยละ 

11 เมื�อเทยีบกบัปี 2554 
 

ตารางที� 1  ปรมิาณการผลติ ปรมิาณการจาํหน่ายภายในประเทศ และการส่งออกรถยนตแ์ละ 

     รถจกัรยานยนต์ ปี 2554-2555 
 

 ปี 2554 ปี 2555 อตัราการเติบโต 

รถยนต์    

ปรมิาณการผลติ 1,457,795 2,453,717 68.32% 

ปรมิาณการจาํหน่ายในประเทศ 794,845 1,436,335 80.71% 

ปรมิาณการส่งออก 343,383.92 490,134.74 42.74% 

รถจกัรยานยนต์    

ปรมิาณการผลติ 2,043,039 2,606,161 27.56% 

ปรมิาณการจาํหน่ายในประเทศ 2,007,384 2,130,067 6.11% 

ปรมิาณการส่งออก 24,351.92 29,659.88 21.80% 

ที�มา: บรษิทั ไบรอนั เคฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (2555: 99) 
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ภาพที� 1  ปรมิาณการผลติและยอดจาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศปี 2549-2555  

ที�มา: บรษิทั ไบรอนั เคฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (2555: 99) 

 
  บรษิทั ไบรอนั เคฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (2555: 99) ไดว้เิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความสามารถ

ทางการแขง่ขนัระหว่างคู่แขง่กบัประเทศไทย ไวด้งันี� 
 

  อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ�นส่วนของประเทศคู่แข่งของประเทศไทย ไดแ้ก่ ญี�ปุ่น เยอรมน ี
และสหรฐัอเมรกิา ถอืไดว้่าเป็นอุตสาหกรรมสําคญัอุตสาหกรรมหนึ�งของประเทศ และสามารถ

สรา้งรายไดเ้ป็นอนัดบัตน้ๆ เมื�อเปรยีบเทยีบกบัอุตสาหกรรมทั �งหมดของประเทศ ประเทศคู่แข่ง
เหล่านั �นลว้นมคีวามสามารถในการแขง่ขนัสงูกว่าไทย เนื�องจากสาเหตุดงันี� 

 

  1. ประเทศคู่แขง่ใหค้วามสาํคญักบัการวจิยัและพฒันาเทคโนโลยใีหม่ๆ เกี�ยวกบัยานยนต ์
โดยใชง้บประมาณไปกบัการวจิยัและพฒันาจาํนวนมากเป็นอนัดบัต้นๆ เมื�อเทยีบกบัอุตสาหกรรม

อื�นๆ ประเทศคู่แขง่เหล่านี�จงึมรีถยนต์ใหม่ๆ ที�เพยีบพรอ้มดว้ยเทคโนโลย ีทั �งในแง่ความปลอดภยั 
และการประหยดันํ�ามนัมาจาํหน่ายสนองความต้องการผู้บรโิภคทั �งในและนอกประเทศ ซึ�งเป็น

การกระตุน้ใหย้อดขายสงูขึ�นตลอดเวลา 
 

  2. ความไมเ่สถยีรภาพในการดําเนินนโยบายของภาครฐั เนื�องจากนโยบายที�ออกมาใน
แต่ละครั �งจะกระทบต่อการตดัสนิใจการลงทุนของภาคเอกชน รวมไปถงึการวางแผนเพื�อดําเนิน

ธุรกจิต่อไป ดงันั �นการเปลี�ยนแปลงนโยบายบ่อยครั �ง จะเป็นการเพิ�มภาระใหแ้ก่ผูป้ระกอบการที�
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ปรบัตวัไปแลว้ เช่น การมาตรฐานเกี�ยวกบัสิ�งแวดลอ้ม จะส่งผลใหผู้ป้ระกอบการต้องออกแบบ

ยานยนต์เพื�อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานดงักล่าว ทําใหต้้องปรบัราคาที�ขายเพิ�มสูงขึ�น ถ้ามกีาร
ยกเลกิหรอืเปลี�ยนแปลงมาตรฐานดงักล่าว นอกจากจะทําใหผู้ป้ระกอบการที�ปรบัตวัไปแลว้ต้อง

ลงทุนไปอยา่งเปล่าประโยชน์แลว้ สนิคา้ที�ผลติออกมาสู่ตลาดกจ็ะไม่สามารถขายออกได ้เนื�องจาก
มรีาคาที�สงูเกนิไป เป็นตน้ 

 
  3. ประเทศคู่แข่งลว้นมวีตัถุดบิสําคญัในการผลติรถยนต์ในประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ�ง

เหลก็กลา้ ทาํใหม้ตีน้ทุนในการผลติรถยนตต์ํ�า และสามารถแข่งขนักบัประเทศอื�นๆ ไดใ้นขณะที�
ไทยไม่มแีหล่งวตัถุดบิที�ใชใ้นการผลติรถยนต์ในปรมิาณที�มากพอ โดยเฉพาะอย่างยิ�งแร่เหลก็ที�

นํามาใชถ้ลุงเป็นเหลก็กลา้ ซึ�งเป็นวตัถุดบิในการผลติตวัถงัรถยนต์ ทําใหไ้ทยต้องนําเขา้วตัถุดบิ
ในการผลติรถยนตจ์ากต่างประเทศ โดยส่วนใหญ่มรีาคาสูง และราคาเปลี�ยนแปลงไปตามตลาดโลก 

อกีทั �งประเทศไทยยงัจดัเกบ็ภาษนํีาเขา้กบัชิ�นส่วนบางประเภท จงึส่งผลใหบ้รษิทัผลติรถยนต์ใน
ประเทศไทยควบคุมตน้ทุนการผลติรถยนตไ์ดย้าก  

 
  จากการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความสามารถทางการแข่งขนัระหว่างคู่แข่งกบัประเทศ

ไทยจะเหน็ว่า ทางดา้นผูป้ระกอบการไทยกม็กีารพฒันายกระดบัมาตรฐานยานยนต์ต่างๆ ใหไ้ด้

ทดัเทยีมกบัมาตรฐานโลก ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานดา้นสิ�งแวดลอ้ม การประหยดัพลงังาน เป็นต้น 
และ ปจัจบุนั โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยหลายโรงงานเริ�มมเีทคโนโลยกีารผลติที�ได้

มาตรฐานยโูร 4 (EURO 4) แลว้ตามนโยบายรฐับาลที�ส่งเสรมิใหเ้ครื�องยนต์ของรถลดการปล่อย
มลพษิลง โดยเฉพาะการควบคุมท่อไอเสยี และคุณภาพเครื�องยนต ์ซึ�งเป็นการยกระดบัคุณภาพ

และความพรอ้มในการผลติรถยนตข์องไทยใหไ้ดต้ามมาตรฐานของโลก 
 

  บรษิทั ไบรอนั เคฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (2555: 99) ไดส้รปุขอ้เสนอแนะต่อการวางนโยบาย
และยทุธศาสตรก์ารคา้ ดงันี� 

 
 1. ภาครฐับาลควรส่งเสรมิเรื�องการพฒันาบุคลากรหรอืการศกึษา เพื�อผลติแรงงานมี

ฝีมอืเขา้สู่ระบบ โดยมฝีีมอืที�เฉพาะเจาะจงไปตามความต้องการของอุตสาหกรรมยานยนต์ ซึ�ง
การพฒันาบุคลากรดงักล่าว จะช่วยลดต้นทุนค่าแรงที�เพิ�มสูงขึ�น เนื�องจากแรงงานมปีระสทิธภิาพ

ในการทํางานสูงขึ�น ทั �งนี� ภาครฐัควรใหก้ารสนับสนุนการผลติบุคลากร ทั �งวศิวกรและแรงงานที�
มทีกัษะป้อนความต้องการที�เพิ�มขึ�น โดยอาจเป็นความร่วมมอืระหว่างภาครฐั ภาคเอกชน 

ผูป้ระกอบการต่างๆ และภาคการศกึษาเพื�อจดัหลกัสูตรการศกึษาและปฏบิตังิานจรงิระหว่าง

การเรยีน โดยเมื�อจบหลกัสูตรแลว้ แรงงานสามารถเขา้สู่ตลาดอุตสาหกรรมยานยนต์ไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพมากขึ�น 
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 2.  รฐัควรมกีารประชาสมัพนัธก์ารยกระดบัมาตรฐานของไทย เพื�อใหส้นิคา้ไทยรวมถงึ

มาตรฐานไทยไดร้บัการยอมรบัจากต่างประเทศ และเป็นการยกระดบัสนิคา้ไทยโดยเฉพาะกบั
ผู้ประกอบการรายย่อย โดยการประชาสมัพนัธ์อาจเป็นการเริ�มต้นจากภูมภิาคใกล้เคยีงแล้ว

ค่อยๆ ขยายไปในวงกวา้ง เนื�องจากเมื�อสนิคา้มมีาตรฐานสูงจะช่วยใหส้นิคา้ดงักล่าวมชีื�อเสยีง
และเป็นการกดีกนัคู่แขง่ดว้ย อนัเป็นการเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของผูป้ระกอบการ 

 
 3.  การใหค้วามช่วยเหลอือื�นๆ ของภาครฐัอนัจะเป็นการช่วยเหลอืผูป้ระกอบการ เช่น 

การปรบัโครงสรา้งพื�นฐานใหด้ขีึ�น โดยเฉพาะเรื�องการขนส่ง เพราะจะช่วยเรื�องการลดต้นทุนให้
ผูป้ระกอบการ หรอืการปรบักฎระเบยีบใหเ้อื�อต่อบรรยากาศการลงทุนของชาวต่างชาต ิ เพื�อพฒันา

ขดีความสามารถของผูป้ระกอบการไทย นอกจากนี�ควรประชาสมัพนัธว์่ามกีฎระเบยีบใดบา้งที�
เอื�ออํานวย เพื�อเป็นการดงึดดูนกัลงทุนต่างชาตเิขา้ไทย เป็นตน้ 

 
  จากขอ้เสนอแนะต่อการวางนโยบายและยุทธศาสตรก์ารคา้ จะเหน็ว่า แมว้่าในปจัจุบนั

อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ�นส่วนของไทย จะเป็นอุตสาหกรรมที�ประสบความสําเรจ็อุตสาหกรรม
หนึ�งของไทย และสามารถสรา้งรายไดใ้หก้บัประเทศจาํนวนมาก ทั �งจากการ จาํหน่ายในประเทศ 

และการส่งออกไปขายยงัต่างประเทศอย่างไรกต็าม เพื�อใหอุ้ตสาหกรรมยานยนต์และชิ�นส่วน

ของไทย ดํารงความได้เปรยีบและสามารถแข่งขนักบัประเทศอื�นไดน้ั �น ควรมกีารวางนโยบาย
และยทุธศาสตรก์ารคา้ ไดแ้ก่ ควรส่งเสรมิเรื�องการพฒันาบุคลากรหรอืการศกึษา เพื�อผลติแรงงาน

มฝีีมอืเขา้สู่ระบบ ภาครฐัควรมกีารประชาสมัพนัธก์ารยกระดบัมาตรฐานของไทย เพื�อใหส้นิคา้ไทย
รวมถงึมาตรฐานไทยไดร้บัการยอมรบัจากต่างประเทศ และ การให้ความช่วยเหลอือื�นๆ ของ

ภาครฐัอนัจะเป็นการช่วยเหลอืผูป้ระกอบการ เช่น การปรบัโครงสรา้งพื�นฐานใหด้ขีึ�น 
 

 ดงันั �น การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จงึมคีวามจาํเป็นอย่างยิ�งต่อการพฒันาอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละชิ�นส่วนของไทย เพื�อสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนักบัต่างประเทศได ้
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การศกึษาเฉพาะขา้ราชการฝ่ายสิ�งแวดลอ้มและสุขาภบิาล สํานักงานเขตโดยใช้วธิกีารวจิยัเชงิ
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สํารวจ (Survey Research) กลุ่มตวัอย่างที�ใช ้ในการศกึษาคอื ขา้ราชการฝ่ายสิ�งแวดลอ้มและ

สุขาภบิาล สาํนกังานเขต ระดบั 1-6 ที�ปฏบิตังิาน ทางดา้นการสุขาภบิาลและอนามยัสิ�งแวดลอ้ม 
จาํนวน 207 คน ผลการวจิยัสรุปได ้1. บรรยากาศขององคก์ารในดา้นระบบการใหร้างวลัตอบแทน 

มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงกบัการพฒันาขา้ราชการในดา้นการสอนงาน 2. แนวทางการพฒันา
ข้าราชการ ในด้านการฝึกอบรมและการย้ายสบัเปลี�ยนหน้าที�มคีวามสมัพนัธ์เชงิเส้นตรงกับ

ประสทิธผิลขององค์การในด้านความสามารถในการผลติและดา้นความสามารถในการปรบัตวั
ภายนอกองคก์าร 3. บรรยากาศขององคก์ารทางดา้นนโยบายการพฒันาขา้ราชการ มคีวามสมัพนัธ์

เชงิเสน้ตรงกบั ประสทิธผิลขององคก์ารในดา้นความสามารถในการผลติและดา้นความสามารถ
ในการปรบัตวัภายนอกองค์การ ส่วนบรรยากาศขององค์การทางด้านระบบการให้รางวลัตอบ

แทน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงกบัประสทิธผิลขององคก์ารในดา้นความสามารถในการปรบัตวั
ภายในองค์การ และบรรยากาศขององค์การทางด้านภาวะผู้นํา และรูปแบบการบรหิารงานมี

ความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ตรงกบัประสทิธผิลขององค์การในดา้นความสามารถ ในการปรบัตวัภายนอก
องคก์าร  

 
 ชมสุภคั  ครุฑกะ (2555) ศกึษาเรื�องการประเมนิผลการปฏบิตังิานเชงิระบบ สถติทิี�ใช้

ประกอบไปดว้ยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณิต ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน พบว่า 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานจงึจาํเป็นตอ้งมกีารประเมนิทั �งผลงาน และประเมนิ พฤตกิรรมตาม
สมรรถนะที�พงึประสงค์ โดยมรีะบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานที�ประกอบด้วย การระบุ

วตัถุประสงคข์องการประเมนิการปฏบิตังิาน การกําหนดสิ�งที�คาดหวงัจากการปฏบิตังิาน การ
ตรวจสอบและเก็บขอ้มลูเกี�ยวกบัการปฏบิตังิาน การประเมนิการปฏบิตังิาน และ นําผลการ

ประเมนิมาถกเถยีงและพจิารณาร่วมกบัพนักงาน หลงัจากประเมนิผลการปฏบิตังิานตาม วงรอบ
การประเมนิประจาํปี โดยทั �วไป 2 ครั �งต่อปี ผูบ้รหิารจะนําผลการประเมนิการปฏบิตังิาน มาพจิารณา

และตดัสนิใจเชงิการบรหิาร 
 

 ธรีะทตั  คงจนัทร ์(2541) การศกึษาการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกจิโรงแรม
กรณีศกึษาโรงแรมในเครอืแอคคอรก์รุงเทพมหานคร ผู้วจิยัได้ใชแ้บบทดสอบเป็นเครื�องมอืใน

การเกบ็รวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่ง ซึ�งเป็นพนกังานของโรงแรมในเครอืแอคคอรก์รุงเทพมหานคร 
จาํนวน 250 คน สถติทิี�ใชป้ระกอบไปดว้ยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณิต ค่าส่วน

เบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหค์วามแปรปรวน จากการศกึษาพบว่า การฝึกอบรมในแต่ละ

หลกัสูตร ควรแทรกเนื�อหาที�ส่งเสรมิใหพ้นักงาน สามารถใชว้สัดุอุปกรณ์หรอืเทคโนโลยทีี�ทนัสมยั 
ตลอดจนเรยีนรู้สถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงทั �งภายในและภายนอกองค์การ เพื�อให้พนักงาน

สามารถรบัสถานการณ์การเปลี�ยนแปลงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ�งในด้าน
วชิาการท่องเที�ยวการบรกิารในธุรกจิการท่องเที�ยว จะต้องสามารถนํามาประยุกต์ใชก้บัเทคโนโลยี
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ทนัสมยัได้เป็นอย่างด ีในการประเมนิและตดิตามผลงานของผู้ที�เขา้รบัการฝึกอบรมว่าประสบ

ความสาํเรจ็หรอืไมน่ั �นจะมกีารตดิตามผลทุก 3 เดอืน หรอื 6 เดอืน เพื�อจะไดว้างแผนการพฒันา
บคุลากรและการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆได ้ในดา้นของกลุ่มพนักงาน

ให้ความสําคญัในด้านของความรู้ ความเข้าใจในการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรมมากที�สุด 
รองลงมาตามลําดบั ได้แก่ ความเหมาะสมของผูร้บัผดิชอบโครงการฝึกอบรม ความสําคญัและ

ประโยชน์ของการฝึกอบรม ความเหมาะสมของวธิแีละกระบวนการฝึกอบรม และใหค้วามสําคญั
กบัความเหมาะสมของโครงการฝึกอบรมน้อยที�สุด  

 
  นันทวฒัชยั  วงษ์ชนะชยั (2553) ได้ทําการศกึษา การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรในสายงานผลติของอุตสาหกรรมผลติเหลก็กลา้ตามมาตรฐานอาชพี การวจิยัครั �งนี�
เป็นรปูแบบการวจิยัและพฒันา (Research and Development) เน้นการวจิยัเชงิปฏบิตักิารเชงิ

คุณภาพ (Qualitative Action Research) กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวุฒทิี�ใหข้อ้มลูการสมัภาษณ์
เชงิลกึ (In-Depth Interview) จาํนวน 12 คน ผูท้รงคุณวุฒ ิและผูเ้ชี�ยวชาญใหข้อ้มลูในการอภปิราย

กลุ่ม (Focus Group Discussion) จาํนวน 17 คน ผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชี�ยวชาญประเมนิระดบั
ความจาํเป็นในการพฒันาสมรรถนะ จาํนวน 14 คน โดยแบบประเมนิผูเ้ชี�ยวชาญดา้นการพฒันา

บุคลากร ใหข้อ้มูลในการพฒันาบุคลากร ในการอภปิรายกลุ่ม (Focus Group Discussion) 

จาํนวน 19 คน บุคลากรในการผลติเหลก็กลา้เขา้รบัการอบรม จาํนวน 5 คน ใชบ้ทเรยีนโมดูล
เป็นเครื�องมอื สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูคอื ความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน

และค่าทดสอบท ี(T-Test) โดยกําหนดค่านยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 พบว่า ผลความจาํเป็น
ในการพฒันาสมรรถนะของการพฒันาศกัยภาพบุคลากรมากที�สุด โดยเฉพาะอย่างยิ�งความรู้

เฉพาะทาง ซึ�งบุคลากรจาํเป็นต้องมคีวามรูท้กัษะ และความชํานาญในการปฏบิตังิานสูง ส่วนการ
ประเมนิผลสมัฤทธิ �ในการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากร นั �นบุคลากรที�ผ่านการ

ฝึกอบรมนั �น ไดนํ้าความรูท้ี�ได้รบัการฝึกอบรมลงไปสู่การปฏบิตัโิดยมวีธิกีารทํางานไปในแนวทาง
เดยีวกนั สามารถเพิ�มผลติภาพและผลผลติที�มคีุณภาพสูงขึ�น เพราะการพฒันาสมรรถนะของ

บุคลากรที�ดําเนินการมาอย่างถูกวธิโีดยผลสมัฤทธิ �ทางด้านความรู ้ทกัษะและเจตคต ิและส่วน
หนึ�งมาจากความตระหนัก และความตั �งใจของผู้บรหิารและทมีงานของบรษิทั จนกระทั �งได้ผล

การทดลองและปฏบิตัอิอกมาด ีอย่างไรก็ตามเนื�องจากเป็นการนําร่องในกระบวนการพฒันาที�
นําไปทดลอง ตอ้งใชเ้วลานานทั �งนี�อาจเป็นเพราะผูฝึ้ก ดา้นอาชพียงัไมคุ่น้เคยกบักระบวนการพฒันา 

เนื�องจากไมม่หีน่วยงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละไมม่ทีมีฝึกสอนของฝา่ยผลติ 
 

 บุษกร  ถาวรประสทิธิ � และคณะ (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื�องการพฒันาฝีมอืแรงงานใน

อุตสาหกรรมการท่องเที�ยวของจงัหวดัสงขลา จากการเกบ็ขอ้มลูนั �นทาํการเกบ็ขอ้มลูจาก 3 กลุ่ม
ตวัอย่าง ได้แก่ 1. โรงแรม/เกสต์เฮา้ส/์ที�พกั 2. รา้นอาหาร/รา้นขายของที�ระลกึ/สถานบนัเทงิ             
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3. ธุรกจิท่องเที�ยว/กจิกรรมนันทนาการ/ธุรกจิขนส่ง กลุ่มละ 400 ชุด สถติทิี�ใชป้ระกอบไปดว้ย

ค่า ความถี� ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณิต ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์
ความแปรปรวน P-Value จากผลการศกึษาพบว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรม

การท่องเที�ยวนั �น มคีวามจําเป็นอย่างยิ�งในการพฒันาอุตสาหกรรมการท่องเที�ยวโดยพนักงาน
ต้องมทีกัษะในการปฏบิตัิงานสูง ดงันั �นการพฒันาบุคลากรนั �นเป็นสิ�งสําคญั โดยลกัษณะของ

หน้าที�การปฏบิตัิงาน ลกัษณะการจ้างแรงงาน อายุแรงงาน และระดบัการศึกษาของแรงงานที�
แตกต่างกนัจะมคีวามต้องการพฒันาฝีมอืแรงงานแตกต่างกนัไปในทุกด้านได้แก่ ด้านการ

ปฏบิตั ิงาน ด้านภาษาต่างประเทศ คอมพิวเตอร์ และด้านบุคลิกภาพ การฝึกอบรมจึงมี
ความสําคญัอย่างยิ�งในการพฒันาบุคลากร ที�จะช่วยให้พฒันาฝีมอืบุคลากรในอุตสาหกรรม

การท่องเที�ยว ดงันั �นสถานประกอบการหรอืหน่วยงานภาครฐัที�เกี�ยวข้อง ต้องศึกษาความ
ตอ้งการพฒันาทกัษะฝีมอืแรงงานนั �น ควรนําไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน การหลกัสูตรที�ใช้

ในการฝึกอบรมให้ตรงตามประเภทแรงงาน ลกัษณะหน้าที�ของแรงงานและวุฒกิารศึกษาของ
แรงงานที�เขา้รบัการฝึกอบรม เพื�อใหเ้กดิการพฒันาบุคลากรและสถานประกอบการสงูสุด 

 
 ประชา  ตนัเสนีย ์(2549) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง การจดัทําแผนกลยุทธส์ําหรบันักพฒันา

ทรพัยากรมนุษยเ์พื�อสรา้งทุนมนุษยใ์นองคก์าร พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นสิ�งจาํเป็น 

และการฝึกอบรมซึ�งเป็นเพยีงวธิกีารอยา่งหนึ�งที�จะนํามาใชเ้ป็นเครื�องมอืในการพฒันาองคก์ารที�
นิยมใช้กนัเท่านั �น เพราะสามารถดาํเนินการได้ในระยะเวลาที�ส ั �น และสามารถพฒันาได้เป็น

จาํนวนมากในเวลาเดยีวกนั โดยการฝึกอบรมถอืเป็นการพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงาน 
เพื�อใหผู้เ้ขา้อบรมมคีวามรู ้ทกัษะ และเจตคตเิพิ�มขึ�น สามารถนําไปประยกุตใ์ชง้านในหน้าที�ใหม้ี

ประสทิธภิาพยิ�งขึ�น แต่การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารยงัมวีธิกีารต่างๆ ดงันี� 
 

 1.  การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามสามารถในหลายๆ ดา้น หรอืเรยีกว่า Multi Skill 
โดยการใชค้วามรูข้องบุคลากรมาเป็นฐานในการปฏบิตั ิ 

 
 2.  การพฒันาความรูง้านวจิยัขององคก์ารที�มากขึ�นและสรา้งฐานความรูร้ว่มขององคก์าร  

 
 3.  การพฒันาผู้บรหิารเพื�อให้มกีารบรหิารอย่างมอือาชพีและบรหิารการเปลี�ยนแปลง

จากปจัจยัต่าง ๆ ที�มากระทบต่อองคก์าร  
 

 4.  การบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามสามารถเฉพาะทางมากขึ�น สําหรบั

บางสายงาน  
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 5.  การนําการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์าเชื�อมโยงกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

 
 6.  การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การดูงาน 

การฝึกอบรม การประชุมทางวชิาการ การหมุนเวยีนงาน การ Conference การร่วมพฒันา
ภายในหน่วยงาน เช่นการพฒันาระบบงาน วธิปีฏบิตังิานใหม้มีาตรฐาน การทํางานเป็นทมี และ

การศกึษาต่อ ฯลฯ 
 

 กลยุทธใ์นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ต้องสามารถตอบสนองต่อการเปลี�ยนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มที�รวดเรว็ได ้ โดยยดึถอืว่าบุคลากรมสี่วนสําคญัยิ�งที�จะทําใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ

ความสาํเรจ็ ซึ�งกห็มายถงึการเชื�อมโยงระหว่างการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หส้ามารถสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมาย กลยทุธเ์พื�อการปรบัปรงุสมรรถนะของธุรกจิ และพฒันาวฒันธรรมองคก์าร ก่อใหเ้กดิ

นวตักรรมหรอืการเปลี�ยนแปลงใหม่ๆ มรีปูแบบของการวางแผนการขยายตวัและกจิกรรมดา้น
ทรพัยากรมนุษย ์ซึ�งเป็นการสรา้งบทบาทของผูบ้รหิารดา้นพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หเ้ป็นที�ยอมรบั

ว่ามหีน้าที�เป็นเสมอืนหุ้นส่วน หรอืส่วนประกอบสําคญัในกระบวนการสรา้งความสําเรจ็ของ 
กลยทุธร์ะดบับรษิทั 

 

 ปรชัญา  ชุ่มนาเสยีว (2549) กลยุทธก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อสรา้งทุนมนุษยใ์น
องคก์าร ใหป้ระสบความสาํเรจ็ไดน้ั �น องคก์ารจะตอ้งคาํนึงถงึสภาวการณ์ของการเปลี�ยนแปลงที�

เกดิขึ�น ในปจัจบุนั ทั �งที�เป็นการเปลี�ยนแปลงในสภาพแวดลอ้มภายนอก และการเปลี�ยนแปลงใน
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึ�งกจ็ะหมายถงึการพยายามสรา้งทุนทางปญัญา ขององคก์าร

(Intellectual Capital) ใหเ้กดิขึ�นภายใตก้ารบรหิารจดัการที�เปลี�ยนแปลง โดยมุ่งเน้นการสรา้งทุน
มนุษย ์(Human Capital) ควบคู่กบัการสรา้งทุนโครงสรา้ง (Structural Capital) และทุนความสมัพนัธ ์

(Relationship Capital) ใหเ้กดิขึ�นอย่างบูรณาการ โดยเฉพาะอย่างยิ�ง องคก์ารจะต้องเตรยีม
ความพรอ้มในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นแต่ละระดบัภายในองคก์ารใหม้คีวามพรอ้มอยู่เสมอ 

เพื�อชงิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั ไม่ว่าจะเป็นทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัผูป้ฏบิตักิาร ทรพัยากร
มนุษยใ์นระดบัผูบ้รหิารระดบัต้น ทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัผูบ้รหิารระดบักลาง ตลอดจนทรพัยากร

มนุษยใ์นระดบัผูบ้รหิารระดบัสงู 
 

 ลกัษณชยั  ธนะวงัน้อย และคณะ (2555) ได้ทําการศกึษาเรื�อง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
การจดัการทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานเครอืเบทาโกร วเิคราะห์

ขอ้มลูส่วนบุคคลโดยใชก้ารแจกแจงความถี� รอ้ยละ วเิคราะหข์อ้มูลการจดัการทรพัยากรมนุษย์

และประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความ
คดิเหน็ของพนกังานเครอืเบทาโกรที�มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน จาํแนกตามปจัจยัส่วน
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บุคคล ไดแ้ก่ การทดสอบค่าท ี(T-Test) และทดสอบค่าเอฟ (F-Test หรอื Anova) พบว่า ดา้น

การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ในการกําหนดหน้าที�ของแต่ละตําแหน่งเพื�อสํารวจและกําหนด
ความต้องการของแต่ละหน่วยงาน โดยภาพรวมเหน็ดว้ยในระดบัสูง ดา้นฝึกอบรมและการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากเช่นกนัเมื�อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉลี�ยสูงสุด คอื องคก์ารสนับสนุนใหพ้นักงานมี

ส่วนร่วมในการกําหนดประเมนิผลการปฏบิตังิานร่วมกนัระหว่างหวัหน้างานและพนักงาน เหน็
ดว้ยในระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ มกีารชี�แจงขอ้มลู การประเมนิใหพ้นักงานไดร้บัทราบเป็นลาย

ลกัษณะอกัษร และค่าเฉลี�ยตําสุดคอื ใชผ้ลจากประเมนิจากผลการปฏบิตังิานมาหารอืกนั ปรบัปรุง
และพฒันางานเหน็ดว้ยในระดบัมาก 

 
 วยิะดา  วริยิะภูร ี (2549) จากการศกึษาการพฒันาบุคลากรกบัผลการดําเนินงานของ

ธุรกจิในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแช่แขง็ที�จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์ สถติทิี�ใชป้ระกอบไป
ดว้ยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณติ ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์

สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์พบว่าปจัจยัที�มคีวาม สมัพนัธก์บัการพฒันาบุคลากร และความสมัพนัธ์
ระหว่างผลจากการพฒันาบุคลากรกบัผลการดําเนินงาน โดยแบ่งผลการศกึษาออกเป็น 2 ดา้น 

คอื ผลต่อองคก์าร และผลต่อบุคลากรเนื�องจากบุคลากรถอืเป็นทรพัยากรที�สําคญัขององคก์าร 

ซึ�งช่วยพฒันาองคก์ารใหก้้าวหน้ายิ�งขึ�น และจากผลการศกึษาดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างผลจาก
การพฒันาบุคลากรกบัผลการดาํเนินงานพบว่าผลต่อองคก์ารมเีพยีงผลดา้นต้นทุนการผลติเพยีง

ดา้นเดยีว ที�มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มกบัผลตอบแทนจากการลงทุน นอกจากนี�ยงั
พบว่าค่าใชจ้่ายดา้นการพฒันาบุคลากรและจาํนวนบุคลากรที�เขา้รบัการพฒันา เป็นปจัจยัสนับสนุน

ใหก้ารพฒันาบุคลากรประสบความสําเรจ็ โดยวธิทีี�นิยมและไดป้ระสทิธภิาพในการพฒันาบุคลากร
มากที�สุดคอืการฝึกอบรมใหค้วามรูแ้ก่บุคลากร 

 
  วรีะ  อรญัมงคล และ รชัฎา  ธโิสภา (2549) ได้ทําการศกึษา รูปแบบการพฒันาทรพัยากร

มนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา กรณีศกึษาสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือสถานภาพ
ของผูบ้รหิารที�ตอบแบบสอบถาม จาํนวน 93 คน และส่วนใหญ่มตีําแหน่งระดบัหวัหน้าภาควชิา/

ฝา่ย/ศูนย/์หวัหน้าสาํนกังานและผูอ้ํานวยการกอง มปีระเภทสายงานเป็นสายวชิาการ (อาจารย)์ 
มคีุณวุฒริะดบัปรญิญาโท และมรีะยะเวลาทํางานในสถาบนัระหว่าง 21-30 ปีโดยมกีารรปูแบบ

การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ ดงัต่อไปนี� นโยบาย
หลกัของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ายวชิาการ นโยบาย

การพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ายสนับสนุนวชิาการ หลกัการหาความจาํเป็นของการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์ผูท้ี�มภีาระและหน้าที�ในการหาความจาํเป็นของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์คอื ผูบ้รหิาร
ร่วมกบัหน่วยงานที�รบัผดิชอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ วตัถุประสงค์ของการวางแผนการ



 

 
 

33

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์มาตรการในการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ควรมกีารกําหนดให ้

การกําหนดความสําคญัของการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การเตรยีมการเพื�อปฏบิตัติาม
แผนการพฒันา การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จากการศกึษาพบว่า 1. นโยบายหลกัของการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ ควรมกีารกําหนดให ้ ส่งเสรมิใหบุ้คลากรพฒันาความรูอ้ย่างต่อเนื�องส่งเสรมิ
การพฒันาบุคลากรใหม้คีวามเป็นเลศิทางวชิาการในสาขาวชิาที�เปิดสอน ส่งเสรมิการสรา้งจติสํานึก

ใหม้คีวามรกัองคก์าร ส่งเสรมิการพฒันาความรูท้ี�ใชใ้นการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื�อง ส่งเสรมิการ
ปลูกฝงัคุณธรรมและจรยิธรรมของบุคลากร ตอบสนองพนัธกจิของสถาบนัที�มุ่งเน้นความเป็น

เลศิทางวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี ส่งเสรมิให้มเีจตคตทิี�ดใีนการทํางาน ส่งเสรมิให้บุคลากร
พฒันาความพรอ้มสาํหรบัการเปลี�ยนแปลงในอนาคต ส่งเสรมิการนําเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชใ้น

การจดัการเรยีนการสอนให้มคีุณภาพยิ�งขึ�น ส่งเสรมิให้ทําการวจิยัเพื�อสร้างองค์ความรูใ้หม ่
พฒันาสภาพแวดล้อมให้เอื�อต่อการปฏบิตัิงาน 2. หลกัการหาความจาํเป็นของการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ ควรใช้วธิกีารสํารวจความต้องการพฒันาจากผู้ปฏบิตังิาน จดัสมัมนาระดม
ความคดิเห็นจากทุกหน่วยงาน พจิารณาจากนโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องแต่ละ

หน่วยงาน 3. ผูท้ี�มภีาระหน้าที�ในการหาความจาํเป็นของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์คอื ผูบ้รหิาร

รว่มกบัหน่วยงานที�รบัผดิชอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์4. วตัถุประสงคข์องการวางแผนการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ควรมกีารกําหนดให้เพื�อเพิ�มทกัษะและศกัยภาพของบุคลากรอย่าง

ต่อเนื�อง เพื�อแก้ไขปญัหาการปฏบิตังิานที�เกิดขึ�นเพื�อให้การทํางานเป็นระบบมขีั �นตอนและ
ตรวจสอบได ้เพื�อใหส้อดคลอ้งกบัความต้องการกําลงัคนของหน่วยงาน เพื�อใหบุ้คลากรก้าวทนั

กบัเทคโนโลยทีี�เปลี�ยนแปลง 5.มาตรการในการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยค์วรมกีาร
กําหนดให ้ จดัทํากรอบภาระงานของบุคลากรแต่ละตําแหน่งให้ชดัเจน กําหนดใหก้ารพฒันา

ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นภารกจิหนึ�งของผูบ้รหิาร กําหนดการตดิตามประเมนิผลการพฒันาทรพัยากร
มนุษยใ์หช้ดัเจน กําหนดตวัชี�วดัผลสมัฤทธิ �ของการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หช้ดัเจน กําหนด

โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งและสายงานใหช้ดัเจน 6.การกําหนดความสําคญัของการวางแผน
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ควรคํานึงถึงเรื�องนโยบายของหน่วยงานผู้ปฏบิตัิงาน งบประมาณ 

7. การเตรยีมการเพื�อปฏบิตัติามแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ควรศกึษาขอ้มลูความต้องการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์จดัทําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จดัเตรยีมงบประมาณและบุคลากร 

ประกาศแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จดัทําหลกัสูตรการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ต่ละประเภท  
8. การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ แบบกลุ่มของบุคลากรสายวชิาการ ควรใชว้ธิ ี 

การอบรม การสมัมนา การศกึษาดูงาน อภปิรายกลุ่ม จดั Team Teaching จดัทํากจิกรรมบรกิาร

วชิาการ การฟงับรรยายพเิศษ 9. การจดักจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ แบบรายบุคคล
ของบุคลากรสายวชิาการ ควรใชว้ธิกีารศกึษาต่อ การอบรม การส่งไปดูงาน การมอบหมายงาน 



 

 
 

34

การเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ การสนับสนุนใหท้ําวจิยั การสมัมนา การส่งไปฝึกงาน 

การศกึษาพเิศษการส่งเสรมิใหท้ําผลงานวชิาการ การฟงับรรยายพเิศษการแลกเปลี�ยนบุคลากร 
การสอนแบบสาํเรจ็รปู 10. การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ควรใชว้ธิพีจิารณาผลสมัฤทธิ �
ของงานที�ไดร้บัมอบหมายทั �งในเชงิปฏบิตัแิละคุณภาพจากผูบ้งัคบับญัชา กําหนดมาตรการการ
ปฏบิตังิานหลงัจากได้รบัการพฒันา มอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัสิ�งที�ได้รบัการพฒันาพจิารณา

การนําความรู้ที�ได้รบัมาประยุกต์ใช้ในการทํางานโดยผู้บงัคบับญัชา สงัเกตพฤติกรรมการ
เปลี�ยนแปลงทศันคตต่ิอการทาํงานที�ดขี ึ�น 

 
 ศริทิพิย ์ ทพิยธ์รรมคุณ (2554) ไดท้าํการศกึษาเรื�อง ปจัจยัที�ส่งผลต่อการพฒันาตนเอง

ของพนกังานโรงแรมหา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธ ์ประชากรที�ใชใ้นการวจิยั คอื พนักงานโรงแรม
หา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์ จาํนวน 1,189 คน กลุ่มตวัอย่างจํานวน 300 คน เครื�องมอืที�ใช้

เป็นแบบสอบถามที�มคี่าความเที�ยง 0.95 สถติทิี�ใชว้เิคราะห ์ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวน และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ จากการศกึษา

พบว่า ด้านการพฒันาตนเอง พบว่าพนักงานโรงแรมห้าดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธ์มคีวามคดิ
เหน็ดา้นการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากทุกดา้น เนื�องมาจากพนักงานมคีวามสนใจที�จะเรยีนรู้

สิ�งใหม่ๆ ในงานอยู่เสมอ และการวางแผนการพฒันาตนเองไวอ้ย่างชดัเจน มกีารปรบัปรุงผลงาน

ใหด้ขีึ�นอยู่เสมอ โดยการเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานที�ผ่านมาสามารถปรบัตวัและเรยีนรูส้ ิ�ง
ใหม่ๆ  ที�เกดิขึ�นไดอ้ย่างรวดเรว็ โดยแลกเปลี�ยนความคดิเหน็กบัเพื�อนร่วมงานในงานที�ทําเสมอ

และสร้างสมัพนัธภาพที�ดใีนการทํางาน ส่งผลให้การปฏบิตัิงานเป็นไปด้วยความราบรื�นและ
ประสบผลสําเรจ็ ซึ�งการพฒันาตนเองของพนักงานถอืเป็นส่วนหนึ�งของการพฒันาทรพัยากร

มนุษยใ์นโรงแรมดว้ย  
 

 สุนันทา  มิ�งเจรญิพร (2556) ได้ทําการศึกษาเรื�อง การพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผล
การดําเนินงานขององค์การของธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ่ สถิตทิี�ใช้ประกอบไปด้วยค่า 

ความถี� ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั 
การวเิคราะห์สมการถดถอยอย่างง่าย พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง ธนาคารออมสนิ 

สาํนกังานใหญ่ มคีะแนนเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง ประสทิธผิลของการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผล
การดําเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ่มคีะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัสูง 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยัที�ส่งผลต่อประสทิธผิลของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ใน
ระดบัปานกลาง ประสทิธผิลของการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยัที�ส่งผลต่อผลการดําเนินงาน

ขององคก์าร ในระดบัปานกลาง 
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 สงัคม  คุณคณากรสกุล (2542) ได้ทําการศึกษาเรื�อง กระบวนการการทํางานพฒันา

ขององคก์ารพฒันาเอกชน กรณีศกึษาองคก์ารพฒันาเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ไดศ้กึษาโดย
ใชข้อ้มลูเชงิคุณภาพดว้ยการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึจากผูใ้หข้อ้มลู 30 ท่าน ควบคู่การศกึษาเชงิ

ปรมิาณดว้ยการใชแ้บบสํารวจขอ้มลูองคก์ารพฒันาเอกชลจาํนวน 82 องค์การ พบว่ากจิกรรม
หลกัในการพฒันาองค์การนิยมใช้การฝึกอบรมและการให้คําปรกึษา รองลงมาได้แก่กจิกรรม

รณรงคเ์ผยแพรค่วามคดิการสรา้งเครอืขา่ย 
 

 สนัตชิยั  อนิอ่อน (2546) ไดท้ําการศกึษา ทศิทางและแนวโน้มการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของธนาคารพาณิชยไ์ทย สถติทิี�ใช้ประกอบไปด้วยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย การวเิคราะห์

ความแปรปรวน พบว่า ผู้บรหิารและพนักงานของธนาคารกสกิรไทยส่วนใหญ่ เหน็ว่าธนาคาร
เลอืกใชป้รชัญาการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์บบทุนทางปญัญา มวีสิยัทศัน์การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์แบบใหม่ที�กําหนดบทบาทของฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์ห้ทําหน้าที�ในการเป็นผู้นําในการ
เปลี�ยนแปลง การเป็นหุน้ส่วนทางธุรกจิที�จะมสี่วนร่วมในการกําหนดกลยุทธข์ององคก์าร สนับสนุน 

แนะนํา และใหค้ําปรกึษากบัสายงานหลกัของธนาคารในการเลอืกรปูแบบการพฒันาบุคลากรที�
เหมาะสม นอกจากนั �นธนาคารยงัเลอืกที�จะมกีารจดัหาบุคลากรแบบที�เป็นระบบ มมีาตรฐานที�

ชดัเจน มกีารฝึกอบรมที�เน้นกระบวนการส่งเสรมิการเรยีนรู้ให้เกิดขึ�นในองค์การ และมกีาร

ประเมนิผลการดาํเนินงานแบบประเมนิความสมัพนัธร์ะหว่างผลงานกบักลยทุธอ์งคก์าร 
 

  อนันต์  คงจนัทร ์(2544) การวจิยัการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารธุรกจิไทยและ
ธุรกจิขา้มชาตใินประเทศไทย ไดร้วบรวมขอ้มลูที�เกี�ยวขอ้งกบักระบวนการการจดัการทรพัยากร

มนุษยใ์นองคก์าร ธุรกจิไทย 215 ตวัอย่าง โดยแยกเป็นภาคอุตสาหกรรม 161 ตวัอย่าง และ
ภาคธุรกจิบรกิาร 54 ตวัอยา่ง และรวบรวมขอ้มลูจากองคก์ารธุรกจิขา้มชาตใินประเทศไทย 158 

ตวัอย่าง แบ่งเป็นธุรกจิอเมรกินั 52 ตวัอย่าง ธุรกจิยุโรป 50 ตวัอย่าง และธุรกจิญี�ปุ่น 56 ตวัอย่าง 
การศกึษาเปรยีบเทยีบพบว่าทั �งธุรกจิไทยญี�ปุ่น อเมรกิาและยุโรป หน่วยงานระดบัแผนกมหีน้าที�

รบัผดิชอบโดยตรงในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร อย่างไรก็ตามธุรกจิไทยและญี�ปุ่น
ใหค้วามสาํคญักบัระดบัแผนกมากกว่า ในการมอบหมายหน้าที�รบัผดิชอบโดยตรงในการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์ารธุรกจิไทย ธุรกจิขา้มชาตขิองญี�ปุ่นและยุโรป ในประเทศไทย ไม่มี
การกําหนดแผนการฝึกอบรมอยา่งชดัเจน จะจดัการฝึกอบรมหรอืส่งบุคลากรไปอบรมตามคําขอ

หรอืตามที�เห็นสมควร โดยจดัการฝึกอบรมตามความต้องการของหน่วยงานเป็นระยะยกเว้น 
ธุรกิจข้ามชาติของอเมรกิาในประเทศไทยที�มสีดัส่วนการกําหนดระยะเวลายาว และระยะสั �น

อยา่งชดัเจน อยา่งไรกต็ามองคก์ารธุรกจิส่วนใหญ่จะมกีารสํารวจความต้องการฝึกอบรมจากทุก

หน่วยงาน หรอืผู้ที�เกี�ยวขอ้งอย่างกว้างขวา้ง ส่วนการตดิตามและประเมนิผลหลงัการฝึกอบรม
ในทุกองค์การธุรกจิมกีารประเมนิผลเฉพาะเมื�อสิ�นสุดการอบรมบางหลกัสูตร ยกเวน้ธุรกจิขา้ม
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ชาตขิองญี�ปุ่นและอเมรกิาในประเทศไทย มกีารประเมนิเฉพาะเมื�อสิ�นสุดการอบรมทุกหลกัสูตร

ค่อนขา้งมาก ขณะที�ธุรกจิขา้มชาตขิองยุโรปในประเทศไทย มกีารประเมนิผลภายหลงัการฝึกอบรม
สมํ�าเสมอค่อนขา้งสูง ซึ�งโดยสรุปแล้วการบรหิารการฝึกอบรมและพฒันาของทุกองคก์ารธุรกจิ

ไมแ่ตกต่างกนั  
 

 อภญิญา  ภญิโญ (2553) ไดศ้กึษากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา 
สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สถติทิี�ใชป้ระกอบไปดว้ยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย 

การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว One-Way Anova พบว่า สถานศกึษา สงักดัเทศบาล ใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 100 แห่ง โดยจาํแนกออกเป็นสถานศกึษาขนาดเลก็ 22 แห่ง 

สถานศกึษาขนาดกลาง 44 แห่ง และสถานศกึษาขนาดใหญ่ 34 แห่ง มกีารปฏบิตัติามขั �นตอน 
ไดแ้ก่ ด้านการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก การวางแผนพฒันา

พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ในระดบัมาก การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ ในระดบัมาก 
และ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก เมื�อเปรยีบเทยีบกระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํแนกตามขนาด
ของสถานศกึษาไมแ่ตกต่างกนั 

 

 อรญัญา  อ่อนรกัษ์ (2551) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์องสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที� 12 จงัหวดัสงขลา สถติทิี�ใชป้ระกอบไปดว้ยค่าความถี� 

ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณิต ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน โดยการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ขององค์การนั �นแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คอื ดา้นการส่งเสรมิการศกึษา ดา้นการประชุม อบรม ดูงาน 

และดา้นการพฒันาตนเอง จากการศกึษาพบว่า สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที� 12 จงัหวดัสงขลา 
ควรพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัขอ้มลูส่วนบุคคล และการวางแผนการสรา้งบรรยากาศ

องคก์ารมอีทิธพิลมากต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จงึควรพฒันาให้เหมาะสมมากยิ�งขึ�นเพื�อ
ส่งเสรมิประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรเพื�อรองรบัระบบราชการใหม่ในอนาคต บุคลากร

ส่วนใหญ่มคีวามต้องการที�จะพฒันาอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะในดา้นการพฒันาตนเองส่งผลให้
เหน็ถงึการบรหิารงานของผูบ้รหิารและทมีงานที�ด ีทําใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้พยายามที�

จะหานวตักรรมใหม่ๆใหก้บัตวัเองตลอดเวลา เพื�อจะนํานวตักรรมที�ไดร้บัมาพฒันางานของตนเอง
และงานขององคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อไป 

 
  อญัชล ี มนัตะรกัษ์ และ สุรางค ์ ณรงคศ์กัดส์กุล (2556) ไดท้ําการศกึษาเรื�องปจัจยัที�มี

ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาองคก์ารมหาชนแห่งหนึ�งในกรุงเทพ 

สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะห์ได้แก่ ความถี� รอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ี
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และการ
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วเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณูแบบขั �นตอน โดยทําการศกึษาปจัจยัทางดา้นงาน ปจัจยัดา้นการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ปจัจยัด้านแรงจูงใจ ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัด้าน
การพฒันาบุคลากรกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่าผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์

ระหว่างปจัจยัดา้นดา้นการพฒันาบุคลากรกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เมื�อพจิารณาความสมัพนัธ์
ระหว่างปจัจยัดา้นการพฒันาบุคลากร กบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน พบว่า ปจัจยั

ดา้นการพฒันาบุคลากรมคีวามสมัพนัธก์นักบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน ในภาพรวม
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ผลการวเิคราะห์

ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานพบว่า ปจัจยัดา้นงานและปจัจยัด้านการพฒันา
บุคลากร สามารถรว่มกนัพยากรณ์แรงจงูในในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 39.60 และมคี่าสมัประสทิธิ �
สหสมัพนัธพ์หุเท่ากบั 0.629 อยา่งมนียัสาํคญัที�ตั �งไวท้ี�ระดบั 0.05 

 
 ฤทธพิล  ไชยบุร,ี มงคล  หวงัสถติวงษ์, และ ชยัยพล  ธงชยัสุ (2556) ไดท้ําการศกึษา 

การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อเพิ�มประสทิธผิลดา้นการอนุรกัษ์พลงังานในโรงงานอุตสาหกรรม
ควบคุม สถติทิี�ใชป้ระกอบไปดว้ยค่าความถี� ค่ารอ้ยละ สถติคิ่าตวักลางเลขคณิต ค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน พบว่า ปจัจยัที�เป็นอุปสรรคการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นอนุรกัษ์พลงังานของโรงงาน
อุตสาหกรรมควบคุม หลกัสูตรส่วนใหญ่ที�เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันาผูร้บัผดิชอบดา้นพลงังานซึ�งเป็น

ผู้นําทางด้านการดําเนินงานด้านอนุรกัษ์พลงังาน ในองค์การนั �นไม่มทีกัษะที�เกี�ยวขอ้งกบัการ
จดัการบุคลากรแต่ละระดบัในองคก์ารและทกัษะอื�นๆ ซึ�งมคีวามจาํเป็นดงันั �นจงึไดส้รา้งหลกัสูตร

ฝึกอบรม ซึ�งสามารถสรุปเป็นรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์้านการอนุรกัษ์พลงังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมควบคุม เมื�อนําเสนอหลกัสูตรและแบบทดสอบซึ�งใชป้ระเมนิผลการฝึกอบรม

ต่อผู้เชี�ยวชาญ เพื�อประเมนิความเหมาะสมพบว่ามคีวามเหมาะสมที�จะนําไปใช้พฒันากลุ่ม 
เป้าหมาย เมื�อนําหลกัสูตรไปใชจ้รงิพบว่าหลงัจากผูร้บัผดิชอบดา้นพลงังานเขา้รบัการฝึกอบรม

มคีวามรูเ้พิ�มมากขึ�นเมื�อเปรยีบเทยีบผลการทดสอบก่อนและหลงัเขา้ฝึกอบรม 
 

  ผลงานวิจยัต่างประเทศเกี�ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

 
 Jelena (2009) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Development of Human Resources as Strategic 

Factors of the Companies’ Competitive Advantage จากการศกึษาพบว่า สภาพเศรษฐกจิ
ปจัจบุนันี�มคีวามซบัซอ้นและแขง่ขนัอยา่งรนุแรง รวมทั �งสิ�งแวดลอ้ม เศรษฐกจิโลกและการตลาด

เตบิโตอย่างรวดเรว็ การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมบีทบาทสําคญัโดยมุ่งเน้นการให้ความสําคญั

กบับุคลากร โดยบุคลากรนั �นจะทาํใหอ้งคก์ารนั �นเกดิการพฒันาและเพิ�มศกัยภาพการแข่งขนั ใน
โลกของวงการธุรกจิที�ตอ้งปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ การตรวจสอบและการประเมนิคุณภาพ

ของบุคลากร สิ�งสําคญัคอืการปฏบิตักิารการพฒันาบุคลากรใหม้คีุณลกัษณะโดยทั �วไป ให้เขา้
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กับการจดัการทรพัยากรส่วนบุคคลจากมุมมองของแรงบันดาลใจที�จะพฒันาศักยภาพด้วย

ตนเอง โดยพื�นฐานที�มผีลกระทบโดยตรงของบรษิทัที�พฒันาและเพิ�มอตัราการแข่งขนั โดยใช้
เครื�องมอืที�สามารถช่วยใหพ้ฒันาองค์ความรูข้องบุคลากรและความสามารถในการพฒันาองคก์าร

ใหป้ระสบความสาํเรจ็ 
 

 Khalid et al. (2012) ไดศ้กึษา An Organizational Concept of Human Resource 
Development – How Human Resource Management Scholars View”HRD” พบว่าในปจัจุบนันี�

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสําคญัอย่างยิ�ง โดยผู้เชี�ยวชาญมคีวามเห็นว่าการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหนึ�งของการจดัการทรพัยากรมนุษย ์แต่มนีกัวชิาการหลายคนมองการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นแง่ของเศรษฐกจิและสงัคม อย่างไรกต็ามผูเ้ชี�ยวชาญด้านการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย์ก็ยงัมคีวามเห็นว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นเรื�องเกี�ยวกบัองค์การ 

นอกจากนี�ผูเ้ชี�ยวชาญยงัเหน็ว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์แีนวคดิที�ไม่กวา้งมากนัก ซึ�งประกอบ
ไปด้วย การฝึกฝน การเรยีนรู ้และการสรา้งทกัษะ แต่ถ้ามองให้กว้างขึ�นจะเหน็ว่าการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์เป็นการเพิ�มความสามารถให้กบัองค์การ การพฒันาผู้ประกอบการ รวมทั �ง
เป็นแนวทางที�สาํคญัในการวางแผนและกําหนดนโยบายการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

 

 Swanson (1995) ทําการศกึษาเรื�อง Human Resource Development Performance 
Is the Key พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มบีทบาทสําคญัอย่างยิ�งต่อการเกื�อหนุนผลงาน

ขององค์การ เนื�องจากลูกค้ามคีวามต้องการที�องค์การจะต้องตอบสนองการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ ก็จะเป็นหน่วยงานที�เตรยีมความพร้อมของพนักงานด้วยการฝึกอบรมให้พนักงานมี

โอกาสเรยีนรู ้เพื�อที�จะไดเ้กดิความเชี�ยวชาญจนสามารถสรา้งผลงานที�ดอีอกมาได ้เมื�อพนักงาน
สร้างสรรค์ผลงานที�ดี องค์การก็สามารถส่งมอบสินค้าหรอืบรกิารที�ดีที�เกิดจากพนักงานที�มี

ประสทิธภิาพเพื�อสนองความต้องการให้กบัลูกคา้ได้ อกีนัยหนึ�งการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ก็คอื
กระบวนการทางธุรกิจอย่างหนึ�งที�เป็นการปรบัปรุงผลงานและเสรมิสร้างประสทิธภิาพให้กบั

ทั �งตวัพนกังานและองคก์ารโดยรวม 
 

 The Automotive Industry Development Centre in Collaboration with Industry 
Automotive (2000) ไดศ้กึษาการเจรญิเตบิโตของธุรกจิผลติรถยนต์ (แอฟรกิาใต้) นั �นมคีวาม

จาํเป็นที�จะต้องไดพ้นักงานที�มคีวามรูค้วามสามารถ และความเชี�ยวชาญเพยีงพอในการปฏบิตังิาน 
อย่างไรก็ตามองค์การในธุรกิจนี�กลบัประสบปญัหาการขาดแคลนพนักงานที�มคีุณสมบตัิและ

ความเชี�ยวชาญดงักล่าว ดว้ยเหตุนี�การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมบีทบาทสําคญัอย่างยิ�งยวดที�

จะต้องรบัภารกจิในการพฒันาพนักงานให้มคีวามรูค้วามสามารถ และความเชี�ยวชาญที�เหมาะสม
เป็นการมาก ในปจัจุบนันี�มรีะบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�มอียู่แล้วในประเทศแอฟรกิาใต้
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และประสบความสําเรจ็อยู่บ้างเหมอืนกนั ซึ�งหน่วยงานดงักล่าวนี�จาํเป็นที�จะต้องไดร้บัการพฒันา

ให้ขยบัขยาย ให้รองรบัการขยายตวัของธุรกจิขึ�นไปจนถงึในระดบัชาต ิซึ�งทําได้ดว้ยการสนับสนุน
และส่งเสรมิโครงการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�มอียู่แลว้ ใหม้ปีระสทิธภิาพยิ�งขึ�นและหาทางขยบั

ขยายใหโ้ครงการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เหล่านี�แพรก่ระจายออกไปในวงกวา้ง 
 

 Torraco and Swanson (1995) ทําการศกึษาเรื�อง The Strategic Roles of Human 
Resource Development พบว่า บทบาทของการพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ั �นมสี่วนในการผลกัดนั

ให้การดําเนินกิจการขององค์การมีความสําเร็จ การที�องค์การจะก้าวหน้าไปได้นั �นจะต้อง
ประกอบด้วยปจัจยัสองอย่าง อย่างแรกคอืความมปีระสทิธผิลของงานเทคโนโลยสีารสนเทศที�

ส่งผลต่อความสําเรจ็ของธุรกจิ อย่างที�สองคอื การไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัที�ย ั �งยนื (Sustainable 
Competitive Advantage) ที�เกดิจากความเชี�ยวชาญของพนักงาน จากสองปจัจยันี�จะเหน็ว่า

องคก์ารจะมกีารไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนั (Competitive Advantage) ซึ�งจะขาดไม่ไดเ้ลยถ้าขาด
การพฒันาและรกัษาพนักงานที�มคีุณภาพเอาไว้ ในปจัจุบนันั �นการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่

เพยีงแต่ส่งเสรมิกลยทุธท์างธุรกจิขององคก์าร แต่ยงัมบีทบาทสาํคญั ในการกําหนดขอบเขตและ
ทศิทางของกลยุทธ์ทางธุรกจิยกตวัอย่างเช่น Motorola เคยไดเ้ปรยีบคู่แข่งในแง่ที� การพฒันา

ทรพัยากรมนุษยไ์ดม้สี่วนช่วยส่งเสรมิจุดหมายทางธุรกจิให้กบัองค์การเนื�องจาก Motorola รูด้ ี

ว่าพนกังานของตนขาดความรูแ้ละทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยแีบบใหม่ในขณะที� Motorola ไดนํ้า
เทคโนโลยใีหม่เขา้มาใช้นั �น ก็ได้ทําการฝึกอบรมเพิ�มความรูแ้ละทกัษะในการใช้เทคโนโลยนีั �น

ใหก้บัพนักงานดว้ย ซึ�งแตกต่างจากบรษิทัอื�นที�เมื�อนําเทคโนโลยใีหม่เขา้มาใช ้มกัมองขา้มการ
ฝึกฝนพนกังานใหม้คีวามเชี�ยวชาญในเทคโนโลยนีั �นๆ ซึ�งจากการนี�การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ในส่วนของการฝึกอบรมไดช้่วยเกื�อหนุนสรา้งประโยชน์ใหก้บั Motorola ไมน้่อย 
 

 จากกรณีนี�จะเหน็ได้ว่า องค์การที�มเีทคโนโลยขีั �นสูงหรอืระบบเทคโนโลยสีารสนเทศที�
ลํ�าสมยักต็าม แต่ถา้หากพนกังานขาดความรูค้วามชํานาญในการใชเ้ทคโนโลยหีรอืระบบสารสนเทศ

เหล่านั �น องค์การกไ็ม่สามารถประสบความสําเรจ็หรอืก้าวเขา้ไปใกลจุ้ดหมายทางธุรกจิที�ต้องการ
ไดเ้ท่าที�ควร ดว้ยเหตุนี�การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึมบีทบาทอย่างสําคญัที�จะช่วยใหอ้งคก์าร

กา้วขา้มปญัหาตรงนี�ไปไดน้อกจากนั �น เนื�องจากลูกคา้ต้องการคุณภาพและความสมํ�าเสมอจาก
องค์การ หากการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์สี่วนในการช่วยเตรยีมความพรอ้มของพนักงานใน

เรื�องการปฏบิตังิาน ที�มปีระสทิธภิาพทั �งในเรื�องของการรกัษาคุณภาพ และความสมํ�าเสมอใน
การใหบ้รกิารส่วนนี�กจ็ะช่วยใหอ้งคก์ารมคีวามสาํเรจ็มากยิ�งขึ�น 
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  Yadav and Dabhade (2014) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Human Resource Planning and 

Audit-a Case Study of HEG Limited พบว่าความรวดเรว็ในการผลติ การบรกิาร และเทคโนโลยี
การดาํเนินการ หลายหน่วยงานในโรงงานผลติและอุตสาหกรรมการบรกิารนี�ต้องการแข่งขนัจงึมี

การพฒันาทรพัยากรโดยมกีารสนับสนุน ดา้นการฝึกอบรมบุคคลมากขึ�น ดงันั �นงานวจิยันี�จงึมุ่งเน้น
การวางแผนทรพัยากรบุคคลและการฝึกอบรม การวางแผนทรพัยากรบุคคลคอืทุกสิ�งของการ

จดัการที�ด ีเป็นสิ�งที�สําคญัที�ต้องคิดและระมดัระวงัในการวางแผนในการฝึกอบรมทรพัยากร
บุคคล และจดุประสงคข์องการวดัประสทิธภิาพของทรพัยากรบุคคลเพื�อเกบ็ขอ้มลูในเชงิลกึของ

ลกัษณะทรพัยากรบุคคลในพื�นที�ที�ต้องการว่ามจีุดเด่นหรอืจุดด้อยอย่างไร และต้องการสิ�งใด
เพิ�มขึ�นบา้ง การเกบ็ขอ้มลูการวดัประสทิธภิาพของทรพัยากรบุคคลเพื�อใหม้องเหน็ว่าการฝึกอบรม 

นโยบายการทํางาน กระบวนการการทํางาน รวมไปถงึเกณฑม์าตรฐานของหน่วยงานที�เหมอืน
หรอืแตกต่างในแต่ละอุตสาหกรรม งานวจิยันี�ช่วยอธบิายลกัษณะของการอบรม ลกัษณะของ

พนักงาน และการวดัประสิทธิภาพของทรพัยากรบุคคล ค้นหาข้อแนะนําที�คิดว่ามนัยุ่งยาก
สําหรบัการวางแผนทรพัยากรบุคคลเนื�องจากมนัจะช่วยให้วางแผนได้อย่างถูกต้อง และหาวธิี

อื�นๆ ที�สามารถช่วยใหก้ารอบรมนั �นมคีวามถูกตอ้งตามความตอ้งการ 
 

 ผลงานวิจยัเกี�ยวกบัแนวคิดการวดัผลการดาํเนินงาน 

 

  ผลงานวิจยัในประเทศเกี�ยวกบัแนวคิดการวดัผลการดาํเนินงาน 

 

 กนัยา  อตัรอารยี ์(2545) จากการศกึษาการพฒันาดชันีวดัสมรรถนะหลกัโดยใชว้ธิกีาร
ประเมนิแบบดุลยภาพ : กรณีศกึษาโรงงานผลติผลติภณัฑพ์ลาสตกิ จากศกึษาพบว่าโรงงาน

พลาสตกิไดม้กีารจดัทาํนโยบายการบรหิารงานโดยสอดคลอ้ง และครอบคลุมมุมมองที�เกี�ยวขอ้ง 
กบัการดําเนินงานตามวธิกีารประเมนิองคก์ารแบบดุลยภาพ (Balanced Scorecard) พรอ้มทั �ง

ปรบัปรงุระบบเอกสารเพื�อใชใ้นการเกบ็ขอ้มลู และตดิตามผลดชันีวดัสมรรถนะหลกั การพฒันา
ดชันีวดัสมรรถนะหลกัทั �งในระดบัฝ่ายและระดบัแผนก จะพฒันาภายใต้มุมมองของการประเมนิ

องคก์ารแบบดุลยภาพ 4 มมุมองคอื มมุมองดา้นการเงนิ มมุมองดา้นลกูคา้ มุมมองดา้นกระบวนการ

ภายใน และมุมมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา โดยแนวทางพฒันาเริ�มจาก การรวบรวมและ
เชื�อมโยงปจัจยัสู่ความสาํเรจ็ ที�เกี�ยวขอ้งในแต่ละมมุมอง โดยใชผ้งักลุ่มความคดิและผงัความสมัพนัธ ์

จากนั �นกําหนดและคดัเลอืกดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัฝ่ายและระดบัแผนก ซึ�งดชันีวดัสมรรถนะ
หลกัระดบัแผนกนั �นจะพฒันาภายใต้กรอบของ ดชันีวดัสมรรถนะหลกัระดบัฝ่าย แล้วจดัทํา

รายละเอยีดดชันีวดัสมรรถนะหลกัที�ได้คดัเลอืกมา กําหนดค่าเป้าหมายของดชันีวดัสมรรถนะ
หลกั ในมุมมองด้านกระบวนการภายใน จดัทําแบบฟอรม์สําหรบัใช้ในการจดัเก็บขอ้มูล และ

รายงานผลดชันีวดัสมรรถนะหลกั และประเมนิความเหมาะสมของดชันีวดัสมรรถนะหลกั  
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ที�พัฒนาขึ�นในด้านความสอดคล้องกับนโยบายและวัตถุประสงค์ การพัฒนาบุคลากร โดย

เปรยีบเทยีบก่อนและหลงัการพฒันา โดยผู้บรหิารของโรงงานพลาสติกได้สรุปได้ว่า ดชันีวดั
สมรรถนะหลกัที�พฒันาขึ�น มคีวามเหมาะสมกบัฝ่ายโรงงานมากกว่าดชันีวดัสมรรถนะหลกัเดมิ 

โดยมคีะแนนความเหมาะสมเฉลี�ยเพิ�มขึ�น ซึ�งทางโรงงานกรณีศกึษาสามารถนําดชันีวดัสมรรถนะ
หลกั ที�พฒันาขึ�นมาใชใ้นการพฒันาและปรบัปรุงประสทิธภิาพการดําเนินงาน ทั �งในดา้นการลด

ต้นทุนการผลติ การสรา้งความพงึพอใจต่อลูกคา้ การเพิ�มประสทิธภิาพกระบวนการ การปรบัปรุง
คุณภาพสนิคา้ รวมถงึการพฒันาบุคลากร 

 
 ฐติมิา  สุวรรณรงัส ี(2553) ไดศ้กึษา การกําหนดสมรรถนะมาตรฐานของบรษิทัจาํหน่าย

สนิคา้อุตสาหกรรมโดยอาศยัหลกัการประเมนิผลเชงิดุลยภาพ ผลการศกึษา พบว่า คะแนนความ
เหมาะสมของมุมมองด้านการเงนิรอ้ยละ 87.62 มุมมองด้านการจําหน่ายสนิค้า รอ้ยละ 90.86 

มุมมองกระบวนการภายในรอ้ยละ 86.79 มุมมองการเรยีนรูแ้ละพฒันารอ้ยละ 88.57 และมุมมอง
ดา้นลกูคา้เพิ�มขึ�นจากรอ้ยละ 35.24 เป็นรอ้ยละ 92.70 ซึ�งทางบรษิทักรณีศกึษาสามารถนําดชันี

สมรรถนะที�พฒันาขึ�นมาปรบัปรงุและพฒันาประสทิธภิาพการดาํเนินงานต่อไป 
 

 ณฐัรฐั  ธนธติกิร (2549) ได้ทําการศกึษาการพฒันารปูแบบการบรหิารโรงเรยีนเอกชน

อาชวีศกึษาโดยใชแ้นวคดิ Balanced Scorecard (BSC) ผลการวจิยัพบว่ารปูแบบการบรหิาร
โรงเรยีนเอกชนอาชวีศกึษาโดยใช้แนวคดิ Balanced Scorecard มอีงค์ประกอบตามแนวคดิ

ทฤษฎกีารบรหิารเชงิระบบ (System Theory) ประกอบดว้ย ปจัจยันําเขา้ (Input) กระบวนการ 
(Process) และปจัจยัผลลพัธ์ (Outcome) 1) ปจัจยันําเขา้ ได้แก่แนวคดิและหลกัการบรหิาร

โรงเรยีนเอกชนอาชวีศกึษาตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ.2542 และที�แก้ไขเพิ�มเตมิ 
(ฉบบัที� 2) พ.ศ. 2545 การกํากบัของรฐั คณะกรรมการบรหิารโรงเรยีน การปฏริปูการศกึษา

อาชวีศกึษาเทคโนโลยสีารสนเทศ บุคลากร และเครอืข่าย 2) กระบวนการ ไดแ้ก่ การวเิคราะห์
และวางแผนกลยุทธ์ การกําหนดมุมมอง การกําหนดวตัถุประสงค์ การจดัทําแผนกลยุทธ์ การ

จดัทาํ Scorecard การดาํเนินการตามแผนกลยุทธ ์และการตดิตามประเมนิผล 3) ปจัจยัผลผลติ 
ได้แก่ สภาพโรงเรยีนเหมาะสมกบัการเรยีนรู้ บุคลากรมคีวามรู้ความสามารถสอดคล้องตาม

หลกัสูตร โรงเรยีนมีการจดัการเรียนการสอนที�สอดคล้องตามความต้องการของสงัคมและ
โรงเรยีนมฐีานะการเงนิมั �นคงและ 4) ปจัจยัผลลพัธ ์ไดแ้ก่ นกัเรยีนมคีุณภาพและมคีุณลกัษณะที�

พงึประสงค ์โรงเรยีนมคีุณภาพและเตบิโตอย่างมั �งคง ส่วนการศกึษาความเป็นไปไดข้องรปูแบบ
การบรหิารโรงเรยีนเอกชลอาชวีศกึษาโดยใช้แนวคดิ Balanced Scorecard (BSC) พบว่ามี

ความเป็นไปไดใ้นการนําไปปฏบิตัใินระดบัมากทุกองคป์ระกอบ 
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 ณฐัวุฒ ิ สนิธุวงษ์ (2551) ไดท้ําการประเมนิประสทิธภิาพผลการดําเนินงานของโครงการ

ชลประทานประเภทรบันํ�านองดว้ยหลกัการ Balanced Scorecard ผลการศกึษา พบว่า มติทิี� 1 
ไดค้ะแนนรอ้ยละ 36.98 มติทิี� 2 ไดค้ะแนนรอ้ยละ 10.27 มติทิี� 3 ไดค้ะแนนรอ้ยละ 6.29 และมติิ

ที� 4 ไดค้ะแนนรอ้ยละ 16.40 สรุปผลรวมไดค้ะแนนรอ้ยละ 69.94 ซึ�งทุกมุมมองของภาพรวมจดั
อยูใ่นเกณฑด์ ีแต่ทั �งนี�ตวัชี�วดัในมติทิี� 3 ที�ตกเกณฑก์ารประเมนิ คอื จาํนวนครั �งในการเยี�ยมชม 

Web Site โครงการ และรอ้ยละของสถานีโทรมาตรที�ก่อสรา้งและปรบัปรุงแล้วเสรจ็ตามแผน 
ตวัชี�วดัที�อยู่ในเกณฑ์ต้องปรบัปรุงคอื ร้อยละของงานซ่อมแซมที�ก่อสร้างแล้วเสรจ็ตามแผน 

ประสทิธภิาพการชลประทานในฤดูฝน ในมติทิี� 3 และรอ้ยละของการเบกิจ่ายงบประมาณ รอ้ยละ
ของจํานวนบุคลากรที�ผ่านการฝึกอบรม ในมติิที� 4 ซึ�งผู้บรหิารองค์การควรต้องปรบัปรุงทั �ง 6 

ตวัชี�วดันี� เพื�อลดขอ้บกพร่องของการปฏบิตังิานและเป็นการเพิ�มประสทิธภิาพการดําเนินงาน
ของโครงการชลประทานใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

 
 ดวงพร  โสตถิมิานนท ์(2545) ไดท้ําการศกึษาเรื�องประสทิธผิลการดําเนินงานของศูนย์

วสัดุรไีซเคลิชุมชน เขตบางกะปิ ซึ�งจากการศกึษาพบว่า ปจัจยัที�ส่งผลกระทบต่อประสทิธผิลการ
ดําเนินงาน ปจัจยัด้านงบประมาณในการสนับสนุนการดําเนินงานที�เพยีงพอ จะสามารถทําให้

การดําเนินงานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�กําหนดไว ้และปจัจยัดา้นอุปกรณ์ในการสนับสนุน

การดาํเนินงานที�เพยีงพอเหมาะสม เป็นอกีปจัจยัหนึ�งที�ทาํใหโ้ครงการประสบความสาํเรจ็ 
 

 ธานี  นาคเกดิ และ ระพ ี กาญจนะ (2554) ไดท้ําการศกึษาการพฒันาระบบการวดัผล
การปฏบิตังิานโดยอาศยัการวดัผลดุลยภาพ (BSC) กรณีศกึษา โรงงานฉีดพลาสตกิ จากการศกึษา

พบว่าทําการประเมนิองคก์ารโดย Balanced Scorecard ในการวเิคราะห ์ซึ�งประกอบไปดว้ย 4 
มุมมอง ตวัปจัจยัที�นํามาใช้ในการวดัผลคอื มุมมองทางด้านการเงนิ ได้แก่ อตัราการเจรญิเตบิโต

ของยอดขาย ซึ�งองคก์ารควรมกีารตั �งเป้าหมายใหส้งูขึ�นกว่าเดมิในเรื�องของอตัราการเตบิโตของ
ยอดขาย เพื�อเกดิการพฒันาอย่างต่อเนื�อง มุมมองดา้นลูกคา้ ได้แก่ จํานวนขอ้รอ้งเรยีนจากลูกค้า 

ความพงึพอใจของลูกคา้ซึ�งองคก์ารต้องตั �งเป้าหมายใหสู้งกว่าเดมิเรื�องจาํนวนขอ้รอ้งเรยีนจาก
ลูกคา้ โดยลดขอ้รอ้งเรยีนจากลูกคา้ต่อเดอืนลดลง เพื�อให้เกดิการพฒันาอย่างต่อเนื�อง มุมมอง

ดา้นกระบวนการภายใน ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพโดยรวมองคก์าร อตัราของ เสยีจากการผลติ อตัรา
การส่งมอบไม่ทนัเวลา องคก์ารควรมกีารตั �งเป้าหมายใหสู้งกว่าเดมิในเรื�องของ อตัราของเสยีที�

เกดิจากกระบวนการผลติและอตัราการจดัส่งใหน้้อยลง เพื�อใหเ้กดิการพฒันาอย่างต่อเนื�อง โดย
องคก์ารตั �งใหค้วามสําคญั ในเรื�อง เวลาการสูญเสยี เวลาการทํางาน อตัราคุณภาพ ซึ�งมผีลโดยตรง

กบัภาพรวม มุมมองด้านการเรยีนรูแ้ละพฒันา ได้แก่ อตัราการลาออกของพนักงาน อตัราการ

หยุดงานของพนักงาน มุมมองที�องค์การควรเข้าไปปรบัปรุง คอือตัราการลาออก ซึ�งจะส่งผล
กระทบต่อองคก์ารทาํใหเ้สยีเวลา และค่าใชจ้า่ยในการสรรหา และการฝึกอบรมพนกังานใหม ่ 



 

 
 

43

 ปณทัพร  เรอืงเชงิชุม และ ภทัรวด ี แสนโสดา (2549) ไดท้ําการศกึษาการประเมนิองคก์าร

ดว้ยเทคนิค Balanced Scorecard (BSC) กรณีศกึษาวทิยาลยับณัฑติศกึษาการจดัการ (MBA) 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยไดท้ําการประเมนิองคก์ารโดย Balanced Scorecard ในการวเิคราะห ์

ซึ�งประกอบไปดว้ย 4 มุมมอง ไดแ้ก่ มุมมองดา้นการเงนิ เช่น การเพิ�มรายได ้ประสทิธภิาพใน
การผลติที�มตี้นทุนตํ�าและมกีารสูญเสยีระหว่างผลติน้อย การหาแหล่งเงนิทุนที�มตี้นทุนตํ�า มุมมอง

ดา้นลกูคา้ เช่นความพงึพอใจของลกูคา้ ภาพลกัษณ์ กระบวนการดา้นการตลาด การจดัการดา้น
ลูกคา้สมัพนัธ ์มุมมองดา้นกระบวนการภายในองคก์าร เช่น การคดิคน้นวตักรรมใหม่ๆ การจดั

โครงสรา้งองคก์ารที�มปีระสทิธภิาพ การประสานงานภายในองคก์าร การจดัการดา้นสายการผลติที�
มปีระสทิธภิาพ มมุมองดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา เช่น การพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน

ตามแผนพฒันาบุคลากรที�สอดคลอ้งกบัแผนปฏบิตักิารที�วางไว ้ทศันคตคิวามพงึพอใจของพนักงาน 
การมรีะบบเทคโนโลยสีารสนเทศที�ด ีซึ�งไดผ้ลการวเิคราะหท์ั �ง 4 ดา้นออกมาเป็นที�น่าพงึพอใจ

ระดบัหนึ�งคอื สามารถประหยดังบประมาณในการจดัการศกึษาได้บ้างในขณะที�ผู้บรกิารยงัมี
ความพงึพอใจในระดบัปานกลางจนถงึระดบัมาก ในการบรกิารดา้นต่างๆ ส่วนทศันคตขิองบุคลากร

ส่วนใหญ่ต่อการดําเนินงานวทิยาลยับณัฑติศกึษาการจดัการ ในภาพรวมทั �งในด้านประสทิธภิาพ
ของการปฏบิตัิงาน และด้านการเรยีนรู้และพฒันา ก็อยู่ในระดบัปานกลางจนถึงมากเช่นกัน 

วทิยาลยับณัฑติศกึษาการจดัการควรพจิารณาหาแนวทางเพิ�มเตมิที�จะช่วยให้การดําเนินงาน

ขององคก์ารมปีระสทิธภิาพมากขึ�น จากแนวคดิ Balanced Scorecard สามารถแสดงถงึความ
ชดัเจนว่ามุมมองแต่ละด้านนั �นสอดคล้องกบัเหตุและผล เชื�อมโยงวตัถุประสงค์ แผนงาน และ

การประเมนิ เพื�อให้มั �นใจว่าทุกคนในองค์การได้มุ่งเน้นประเด็นที�มทีศิทางเดยีวกนั และเป็น
เครื�องมอืที�ช่วยในการนํากลยทุธไ์ปสู่การปฏบิตัไิดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

 
 รจุา  รอดเขม็ (2547) จากการศกึษาการพฒันารปูแบบการประเมนิประสทิธผิลองคก์าร

ของวทิยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุขประยุกต์ตามแนวทางการประเมนิองคก์ารแบบสมดุล 
พบว่ามกีารนําเอาการประเมนิแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เขา้มาวดัผลการดําเนินงาน

และประสทิธผิลองคก์ารของวทิยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยมกีารวดัทั �ง 4 ดา้น ดา้น
การเงนิ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรยีนรูแ้ละการพฒันา โดยมตีวัแปร

สาํคญัทั �งหมด 11 ตวัแปร คอื โครงสร้างขององค์การ เทคโนโลย ีสภาพแวดล้อมภายนอก 
วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร การจงูใจ การบรหิารเชงิกลยุทธ ์

การตดิต่อสื�อสาร ภาวะผูนํ้า และการบรหิารการเปลี�ยนแปลง ตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อประสทิธผิล
องค์การของวทิยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข คอื บรรยากาศองค์การ การตดิต่อสื�อสาร 

วฒันธรรมองค์การ การบรหิารเชิงกลยุทธ์ เทคโนโลย ีสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ�งตัวแปร

ดงักล่าวนั �นมผีลต่อประสทิธผิลขององคก์ารของวทิยาลยัในสงักดักระทรวงสาธารณสุข 
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 ลปิดา  ถนอมทรพัย ์(2551) ไดท้ําการศกึษาการพฒันาตวัชี�วดัประสทิธภิาพการขนส่ง

ของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ ไดนํ้าแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชน้ั �นการวดัผล 
โดยผลการวจิยัพบว่า 1) คุณลกัษณะทั �วไปของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ส่วนใหญ่

ดําเนินธุรกจิเป็นบรษิทั (มหาชน) จาํกดั มเีงนิลงทุนตั �งแต่ 200 ลา้นบาทขึ�นไป มพีนักงานอยู่
ระหว่าง 501-1,000 คน มรีถบรรทุกอยู่ระหว่าง 41-60 คน 2) ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรม

เหลก็ใหค้วามสาํคญัต่อประสทิธภิาพการขนส่งของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ ภาพรวม
อยู่ในระดบัมากและเมื�อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการเงนิมากที�สุด ส่วนดา้นลูกคา้ ดา้น

กระบวนการภายในและด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตอยู่ในระดบัที�มาก 3) การเปรยีบเทยีบ
ประสทิธภิาพการขนส่งของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ จาํแนกตามประเภทของกจิการ 

ขนานการลงทุน จํานวนพนักงานของกจิการพบว่า ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั แต่
การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการขนส่งของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็จาํแนกตามจาํนวน

รถบรรทุกและจํานวนพนักงานขบัรถ พบว่าในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่รายดา้นแตกต่างกนั
ในมมุมองการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต  

 
 วรรณพร  ปิตพิฒันะโฆษติ (2546) ทาํการศกึษาการใหค้วามสําคญัต่อมุมมองตามแนวคดิ

ระบบการวดัผลการปฏบิตังิานดุลยภาพ และความสมัพนัธต่์อผลการดําเนินงานขององคก์ารใน

อุตสาหกรรมนมพร้อมดื�มของประเทศไทย พบว่า ผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นว่าการให้
ความสําคญั แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คอื 1) ยอดขายกําไร และส่วนแบ่งตลาด 2) ลูกคา้ กระบวนการ

ภายในและประสทิธภิาพทางการเงนิ 3) นวตักรรม สงัคม และสิ�งแวดลอ้ม และพบว่ากลุ่มยอดขาย
กําไร ส่วนแบ่งตลาดถูกให้ความสําคญัตํ�ากว่ากลุ่มอื�น ผลการดําเนินงานแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คอื  

1) กลุ่มที�เป็นตวัเงนิ 2) กลุ่มที�ไม่เป็นตวัเงนิ องคก์ารมผีลการดําเนินงานที�ไม่เป็นตวัเงนิดกีว่าที�
เป็นตวัเงนิ ผลการวจิยัพบความสมัพนัธ์ระหว่างการให้ความสําคญัต่อยอดขายกําไร และส่วน

แบ่งตลาด กบัผลการดําเนินงานที�เป็นตวัเงนิ สําหรบัการให้ความสําคญัต่อนวตักรรม สงัคม
สิ�งแวดล้อม นั �นกม็คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานที�ไม่เป็นตวัเงนิเท่านั �น ซึ�งอาจแสดงว่ามี

ตวัแปรอื�นที�เกี�ยวขอ้งกบัผลการดาํเนินงานที�เป็นตวัเงนิซึ�งอยูน่อกกรอบแนวคดิในการวจิยัครั �งนี� 
 

 สุชญา  คุปตยิานุวฒัน์ (2543) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง ดชันีวดัผลการดําเนินงาน กรณีศกึษา
การปิโตรเลยีมแห่งประเทศไทย (ปตท.) โดยศกึษาถงึความหมายและเปรยีบเทยีบลกัษณะ วธิกีาร 

และขั �นตอนการพฒันาระบบดชันีวดัผลการดําเนินงานและแนวทางการนําไปใช้ในการบรหิารงาน 
พร้อมทั �งการเปรยีบเทยีบกบัหลกัทฤษฎีและการศึกษาความรู้และความคดิเห็นของผู้บรหิาร

หน่วยงานผูใ้ชท้ี�มต่ีอดชันีวดัผลการดําเนินงานขององคก์าร จากการศกึษาสรุปไดว้่าการปิโตรเลยีม

แห่งประเทศไทย (ปตท.) ไดพ้ฒันาดชันีวดัผลการดําเนินงานตามแนวคดิระบบการวดัผล Balanced 
Scorecard โดยจดัทาํดชันีผลการดําเนินงานทั �งระดบัองคก์ารและระดบัหน่วยงาน กลยุทธธ์ุรกจิ
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โดยจะรายงานผลตามช่วงระยะเวลาเป็นรายปี รายไตรมาส และรายเดอืน โดยเปรยีบเทยีบกบั

เป้าหมายที�กําหนด 
 

 เสรมิศกัดิ �  นิลวลิยั (2551) จากการศกึษาการบรหิารเชงิกลยุทธใ์นสถานศกึษาอาชวีศกึษา
ของรฐัดว้ยการประเมนิผลเชงิดุลยภาพ ซึ�งการวจิยันั �นใหค้วามสาํคญัการบรหิารเชงิกลยุทธ ์การ

ประเมนิผลเชงิดุลยภาพ (Balanced Scorecard) ซึ�งมุ่งศึกษา ด้านการเงนิ ด้านลูกค้า ด้าน
กระบวนการภายใน ด้านการเรยีนรูแ้ละพฒันาสถานศกึษาอาชวีศกึษาของรฐั ผลการวเิคราะห์

แสดงให้เหน็ว่าการให้ความสําคญัทางดา้นการเงนิ เป็นมุมมองเพื�อบอกผลงานและสถานภาพ
ทางการเงนิของบรษิัทและที�สําคญัคอื เป็นมุมมองที�สะท้อนความคาดหวงัของผู้ถือหุ้นหรอื

เจา้ของในแงข่องกําไรหรอืเงนิปนัผล ดา้นลูกคา้เป็นมุมมองที�องคก์ารหรอืบรษิทัต้องใหค้วามสําคญั
กบัการทาํใหล้กูคา้เกดิความพงึพอใจ ประทบัใจและกล่าวถงึองคก์ารในทางที�ดดีา้นกระบวนการ

ภายใน เป็นมุมมองที�องคก์ารต้องใหค้วามสําคญัต่อการสรา้งผลงานด้านต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบั
กระบวนการผลติ กระบวนการใหบ้รกิารโดยเฉพาะอย่างยิ�ง กระบวนการในหน่วยงานที�ถอืเป็น

กลยทุธส์าํคญัที�จะนําไปสู่ความพงึพอใจของลูกคา้ ดา้นการเรยีนรูแ้ละเตบิโตเป็นมุมมองที�องคก์าร
จะสามารถสรา้งผลงาน ดา้นกระบวนการผลติหรอืใหบ้รกิารที�เป็นเลศิซึ�งมคีวามต้องการบุคลากรที�

มคีุณภาพ มคีวามรูค้วามสามารถ มคีวามคดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ ต้องการการเรยีนรูแ้ละวจิยัเพื�อ

สรา้งผลติภณัฑใ์หม่ๆ มุมมองด้านการวดัผลเกี�ยวกบัการเรยีนรูแ้ละเตบิโตจงึเป็นมุมมองที�มี
ความสาํคญั และเป็นรากฐานของความสาํเรจ็ในระยะยาวและอยา่งยั �งยนืขององคก์าร 

 
  อรณิชา  เบลล ์และ ไพโรจน์  พรหมพนัใจ (2551) ไดท้ําการศกึษาการประเมนิผลการ

นํา Balanced Scorecard มาประยุกต์ใชใ้นการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธข์องสํานักงานป้องกนั
ควบคุมโรคที� 5 จงัหวดันครราชสมีา พบว่าบรบิทขององค์การในด้านนโยบาย ความเพยีงพอ

ของงบประมาณ สภาพเศรษฐกจิปจัจุบนั การมสี่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาทรพัยากร 
และระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมคีวามเหมาะสมและเพยีงพอต่อการนํา Balanced Scorecard 

มาประยุกต์ใช้ในการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธ ์ส่วนปจัจยัเบื�องต้นในการดําเนินงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง นอกจากนี�ยงัพบว่ากระบวนการดําเนินงานภายในภาพรวม ผลการประเมนิอยู่ใน

ระดบัปานกลาง แต่ในระดบักระบวนการที�เกี�ยวกบัการวางแผนงานโครงการ การควบคุมกํากบั 
การมอบหมายผูร้บัผดิชอบ การได้รบัความร่วมมอืจากผูม้สี่วนเกี�ยวขอ้งในการดําเนินงาน เพื�อ

ตอบสนองต่อ Balanced Scorecard นั �นจะอยู่ระดบัสูง จากการศึกษาดงักล่าวชี�ให้เหน็ว่า 
สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที� 5 จงัหวดันครราชสมีา ไดม้กีารนํา Balanced Scorecard มา

ประยุกต์ใชใ้นการบรหิารจดัการเชงิกลยุทธข์ององค์การพอสมควรและนําผลการประเมนิครั �งนี�

ไปวางแผน เพื�อพฒันาระบบการติดตามประเมนิผล การบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ที�มุ่ง
ผลสมัฤทธิ �ของการปฏบิตังิานต่อไปในอนาคต 
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  ผลงานวิจยัต่างประเทศเกี�ยวกบัแนวคิดการวดัผลการดาํเนินงาน 

 
  Bose (2007) ได้ทําการศึกษาเรื�อง Applying the Balanced Scorecard for Bette 
Performance of Intellectual Capital พบว่า Balanced Scorecard ถูกสรา้งขึ�นเพื�อปรบัปรุง
วธิกีารวางกลยทุธแ์บบเดมิๆ ใหม้ปีระสทิธภิาพและทาํใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายไดม้าก
ยิ�งขึ�น โดย CEO ของ The Fosters Brewing Group ไดนํ้าแนวคดิไปใชใ้นการจดัการองคก์าร 
Balanced Scorecard เป็นแนวคดิที�มชี่วยสรา้งความมั �นใจในดา้นการลงทุนรวมทั �งเป็นแนวทาง
นําไปสู่การกําหนดกลยทุธท์ี�สาํคญัใหก้บัองคก์ารอกีดว้ย 
 
 Chavan (2007) ไดท้ําการศกึษา Balanced Scorecard โดยมวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษา
ความสําคญัของกลยุทธ์ Balanced Scorecard ที�มผีลต่อการปฏบิตักิารรวมทั �งศกึษาการใช ้          
กลยุทธ์นี�ในการดําเนินการขององค์การในประเทศออสเตรเลยี จากการศึกษาบรษิัทข้ามชาต ิ            
2 แห่งพบว่า กลยทุธน์ี�ควรมกีารดดัแปลงใหเ้ขา้กบัองคก์ารแต่ละแห่งตามความแตกต่างองคก์าร
จงึจะเหมาะสม เนื�องจากองค์การแต่ละแห่งมคีวามแตกต่างกนัมากมายทั �งในด้านการตลาด 
บุคลากร ผลติภณัฑแ์ละบรกิาร นอกจากนี�ควรมกีารปรบัปรุง Balanced Scorecard ตามการ
เตบิโตขององคก์ารเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์หม่ๆ  ที�เพิ�มมากขึ�น 
 
 Lichen (2008) ไดท้ําการวจิยั Effectiveness of the Balanced Scorecard: The Impact 
of Strategy and Causal Links พบว่ามนีักวจิยัหลายคนไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของ Balanced 
Scorecard ซึ�งเหน็ได้จากประสทิธภิาพในการวางกลยุทธข์ององคก์ารในงานวจิยันี�ผู้วจิยัไดศ้กึษา
ถงึขอบเขตการยอมรบัและลกัษณะของ Balanced Scorecard ที�มผีลต่อการเพิ�มประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิาน โดยจากการสาํรวจโรงงานขนาดกลางและขนาดใหญ่ ที�ใช ้Balanced Scorecard 
ในการปฏบิตังิานพบว่าผูจ้ดัการและผู้บรหิารส่วนมากประยุกต์ใช้หลกัการนี�ในการวางกลยุทธ์
ใหก้บัองคก์าร และไดผ้ลว่า Balanced Scorecards มผีลสําคญัต่อการวางกลยุทธข์ององคก์าร 
แต่อยา่งไรกต็าม Balanced Scorecard กย็งัไมเ่ป็นที�รูจ้กัอยา่งแพรห่ลายมากนกั 
 
 Malmi (2005) ไดศ้กึษาเรื�อง Re-examining the Cause-and-Effect Principle of the 
Balanced Scorecard พบว่า องคก์ารต่างๆมกัจะใช ้ Balanced Scorecard โดยการนําไปประยุกต์
ให้เหมาะกบัองค์การของตนเอง ดงันั �นหลกัการที�แท้จรงิหรอืตัวแปรที�สําคญัของ Balanced 
Scorecard จงึไมเ่ป็นที�แพรห่ลายมากนัก นอกจากนี�ยงัมขีอ้สงสยัอกีมากมายเกี�ยวกบัประโยชน์
ของ Balanced Scorecard โดยเฉพาะเรื�องความสมัพนัธข์องสาเหตุและผลกระทบ ในงานวจิยันี�
ได้แสดงใหเ้หน็ถงึหลกัสาเหตุและผลกระทบที�เป็นแง่มุมของ Balanced Scorecard และยงัได้
แนะนําวธิทีางเลอืกในการพฒันา Balanced Scorecard ใหเ้หมาะสมกบัองคก์าร และเพื�อใหเ้ป็น
ประโยชน์มากยิ�งขึ�น ผูว้จิยัไดอ้ธบิายถงึขอบเขตของแนวคดิสาเหตุและผลกระทบของ Balanced 
Scorecard ไว ้ซึ�งประกอบไปดว้ยกลยทุธ ์องคก์าร สภาวะแวดลอ้ม การสื�อสาร และเนื�อหาอื�นที�
เกี�ยวขอ้ง 
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 Min et al. (2007) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง A Data Envelopment Analysis-Based Balanced 

Scorecard for Measuring The Comparative Efficiency of Korean Luxury Hotels พบว่า             
มกีารขยายตวัในธุรกจิอุตสาหกรรมโรงแรมในประเทศเกาหลเีป็นจาํนวนมาก ทําใหเ้กดิการแข่งขนั

อย่างกนัรุนแรง ทําให้ธุรกิจโรงแรมในประเทศเกาหล ีต้องมาทําการวเิคราะห์สภาพธุรกจิตาม
แนวคดิระบบการวดัผลการปฏบิตัิงานดุลยภาพว่าส่งผลทางด้านการเงนิ ลูกค้า กระบวนการ

ภายในองค์การและการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ซึ�งทางดา้นการเงนินั �นต้นทุนที�สําคญัของ
ธุรกิจอุตสาหกรรมโรงแรมคือค่าบํารุงรกัษาสถานที� และค่าจ้างแรงงานซึ�งเป็นต้นทุนที�สูง

เนื�องจากเป็นปจัจยัหลกัในการบรกิาร ทางด้านลูกค้าการที�มพีนักงานที�ดมีคีุณภาพส่งผลต่อ
ความพึงพอใจต่อการให้บรกิาร ด้านการเรยีนรู้และพฒันาที�เกิดขึ�นจากการประกอบธุรกิจ

โรงแรมนั �นเกิดขึ�นจากทางด้านบุคลากรเป็นหลกั ด้านกระบวนการภายในถ้าโรงแรมนั �นมี
สถานที� ที�ตั �งทาํเลที�ด ีรวมทั �งการใหบ้รกิาร กจ็ะส่งผลใหเ้กดิความอยูร่อดต่อองคก์ารนั �น  

 

 Nedy Jalaliyoon and Hamed Taherdoost (2010) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Utilizing the 
BSC and EFQM as a Combination Framework Scrutinizing the Possibility by TOPSIS Method 
พบว่า Balanced Scorecard (BSC) และ European Foundation for Quality Management 
(EFQM) เป็นเครื�องมอืในการเพิ�มประสทิธภิาพการแข่งขนัระหว่างองคก์ารในดา้นการผลติและ
บรกิาร การนําไปใชเ้ป็นตวัอย่างและรปูแบบการประเมนิกจิกรรมและประสทิธภิาพขององคก์าร 
แสดงให้เห็นความต้องการและความไม่มปีระสิทธภิาพของระบบการวดัแบบดั �งเดิม จงึเป็น
สาเหตุที�ต้องสรา้งรูปแบบใหม่ของกจิกรรมการประเมนิในองค์การ โดยโมเดลเหล่านี�สามารถ
แบ่งออกเป็นสองกลุ่ม กลุ่มแรก คอื การประเมนิตนเอง และกลุ่มที�สอง คอืพื�นฐานของการวดั
และปรบัปรุงกระบวนการการคา้ธุรกจิ ซึ�งมโีอกาสมากขึ�นที�จะใชโ้ดยแพร่หลายในบรษิทั และมี
การยอมรบัอย่างแพร่หลายทั �วโลกทั �งสองรูปแบบ การศึกษานี�จะนําเสนอความแม่นยําของทั �ง
สองโมเดล และแสดงการเปรยีบเทยีบระหว่างทั �งสองโมเดล นอกจากนี� ยงัได้แสดงเหน็ถึง
จดุอ่อนและจดุแขง็ของโมเดล ความเป็นไปไดข้องการใชท้ั �งสองโมเดลในเวลาเดยีวกนัในขณะที�
ประเมนิ ในบรษิทัรถยนต์ที�ไดร้บัการประเมนิจาก BSC และ EFQM และวเิคราะหผ์ลดว้ยวธิ ี
Topsis ซึ�งไดผ้ลดงันี� 1. ส่งเสรมิการเจรญิเตบิโต เนื�องจากการมุง่เน้นไปที�ผลเชงิกลยุทธใ์นระยะ
ยาวไมใ่ช่แค่ระยะสั �นผลการดาํเนินงาน 2. ผลการดําเนินงาน ผลบุคคลและส่วนรวบรวมสามารถ
ตดิตามไดก้บัเป้าหมายในเพื�อแก้ไขและปรบัปรุง 3. ใหค้วามสนใจ เมื�อมาตรการที�สอดคลอ้งกบั
กลยุทธท์ี�สําคญั Balanced Scorecard ให ้มุ่งเน้นไปที�สิ�งที�มคีวามสําคญัต่อองคก์าร 4. สอดคลอ้ง
กบัเป้าหมาย เมื�อองค์การทําการวดัสิ�งที�เป็นจรงิสิ�งสําคญัที�จะประสบความสําเรจ็มาตรการ
กลายเป็นที�เชื�อมโยง และสนับสนุนซึ�งกนัและกนั 5. ความชดัเจนของเป้าหมาย Balanced 
Scorecard (BSC)  จะช่วยให้ตอบสนองต่อคําถามที�ว่า อย่างไรสิ�งที�ฉันทําในชวีติประจําวนัมี
ส่วนร่วมกบัเป้าหมายขององคก์ารไดห้รอืไม่ 6. ความรบัผดิชอบบุคคลที�ไดร้บัมอบหมาย เป็น
ตวัชี�วดัเพื�อใหช้ดัเจนต่อความรบัผดิชอบเพื�อใหไ้ดผ้ลลพัธ ์
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 Nigel Evans (2005) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Assessing the Balanced Scorecard as a 
Management Tool for Hotels พบว่า การใช ้Balanced Scorecard เป็นเครื�องมอืชี�วดัจะทําให้
ตวัผู้บรหิารเข้าใจถึงผลการดําเนินงานของธุรกิจโรงแรมมากขึ�น ด้านการเงนิโดยนําผลการ
ดําเนินงานทางด้านผลผลกําไรมาวิเคราะห์ ด้านลูกค้านําผลความพงึพอใจของลูกค้ามาวดั
วเิคราะหว์่าลูกค้ามคีวามพงึพอใจทั �งในดา้นราคาและการบรกิาร ด้านกระบวนการภายในดูการ
ตอบสนองของผูม้สี่วนไดเ้สยีขององคก์าร ดา้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา องคก์ารต้องมกีารปรบัปรุง
และเปลี�ยนแปลงใหท้นัสมยั 
 
 Torbacka and Torbacki (2007) ได้ทําการศกึษาเรื�อง BSC Methodology for 
Determining Strategy of Manufacturing Enterprises of SME Sector วตัถุประสงคใ์นการศกึษา
ครั �งนี�เพื�อ การเสนอวธิทีี�ทนัสมยัของการกําหนดกลยุทธท์างธุรกจิดว้ยการใช ้Balanced Scorecard 
(BSC) บูรณาการกบัระบบการจดัลําดบั ERP / MRP สําหรบัจดัการ พบว่าแต่องคก์ารควร
กําหนดจุดมุ่งหมายและมาตรการเชื�อมต่อภายในองค์การ โดยจะต้องทําการวเิคราะห์ มุมมอง
ทางด้านลูกคา้ จะช่วยใหก้ารบรกิารลูกคา้ดขีึ�นรวมทั �งหาลูกค้ารายใหม่ไปด้วย โดยจุดมุ่งหมาย
หลกัคอื การแสวงหาลูกคา้รายใหม่ การปรบัปรุงการบรกิาร การลดต้นทุนการบรกิารของลูกค้า 
เพื�อตรวจสอบว่ากจิกรรมดําเนินการในเรื�องมทีศิทางหรอืประสทิธภิาพหรอืไม่ มกีารประเมนิผล
ที�น่าเชื�อถือ ความพงึพอใจของลูกค้าในการบรกิาร มุมมองทางด้านการเงนิ มกีารวเิคราะห์
ตน้ทุน การขยายของเงนิทุน ผลกําไรขององคก์าร 
 
  Worawit Binden and Hajdar Mziu (2014) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Employing the 
Balanced Scorecard (BSC) to Measure Performance in Higher Education Malaysia 
พบว่า แผนกลยุทธ ์และ ตวัชี�วดัประสทิธภิาพที�สําคญั (KPI) ใน การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
(HR) งานวจิยันี�แสดงถึงภาพรวมของ การดําเนินงานของ ฝ่ายทรพัยากรบุคคล เป็นการ
สนับสนุนใน งานให้ บรรลุเป้าหมาย บางส่วน ของบุคคล ที�กําหนดไว้ใน แผนที�ยุทธศาสตร์
โดยรวมวตัถุประสงคก์ารวจิยัคอืแสดงการใชว้ธิทีดสอบด้วยเครื�องมอื Balanced Scorecard 
โดยวดัทั �ง 4 มุมมอง ดงันั �น 1. มุมมองดา้นลูกคา้ องคป์ระกอบนี�คอืการวดัความพงึพอใจของ
ลกูคา้ไดเ้ป็นอยา่งดตีามความตอ้งการขององคก์าร 2. มุมมองดา้นกระบวนการภายใน มุมมองนี�
จะใช้ในการวดัความต้องการของกระบวนการที�สําคญักับลูกค้าและมาตรการขององค์การ 
3. มุมมองด้านการเงิน องค์ประกอบนี�ใช้ในการติดตามความต้องการทางการเงินและ
ความสําเรจ็ในองค์การ 4. มุมมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตเตบิ มุมมองนี�จะมุ่งเน้น
ที�ว่าองคก์าร โดยเฉพาะหน่วยงานฝึกอบรมจะใหค้วามรูแ้ก่พนักงาน ซึ�งพนักงานจะไดร้บัความรู้
และเทคนิคการทํางานเพื�อสร้างนวตักรรมใหม่ๆให้องค์การ เพื�อรกัษาความสามารถในการ
แขง่ขนัในตลาด 
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ตารางที� 2  งานวจิยัเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

  
   กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

กา
รห

าค
วา

มจ
าํเ

ป็น
 

กา
รว

าง
แผ

น 

กา
รนํ

าแ
ผน

พ
ฒั

นา
ไป

ใช้
 

กา
รป

ระ
เมิ

นผ
ล 

โกมนิทร ์ ชนิบตุร 
 

2543 
 

การพฒันาขา้ราชการกบัประสทิธผิลขององคก์าร การศกึษาเฉพาะขา้ราชการ
ฝา่ยสิ�งแวดลอ้มและสขุาภบิาล สาํนกังานเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 

   
 

ชมสภุคั  ครุฑกะ  2555 การประเมนิผลการปฏบิตังิานเชงิระบบ     

ธรีะทตั  คงจนัทร ์ 2541 การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกจิโรงแรมกรณีศกึษาโรงแรมในเครอื
แอคคอรก์รุงเทพมหานคร 

  
 

  

นนัทวฒัชยั  วงษ์ชนะชยั  
 

2553 
 

การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสายงานผลติของ
อุตสาหกรรมผลติเหลก็กลา้ตามมาตรฐานอาชพี 

    

บุษกร  ถาวรประสทิธิ � 
และคณะ 

2554 
 

การพฒันาฝีมอืแรงงานในอตุสาหกรรมการท่องเที�ยวของจงัหวดัสงขลา 
 

  
 

  

ประชา  ตนัเสนีย ์ 2549 การจดัทาํแผนกลยุทธส์าํหรบันกัพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อสรา้งทุนมนุษยใ์น
องคก์าร 

    
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ตารางที� 2 (ต่อ)  

 
   กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

กา
รห

าค
วา

มจ
าํเ

ป็น
 

กา
รว

าง
แผ

น 

กา
รนํ

าแ
ผน

พ
ฒั

นา
ไป

ใช้
 

กา
รป

ระ
เมิ

นผ
ล 

ปรชัญา  ชุม่นาเสยีว 2549 กลยุทธก์ารพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อสรา้งทุนมนุษยใ์นองคก์าร     

ลกัษณชยั  ธนะวงัน้อย 
และคณะ  

2555 ความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังานเครอืเบทาโกร 

    

วยิะดา  วริยิะภูร ี 2549 
 

การพฒันาบุคลากรกบัผลการดาํเนินงานของธุรกจิในอตุสาหกรรมอาหารทะเล
แชแ่ขง็ที�จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์

    

วรีะ  อรญัมงคล และ 
รชัฎา  ธโิสภา  

2549 
 

รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นสถาบนัอุดมศกึษา กรณีศกึษาสถาบนั
เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

    

ศริทิพิย ์ ทพิยธ์รรมคุณ  
 

2554 
 

ปจัจยัที�สง่ผลต่อการพฒันาตนเองของพนกังานโรงแรมหา้ดาวจงัหวดั
ประจวบครีขีนัธ ์

    

สนุนัทา  มิ�งเจรญิพร 
 

2556 การพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดาํเนินงานขององคก์ารของธนาคารออม
สนิ สาํนกังานใหญ่ 

    
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ตารางที� 2 (ต่อ)  

 
   กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

กา
รห

าค
วา

มจ
าํเ

ป็น
 

กา
รว

าง
แผ

น 

กา
รนํ

าแ
ผน

พ
ฒั

นา
ไป

ใช้
 

กา
รป

ระ
เมิ

นผ
ล 

สงัคม  คุณคณากรสกุล 
 

2542 
 

กระบวนการการทาํงานพฒันาขององคก์ารพฒันาเอกชน กรณีศกึษาองคก์าร
พฒันาเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร 

    

อนนัต ์ คงจนัทร ์
 

2544 
 

การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารธุรกจิไทยและธุรกจิขา้มชาตใินประเทศ
ไทย 

    

อภญิญา  ภญิโญ 
 

2553 
 

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา สงักดัเทศบาล ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

    

อรญัญา  อ่อนรกัษ ์
 

2551 
 

ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องสาํนกังานป้องกนัควบคมุ
โรคที� 12 จงัหวดัสงขลา 

    

อญัชล ี มนัตะรกัษ์ และ สุ
รางค ์ ณรงคศ์กัดส์กุล 

2556 ปจัจยัที�มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาองคก์าร
มหาชนแห่งหนึ�งในกรุงเทพ 

    

ฤทธพิล  ไชยบุร,ี มงคล  
หวงัสถติวงษ์, และ     
ชยัยพล  ธงชยัส ุ

2556 ปจัจยัที�มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาองคก์าร
มหาชนแห่งหนึ�งในกรุงเทพ 

    
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ตารางที� 2 (ต่อ)  

 
   กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

กา
รห

าค
วา

มจ
าํเ

ป็น
 

กา
รว

าง
แผ

น 

กา
รนํ

าแ
ผน

พ
ฒั

นา
ไป

ใช้
 

กา
รป

ระ
เมิ

นผ
ล 

Jelena, V.D. 
 

2009 
 

Development of Human Resources as Strategic Factors of the 
Companies’ Competitive Advantage 

    

Khalid et al. 2012 An Organizational Concept of Human Resource Development – How 
Human Resource Management Scholars View”HRD” 

    

Richard A. Swanson 1995 Human Resource Development Performance Is the Key     

The Automotive Industry 
Development Centre in 
Collaboration with 
Industry Automotive 

2000 
 

การเจรญิเตบิโตของธุรกจิผลติรถยนต ์(แอฟรกิาใต)้     

Torraco and Swanson 
Swanson 

1995 The Strategic Roles of Human Resource Development     

Yadav and Dabhade 2014 Human Resource Planning and Audit-a Case Study of HEG Limited     
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ตารางที� 3  งานวจิยัเกี�ยวกบัการวดัผลการดาํเนินงาน 

 
   ตวัชี�วดัผลการดาํเนินงานแบบสมดลุ 

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

ด้า
นก

าร
เงิ

น 

ด้า
นล

ูกค
้า 

ด้า
นก

ระ
บว

นก
าร

ภา
ยใ

น 

ด้า
นก

าร
เร

ียน
รูแ้

ละ
เติ

บโ
ต  

กนัยา  อตัรอารยี ์
 

2545 การพฒันาดชันวีดัสมรรถนะหลกัโดยใชว้ธิกีารประเมนิแบบดุลยภาพ : 
กรณีศกึษาโรงงานผลติผลติภณัฑพ์ลาสตกิ 

    

ฐติมิา  สวุรรณรงัส ี
 

2553 การกาํหนดสมรรถนะมาตรฐานของบรษิทัจาํหน่ายสนิคา้อุตสาหกรรมโดยอาศยั
หลกัการประเมนิผลเชงิดุลยภาพ 

    

ณฐัรฐั  ธนธติกิร 
 

2549 การพฒันารปูแบบการบรหิารโรงเรยีนเอกชนอาชวีศกึษาโดยใชแ้นวคดิ 
Balanced Scorecard (BSC) 

    

ณฐัวุฒ ิ สนิธุวงษ ์
 

2551 ทาํการประเมนิประสทิธภิาพผลการดาํเนินงานของโครงการชลประทาน
ประเภทรบันํ�านองดว้ยหลกัการ Balanced Scorecard 

    

ดวงพร  โสตถิมิานนท ์ 2545 ศกึษาเรื�องประสทิธผิลการดาํเนินงานของศนูยว์สัดุรไีซเคลิชมุชน เขตบางกะปิ     

ธานี  นาคเกดิ และ ระพ ี 
กาญจนะ 

2554 ศกึษาการพฒันาระบบการวดัผลการปฏบิตังิานโดยอาศยัการวดัผลดุลยภาพ 
(BSC) กรณีศกึษา โรงงานฉีดพลาสตกิ 

    
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ตารางที� 3 (ต่อ) 

 
   ตวัชี�วดัผลการดาํเนินงานแบบสมดลุ 

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

ด้า
นก

าร
เงิ

น 

ด้า
นล

ูกค
้า 

ด้า
นก

ระ
บว

นก
าร

ภา
ยใ

น 

ด้า
นก

าร
เร

ียน
รูแ้

ละ
เติ

บโ
ต  

ปณทัพร  เรอืงเชงิชมุ และ 
ภทัรวด ี แสนโสดา  

2549 
 

ศกึษาการประเมนิองคก์ารดว้ยเทคนิค Balanced Scorecard (BSC) 
กรณีศกึษาวทิยาลยับณัฑติศกึษาการจดัการ (MBA) มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

 
 

 
 

 
 

 
 

รุจา  รอดเขม็ 2547 ศกึษาการพฒันารปูแบบการประเมนิประสทิธผิลองคก์ารของวทิยาลยัในสงักดั
กระทรวงสาธารณสขุประยุกตต์ามแนวทางการประเมนิองคก์ารแบบสมดุล 

    

ลปิดา  ถนอมทรพัย ์
 

2551 ศกึษาการพฒันาตวัชี�วดัประสทิธภิาพการขนสง่ของผูป้ระกอบการใน
อุตสาหกรรมเหลก็ ไดนํ้าแนวคดิ Balanced Scorecard 

    

วรรณพร  ปิตพิฒันะ
โฆษติ  
 

2546 การใหค้วามสาํคญัต่อมมุมองตามแนวคดิระบบการวดัผลการปฏบิตังิานดุลย
ภาพ และความสมัพนัธต่์อผลการดาํเนินงานขององคก์ารในอุตสาหกรรมนม
พรอ้มดื�มของประเทศไทย  

    
 

สชุญา  คุปตยิานุวฒัน์ 2543 ดชันีวดัผลการดาํเนินงาน กรณีศกึษาการปิโตรเลยีมแหง่ประเทศไทย (ปตท.)     
เสรมิศกัดิ �  นิลวลิยั  
 

2551 
 

การบรหิารเชงิกลยุทธใ์นสถานศกึษาอาชวีศกึษาของรฐัดว้ยการประเมนิผลเชงิ
ดุลยภาพ 

    
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ตารางที� 3 (ต่อ) 

 
   ตวัชี�วดัผลการดาํเนินงานแบบสมดลุ 

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

ด้า
นก

าร
เงิ

น 

ด้า
นล

ูกค
้า 

ด้า
นก

ระ
บว

นก
าร

ภา
ยใ

น 

ด้า
นก

าร
เร

ียน
รูแ้

ละ
เติ

บโ
ต  

อรณิชา  เบลล ์และ  
 

2551 การประเมนิผลการนํา Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ชใ้นการบรหิาร
จดัการเชงิกลยทุธข์องสาํนกังานป้องกนัควบคมุโรคที� 5 จงัหวดันครราชสมีา 

    

ไพโรจน์  พรหมพนัใจ  
Bose  

2007 Applying the Balanced Scorecard for Bette Performance of Intellectual 
Capital พบว่า Balanced Scorecard 

    

Chavan 2007 The Balanced Scorecard: A New Challenge     
Lichen 
 

2008 Effectiveness of the Balanced Scorecard: The Impact of Strategy and 
Causal Links 

    

Malmi 2005 Re-examining the Cause-and-Effect Principle of the Balanced Scorecard     
Min et al. 
 

2007 A Data Envelopment Analysis-Based Balanced Scorecard For Measuring 
The Comparative Efficiency Of Korean Luxury Hotel 

    

Nedy Jalaliyoon and 
Hamed Taherdoost  

2010 Utilizing the BSC and EFQM as a Combination Framework Scrutinizing 
the Possibility by TOPSIS Method 

    
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ตารางที� 3 (ต่อ) 

 
   ตวัชี�วดัผลการดาํเนินงานแบบสมดลุ 

ผูวิ้จยั ปี หวัข้องานวิจยั 

ด้า
นก

าร
เงิ

น 

ด้า
นล

ูกค
้า 

ด้า
นก

ระ
บว

นก
าร

ภา
ยใ

น 

ด้า
นก

าร
เร

ียน
รูแ้

ละ
เติ

บโ
ต  

Nigel Evans  2005 Assessing the Balanced Scorecard as a Management Tool for Hotels     

Torbacka and Torbacki 2007 
 

BSC Methodology for Determining Strategy of Manufacturing Enterprises 
of SME Sector 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
  ในการวจิยัครั �งนี� ผูว้จิยัไดต้ระหนักถงึความสําคญัและความจาํเป็นของกระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงาน จงึต้องการวเิคราะหห์าความสมัพนัธข์องกระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์(Castetter, 2003: 235-259) ประกอบดว้ย 4 ขั �นตอน ไดแ้ก่ 

 

 1.  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ (Diagnosing Development 
Needs) 

 
 2.  การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Design of Development Plan) 

 
 3.  การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้(Implementing Development Program) 

 
 4.  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Evaluating the Personnel Development 

Program) 
 

 ผลการดําเนินงาน ในโรงงานอุตสาหกรรมภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีว่ามลีกัษณะอยา่งไร ซึ�งผูว้จิยัไดนํ้าหลกัการการวดัผลการ

ดาํเนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาประยุกต์ใชใ้นการวดัผลการดําเนินงานในการ
วจิยัครั �งนี� (Kaplan and Norton, 2000) การวดัผลการดําเนินงานแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard) ถูกนํามาใชเ้ป็นระบบวดัผลการดาํเนินงานโดยสรา้งจาก 4 มมุมอง ไดแ้ก่ 

 
 1.  มมุมองดา้นการเงนิ (Financial Perspective)  

 
 2.  มมุมองดา้นลกูคา้ (Customer Perspective) 

 
 3.  มมุมองดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)  

 
 4.  มมุมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต (Learning and Growth Perspective)  

 
 ซึ�งขอ้มลูที�ไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อโรงงานอุตสาหกรรมภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีและองคก์ารทั �วไป ในการที�จะนําเอากระบวนการพฒันา
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ทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงานขององคก์ารที�มปีระสทิธผิลและประสทิธภิาพไปปฏบิตัใิห้

เป็นแนวทางที�ดขี ึ�นไป 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพที� 2  กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม 

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
 

1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์(Diagnosing Development Needs) 

- องคก์ารมกีารสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร 
- องคก์ารมกีารวเิคราะหป์ญัหาการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์

- องคก์ารมกีารพจิารณาปญัหาความจาํเป็น 
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

- องคก์ารมกีารหาความจาํเป็นฝึกอบรม 
2. การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

(Design of Development Plan) 
- การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
- มุ่งมั �นการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ุกระดบั 
- การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

3. การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้
(Implementing Development Program) 
- องคก์ารมนีโยบายและการบรหิารและ
สนบัสนุนการพฒันาทรพัยากร 

- องคก์ารมแีหล่งวชิาหรอืเครื�องมอืในการ
พฒันา 

- องคก์ารเปิดโอกาสใหทุ้กคนเขา้รบัการพฒันา 
4. การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

(Evaluating the Personnel Development 
Program) 
- การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
- มกีารประเมนิผลการฝึกอบรม 

 

ผลการดาํเนินงาน 

 

1. ดา้นการเงนิ (Financial Perspective) 

- เพิ�มยอดขายใหอ้งคก์าร 

- ลดตน้ทุนใหก้บัองคก์าร 

- สรา้งกาํไรใหอ้งคก์าร 

2. ดา้นลกูคา้ (Customer Perspective) 

- ความพงึพอใจของลกูคา้ 

- เพิ�มสว่นแบ่งทางการตลาด 

3. ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process) 

- ลดของเสยีในกระบวนการ 

- ลดความผดิพลาดในการดาํเนินงาน 

- การปฏบิตังิานใหต้รงตามกาํหนดเวลา 

- ลดการเกดิอุบตัใินกระบวนการ 

4. ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 

(Learning and Growth) 

- เกดินวตักรรมและเทคโนโลยแีละ

กระบวนการทาํงานใหม่ๆ 

- พฒันาทกัษะความรู ้

- มลูค่าสนิทรพัยท์างปญัญา 
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สมมติฐานเพื�อการวิจยั 

 
 1. กระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

     1.1  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวัดชลบุรี มีผลต่อผลการดําเนินงานด้านการเงนิขององค์การ

แตกต่างกนั 
 

     1.2  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

     1.3  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในของ

องคก์ารแตกต่างกนั 
 

     1.4  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีผลต่อผลการดําเนินงานด้านการเรียนรู้และการ
เจรญิเตบิโตขององคก์ารแตกต่างกนั 

 
 2.  การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน

ขององคก์าร 
 

  2.1  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ
ดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 

 
   2.2 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ

ดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
 

   2.3  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ

ดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 
 

   2.4  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ
ดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
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 3. การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานของ

องคก์าร 
 

  3.1 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเงนิขององคก์าร 

 
  3.2 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
 

  3.3 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 

 
  3.4 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
 

 4. การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานของ

องคก์าร 
 

  4.1 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเงนิขององคก์าร 

 
  4.2 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
  

  4.3 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 

  
  4.4 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
 

 5. การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานของ

องคก์าร 
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  5.1 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

  5.2 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 

 
  5.3 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน

ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 
 

  5.4  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

  

 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 



 

 

บทที� 3 

 

วิธีการดาํเนินงานวิจยั 
 

 ในการศกึษาครั �งนี� เป็นการวจิยัเชงิพรรณนา (Descriptive Research) เพื�อศกึษาความ 

สมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ต่อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม เพื�อให้โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ไดนํ้างานวจิยันี� ไปเป็นแนวทาง

ในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์ห้ดยีิ�งขึ�น ผูว้จิยัดําเนินการศกึษาคน้ควา้ในเรื�องเกี�ยวกบัประชากร 

และกลุ่มตวัอยา่งเครื�องมอืที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหข์อ้มลู และสถติทิี�ใชใ้นการ
วเิคราะหข์อ้มลูดงันี�ต่อไป 

 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยั 

 
 2.  เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั 

 
 3.  การสรา้งและพฒันาเครื�องมอืเพื�อการวจิยั 

 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 
 5.  การจดัทําขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
 6.  สถติทิี�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยั 

 

ประชากร 

 
 ประชากรที�ใช้ในการทําการศึกษาครั �งนี� คือ ผู้บรหิาร ตัวแทนฝ่ายบรหิาร ผู้จดัการ 

โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจํานวน 245 
โรงงาน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม: 2557) โดยจะทําการแจกแบบสอบถามโรงงานละ 2 ชุด โดย

จะทําการแจกแบบสอบถามไปยงั ผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผู้จดัการฝ่ายทรพัยากร
มนุษย ์
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กลุ่มตวัอย่าง 

 
 กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยัครั �งนี�คอื ผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผูจ้ดัการโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีกลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นการ
จดัทาํการศกึษานี�เป็น จาํนวน 245 โรงงาน 

 

 1.  การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง คณะผู้จดัทําใช้ในการคํานวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (ธานินทร ์ ศลิป์จารุ, 2548: 38) ที�ระดบัความเชื�อมั �น 

95% และกําหนดใหม้รีะดบัความคลาดเคลื�อนที� 0.05 
 

  เมื�อ  N = จาํนวนประชากรทั �งหมด 
 

    n  =  จาํนวนตวัอยา่ง 
 

    e  =  ค่าความคลาดเคลื�อนของกลุ่มตวัอยา่ง กําหนดใหม้คี่าเท่ากบั  
       0.05 ที�ระดบัความเชื�อมั �น 95 % 

 

   n  =  2N(e)1
N


 

    

   n =  2245(0.05)1
245


 

 

    =   151.938  
 

  ผลการคํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจํานวนขั �นตํ�าสุดที�ต้องทําการวิจยัคอื 151.938 
โรงงาน โดยผูว้จิยัทําการปดัให้เป็นจาํนวนเตม็ เพื�อความครบถ้วนและความสะดวกในการเก็บ

ขอ้มลู จาํนวนกลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นการทําวจิยัในครั �งนี�จงึเท่ากบั 152 โรงงาน แต่ละโรงงานจะ
สอบถามตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผู้จดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย์ จงึได้ตวัอย่างทั �งสิ�น 

304 คน และเพื�อป้องกนัความผดิพลาดคลาดเคลื�อน ผูว้จิยัจงึทําการปรบัจํานวนกลุ่มตวัอย่าง

ดงักล่าวที�ใชใ้นการวจิยัครั �งนี�เป็นจาํนวนทั �งหมด 160 โรงงาน ตวัอยา่งทั �งสิ�น 320 คน 
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 2. วธิกีารสุ่มตวัอยา่ง 

 
  การคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั �งนี� ใชก้ารเลอืกตวัอย่างตามความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) โดยวธิทีี�เลอืกใชค้อื การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling: 
SRS) (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2553: 19) ซึ�งมขี ั �นตอนดงันี� 

 
  2.1 สํารวจรายชื�อโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร

จงัหวดัชลบุร ี
 

  2.2  เลอืกหรอืสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธิกีารจบัสลากแบบไม่ใส่คนื หมายถงึ หน่วยที�ถูก
เลอืกเป็นตวัอยา่งแลว้จะไมม่โีอกาสถูกเลอืกเป็นตวัอยา่งอกี 

 
  2.3  ทาํการเลอืกตวัอยา่ง จนไดค้รบตามขนาดกลุ่มตวัอยา่ง คอื 160 โรงงาน 

 
  2.4  ในการเก็บข้อมูลจะเก็บจากตัวแทนฝ่ายบริหาร และผู้จดัการแผนกพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย ์ทั �ง 160 โรงงาน จงึไดต้วัอยา่งทั �งหมด 320 คน  

 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 

 
  เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยัครั �งนี� คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) ที�ผู้วจิยัสรา้งขึ�น

ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคดิ รวมถงึจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎ ีผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน  
 

 การทดสอบหาความเชื�อมั �น (Reliability) ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามที�ปรบัปรุงแลว้นําไป
ทดสอบ (Pre-test) กบักลุ่มประชากรที�มลีกัษณะคล้ายกบักลุ่มประชากรเป้าหมายคอื โรงงาน 

ผลิตชิ�นส่วนรถยนต์ในจงัหวัดชลบุรี จํานวน 32 โรงงาน นําข้อมูลที�ได้จากกลุ่มทดลองไป
วเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิ �ความเชื�อมั �น (Reliability) ตามวธิกีารของครอนบาช (Cronbach & 

Reliability Coefficient Alpha) ผูว้จิยัไดผ้ลหลงัจากการคํานวณค่าความเหมาะสมของเนี�อหา
และค่าความถูกตอ้งสาํนวนภาษา ผลเท่ากบั 6 เกณฑย์อมรบัอยูท่ี� 0.7 ขึ�นไป จงึไดนํ้าไปใชจ้รงิ 
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 ลกัษณะของเครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยัครั �งนี�เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนดงันี� 

 
 ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ

วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ทาํงาน ตําแหน่งงาน ประเภทของอุตสาหกรรม จาํนวนพนกังาน 
ระยะเวลาในการดาํเนินกจิการ และสญัชาตทิี�บรษิทัรว่มถอืหุน้ 

 
 ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ลกัษณะของ

แบบคาํถามตอนที� 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เกณฑก์ารใหค้ะแนนใน
ลกัษณะคาํถามที�ใชน้ี�กําหนดเป็น 5 ระดบั ซึ�งเลอืกตอบเพยีงคาํตอบเดยีวที�ตรงกบัการปฏบิตัิ

ของผูต้อบแบบสอบถามมากที�สุด โดยมหีลกัเกณฑร์ะดบัคะแนน ดงันี� 
 

 ระดบัการปฏบิตัมิากที�สุด หมายถงึ ใหค้ะแนน 5   
  ระดบัการปฏบิตัมิาก  หมายถงึ ใหค้ะแนน 4  

 ระดบัการปฏบิตัปิานกลาง หมายถงึ ใหค้ะแนน 3   
  ระดบัการปฏบิตัน้ิอย  หมายถงึ ใหค้ะแนน 2  

 ระดบัการปฏบิตัน้ิอยที�สุด หมายถงึ ใหค้ะแนน 1   

 
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งเกณฑใ์นการพจิารณาแปลความหมายในงานวจิยัออกเป็น 5 ระดบั โดยมี

การคาํนวณดงันี� (พสิมยั  หาญมงคลพพิฒัน์, 2546: 13) 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั �น = ขอ้มลูที�มคี่าสงูสุด–ขอ้มลูที�มคี่าตํ�าสุด 
                      จาํนวนชั �น 

 
     = 5-1 

                            5 
 

     = 0.80 
 

 จากเกณฑด์งักล่าวผู้วจิยัไดนํ้าค่าเฉลี�ยที�ได้มาเปรยีบเทยีบเกณฑก์ารแปลความหมาย
ค่าคะแนนระดบัความสาํคญัในการพจิารณาคุณสมบตัโิดยกําหนดการแปลความหมายไว ้ดงันี� 

 

 ค่าเฉลี�ย 4.21 - 5.00  หมายถงึ  มรีะดบัการปฏบิตัใินระดบัสูงที�สุด 
 ค่าเฉลี�ย 3.41 - 4.20 หมายถงึ  มรีะดบัการปฏบิตัใินระดบัสูง  
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 ค่าเฉลี�ย 2.61 - 3.40 หมายถงึ  มรีะดบัการปฏบิตัใินระดบัปานกลาง  

 ค่าเฉลี�ย 1.81 - 2.60 หมายถงึ  มรีะดบัการปฏบิตัใินระดบัตํ�า  
 ค่าเฉลี�ย 1.00 - 1.80 หมายถงึ  มรีะดบัการปฏบิตัใินระดบัตํ�าที�สุด  

 
 ตอนที� 3 ขอ้มลูการใหค้วามสาํเรจ็เกี�ยวกบัผลการดําเนินงานทั �งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่  

 
 1. ดา้นการเงนิ มขีอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ คอื ขอ้ 1.1-1.4 ในแบบสอบถามตอนที� 3 

 
 2. ดา้นการลกูคา้ มขีอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ คอื ขอ้ 2.1-2.4 ในแบบสอบถามตอนที� 3  

 
 3. ดา้นกระบวนการภายใน มขีอ้คําถามจาํนวน 4 ขอ้ คอื ขอ้ 3.1-3.4 ในแบบสอบถาม

ตอนที� 3 
 

 4. ด้านการเรยีนรู้และเจรญิเติบโต มขี้อคําถามจํานวน 4 ข้อ คอื ข้อ 4.1-4.4 ใน
แบบสอบถามตอนที� 3 

 

  ลกัษณะของแบบคําถามตอนที� 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
เกณฑก์ารให้คะแนนในลกัษณะคําถามที�ใชน้ี�กําหนดเป็น 5 ระดบั ซึ�งเลอืกตอบเพยีงคําตอบ

เดยีวที�ตรงกบัระดบัความสาํเรจ็ของผูต้อบแบบสอบถามมากที�สุด โดยมหีลกัเกณฑร์ะดบัคะแนน 
ดงันี� 

  
 ระดบัผลการดําเนินงานมากที�สุด  หมายถงึ ใหค้ะแนน 5   

  ระดบัผลการดําเนินงานมาก  หมายถงึ ใหค้ะแนน 4  
 ระดบัผลการดําเนินงานปานกลาง หมายถงึ ใหค้ะแนน 3   

  ระดบัผลการดําเนินงานน้อย  หมายถงึ ใหค้ะแนน 2  
 ระดบัผลการดําเนินงานน้อยที�สุด  หมายถงึ ใหค้ะแนน 1 

  
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งเกณฑใ์นการพจิารณาแปลความหมายในงานวจิยัออกเป็น 5 ระดบั โดยมี

การคาํนวณดงันี� (พสิมยั  หาญมงคลพพิฒัน์, 2546: 13) 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั �น  = ขอ้มลูที�มคี่าสงูสุด–ขอ้มลูที�มคี่าตํ�าสุด 

                        จาํนวนชั �น 
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        = 5-1 

         5 
 

        = 0.80 
 

 จากเกณฑด์งักล่าวผู้วจิยัไดนํ้าค่าเฉลี�ยที�ได้มาเปรยีบเทยีบเกณฑก์ารแปลความหมาย
ค่าคะแนนระดบัความสาํคญัในการพจิารณาคุณสมบตัโิดยกําหนดการแปลความหมายไว ้ดงันี� 

 
 ค่าเฉลี�ย 4.21 - 5.00  หมายถงึ มรีะดบัผลการดาํเนินงานในระดบัสงูที�สุด  

 ค่าเฉลี�ย 3.41 - 4.20 หมายถงึ มรีะดบัผลการดาํเนินงานในระดบัสงู  
 ค่าเฉลี�ย 2.61 - 3.40 หมายถงึ มรีะดบัผลการดาํเนินงานในระดบัปานกลาง  

 ค่าเฉลี�ย 1.81 - 2.60 หมายถงึ มรีะดบัผลการดาํเนินงานในระดบัตํ�า  
 ค่าเฉลี�ย 1.00 - 1.80 หมายถงึ มรีะดบัผลการดาํเนินงานในระดบัตํ�าที�สุด  

 

การสร้างและพฒันาเครื�องมือเพื�อการวิจยั 

 

 ขั �นตอนการสรา้งและพฒันาเครื�องมอืในการทําวจิยัครั �งนี� ผูว้จิยัไดด้ําเนินการตามลําดบั

ดงันี� 
 

 1. ศกึษาค้นควา้เอกสาร ตํารา ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อเป็นแนวทางในการกําหนด
ขอบเขตงานวจิยั กรอบแนวคดิ และเนื�อหาของแบบสอบถาม ทั �งนี�เพื�อให้มคีวามชดัเจนตาม

วตัถุประสงคข์องงานวจิยั 
 

 2. นําขอ้มลูที�ไดม้าสรา้งแบบสอบถามใหเ้ป็นไปตามกรอบแนวคดิที�กําหนด โดยพจิารณา
รายละเอยีดใหค้รอบคลุมถงึสมมตฐิานของงานวจิยัที�กําหนดไว ้

 

 3. นําแบบสอบถามฉบบัที�สร้างขึ�นมาเสนอต่ออาจารย์ที�ปรกึษางานวจิยั เพื�อทําการ
พจิารณาถงึความเหมาะสม ความถูกตอ้ง และครอบคลุมเนื�อหาของงานวจิยั พรอ้มขอคําแนะนํา

ในการปรบัปรงุแกไ้ข 
 

 4. ปรบัปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคําแนะนํา แลว้นําเสนอต่ออาจารยท์ี�ปรกึษาอกีครั �ง 
เพื�อปรบัปรุงแก้ไขจนได้เครื�องมอืที�สมบูรณ์และมปีระสทิธภิาพ พรอ้มสําหรบันําไปใช้ทดลอง 

ไดจ้รงิ 
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 5. ทาํการตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมอื โดยการนําแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try-

Out) กบัผู้ประกอบการ ที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจํานวน 32 โรงงาน เพื�อหาความเชื�อมั �นของ
เครื�องมอื โดยใชก้ารวเิคราะหห์าค่าความเชื�อมั �น (Reliability) ของแบบสอบถามเพื�อคํานวณหา

ค่าสมัประสทิธิ �แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่าความเชื�อมั �น
เท่ากบั 0.85 

 
 6. นําผลที�ไดจ้ากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท์ี�ปรกึษาอกี

ครั �ง เพื�อปรบัปรงุแกไ้ข 
 

 7. ดาํเนินการพมิพแ์บบสอบถามฉบบัสมบรูณ์เพื�อนําไปสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

 8. นําผลที�ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาวเิคราะหส์รุปผลงานวจิยั 
  

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจยันําแบบสอบถามที�สมบูรณ์แล้ว ส่งให้กับผู้บริหาร 

ผูจ้ดัการหรอืที�สามารถใหข้อ้มูลได ้โดยมจีาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 160 โรงงาน จากประชากรทั �งหมด 
245 โรงงาน ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตนิคมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีและแต่ละ

โรงงานเกบ็แบบสอบถามจากตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผูจ้ดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จงึ
ได้แบบสอบถามโรงงานละ 2 ชุด รวมแบบสอบถามทั �งหมด 320 ชุด จากตวัอย่าง 320 คน 

สาํหรบัขั �นตอนในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูที�เป็นการแจกแบบสอบถาม มดีงันี� 

 
 1. ผู้วจิยัดําเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเองโดยนําแบบสอบถาม จํานวน 320 ชุด 

ไปส่งใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง เพื�อใหไ้ดแ้บบสอบถามคนืกลบัมา 100 เปอรเ์ซน็ต ์
 

 2. การเก็บแบบสอบถามผู้วจิยัเป็นผู้เก็บแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง โดยจะให้กลุ่ม
ตวัอยา่งปิดผนึกแบบสอบถามคนืกลบัมาหาผูส้่งแบบสอบถามโดยตรง 

 
 3. เมื�อได้รบัแบบสอบถามกลบัมา ทําการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที�

ได ้ซึ�งมจีาํนวนทั �งหมด 302 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 94.38 จากจาํนวนแบบสอบถามที�เกบ็จากกลุ่ม
ตวัอยา่งทั �งหมด 320 ฉบบั 
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 4. นําข้อมูลที�รวบรวมได้จากการตอบแบบสอบถาม มาทําการวิเคราะห์ข้อมูลสรุป

ผลงานวจิยั 
 

การจดัทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 

 

 การศกึษาวจิยัครั �งนี� ทําการวเิคราะหข์อ้มลูโดยนําแบบสอบถามที�มกีารกรอกขอ้ความ

สมบูรณ์มาวเิคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สําเรจ็รูป ซึ�งผู้วจิยัดําเนินการ
ดงันี� 

 
1. ทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์แบบของแบบสอบถาม ที�ได้กลบัมาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งทั �งหมด 

 
2. นําแบบสอบถามที�ผ่านการตรวจสอบแล้ว ทําการลงรหสัใหก้บัตวัแปรต่างๆ ที�ใชใ้น

การวจิยัลงเครื�องคอมพวิเตอร ์
 

3. ทําการป้อนรหสัขอ้มูลลงในโปรแกรมการประมวลผล เพื�อทําการประมวลผลขอ้มูล

ทั �งหมด 
 

4. นําผลขอ้มลูมาทาํการวเิคราะหห์าผลสรปุ โดยดาํเนินการตามขั �นตอนดงันี� 
 

  4.1 ทําการวิเคราะห์ข้อมูลทั �วไปของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธีประมวลผลทางหลักสถิติโดยนําข้อมูลมา

วเิคราะหห์าค่าทางสถติ ิซึ�งประกอบดว้ย การหาค่าความเฉลี�ย (Mean) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) 

 
  4.2  การวเิคราะหส์มมตฐิาน 

 
   4.2.1  วเิคราะหต์วัแปรกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ที�มแีละไม่มกีระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยท์ี�ส่งผลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์าร โดยใชก้ารทดสอบ T - Test   
 

   4.2.2  วเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

และผลการดาํเนินงานขององคก์าร โดยใช ้ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์(Correlation) 
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 5. เมื�อทาํการวเิคราะหข์อ้มลูทั �งหมดเรยีบรอ้ยแลว้ นําผลที�ไดเ้สนอเป็นรายงานผลการวจิยั

โดยแยกออกเป็นแต่ละส่วน  

 
สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

  ในการวจิยัครั �งนี� ผูว้จิยันําขอ้มลูที�รวบรวมไดม้าวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติใินการวเิคราะห์
ขอ้มลู ดงันี� 

 
 1.  ค่าเฉลี�ยเลขคณิต (Mean) ใชเ้พื�อหาค่าเฉลี�ยที�คํานวณจากคะแนนของกลุ่มตวัอย่าง

ทั �งหมด โดยใชส้ตูรดงันี� (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2553: 115) 
 

     n
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  เมื�อ X  แทน   คะแนนค่าเฉลี�ยเลขคณติของตวัอยา่ง 

 

   



n

i
ix

1  แทน  ผลรวมของคะแนนขอ้มลูทั �งหมด 
 

    n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 2. ค่ารอ้ยละ (Percentage) โดยวเิคราะหข์อ้มลูทั �วไปของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตร ดงันี� 
(ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2549: 76) 

 

    %  = n
f

x 100 

 

  เมื�อ % แทน  ค่ารอ้ยละ 
 

   F แทน  จาํนวนผูท้ี�ตอบแบบสอบถามขอ้นั �น 
 

   n แทน  จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามทั �งหมด 
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 3. ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.) ใชเ้พื�อแสดงการกระจาย

ของขอ้มลู โดยใชส้ตูรดงันี� (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2549: 106) 
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  เมื�อ S.D. คอื ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
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คอื ผลรวมของคะแนนทั �งหมดยกกําลงัสอง 
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 คอื ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง 

 
    n   คอื ขนาดกลุ่มตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถาม 

 

 4. การวเิคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์ (Correlation) เพื�อคํานวณหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรต้นที�เป็นตวัแปรเชงิปรมิาณและตวัแปรตามที�เป็นตวัแปรเชงิปรมิาณ โดยการคํานวณค่า

สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรสนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชห้า
ค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัที�เป็นอสิระต่อกนัหรอืหาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุดที�

ระดบันยัสาํคญั 0.05 (ชศูร ี วงศร์ตันะ, 2549: 314) 
 

 
 

 
  เมื�อ  rxy แทน สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์

 

   X แทน ผลรวมของคะแนน X 

 

   Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

 

   X2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X  
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   Y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 
 

   XY แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง X และ Y ทุกคู่ 
 

   n แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 

  การแปลความหมาย ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ (r) (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2553: 
351) ว่าตวัแปร 2 ตวันั �นมคีวามสมัพนัธ์หรอืไม่ ระดบัใดและสมัพนัธ์กนัอย่างไร แต่จะไม่แปลว่า

ตวัแปร หนึ�งเป็นสาเหตุของอกีตวัแปรหนึ�งหรอืตวัแปร 2 ตวันั �นเป็นเหตุเป็นผลซึ�งกนัและกนั 
 

  1.  ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงขา้ม คอื ถ้า X 
เพิ�ม Y จะลด ถา้ X จะลด ถา้ X ลด Y จะเพิ�ม 

 

  2. ค่า r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถ้า X 
เพิ�ม Y จะเพิ�ม ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

 
  3. ค่า r เขา้ใกล ้1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และมคีวาม 

สมัพนัธก์นัมาก 
 

  4. ค่า r เขา้ใกล้ -1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงขา้ม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

 
   5. ค่า r = 0 หมายถงึ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 

 
   6. ค่า r เขา้ใกล ้= 0 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 

 
  ในการประเมนิผลจะใชว้ธิกีารแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอตัรภาคชั �น 

(Class Interval) โดยใชส้ตูรคาํนวณช่วงกวา้งของชั �น ดงัต่อไปนี� 

 
  ความกวา้งของอนัตรภาคชั �น = ค่าสงูสุด - ค่าตํ�าสุด  

            จาํนวนชั �น 
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       = 1-0   

         5 
 

       = 0.2 

 

  การอ่านความหมายค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2553: 351) 

ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์(r) 
 

  0.81 - 1.00  มคีวามสมัพนัธส์งู 
 

  0.61 - 0.80  มคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งสงู 
  

   0.41 - 0.60  มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 
  

  0.21 - 0.40  มคีวามสมัพนัธค์่อนขา้งตํ�า 
 

  0.01 - 0.20  มคีวามสมัพนัธต์ํ�า 
 

5. ใชก้ารวเิคราะห์ T-Test สําหรบัเปรยีบเทยีบกลุ่มตวัอย่างที�มแีละไม่มกีระบวนการ 
พัฒนาทรพัยากรมนุษย์ กรณีกลุ่มตัวอย่างทั �ง 2 ไม่สัมพันธ์กัน (Independent T-Test) 

(ธานินทร ์ ศลิป์จาร,ุ 2548: 181) 
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เมื�อ     Χ 1 , Χ 1 = ค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่งที� 1 และ 2 

S1, S2
  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที� 1 และ 2 

n1   ,n2  = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที� 1 และ 2 
    df      = องศาเสร ี



 

 

บทที� 4 

  

ผลการวิจยั 
 

  ในการวจิยัเรื�อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยต่์อ

ผลการดาํเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเป็นการวจิยัการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เพื�อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของ

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยลาํดบัขั �น 4 ขั �นตอนไดแ้ก่ การหาความจาํเป็น
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การนําแผนพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ กบัผลการดําเนินงานด้าน

การเงนิ ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในธุรกิจ ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต ใน
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื�องมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 160 โรงงาน ทั �งหมด 320 
คน โดยได้รบัแบบสอบถามที�สมบูรณ์กลบัคนืมา 151 โรงงาน เป็นจาํนวน 302 ชุด  และคํานวณ

อตัราการตอบกลบัแบบสอบถาม (Response Rate) ไดร้อ้ยละ 94.37 ซึ�งทําการวเิคราะห์และ
นําเสนอผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ตามลาํดบัดงันี� 

 
 ส่วนที� 1 ผลวเิคราะห์ขอ้มลูทั �วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในโรงงานอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี
 

 ส่วนที� 2 ผลวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 4 ขั �นตอนไดแ้ก่ การหา

ความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การนํา
แผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 

 ส่วนที� 3 ผลวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบัผลการดําเนินงานที�เกดิขึ�น หลงัจากมี
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุร ีไดแ้ก่ ผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ ดา้นลกูคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการ
เรยีนรูแ้ละการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 

 
 ส่วนที� 4 การทดสอบสมมตฐิาน 
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  การศกึษาวจิยัครั �งนี �เป็นการศกึษาความสมัพนัธ ์ระหว ่างกระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยต์่อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวจิยัเป็น 4 ส่วนพรอ้มทั �งชี�แจงสญัลกัษณ์ที�ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

ดงันี� 
 

 n   หมายถงึ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X    หมายถงึ ค่าเฉลี�ยเลขคณติ (Mean) 

 S.D.  หมายถงึ ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 P   หมายถงึ ค่าความน่าจะเป็นที�ค่าสถติมิขีอ้สาํคญั    

 

ส่วนที� 1 ผลวิเคราะหข้์อมูลทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถามในโรงงานอตุสาหกรรมยานยนต์ 

เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุี 

 

  ขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ทํางาน 
ตําแหน่ง ประเภทอุตสาหกรรม จาํนวนพนักงาน ระยะเวลาในการดําเนินกจิการ และสญัชาตทิี�

บรษิทัรว่มถอืหุน้ 
 

ตารางที� 4  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม   

               อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามเพศ 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

เพศ     

    ชาย 160   53.00 
    หญงิ 142   47.00 

     รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

  จากตารางที� 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมจีาํนวน 160 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 53.00 และเป็นเพศหญงิ มจีาํนวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.00 
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ตารางที� 5  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตนิคมอุตสาหกรรม 

    อมตะนคร จงัหวดัชลบุรจีาํแนกตามอายุ 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

อายุ 

     20 - 30 ปี 

 
  32 

 
 10.60 

     31 - 40 ปี 154  51.00 
     41 - 50 ปี 116  38.40 

     รวม 302 100.00 

 

  จากตารางที� 5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มอีายุเฉลี�ย 31-40 ปี โดยมจีาํนวน 
154 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.00 รองลงมาคอือายเุฉลี�ย 41-50 ปี มจีาํนวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

38.40 และอายเุฉลี�ย 20-30 ปี มจีาํนวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.60 ตามลาํดบั 

 

ตารางที� 6  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

    อมตะนคร จงัหวดัชลบุรจีาํแนกตามวุฒกิารศกึษา 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

วฒิุการศึกษา   

     ตํ�ากว่าปรญิญาตร ี          4     1.30 

     ปรญิญาตร ี         180  59.60 
     ปรญิญาโท           118  39.10 

     รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 
  จากตารางที� 6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ มวีุฒกิารศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 

180 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.60 รองลงมาคอื ปรญิญาโท มจีาํนวน 118 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.10 
และตํ�ากว่าปรญิญาตร ีมจีาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.30 ตามลาํดบั 
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ตารางที� 7  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

   อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ทาํงาน     

     1 - 5  ปี   40  13.20 

     6 - 10 ปี 218  72.20 
     11 - 15 ปี   38  12.60 

     มากกว่า 16 ปี    6   2.00 

     รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

  จากตารางที� 7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ทํางานเฉลี�ย 6-10 
ปี จํานวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 72.20 รองลงมาคอื ประสบการณ์ทํางาน เฉลี�ย 1-5 ปี  

มจีํานวน 40 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 13.20 ประสบการณ์ทํางานเฉลี�ย 11-15 ปี มจีํานวน 38 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 12.60 และประสบการณ์ทํางานเฉลี�ย 16 ปีขึ�นไป มจีาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

2.00 ตามลาํดบั 
 

ตารางที� 8  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

   อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามตําแหน่ง 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

ตาํแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม   

     ผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝา่ยบรหิาร   151  50.00 

     ผูจ้ดัการฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์ 151  50.00 

     รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 

  จากตารางที� 8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝ่ายบรหิาร 
จาํนวน 151 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50 และเป็นผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษยจ์าํนวน 151 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 50 
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ตารางที� 9  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

    อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

ประเภทอตุสาหกรรม   

ผลติชิ�นส่วนยานยนต ์    258   85.40 

ประกอบชิ�นส่วนยานยนต ์    42   13.90 

นําเขา้มาเพื�อจาํหน่าย    2    0.70 

รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 

  

  จากตารางที� 9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติ
ชิ�นส่วนยานยนต์ จาํนวน 258 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.40 รองลงมาคอืประกอบชิ�นส่วนยานยนต์

จาํนวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.90 และ นําเขา้มาเพื�อจาํหน่าย จาํนวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
0.70 ตามลาํดบั  

  

ตารางที� 10 แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

   อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามจาํนวนพนกังาน 

 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

จาํนวนพนักงาน   

น้อยกว่า 200 คน      178   58.90 

ระหว่าง 201 - 400 คน       58   19.20 
ระหว่าง 401 - 600 คน      60   19.90 

ระหว่าง 601 คนขึ�นไป    6    2.00 

รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

  จากตารางที� 10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มจีาํนวนพนักงานน้อยกว่า 200 คน  
จํานวน 178 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.90 รองลงมาคอื จํานวนพนักงานระหว่าง 401-600 คน 

จาํนวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.90 และจาํนวนพนักงานระหว่าง 201-400 คน จาํนวน 58 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 19.20 และพนักงานมากว่า 601 คนขึ�นไป จํานวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.00 
ตามลาํดบั 
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ตารางที� 11  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

    อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามระยะเวลาในการดําเนินกจิการ 
 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

ระยะเวลาในการดาํเนินกิจการ    

1 - 3 ปี   60   19.80 

4 - 6 ปี   58   19.20 
7 - 9 ปี   98   32.50 

10 - 12 ปี   86   28.50 

รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

  จากตารางที� 11  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ กจิการก่อตั �งมาแลว้ 7-9 ปี จาํนวน 
98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.50 รองลงมาคอื 10-12 ปี จาํนวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.50 ก่อตั �ง

มาแลว้ 1-3 ปีจาํนวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.80 และก่อตั �งมาแลว้ 4-6 ปีจาํนวน 58 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 19.20 ตามลาํดบั  

 

ตารางที� 12 แสดงจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

      อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํแนกตามสญัชาตผิูถ้อืหุน้ 

 

ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน ร้อยละ 

บริษทัของท่านมีผูถ้ือหุ้นรายใหญ่เป็นสญัชาติอะไร    

ญี�ปุน่ 296   98.00 

สหรฐัอเมรกิา      2    0.70 

ยโุรป     2    0.70 

ไทย      2    0.70 

รวม 302 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 
 จากตารางที� 12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มผีูถ้อืหุน้รายใหญ่เป็นสญัชาตญิี�ปุ่น

โดยมจีาํนวน 296 คน คดิเป็นรอ้ยละ 98.00 รองลงมาคอื สญัชาตสิหรฐัอเมรกิา ไทย และยุโรป
จาํนวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.70 ตามลาํดบั 
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ส่วนที� 2 ผลวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

ในโรงงานอตุสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุี 
 

 ผลวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 4 ขั �นตอนได้แก่ การหา
ความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การนํา

แผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ โดยผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูสามารถสรปุไดด้งัรายละเอยีดต่อไปนี� 
 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจํานวนและร้อยละของตัวอย่างที�มีกระบวนการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั

ชลบุร ี4 ขั �นตอน ได้แก่ การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ การประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ว่าแต่ละโรงงานมกีารปฏบิตัใินขั �นตอนใดบา้ง ซึ�งลกัษณะคําถามจะสอบถาม
ขั �นตอนในองค์การว่า มคีรบกระบวนการทรพัยากรมนุษย์หรอืไม่ โดยผลการวเิคราะห์ขอ้มูล

สามารถสรปุไดด้งัรายละเอยีดต่อไปนี� 
 

ตารางที� 13  สรปุจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

     อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีที�ปฏบิตัติามกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
 

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
มี ไม่มี 

รวม 
จดั 

ลาํดบั จาํนวน รอ้ยละ จาํนวน รอ้ยละ 

การหาความจาํเป็นในการพฒันา 
ทรพัยากรมนุษย ์

 
281 

 
93.00 

 
21 

 
7.00 

 
302 

 
4 

การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 292 96.70 10 3.30 302 2 
การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ 283 93.70 19 6.30 302 3 
การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 300 99.30 2 0.70 302 1 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 
 จากตารางที� 13  เมื�อพจิารณาจํานวนและร้อยละของปฏบิตัิตามกระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยพ์บว่า ส่วนใหญ่ มกีารประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จาํนวน 300 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 99.30 เป็นลําดบัที� 1 รองลงมาคอืการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์จํานวน 
292 คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.70 เป็นลําดบัที� 2 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้จาํนวน 
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283 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.70 เป็นลําดบัที� 3 และ การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากร

มนุษยโ์ดยความคดิเหน็ของตวัอยา่ง 281 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.00 เป็นลาํดบัสุดทา้ย 
 

 งานวจิยัในครั �งนี�มคีวามต้องการศกึษาการนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้
ซึ�งจากการศกึษาพบว่ามกีารนําไปใชส้รปุออกมาเป็นจาํนวนรอ้ยละไดด้งันี� 

 

ตารางที� 14  สรปุจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

     อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีที�นํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปปฏบิตัทิั �ง  

     4 ขั �นตอนพรอ้มกนั 
 

การนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ 
จาํนวน 

(คน) 

จาํนวน 

(โรงงาน) 
รอ้ยละ จดัลาํดบั 

ปฏบิตัทิั �ง 4 ขั �นตอน 276 138   91.39 1 
ปฏบิตั ิ3 ขั �นตอน    6    3    1.99 3 
ปฏบิตั ิ2 ขั �นตอน   16    8    5.30 2 
ปฏบิตั ิ1 ขั �นตอน    4    2    1.32 4 

รวม 302 151 100.00  

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

 จากตารางที� 14  เมื�อพจิารณาจาํนวนและรอ้ยละของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
พบว่า ส่วนใหญ่นํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปปฏบิตัคิรบ 4 ขั �นตอน ไดแ้ก่ การหา

ความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การนํา
แผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึ�งเป็นโรงงานที�มี

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ั �นมจีํานวน 276 คน (138 โรงงาน) คดิเป็นรอ้ยละ 91.39 
ส่วนโรงงานที�ปฏบิตัไิดไ้ม่ครบทั �ง 4 ขั �นตอน นั �นไม่มกีระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยมี

การปฏบิตัไิด ้2 ขั �นตอน จํานวน 16 คน (8 โรงงาน)  มกีารปฏบิตัไิด้ 3 ขั �นตอน จาํนวน 6 คน 
(3 โรงงาน) และ มกีารปฏบิตัไิด ้1 ขั �นตอน จาํนวน 4 คน (1 โรงงาน) ตามลาํดบั 

 
 งานวจิยัในครั �งนี�มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ซึ�งกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ประกอบไปดว้ย 4 ขั �นตอน ไดแ้ก่ การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การวางแผน
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ และการประเมนิผลการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์จากการศกึษาพบว่ามกีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้
ดงันี� 
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ตารางที� 15  สรปุจาํนวนและรอ้ยละของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

     อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีที�มแีละไมม่กีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
     ไปใช ้
 

การนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ 
จาํนวน 

(คน) 

จาํนวน 

(โรงงาน) 
รอ้ยละ 

มกีระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 276 138   91.39 
ไม่มกีระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์   26   13    8.61 

รวม 302 151 100.00 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

 จากตารางที� 15 เมื�อพจิารณาการนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไปใช้ครบทั �ง 

4 ขั �นตอน พบว่า ส่วนใหญ่มกีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้จาํนวน 276 คน 
(138 โรงงาน) คดิเป็นร้อยละ 91.39 ส่วนโรงงานที�ไม่มกีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากร

มนุษยไ์ปใช ้จาํนวน 26 คน (13 โรงงาน) คดิเป็นรอ้ยละ 8.61 ซึ�งจากตารางนี�จะนําไปใชใ้นการ
ทดสอบสมมตฐิานต่อไป 

 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับระดบัความคิดเห็นในการนํากระบวนการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษย์ไปปฏบิตัิในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุร ีพบว่าในแต่ละขั �นตอนมกีารนําไปปฏบิตัไิดม้ากน้อยเพยีงใด ซึ�งแบบสอบเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ไว้ 5 ระดบั วเิคราะห์โดยการหาค่าเฉลี�ย และส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลดงันี� 
 

ตารางที� 16  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา 

   ทรพัยากรมนุษย ์โดยรวมทั �ง 4 ขั �นตอน 
 

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยร์วม 4.02 0.88 สงู 

การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 4.32 0.69 สงูที�สุด (1) 
การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 4.09 0.71 สงู (2) 

การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ 4.09 0.97 สงู (3) 
การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 3.59 0.96 ปานกลาง (4) 

ที�มา: จากการคาํนวณ 

 



 

 

 

83

  จากตารางที� 16  เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์ โดยรวมทั �ง 4 ขั �น ตอน มคี่าเฉลี�ยการปฏบิตัอิยู่ในระดบัสูง 4.02 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.88 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ขององคก์าร อยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.32 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.69 รองลงมาคอื 
การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 4.09 
ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.71 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ  
อยู่ในระดบัสูงค่าเฉลี�ย 4.09 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.97 และการประเมนิผลการพฒันา 
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร อยูใ่นระดบัสงู ค่าเฉลี�ย 3.59 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.96 
  
 เพื�อให้เหน็รายละเอียดของการนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ในแต่ละ
ขั �นตอนนั �น แต่ละโรงงานไดนํ้าไปปฏบิตัใินระดบัใดบา้ง ผูว้จิยันําเสนอดงันี� 
 
ตารางที� 17  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา 
      ทรพัยากรมนุษยใ์นการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 

การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
องคก์าร 

Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารรวม 4.32 0.69 สงูที�สุด 
1. องคก์ารมุง่เน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นทุก
ระดบั ตั �งแต่ระดบับรหิารจนถงึฝา่ยผลติ 

4.37 0.68 สงูที�สุด (1) 

2. องคก์ารไดม้กีารกําหนดตารางเพื�อควบคุมหรอื
กํากบัใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นไปตามแผน 

4.36 0.72 สงูที�สุด (2) 

3. องคก์ารวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดย 
กําหนดเป็นโครงการไวใ้นแผนปฏบิตังิานประจาํปี 

4.23 0.66 สงูที�สุด (3) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

  

  จากตารางที� 17 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ในการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององค์การ โดยรวมมคี่าเฉลี�ยการ
ปฏบิตัอิยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.32 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.69 และเมื�อพจิารณาเป็น
รายขั �นตอนพบว่า องค์การมุ่งเน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นทุกระดบั ตั �งแต่ระดบับรหิาร
จนถงึฝ่ายผลติ มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.37 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
0.68รองลงมา คอื องคก์ารไดม้กีารกําหนดตารางเพื�อควบคุมหรอืกํากบัใหก้ารพฒันาทรพัยากร
มนุษยเ์ป็นไปตามแผน อยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.36 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.72 และ
พบว่า องคก์ารวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดย มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยู่ในระดบัสูงที�สุด 
ค่าเฉลี�ย 4.23 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.66 
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ตารางที� 18  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา  

ทรพัยากรมนุษยใ์นการนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้
  

การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชร้วม 4.09 0.97 สงู 

1. องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนเขา้รบัการ
พฒันาอยา่งต่อเนื�องและเท่าเทยีมกนั 

4.57 0.52 สงูที�สุด (1) 

2. องคก์ารมแีหล่งวชิาหรอืเครื�องมอืที�ช่วยในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเพยีงพอ 

4.33 0.67 สงูที�สุด (2) 

3. องคก์ารดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดย
เน้นวทิยากรและผูเ้ขา้รบัการพฒันา เป็น

ศูนยก์ลางแห่งการเรยีนรู ้

3.97 0.62 สงู (3) 

4. องคก์ารมวีธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�ทนัสมยั

และเหมาะสม 
3.48 1.41 สงู (4) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

  

 จากตารางที� 18 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในการ
นําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ โดยรวมมคี่าเฉลี�ยการปฏบิตัิอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 

4.09 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.97 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า องคก์ารเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรทุกคนเขา้รบัการพฒันาอยา่งต่อเนื�องและเท่าเทยีมกนั มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูง

ที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.57 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.52 รองลงมา คอืองค์การมแีหล่งวชิาหรอื

เครื�องมอืที�ช่วยในการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเพยีงพอ อยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.33 
ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.67 และองค์การดําเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยเน้นวทิยากร

และผูเ้ขา้รบัการพฒันา เป็นศูนยก์ลางแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 3.97 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.62 ตามลําดบั และพบว่า องค์การมวีธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�ทนัสมยัและ

เหมาะสม มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยูใ่นระดบัสงู  ค่าเฉลี�ย 3.48 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 1.41 
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ตารางที� 19  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา 

      ทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง 
      องคก์าร 

 

การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยร์วม 4.09 0.71 สงู 
1. องคก์ารไดว้เิคราะห ์เช่น ภารกจิและเป้าหมายของ

องคก์ารก่อนกําหนดเป็นแผนการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์

4.36 0.61 สงูที�สุด (1) 

2. องคก์ารใชแ้หล่งขอ้มลูต่างๆ มาวเิคราะหป์ญัหาก่อน
กําหนดเป็นความตอ้งการการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์

4.07 0.73 สงู (2) 

3. องคก์ารไดก้ําหนดความตอ้งการการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยโ์ดยพจิารณาลาํดบัความสาํคญัของ
ปญัหาต่างๆ ก่อนที�กําหนดเป็นแผนงาน 

4.05 0.72 สงู (3) 

4. องคก์ารไดใ้หค้วามสําคญัในการกําหนดนโยบายการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์  โดยกําหนดไวใ้นแผนงาน

ของบรษิทั 

4.04 0.58 สงู (4) 

5. องคก์ารไดว้เิคราะหง์าน เช่น ลกัษณะงาน และ

ปรมิาณงานก่อนกําหนดเป็นแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

3.94 0.80 สงู (5) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 
 จากตารางที� 19 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ในการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร  โดยรวมมี
ค่าเฉลี�ยการปฏบิตัิอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 4.09 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.71 และเมื�อ

พจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า องคก์ารไดว้เิคราะห ์เช่น ภารกจิและเป้าหมายขององคก์ารก่อน
กําหนดเป็นแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.36 

ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.61 รองลงมาคอื องคก์ารใชแ้หล่งขอ้มูลต่างๆ มาวเิคราะหป์ญัหา
ก่อนกําหนดเป็นความต้องการการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 4.07 ค่าส่วน

เบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.73 องค์การได้กําหนดความต้องการการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดย

พจิารณาลาํดบัความสาํคญัของปญัหาต่างๆ ก่อนที�กําหนดเป็นแผนงาน อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 
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4.05 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.72 องค์การได้ให้ความสําคญัในการกําหนดนโยบายการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยกําหนดไวใ้นแผนงานของบรษิทั ค่าเฉลี�ย 4.04 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน  0.58 ตามลําดบั และพบว่าองคก์ารไดว้เิคราะหง์าน เช่น ลกัษณะงาน และปรมิาณ

งานก่อนกําหนดเป็นแผนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี�ยตํ� าที�สุดซึ�งอยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี�ย 3.94 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.80 

 

ตารางที� 20  ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและระดบัการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา 

     ทรพัยากรมนุษยใ์นการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 

 

การประเมินผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง

องคก์าร Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง

องคก์ารรวม 
3.58 0.96 สงู 

1. องคก์ารไดนํ้าผลที�ไดจ้ากการประเมนิไปแกไ้ข

ปรบัปรงุการวางแผน และการดําเนินการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยใ์นครั �งต่อไปใหด้ขีึ�น 

4.09 0.80 สงู (1) 

2. องคก์ารไดม้กีารประเมนิผลการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์ไดแ้ก่ ประเมนิระดบัปฏกิริยิาของผูเ้ขา้รบั

การพฒันาประเมนิระดบัผลการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้
รบัการพฒันา ประเมนิระดบัการเปลี�ยนแปลง

พฤตกิรรมของผูเ้ขา้รบัการพฒันาและประเมนิ

ผลลพัธต่์างๆ ที�เกดิขึ�นกบัองคก์าร 

3.50 0.80 สงู (2) 

3. องคก์ารมกีารประเมนิโครงการ/กจิกรรมการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทุกระยะตั �งแต่ ก่อน 
ระหว่าง และหลงั การพฒันา 

3.42 1.17 สงู (3) 

4. องคก์ารไดม้กีารประเมนิกระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยว์่าไดด้าํเนินการตามแผนงานที�

กําหนดไว ้

3.33 0.82 ปานกลาง (4) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

 
 จากตารางที� 20 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในการ

ประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยรวมมคี่าเฉลี�ยการปฏบิตัอิยู่ในระดบัสูง

ที�สุด  ค่าเฉลี�ย 3.58 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.96 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอน พบว่า 



 

 

 

87

องคก์ารได้นําผลที�ได้จากการประเมนิไปแก้ไขปรบัปรุงการวางแผน และการดําเนินการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยใ์นครั �งต่อไปใหด้ขีึ�น มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.09 ค่าส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.80 รองลงมา คอืองค์การได้มกีารประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

ได้แก่ ประเมนิระดบั ปฏกิริยิาของผู้เข้ารบัการพฒันาประเมนิระดบัผลการเรยีนรูข้องผู้เขา้รบั
การพฒันา ประเมนิระดบัการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเ้ขา้รบัการพฒันาและประเมนิผลลพัธ์

ต่างๆ ที�เกดิขึ�นกบัองคก์าร อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 3.50 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.80 และ
องค์การมกีารประเมนิโครงการ/กิจกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ทุกระยะตั �งแต่ก่อน ระหว่าง 

และหลงัการพฒันา อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 3.42 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 1.17 ตามลําดบั 
และพบว่าองค์การได้มกีารประเมนิกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ว่าได้ดําเนินการตาม

แผนงานที�กําหนดไว ้มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยูใ่นระดบัปานกลาง  ค่าเฉลี�ย 3.33 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.82 

 

ส่วนที� 3 ผลวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกี�ยวผลการดาํเนินงานที�เกิดขึ�น  

หลงัจากมีการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอตุสาหกรรมยานยนต์  

เขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุี 

 

  ผลวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี�ยวผลการดําเนินงานที�เกิดขึ�น หลงัจากมกีารพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั

ชลบุร ีไดแ้ก่ ผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรยีนรู้
และการเจรญิเตบิโต 

 

 ความสําเรจ็ของผลการดําเนินงานที�เกดิขึ�น หลงัจากมกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ใน
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีได้แก่ ผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต
ซึ�งแบบสอบเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ไว ้5 ระดบั วเิคราะหโ์ดยการหา

ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที� 21  ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีาร 

    พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 
    อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีโดยรวมทุกดา้น 

 

ผลการดาํเนินงาน Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

รวมผลการดาํเนินงาน 3.88 0.91 ปานกลาง 
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 4.08 0.76 สงู (1) 

ดา้นลกูคา้  4.08 0.91 สงู (2) 
ดา้นกระบวนการภายใน 4.01 0.83 สงู (3) 

ดา้นการเงนิ 3.32 0.91 ปานกลาง (4) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

  

 จากตารางที� 21 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของระดบัผลการดาํเนินงานทั �ง 4 ดา้น พบว่า โดยรวม
มคี่าเฉลี�ยผลการดําเนินงานอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 3.88 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.91 

และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอน พบว่าดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่
ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.08 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.76 ดา้นลูกคา้ มคี่าเฉลี�ยรองลงมา

อยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.08 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.91 รองลงมา คอื ดา้นกระบวนการ
ภายใน อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 4.01 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.83 และพบว่า ดา้นการเงนิ มี

ค่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลี�ย 3.32 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.91 

 

ตารางที� 22  ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีาร 

    พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 
      อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 

 

ด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตรวม 4.08 0.76 สงู 
1. การจดัการความรูภ้ายในองคก์าร 4.22 0.79 สงูที�สุด(1) 
2. จาํนวนผลติภณัฑห์รอืการพฒันานวตักรรมภายใน
องคก์ารมกีารพฒันาขึ�นใหม่ 

4.11 0.73 สงู(2) 

3. จาํนวนครั �งในการพฒันาตนเองของพนกังาน 4.10 0.77 สงู(3) 
4. ความพงึพอใจของพนกังาน  3.87 0.69 สงู(4) 
ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 22 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของระดบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละ

การเจรญิเตบิโต โดยรวมมคี่าเฉลี�ยผลการดําเนินงานอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 4.08 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.76 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า การจดัการความรูภ้ายในองคก์าร มคี่าเฉลี�ย

สูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.22 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.79 รองลงมา คอื จาํนวน
ผลติภณัฑห์รอืการพฒันานวตักรรมภายในองคก์ารมกีารพฒันาขึ�นใหม่ อยู่ในระดบัสูงค่าเฉลี�ย 

4.11 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.73 จํานวนครั �งในการพฒันาตนเองของพนักงาน อยู่ในระดบัสูง 
ค่าเฉลี�ย 4.10 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.77 และพบว่า  ความพงึพอใจของพนักงาน มคี่าเฉลี�ย

ตํ�าที�สุดซึ�งอยูใ่นระดบัสงู  ค่าเฉลี�ย 3.87 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.69 

 

ตารางที� 23  ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีาร 

    พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 

    อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นลกูคา้ 
 

ด้านลูกค้า Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 

ผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้รวม 4.08 0.91 สงู 
1. ระดบัความพงึพอใจของลกูคา้ 4.28 0.81 สงูที�สุด (1) 

2. ความต่อเนื�องในการซื�อขาย 4.27 0.66 สงูที�สุด (2) 
3. ลกูคา้เก่าที�ยงัไม่มกีารสั �งซื�อ ไดม้กีารสั �งซื�อเพิ�ม

มากขึ�น 
4.00 1.05 สงู (3) 

4. จาํนวนลกูคา้รายใหม่ 3.78 0.96 สงู (4) 

ที�มา: จากการคํานวณ 

   
 จากตารางที� 23  เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของผลการดําเนินงานที�เกิดขึ�นหลงัจากมกีาร

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ด้านลูกค้า พบว่า โดยรวมมคี่าเฉลี�ยผลการดําเนินงานอยู่ในระดบัสูง
ที�สุด ค่าเฉลี�ย  4.08 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.91 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า 

ระดบัความพงึพอใจของลูกค้า มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.28 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.81 รองลงมา คอืความต่อเนื�องในการซื�อขาย อยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.27 ค่า

ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.66 และลูกคา้เก่าที�ยงัไม่มกีารสั �งซื�อ ไดม้กีารสั �งซื�อเพิ�มมากขึ�น อยู่ใน
ระดบัสงู ค่าเฉลี�ย 4.00 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 1.05 ตามลําดบั และพบว่า จาํนวนลูกคา้รายใหม ่

มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยูใ่นระดบัสงู ค่าเฉลี�ย  3.78 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.96 
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ตารางที� 24  ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีาร 
      พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 
      อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นกระบวนการภายใน 
 

ด้านกระบวนการภายใน Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
ดา้นผลกระบวนการภายในรวม 4.01 0.83 สงู 
1. จาํนวนของเสยีต่อจาํนวนหน่วยผลติลดลง 4.21 0.81 สงูที�สุด (1) 
2. อตัราการลดลงของอุบตัเิหตุเมื�อเทยีบกบัปีที�ผ่านมา 4.06 0.86 สงู (2) 
3. ผลติภณัฑม์คีุณภาพไดม้าตรฐาน 3.94 0.82 สงู (3)  
4. การส่งมอบผลติภณัฑต์รงตามกําหนดเวลา 3.84 0.80 สงู (4) 
ที�มา: จากการคํานวณ 
  
  จากตารางที� 24 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของผลการดําเนินงานที�เกิดขึ�นหลงัจากมกีาร
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการภายใน โดยรวมมคี่าเฉลี�ยผลการดําเนินงานอยู่ใน
ระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.01 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.83 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอน
พบว่า จํานวนของเสยีต่อจํานวนหน่วยผลติลดลง มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 
4.21 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.81 รองลงมา คอือตัราการลดลงของอุบตัเิหตุเมื�อเทยีบกบัปีที�
ผ่านมาอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.06 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.86 และผลติภณัฑม์ี
คุณภาพได้มาตรฐาน อยู่ในระดบัสูงค่าเฉลี�ย 3.94 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.82 ตามลําดบั 
และพบว่า  การส่งมอบผลติภณัฑ์ตรงตามกําหนดเวลา มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยู่ในระดบัสูง 
ค่าเฉลี�ย 3.84 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.80 
  
ตารางที� 25  ค่าเฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของผลการดาํเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีาร 
      พฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรม 
      อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีดา้นการเงนิ 
 

ด้านการเงิน Χ  S.D. 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
ผลการดาํเนินงานดา้นรวมดา้นการเงนิรวม 3.32 0.91 ปานกลาง 
1. อตัราลดลงของตน้ทุนการผลติต่อหน่วยเทยีบกบั

ปีที�ผ่านมา 
3.64 0.77 สงู (1)  

2. มกีารขยายธุรกจิหรอืกจิการ 3.42 1.06 สงู (2) 
3. องคก์ารมยีอดขายและกําไรเพิ�มมากขึ�น 3.12 0.81 ปานกลาง (3)  
4. อตัราส่วนเงนิทุนหมุนเวยีน (สภาพคล่อง) 3.10 0.84 ปานกลาง (4)  
ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 25 เมื�อพจิารณาค่าเฉลี�ยของผลการดําเนินงานที�เกดิขึ�นหลงัจากมกีารพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์ดา้นการเงนิ โดยรวมมคี่าเฉลี�ยผลการดําเนินงานอยู่ในระดบัสูงที�สุด ค่าเฉลี�ย 
3.32 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.91 และเมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอนพบว่า อตัราลดลงของ

ต้นทุนการผลติต่อหน่วยเทยีบกบัปีที�ผ่านมา มคี่าเฉลี�ยสูงสุดอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 3.64 ค่า
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.77 รองลงมา คอืมกีารขยายธุรกจิหรอืกจิการ อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ย 

3.42 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 1.06 และองคก์ารมยีอดขายและกําไรเพิ�มมากขึ�น อยู่ในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉลี�ย 3.12 ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 0.81 ตามลําดบั และพบว่า อตัราส่วนเงนิทุน

หมุนเวยีน (สภาพคล่อง) มคี่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดซึ�งอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉลี�ย 3.10 ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน 0.84 

 

ส่วนที�  4  การทดสอบสมมติฐาน 

 

 ในการทดสอบสมมตฐิาน ผู้วจิยัใช้ระดบัความเชื�อมั �นรอ้ยละ 95 หรอืที�ระดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ0.05  
 

 สมมติฐานข้อที� 1 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

   1.1 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวัดชลบุรี มีผลต่อผลการดําเนินงานด้านการเงนิขององค์การ
แตกต่างกนั 

 
   1.2 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

   1.3 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดําเนินงานดา้นกระบวนการเรยีนรูภ้ายใน
ขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

   1.4 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีผลต่อผลการดําเนินงานด้านการเรียนรู้และการ
เจรญิเตบิโตขององคก์ารแตกต่างกนั 
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 โดยในการวิเคราะห์เปรียบเทียบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีนี� ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห ์ 
T-Test กรณีกลุ่มตวัอย่างทั �ง 2 ไม่สมัพนัธ์กนั (Independent T-Test) ทั �งนี�ในการทดสอบ

สมมตฐิานนั �นถ้าค่าระดบันัยสําคญัทางสถติิ (Sig) ที�คํานวณมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญั 0.05
แสดงว่าตวัแปรทั �งสองมคีวามแตกต่างกนัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% และถ้าค่าระดบันัยสําคญั

ทางสถิต ิที�คํานวณได้มคี่ามากกว่าค่านัยสําคญั 0.05 แสดงว่าตวัแปรทั �งสองไม่แตกต่างกนัที�
ระดบัความเชื�อมั �น 95% 
  

 จากขอ้มลูทางสถติขิองสมมตฐิานที� 1 นํามาทําการวเิคราะห ์T-Test กรณีกลุ่มตวัอย่าง

ทั �ง 2 ไมส่มัพนัธก์นั (Independent T-Test) ไดผ้ลลพัธแ์สดงดงันี� 

  

ตารางที� 26  การเปรยีบเทยีบกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

     เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีที�มผีลต่อผลการดาํเนินงานของ 
     องคก์าร 

 

ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

มีกระบวนการ 

 (N= 276) 

ไมมี่กระบวนการ 

(N= 26) t Sig. 

 S.D.  S.D. 

ผลการดาํเนินงานรวม 3.866 0.312 4.005 0.347 -2.150 0.032 

1. ดา้นการเงนิ 3.298 0.592 3.625 0.576 -2.698 0.007 
2. ดา้นลกูคา้ 4.072 0.590 4.231 0.624 -1.302 0.224 
3. ดา้นกระบวนการภายใน 4.031 0.476 3.875 0.465 1.599 0.114 
4. ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 4.062 0.441 4.288 0.508 -2.472 0.036 

ที�มา: จากการคํานวณ 
     

  

 จากตารางที� 26 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิานที� 1 ดว้ยการวเิคราะห ์ T - Test กรณี

กลุ่มตวัอย่างทั �ง 2 ไม่สมัพนัธ์กนั (Independent T-Test) พบว่า กระบวนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อ

การดําเนินงานขององค์การแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 เนื�องจากค่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ(Sig) มคี่า 0.032 ซึ�งน้อยกว่าค่านัยสําคญั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานที� 

1 และเมื�อทดสอบ 4 สมมตฐิานยอ่ย สามารถสรปุผลการทดสอบไดด้งันี� 
 



 

 

 

93

 สมมตฐิานย่อยที� 1.1 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี มีผลต่อผลการดําเนินงานด้านการเงนิของ
องคก์ารแตกต่างกนั 

 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อการดําเนินงานดา้นการเงนิขององค์การแตกต่าง
กนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 เนื�องจากค่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ(Sig) มคี่า 

0.007 ซึ�งน้อยกว่าค่านยัสาํคญั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 1.1 
  

 สมมตฐิานยอ่ยที�  1.2 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดําเนินงานดา้นลูกคา้ขององคก์าร

แตกต่างกนั 
 

 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ไม่มีผลต่อการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การไม่

แตกต่างกนั  เนื�องจากค่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ(Sig) มคี่า 0.224 ซึ�งมากกว่าค่านัยสําคญั 

0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 1.2 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที�  1.3 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการเรยีนรู้

ภายในขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อการดําเนินงานดา้นกระบวนการเรยีนรูภ้ายในของ

องค์การไม่แตกต่างกนั เนื�องจากค่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ(Sig) มคี่า 0.114 ซึ�งมากกว่าค่า
นยัสาํคญั 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 1.3 
 

 สมมตฐิานย่อยที� 1.4 กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการ

เจรญิเตบิโตขององคก์ารแตกต่างกนั 
 

  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมผีลต่อการดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต
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ขององคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 เนื�องจากค่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ(Sig) มคี่า 0.036 ซึ�งน้อยกว่าค่านยัสาํคญั 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 1.4 
 

 ผู้วิจยัได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์แต่ละขั �นตอนของกระบวนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยต่์อมผีลการดาํเนินงานขององคก์าร ดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และ 

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ดงัต่อไปนี� 
  

  สมมตฐิานขอ้ที� 2 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บั
ผลการดาํเนินงานขององคก์าร 

 
  2.1  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

  2.2 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ
ดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 

   

  2.3  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ
ดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 

 
  2.4  การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
 

 โดยในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากร
มนุษยก์บัผลการดําเนินงานขององคก์ารนี� ผูว้จิยัใชส้ถติหิาค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์(Pearson 

Correlation) เพื�อทดสอบความสมัพนัธเ์นื�องดว้ยตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นขอ้มลูระดบัช่วง 
(Interval) ทั �งสองตวัแปร ทั �งนี�ในการทดสอบสมมตฐิานนั �นถ้าค่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ(Sig) 

ที�คาํนวณมคี่าน้อยกว่าค่านยัสาํคญั 0.05 แสดงว่าตวัแปรทั �งสองมคีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความ
เชื�อมั �น 95% และถ้าค่าระดบันัยสําคญัทางสถติิ ที�คํานวณได้มคี่ามากกว่าค่านัยสําคญั 0.05

แสดงว่าตวัแปรทั �งสองไมม่คีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% 
 

 จากขอ้มูลทางสถติขิองสมมตฐิานที� 2 นํามาทําการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์

ไดผ้ลลพัธแ์สดงดงันี� 
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ตารางที� 27  ความสมัพนัธร์ะหว่างการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการ 

      ดาํเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
      จงัหวดัชลบุร ี

 
กิจกรรมใน

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

ผลการดาํเนินงาน 
Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
N 

ผลการ

ทดสอบ

สมมติฐาน 

การหาความจาํเป็น
ในการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

ผลการดาํเนินงานรวม -0.059 0.309 302 ปฏเิสธ 

การเงนิ -0.128 0.260 302 ปฏเิสธ 

ลกูคา้ 0.084 0.148 302 ปฏเิสธ 

กระบวนการภายใน 0.092 0.111 302 ปฏเิสธ 

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต -0.203 0.000 302 ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ    
 

 จากตารางที� 27 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที� 2 ด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ �
สหสมัพนัธ์ พบว่า การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิเท่ากบั 0.309 ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การหาความจาํเป็นในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานขององค์การ อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิี�ระดบั 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานที� 2 และเมื�อทดสอบ 4 สมมตฐิานย่อย สามารถ
สรปุผลการทดสอบไดด้งันี� 

 
 สมมตฐิานย่อยที� 2.1 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์

กบัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 

0.260 ซึ�งมมีากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากร
มนุษยไ์ม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเงนิขององค์การ ที�ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 2.1 
 

 สมมตฐิานย่อยที� 2.2 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์
กบัผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 

 
 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ เท่ากบั 

0.148 ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การหาความจําเป็นในการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษย์ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ ที�ระดับ

นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 2.2 
 

 สมมตฐิานย่อยที� 2.3 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์
กบัผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร  

 
 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 

0.111 ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การหาความจําเป็นในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร ที�

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 2.3 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 2.4 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์
กบัผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

 
 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 

0.000 ซึ�งมคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การหาความจําเป็นในการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเติบโตของ
องคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.203 

แสดงว่าการหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรู้
และการเจรญิเติบโตขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ในทางตรงกันข้าม ในระดบัตํ�า จงึยอมรบั

สมมตฐิานยอ่ยที� 2.4   
  

 สมมติฐานข้อที� 3 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร 
 

  3.1 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

  3.2 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
 

  3.3 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 
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  3.4 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
 

 โดยในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผล
การดําเนินงานขององค์การนี�  ผู้ว ิจยัใช้สถิติ หาค่าสัมประสิทธิ �สหสมัพันธ์ เพื�อทดสอบ

ความสมัพนัธเ์นื�องดว้ยตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นขอ้มลูระดบัช่วง (Interval) ทั �งสองตวัแปร 

ทั �งนี� ในการทดสอบสมมติฐานนั �นถ้าค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติ ที�คํานวณมคี่าน้อยกว่าค่า
นยัสําคญั (0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสองมคีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% และถ้าค่า

ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิที�คาํนวณไดม้คี่ามากกว่าค่านัยสําคญั (0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสอง
ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% 

 
 จากขอ้มูลทางสถติขิองสมมตฐิานที� 3 นํามาทําการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์

ไดผ้ลลพัธแ์สดงดงันี� 
 

ตารางที� 28  ความสมัพนัธร์ะหว่างการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงาน 

     ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี
 

กิจกรรมใน

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์
ผลการดาํเนินงาน 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
N 

ผลการ

ทดสอบ

สมมติฐาน 

มกีารวางแผน 
การพฒันา 

ทรพัยากรมนุษย ์

ผลการดาํเนินงานรวม 0.370 0.000 302 ยอมรบั 

การเงนิ 0.039 0.495 302 ปฏเิสธ 

ลกูคา้ 0.409 0.000 302 ยอมรบั 

กระบวนการภายใน 0.470 0.000 302 ยอมรบั 

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต -0.444 0.446 302 ปฏเิสธ 

ที�มา: จากการคํานวณ 
 

 จากตารางที� 28 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที� 3 ด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ �
สหสมัพนัธ ์พบว่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 

0.000 ซึ�งมคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานขององคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมี
ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.370 แสดงว่าการวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผล

การดําเนินงานขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั จงึยอมรบัสมมติฐานที� 3 ใน
ระดบัค่อนขา้งตํ�า และเมื�อทดสอบ 4 สมมตฐิานยอ่ย สามารถสรปุผลการทดสอบไดด้งันี� 



 

 

 

98

 สมมตฐิานยอ่ยที� 3.1 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงานดา้นการเงนิขององค์การ 
มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.495 ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การ

วางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเงนิของ
องคก์าร จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 3.1 

 
 สมมตฐิานยอ่ยที� 3.2 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการ

ดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
 

 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์กบัผลการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ  
มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000 ซึ�งมคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การ

วางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานดา้นลูกคา้ขององคก์าร 
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.409 แสดงว่า

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ มี

ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 3.2 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 3.3 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร  

 
 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000 ซึ�ง

มคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติที�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.470 แสดงว่าการวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในขององค์การ มี

ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 3.3 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 3.4 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

 

 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละการ
เจรญิเตบิโตมคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ เท่ากบั 0.446 ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 
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สรุปไดว้่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานดา้น

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 จงึปฏเิสธ
สมมตฐิานยอ่ยที� 3.4 

  

 สมมติฐานข้อที� 4 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธก์บัผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร 

 
  4.1 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเงนิขององคก์าร 
 

  4.2 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 

 
  4.3 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน

ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 
 

  4.4 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

 
 โดยในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้กบั

ผลการดําเนินงานขององค์การนี� ผู้วจิยัใช้สถติิหาค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์เพื�อทดสอบความ 

สมัพนัธเ์นื�องดว้ยตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นขอ้มลูระดบัช่วง (Interval) ทั �งสองตวัแปร ทั �งนี�
ในการทดสอบสมมตฐิานนั �นถ้าค่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิที�คํานวณมคี่าน้อยกว่าค่านัยสําคญั 

(0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสองมคีวามสมัพนัธ์กนัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% และถ้าค่าระดบั
นัยสําคญัทางสถติิ ที�คํานวณได้มคี่ามากกว่าค่านัยสําคญั (0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสองไม่มี

ความสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% 
 

 จากขอ้มูลทางสถติขิองสมมตฐิานที� 4 นํามาทําการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์
ไดผ้ลลพัธแ์สดงดงันี� 
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ตารางที� 29  ความสมัพนัธร์ะหว่างการนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชก้บัผลการดาํเนินงาน 

   ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี
 

กิจกรรมใน

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์
ผลการดาํเนินงาน 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
N 

ผลการ

ทดสอบ

สมมติฐาน 

 ผลการดาํเนินงานรวม -0.403 0.000 302 ยอมรบั 

การนําแผนพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์

ไปใช ้

การเงนิ -0.436 0.000 302 ยอมรบั 

ลกูคา้ -0.086 0.137 302 ปฏเิสธ 

กระบวนการภายใน 0.137 0.017 302 ยอมรบั 

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต -0.588 0.000 302 ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 
    

 จากตารางที� 29 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที� 4 ด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ �
สหสมัพนัธ ์พบว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 
0.000 ซึ�งมคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้

มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานขององคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมี
ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.403 แสดงว่าการนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชก้บั

ผลการดําเนินงานขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม ในระดบัค่อนข้างตํา จงึ
ยอมรบัสมมตฐิานที� 4 และเมื�อทดสอบ 4 สมมตฐิานยอ่ย สามารถสรปุผลการทดสอบไดด้งันี� 

 
 สมมตฐิานยอ่ยที� 4.1 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 
  

 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000 ซึ�ง
มคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้มี

ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเงนิขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 
0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากบั -0.436 แสดงว่าการนําแผนพฒันาทรพัยากร

มนุษยไ์ปใชก้บัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 
ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 4.1 

 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 4.2 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
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 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.137 ซึ�ง

มคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 

0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 4.2 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 4.3 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการ
ดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร  

 
 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.017 ซึ�ง

มคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิี�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.137 แสดงว่าการนําแผนพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์ปใชก้บัผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร มคีวามสมัพนัธ์

ไปในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ�า จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 4.3   
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 4.4 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการ

ดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 
 

 การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000 ซึ�ง
มคี่าน้อยกว่ากว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มี

ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรู้และการเจรญิเติบโตขององค์การ อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.588 แสดงว่าการนํา

แผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชก้บัผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของ
องคก์าร มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานย่อยที� 

4.4 
 

 สมมติฐานข้อที� 5 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผล

การดาํเนินงานขององคก์าร 
 

  5.1 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน
ดา้นการเงนิขององคก์าร 

 



 

 

 

102 

  5.2 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน

ดา้นลกูคา้ขององคก์าร 

 

  5.3 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน
ดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 

  
  5.4 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน

ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

 

 โดยในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บั
ผลการดําเนินงานขององค์การนี� ผู้วจิยัใช้สถิติ หาค่าสมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์ เพื�อทดสอบ

ความสมัพนัธเ์นื�องดว้ยตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นขอ้มลูระดบัช่วง (Interval) ทั �งสองตวัแปร 
ทั �งนี� ในการทดสอบสมมติฐานนั �นถ้าค่าระดับนัยสําคัญทางสถิติ ที�คํานวณมคี่าน้อยกว่าค่า

นยัสําคญั (0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสองมคีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% และถ้าค่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิที�คาํนวณไดม้คี่ามากกว่าค่านัยสําคญั (0.05) แสดงว่าตวัแปรทั �งสองไม่

มคีวามสมัพนัธก์นัที�ระดบัความเชื�อมั �น 95% 

  
 จากขอ้มูลทางสถติขิองสมมตฐิานที� 5 นํามาทําการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์

ไดผ้ลลพัธแ์สดงดงันี� 
 

ตารางที� 30  ความสมัพนัธร์ะหว่างการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการ 

      ดาํเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
      จงัหวดัชลบุร ี

 
กิจกรรมใน

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์
ผลการดาํเนินงาน 

Pearson 

Correlation 

Sig. 

(2-tailed) 
N 

ผลการ

ทดสอบ

สมมติฐาน 

มกีารประเมนิผล 
การพฒันา 

ทรพัยากรมนุษย ์

ผลการดาํเนินงานรวม -0.534 0.000 302 ยอมรบั 

การเงนิ -0.451 0.000 302 ยอมรบั 

ลกูคา้ -0.350 0.000 302 ยอมรบั 

กระบวนการภายใน 0.000 0.998 302 ปฏเิสธ 

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต -0.445 0.000 302 ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 
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 จากตารางที� 30 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที� 5 ด้วยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ �
สหสมัพนัธ์ พบว่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ
เท่ากบั 0.000 ซึ�งมคี่าน้อยกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปได้ว่า การประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�
ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์เท่ากบั -0.534 แสดงว่าการประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์กบัผลการดําเนินงานขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัข้าม ใน
ระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานที� 5 และเมื�อทดสอบ 4 สมมตฐิานย่อย สามารถสรุปผลการ

ทดสอบไดด้งันี� 
 

 สมมตฐิานยอ่ยที� 5.1 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผล
การดําเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร 

 
 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000

ซึ�งมคี่าน้อยกว่ากว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานดา้นการเงนิขององคก์าร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 

0.05 และมคี่าสมัประสิทธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากับ -0.451 แสดงว่าการประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์กบัผลการดําเนินงานด้านการเงนิขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทาง
เดยีวกนั ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 5.1 

 
 สมมตฐิานย่อยที� 5.2 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผล

การดาํเนินงานดา้นลกูคา้ขององคก์าร 
 

 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ เท่ากบั 0.000
ซึ�งมคี่าน้อยกว่ากว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที�ระดบั 
0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากบั -0.350 แสดงว่าการประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์กับผลการดําเนินงานด้านลูกค้าขององค์การ มคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทาง
เดยีวกนั ในระดบัค่อนขา้งตํ�า จงึยอมรบัสมมตฐิานยอ่ยที� 5.2 

 
  สมมตฐิานย่อยที� 5.3 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผล

การดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายในขององคก์าร 
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 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.998

ซึ�งมคี่ามากกว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่มี
ความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในขององค์การ อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิี�ระดบั 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานยอ่ยที� 5.3 
 

 สมมตฐิานย่อยที� 5.4 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผล
การดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

 
 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิเท่ากบั 0.000 

ซึ�งมคี่าน้อยกว่ากว่าระดบันัยสําคญั 0.05 สรุปไดว้่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององค์การ อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 และมคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ เท่ากบั -0.445 แสดงว่าการ
ประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต

ขององคก์าร มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางตรงกนัขา้ม ในระดบัปานกลาง จงึยอมรบัสมมตฐิาน
ยอ่ยที� 5.4   

 

 จากความสมัพนัธ์ของการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดําเนินงานที�นําเสนอใน
ตารางที� 26, 27 , 28 , 29 และ 30 นั �น สามารถนํามาสรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์และผลการดําเนินงาน ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี โดยแยกเป็นผลการดําเนินงานรวม ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ ผลการ

ดาํเนินงานดา้นลกูคา้ ผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายใน และผลการดําเนินงานดา้นการ
เรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ไดด้งันี� 
 

ตารางที� 31  สรปุความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน 

    รวม ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั 

    ชลบุร ี
 

ผลการดาํเนินงานรวม 

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

Sig. 

(2-tailed) 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์

ระดบัความ 

สมัพนัธ ์

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
การหาความจาํเป็น 0.309   ปฏเิสธ 
การวางแผน 0.000 + ค่อนขา้งตํ�า ยอมรบั 
การนําไปใช ้ 0.000 - ค่อนขา้งตํ�า ยอมรบั 
การประเมนิผล 0.000 - ปานกลาง ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 31 สรุปผลทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากร

มนุษยแ์ละผลการดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุร ีไดด้งันี� 

 
 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานรวมมคี่า

ระดบันัยสําคญัทางสถติิ มากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การหาความจําเป็นในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงาน  

 
 การวางแผนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานรวม มีค่าระดับ

นัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงาน  

 
 การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้พบว่า ผลการดําเนินงานรวม มคี่าระดบั

นัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การนําแผนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงาน  

 

 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานรวม มคี่าระดบั
นัยสําคัญทางสถิติ น้อยกว่าค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่า การประเมินผลการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงาน  
 

ตารางที� 32  สรปุความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน 

       ดา้นการเงนิ ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
     จงัหวดัชลบุร ี

 
ผลการดาํเนินงานด้านการเงิน 

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

Sig. 

(2-tailed) 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์

ระดบัความ 

สมัพนัธ ์

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
การหาความจาํเป็น 0.026 - ตํ�า ยอมรบั 
การวางแผน 0.495   ปฏเิสธ 
การนําไปใช ้ 0.000 - ปานกลาง ยอมรบั 
การประเมนิผล 0.000 - ปานกลาง ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 32 สรุปผลทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์และผลการดําเนินงานด้านการเงินของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีไดด้งันี� 

 
 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ 

มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การหาความจาํเป็นใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ  

 
 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานด้านการเงนิ มคี่า

ระดบันัยสําคญัทางสถิติ มากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การวางแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ  

 
 การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ มคี่า

ระดบันัยสําคญัทางสถิติ น้อยกว่าค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่า การนําแผนการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ  

 

 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ มคี่า
ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นการเงนิ  
 

ตารางที� 33  สรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน 

     ดา้นลกูคา้ ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
     จงัหวดัชลบุร ี

 
ผลการดาํเนินงานด้านลูกคา้ 

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

Sig. 

(2-tailed) 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์

ระดบัความ 

สมัพนัธ ์

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

การหาความจาํเป็น 0.148   ปฏเิสธ 
การวางแผน 0.000 + ปานกลาง ยอมรบั 
การนําไปใช ้ 0.137   ปฏเิสธ 
การประเมนิผล 0.000 - ค่อนขา้งตํ�า ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 33 สรปุผลทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

และผลการดําเนินงานดา้นลูกค้าของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จงัหวดัชลบุร ีไดด้งันี� 

 
 การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานด้านลูกค้า 

มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิมากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การหาความจําเป็นใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้  

 
 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นลูกคา้ มคี่าระดบั

นัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้  

 
 การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้พบว่า ผลการดําเนินงานด้านลูกคา้ มคี่า

ระดบันัยสําคญัทางสถิติ มากกว่าค่าระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงว่า การนําแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์ปใชไ้มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้  

 

 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานด้านลูกค้า มคี่า
ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นลกูคา้  
 

ตารางที� 34  สรปุความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน 

  ดา้นกระบวนการภายใน ของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรม 
   อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี

 
ผลการดาํเนินงานด้านกระบวนการภายใน 

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

Sig. 

(2-tailed) 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์

ระดบัความ 

สมัพนัธ ์

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

การหาความจาํเป็น 0.111   ปฏเิสธ 
การวางแผน 0.000 + ปานกลาง ยอมรบั 
การนําไปใช ้ 0.017 + ตํ�า ยอมรบั 
การประเมนิผล 0.998   ปฏเิสธ 

ที�มา: จากการคํานวณ 
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  จากตารางที� 34 สรปุผลทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

และผลการดําเนินงานด้านกระบวนการภายในของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีไดด้งันี� 

 
 การหาความจําเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานด้าน

กระบวนการภายในมคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิมากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การ
หาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่มคีวามสัมพนัธ์กับผลการดําเนินงานด้าน

กระบวนการภายใน  
 

 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานด้านกระบวนการ
ภายใน มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การวางแผนการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายใน 
 

 การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นกระบวนการ
ภายใน มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การนําแผนการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายใน  

 
 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานด้านกระบวนการ

ภายใน มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิมากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การประเมนิผล
การพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์มม่คีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นกระบวนการภายใน 

 

ตารางที� 35  สรุปความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน 

    ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์เขตนิคม 

     อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี
 

ผลการดาํเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละการเจริญเติบโต 

กระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์

Sig. 

(2-tailed) 

ทิศทาง 

ความสมัพนัธ ์

ระดบัความ 

สมัพนัธ ์

ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

การหาความจาํเป็น 0.000 - ตํ�า ยอมรบั 
การวางแผน 0.446   ปฏเิสธ 
การนําไปใช ้ 0.000 + ปานกลาง ยอมรบั 
การประเมนิผล 0.000 - ปานกลาง ยอมรบั 

ที�มา: จากการคํานวณ 



 

 

 

109 

  จากตารางที� 35 สรปุผลทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

และผลการดาํเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์เขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีไดด้งันี� 

 
 การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ พบว่า ผลการดําเนินงานด้านการ

เรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดง
ว่า การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานดา้น

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต  
 

 การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละ
การเจรญิเตบิโต มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถิต ิมากกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การ

วางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละ
การเจรญิเตบิโต 

 
 การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ พบว่า ผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรู้

และการเจรญิเติบโต มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถิติ น้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า 

การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรู้
และการเจรญิเตบิโต  
 

 การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พบว่า ผลการดําเนินงานดา้นการเรยีนรูแ้ละ

การเจรญิเตบิโต มคี่าระดบันัยสําคญัทางสถติ ิน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญั 0.05 แสดงว่า การ

ประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรูแ้ละ
การเจรญิเตบิโต 

 

 



 

 

บทที� 5 

 

สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
 
  การศกึษาวจิยั เรื�อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ต่อผลการดาํเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตน์ิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ในบทนี�ผู้วจิยั
ได ้กล ่าวโดยสรุปถ ึงสาระสําคัญของการวิจัยครั �งนี�  อันได้แก่ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจยั ตัวแปรในการวิจยั เครื�องมอืที�ใช้ในการวิจยั สรุป
ผลการวจิยั อภปิรายผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะงานวจิยัครั �งนี� รวมถงึขอ้เสนอแนะสําหรบัการ

ทาํวจิยัในครั �งต่อไป 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 
 1. เพื�อศกึษากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีทั �งหมด 4 ขั �นตอน ได้แก่ การหาความจําเป็นในการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ไปใช ้และการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึ�งผลการวจิยัพบว่า โรงงานอุตสาหกรรม

ยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีมกีารปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์โดยรวมทั �ง 4 ดา้น อยู่ในระดบัมาก เมื�อพจิารณาเป็นรายขั �นตอน พบว่า โรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี มกีารปฏบิตัขิ ั �นตอนการ
วางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร เป็นอนัดบั 1 รองลงมาคอื การนําแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร  และการ
ประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร เป็นลําดบัสุดท้าย ซึ�งผลการวิจยัที�พบนี�

ใช้ข ้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผู ้จดัการแผนกพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั

ชลบุร ีที�เป็นกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด 302 ตวัอย่าง โดยใชค้่าเฉลี�ยทางสถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู
ครั �งนี� 

 
  2. เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และผลการ

ดําเนินงาน ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี

ซึ�งผลการวจิยัพบว่า 1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผล
การดาํเนินงานด้านการเรยีนรู้และการเจรญิเติบโต 2. การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานด้านลูกค้า และผลการเนินงานด้านกระบวนการภายใน 
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3. การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานการเงนิ ผลการ

ดาํเนินงานกระบวนการภายใน ผลการดาํเนินงานการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต 4. การประเมนิผล
การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานการเงนิ ผลการดําเนินงานลูกค้า 

และผลการดาํเนินงานการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ซึ�งผลการวิจยัที�พบนี�ใช้ข้อมูลจากการ
ตอบแบบสอบถามของตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผูจ้ดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีที�เป็นกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด 
302 ตวัอย่าง โดยใชค้่าสถติสิมัประสทิธิ �สหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นัในการวเิคราะหข์อ้มลูครั �งนี� 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 

 

 ในการศกึษาวจิยัครั �งนี� ผู้วจิยัไดใ้ชก้ลุ่มประชากรของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ใน

เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีโดยกลุ ่มต ัวอย่างที�ใช้ในการว ิจยัครั �งนี�ค ือ
ผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝ่ายบรหิาร และผู้จดัการแผนกพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยไดท้ําการแจก

แบบสอบถาม 160 โรงงาน จาํนวน 320 ชุด โดยไดร้บัแบบสอบถามที�สมบูรณ์กลบัคนืมา 151 
โรงงาน เป็นจาํนวน 302 ชุด และคํานวณอตัราการตอบกลบัแบบสอบถาม (Response Rate) 

ไดร้อ้ยละ 94.37 
   

ตวัแปรในการวิจยั 

 

 การกําหนดตวัแปรที�ใช้ในการศกึษาวจิยั ได้กําหนดเป็นตวัแปรต้นและตวัแปรตาม 

ซึ�งตวัแปรต้นคือกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มตี ัวแปรที�สําคญัทั �งหมด 4 ตัวแปร 

ประกอบด้วย การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ และการประเมนิผลการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์ ในส่วนของตัวแปรตามที�จะนํามาใช้ในการหาความสมัพนัธ์คอื ผลการ
ดําเนินงานขององค์การ โดยใช้ตวัแปรในเรื�องของผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ 

ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต มาเป็นตวัวดัผลการดําเนินงาน
ของของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ในแต่ละด้าน  

 

เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 

 

  เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยัครั �งนี� คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) ที�ผู้วจิยัสรา้งขึ�น

ตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคดิ รวมถงึจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎ ีผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงันี� 
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  ตอนที� 1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มลูพื�นฐานทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  

เพศ อาย ุ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์ทาํงาน ตําแหน่ง ประเภทอุตสาหกรรม จาํนวนพนกังาน 
ระยะเวลาในการดาํเนินกจิการ และสญัชาตทิี�บรษิทัรว่มถอืหุน้ 

 

  ตอนที� 2 เป็นแบบสอบถามกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ลกัษณะของแบบคําถาม

ตอนที� 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เกณฑก์ารใหค้ะแนนในลกัษณะคําถาม

ที�ใชน้ี�กําหนดเป็น 5 ระดบั ซึ�งเลอืกตอบเพยีงคําตอบเดยีวที�ตรงกบัการใหค้วามสําคญัของผูต้อบ
แบบสอบถามมากที�สุด  

 

  ตอนที� 3 เป็นแบบสอบถามผลการดาํเนินงาน ลกัษณะของแบบคําถามตอนที� 3 เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เกณฑก์ารใหค้ะแนนในลกัษณะคําถามที�ใชน้ี�กําหนด

เป็น 5 ระดบั ซึ�งเลอืกตอบเพยีงคําตอบเดยีวที�ตรงกบัการให้ความสําคญัของผู้ตอบแบบสอบถาม
มากที�สุด  

 

  โดยในการวเิคราะหข์อ้มลูทั �วไปของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร ใช้วธิปีระมวลผลทางหลกัสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยนําข้อมูล

มาวเิคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ�งประกอบด้วย การหาค่าเฉลี�ย (Mean) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ใช้ค่าสถิติสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) ในการวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์

ของสมมตฐิาน ในการวเิคราะหห์าความสมัพนัธข์องสมมตฐิานการวจิยัครั �งนี� 
 

สรปุผลการวิจยั 

 

 การวจิยั เรื�อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยต่์อ

ผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งันี� 

 

ตอนที� 1 ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย รอ้ยละ 53.00 มอีายุเฉลี�ย 
31-40 ปี ร้อยละ 51.99 มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีรอ้ยละ 59.60 มปีระสบการณ์ในหน้าที� 

เฉลี�ย 6-10 ปี มากที�สุด ร้อยละ 72.20 เป็นผู้บรหิารหรอืตวัแทนฝ่ายบรหิารและผู้จดัการฝ่าย

ทรพัยากรมนุษย ์รอ้ยละ 50.00 เป็นโรงงานอุตสาหกรรมผลติชิ�นส่วนยานยนต์ รอ้ยละ 85.40 
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เป็นโรงงานที�มจีํานวนพนักงานน้อยกว่า 200 คน ร้อยละ 58.90 ดําเนินกิจการมาแล้ว 7-9 ปี 

รอ้ยละ 32.50 และมผีูถ้อืหุน้รายใหญ่เป็นสญัชาตญิี�ปุน่ รอ้ยละ 98.00 
 

 ผลการสํารวจการนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไปใช้ครบทั �ง 4 ขั �นตอน พบว่า 
ส่วนใหญ่มกีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้จาํนวน 276 คน (138 โรงงาน) คดิเป็น

รอ้ยละ 91.39 ส่วนโรงงานที�ไม่มกีารนํากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ จํานวน 26 คน 
(13 โรงงาน) คดิเป็นรอ้ยละ 8.61 

  

ตอนที� 2 ผลวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ใน

โรงงานอตุสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี 

 

 ผลวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ในโรงงาน
อุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีแบ่งเป็น 4 ขั �นตอน ได้แก่ 

การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ การ
นําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยผลการวจิยั

สรปุพบว่า 

 
 โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ี มี

กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ในการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มากที�สุด 
โดยความคดิเหน็ของตวัอย่าง 300 คน คดิเป็นรอ้ยละ 99.30 รองลงมาคอืการวางแผนพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์โดยความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 292 คน คดิเป็นรอ้ยละ 96.70 และ
การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้โดยความคดิเหน็ของตวัอย่าง 283 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

93.70 ตามลําดบั ส่วนกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�มกีารปฏบิตัน้ิอยที�สุดคอื การหา
ความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ โดยความคดิเหน็ของตวัอย่าง 281 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 93.00 
 

 เมื�อทําการวเิคราะห์ผลข้อมูลเกี�ยวกบัระดบัความคดิเห็น ในการปฏบิตั ิเกี�ยวกบั
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์โดยรวมทั �ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัสูง มคี่าเฉลี�ยรวม 4.02 เมื�อ

พจิารณาเป็นรายขั �นตอน พบว่า โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จงัหวดัชลบุร ี มกีารปฏบิตัใินขั �นตอนการ อนัดบั 1 การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ขององค์การ ค่าเฉลี�ย 4.32 (ปฏบิตัริะดบัสูงที�สุด) รองลงมาคอื นําแผนการพฒันาทรพัยากร

มนุษยไ์ปใช้ เป็น ค่าเฉลี�ย 4.09 (ปฏบิตัริะดบัสูง) การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์ององคก์าร ค่าเฉลี�ย 4.09 (ปฏบิตัริะดบัสูง) ตามลําดบั และ ส่วนขั �นตอนที�มกีารปฏบิตัิ
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ตํ�าที�สุดคอื การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ ค่าเฉลี�ย 3.59 (ปฏบิตัิ

ระดบัสงู) 
 

ตอนที� 3 ผลวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกี�ยวกบั ความสาํเรจ็ของผลการดาํเนินงานที�

เกิดขึ�น หลงัจากมีการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอตุสาหกรรมยานยนต์ ในเขต

นิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุี  

 

 ผลวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี�ยวกบั ความสําเรจ็ของผลการดําเนินงานที�เกดิขึ�น 
หลงัจากมกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีได้แก่ ผลการดําเนินงานด้านด้านการเงนิ ด้านลูกค้า 
ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรยีนรู้และการเจรญิเติบโต 

 

 ผลการวจิยัสรุปพบว่า ความสําเรจ็ของผลการดําเนินงานที�เก ิดขึ�น หลงัจากมี
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีโดยรวมมผีลการดําเนินงานอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลี�ยรวม 3.88 เมื�อ
พจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลูกค้า ด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต มคีวามสําเรจ็สูง

ที�สุด ค่าเฉลี�ย 4.08 รองลงมา ดา้นกระบวนการภายใน ค่าเฉลี�ย 4.01 ตามลําดบั ส่วนดา้นที�มี
ความสาํเรจ็อยูใ่นระดบัน้อยที�สุด คอื ดา้นการเงนิ ค่าเฉลี�ย 3.32 

 

ตอนที�  4  การทดสอบสมมติฐาน 

 

 เมื�อพจิารณาผลการทดสอบการศกึษาความสมัพนัธ ์ระหว่างกระบวนการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยต่์อผลการดาํเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีสามารถสรุปความสมัพนัธไ์ดด้งันี� 
 

 1.  กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ มผีลต่อผลการ
ดําเนินงานขององคก์ารพบว่า มผีลต่อการดําเนินงานด้านการเงนิและผลการดําเนินงานด้าน

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตขององค์การแตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  
 

 2. การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงาน
ขององคก์าร และเมื�อพจิารณารายดา้น พบว่า การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานขององคก์ารด้านการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ที�ระดบั
นยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 
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 3. การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานของ

องค์การ และเมื�อพจิารณารายด้าน พบว่า การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวาม สมัพนัธ์
กบัผลการดําเนินงานขององคก์ารดา้นลูกคา้ และดา้นกระบวนการภายใน ที�ระดบันัยสําคญัทาง

สถติทิี�ระดบั 0.05 
 

 4. การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานของ
องคก์าร และเมื�อพจิารณารายดา้น พบว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใชม้คีวามสมัพนัธ์

กบัผลการดําเนินงานขององคก์ารดา้นการเงนิ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละ
การเจรญิเตบิโต ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 

 
  5. การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานของ

องคก์าร และเมื�อพจิารณารายดา้น พบว่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์
กบัผลการดาํเนินงานขององคก์ารดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ และ ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต ที�

ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 
 

อภิปรายผล 

 
 การวจิยัครั �งนี�เป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ต่อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยผู้วจิยั
แบ่งประเดน็การอภปิรายเป็น 2 ตอน ดงัต่อไปนี� 

 

 ตอนที� 1 อภปิรายผลการปฏบิตัเิกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์4 ขั �นตอน 
ประกอบด้วย การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ การวางแผนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์ การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ และการประเมนิผลการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์ 

 
 1. การหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ พบว่า ในโรงงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบัการหาความจาํเป็น
ในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เนื�องจาก การวเิคราะห ์

ภารกจิและเป้าหมายขององคก์ารก่อนกําหนดเป็นแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เช่นลกัษณะ
ของหน้าที�การปฏบิตังิาน ลกัษณะการจา้งแรงงาน อายแุรงงาน และระดบัการศกึษาของแรงงาน 

ที�แตกต่างกนัจะมคีวามตอ้งการพฒันาฝีมอืแรงงานแตกต่างกนัไปในทุกดา้น มคีวามจาํเป็นที�จะ
ทําให้เกดิการพฒันาบุคลากรและสถานประกอบการสูงสุด (บุษกร  ถาวรประสทิธิ � และคณะ, 
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2554: 26) การพฒันาองคก์ารใหก้้าวหน้ายิ�งขึ�น มคีวามจาํเป็นต้องกําหนดความต้องการ การ

พฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยพจิารณาลําดบัความสําคญัของปญัหาต่างๆ ก่อนที�จะกําหนดเป็น
แผนงานอกีทั �งใชแ้หล่งขอ้มลูต่างๆ มาวเิคราะหป์ญัหาก่อนกําหนดเป็นความต้องการการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์และจํานวนบุคลากรที�เข้ารบัการพฒันา เป็นปจัจยัสนับสนุนให้การพฒันา
บุคลากรประสบความสาํเรจ็ (วยิะดา  วริยิะภรู,ี 2549: 48)  

   
  ทั �งนี�สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อภญิญา ภญิโญ (2553) ไดศ้กึษากระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา สงักดัเทศบาลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า สถานศกึษา 
สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 100 แห่ง โดยจาํแนกออกเป็นสถานศกึษา

ขนาดเลก็ 22 แห่ง สถานศกึษาขนาดกลาง 44 แห่ง และสถานศกึษาขนาดใหญ่ 34 แห่ง มกีาร
ปฏบิตัติามขั �นตอน ได้แก่ ดา้นการหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก 

การวางแผนพฒันาพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ป
ใช ้ในระดบัมาก และ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก 

 
 2. การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร พบว่า ในโรงงานอุตสาหกรรมยาน

ยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบัการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์

ขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสูงที�สุด เพราะ การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย ์เป็นการ
กําหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ขอบข่ายในการพฒันา กําหนดขั �นตอนในการดําเนินงานและ

แผนการดาํเนินงานในแต่ละขั �นตอนว่าจะดาํเนินการอยา่งไร เมื�อไร กําหนดผูร้บัผดิชอบ กําหนด
งบประมาณค่าใช้จ่าย กําหนดวธิกีารติดตามผลและประเมนิผลในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

เพื�อใหก้ารวางแผนเหมาะสมและเกดิประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงาน (Castetter, 2003: 239-240) 
การวางแผนการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมให้เหมาะสมสอดคล้องกบัสถานการณ์ต่างๆ 

เพื�อให้เหมาะสมโดยมุ่งเน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นทุกระดบั เพื�อให้พนักงานสามารถรบั
สถานการณ์การเปลี�ยนแปลงไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (ธรีะทตั  คงจนัทร,์ 2541: 62) 

 
   ทั �งนี�สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ อรญัญา  อ่อนรกัษ์ (2551) ได้ทําการศึกษาเรื�อง 

ปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที� 12 จงัหวดั
สงขลา จากการศกึษาพบว่า การวางแผนการสรา้งบรรยากาศองคก์ารมอีทิธพิลมากต่อการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์จงึควรพฒันาใหเ้หมาะสม เพื�อส่งเสรมิประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรเพื�อ
รองรบัระบบราชการใหม่ในอนาคต บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามต้องการที�จะพฒันาอยู่ตลอดเวลา 

โดยเฉพาะในด้านการพฒันาตนเองส่งผลให้เหน็ถงึการบรหิารงานของผู้บรหิารและทมีงานที�ด ี

ทําใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้พยายามที�จะหายวตักรรมใหม่ๆใหก้บัตวัเองตลอดเวลา เพื�อ
จะนํานวตักรรมที�ได้รบัมาพฒันางานของตนเองและงานขององค์การให้มปีระสทิธิภาพและ
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ประสทิธผิลต่อไป เช่นเดยีวกบังานวจิยัของ ศริทิพิย ์ ทพิย์ธรรมคุณ (2554) ได้ทําการศึกษา

เรื�อง ปจัจยัที�ส่งผลต่อการพฒันาตนเองของพนักงานโรงแรมหา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธ ์จาก
การศกึษาพบว่า พนกังานโรงแรมหา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธม์กีารวางแผนการพฒันาตนเอง

ไวอ้ย่างชดัเจน มกีารปรบัปรุงผลงานใหด้ขีึ�นอยู่เสมอ และเช่นเดยีวกบั Yadav and Dabhade 
(2014) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง Human Resource Planning and Audit-a Case Study of HEG 

Limited พบว่า การวางแผนทรพัยากรบุคคลคอืทุกสิ�งของการจดัการที�ด ีมกีารเกบ็ขอ้มูลการวดั
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลเพื�อให้มองเห็นว่าการฝึกอบรม นโยบายการทํางาน 

กระบวนการการทาํงาน รวมไปถงึเกณฑม์าตรฐานของหน่วยงานที�เหมอืนหรอืแตกต่างในแต่ละ
อุตสาหกรรม สาํหรบัการวางแผนทรพัยากรบุคคลเนื�องจากจะช่วยใหว้างแผนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

 
  3. การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ พบว่า ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบัการนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้
โดยอยู่ในระดบัสูง เพราะโรงงานส่วนใหญ่ต่างเหน็ว่า การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้

เป็นกระบวนการที�จะทําใหอ้งคก์ารบรรลุจุดหมายและประสบผลสําเรจ็ (Castetter, 2003: 253) 
การลงมอืปฏบิตักิารพฒันาบุคลากรใหม้คีุณลกัษณะโดยทั �วไป ให้เขา้กบัการจดัการทรพัยากร

ส่วนบุคคล โดยพื�นฐานที�มผีลกระทบโดยตรงของบรษิทั ช่วยพฒันาและเพิ�มอตัราการแข่งขนั 

โดยใชเ้ครื�องมอืที�สามารถช่วยใหพ้ฒันาองคค์วามรูข้องบุคลากรและความสามารถในการพฒันา
องคก์ารใหป้ระสบความสาํเรจ็ (Durkovic, 2009: 1) 

 
   ทั �งนี�สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ อภญิญา ภญิโญ (2553) ไดศ้กึษากระบวนการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า สถานศกึษา 
สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 100 แห่ง โดยจาํแนกออกเป็นสถานศกึษา

ขนาดเลก็ 22 แห่ง สถานศกึษาขนาดกลาง 44 แห่ง และสถานศกึษาขนาดใหญ่ 34 แห่ง มกีาร
ปฏบิตัติามขั �นตอน ได้แก่ ดา้นการหาความจําเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก 

การวางแผนพฒันาพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้
ในระดบัมาก และ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก และสอดคล้องกบั 

นันทวฒัชยั  วงษ์ชนะชยั (2553) ได้ทําการศกึษา การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมผลิตเหล็กกล้าตามมาตรฐานอาชีพ พบว่า บุคลากร

จาํเป็นตอ้งมคีวามรูท้กัษะ และความชํานาญในการปฏบิตังิานสูง ส่วนการประเมนิผลสมัฤทธิ �ใน
การพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตัิงานของบุคลากร นั �นบุคลากรที�ผ่านการฝึกอบรมนั �น ได้นํา

ความรูท้ี�ไดร้บัการฝึกอบรมลงไปสู่การปฏบิตัโิดยมวีธิกีารทํางานไปในแนวทางเดยีวกนั สามารถ

เพิ�มผลติภาพและผลผลติที�มคีุณภาพสงูขึ�น  
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 4. การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร พบว่า ในโรงงานอุตสาหกรรม

ยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มคีวามคดิเหน็เกี�ยวกบัการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์ององคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เพราะ โรงงานส่วนใหญ่ต่างเหน็ว่า การประเมนิผล

การพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ั �น เป็นกระบวนการทบทวนการปฏบิตังิานและแสวงกลไกในการ
บรหิารโครงการ การพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์นัจะช่วยใหก้ารดําเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษย์

เป็นไปด้วยความราบรื�น โดยการติดตาม ตรวจสอบการดําเนินการในด้านต่างๆ (Castetter, 
2003: 256) และการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ควรใชว้ธิพีจิารณาผลสมัฤทธิ �ของ

งานที�ได้รบัมอบหมายทั �งในเชงิปฏบิตัแิละคุณภาพจากผู้บงัคบับญัชา กําหนดมาตรการการ
ปฏบิตังิานหลงัจากไดร้บัการพฒันา มอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัสิ�งที�ไดร้บัการพฒันาพจิารณา

การนําความรู้ที�ได้รบัมาประยุกต์ใช้ในการทํางานโดยผู้บงัคบับญัชา สงัเกตพฤติกรรมการ
เปลี�ยนแปลงทศันคติต่อการทํางานที�ดขี ึ�น จะทําให้การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ประสบความ 

สาํเรจ็ (วรีะ  อรญัมงคลและรชัฎา  ธโิสภา, 2549: 71) 
 

   ทั �ง นี� ส อดคล้อ งกับผลการวิจ ัย ของ  อภิญญา  ภิญ โญ  ( 2553)  ไ ด้ ศึกษ า
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องสถานศกึษา สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

พบว่า สถานศกึษา สงักดัเทศบาล ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน 100 แห่ง โดยจําแนก

ออกเป็นสถานศกึษาขนาดเลก็ 22 แห่ง สถานศกึษาขนาดกลาง 44 แห่ง และสถานศกึษาขนาด
ใหญ่ 34 แห่ง มกีารปฏบิตัติามขั �นตอน ได้แก่ ดา้นการหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์ในระดบัมาก การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบัมาก การนําแผนพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้ในระดบัมาก และ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ในระดบั

มาก และสอดคล้องกบั อนันต์  คงจนัทร ์(2544) ได้ทําการวจิยัการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์น
องคก์ารธุรกจิไทยและธุรกจิขา้มชาตใินประเทศไทย พบว่า การตดิตามและประเมนิผลหลงัการ

ฝึกอบรมในทุกองค์การธุรกจิมกีารประเมนิผลเฉพาะเมื�อสิ�นสุดการอบรมบางหลกัสูตร ยกเว้น
ธุรกจิขา้มชาตขิองญี�ปุน่และอเมรกิาในประเทศไทย มกีารประเมนิเฉพาะเมื�อสิ�นสุดการอบรมทุก

หลกัสตูรค่อนขา้งมาก ขณะที�ธุรกจิขา้มชาตขิองยุโรปในประเทศไทย มกีารประเมนิผลภายหลงั
การฝึกอบรมสมํ�าเสมอค่อนขา้งสงู  

 
 ตอนที� 2 อภปิรายผลความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ต่อ

ผลการดําเนินงาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ผลการดําเนินงานดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการ
ภายใน และดา้นการเรียนรู้และการเจรญิเติบโตของในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร สามารถอภปิรายผลการวจิยัไดด้งันี� 
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 1. กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์ต่อผลการดําเนินงานขององค์การ 

ด้านการเงนิ ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรยีนรูแ้ละเจรญิเติบโต สอดคล้องกบั สุนันทา  
มิ�งเจรญิพร (2556) ที�ไดท้าํการศกึษาเรื�อง การพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงานของ

องค์การของธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ่ พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นปจัจยัที�
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเ์ป็นปจัจยัที�ส่งผลต่อผลการดําเนินงานขององคก์าร สอดคลอ้งกบั Jelena, V.D. (2009) ได้
ทําการศกึษาเรื�อง Development of Human Resources as Strategic Factors of the Companies’ 

Competitive Advantage จากการศกึษาพบว่า สภาพเศรษฐกจิปจัจุบนันี�มคีวามซบัซ้อนและ
แข่งขนัอย่างรุนแรง รวมทั �งสิ�งแวดล้อม เศรษฐกจิโลกและการตลาดเตบิโตอย่างรวดเรว็ การพฒันา

ทรพัยากรมนุษยจ์งึมบีทบาทสําคญัโดยมุ่งเน้นการใหค้วามสําคญักบับุคลากร โดยบุคลากรนั �นจะ
ทําให้องค์การนั �นเกิดการพฒันาและเพิ�มศักยภาพการแข่งขนัเพื�อการพฒันาและเติบโตใน

อนาคตไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 

  2.  การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธต่์อผลการดําเนินงาน
ขององคก์าร ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต สอดคลอ้งกบั ประชา  ตนัเสนีย ์ (2549) ที�ได้

ทาํการศกึษาเรื�อง การจดัทาํแผนกลยทุธส์าํหรบันักพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อสรา้งทุนมนุษยใ์น

องคก์าร พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นสิ�งจําเป็นโดยยดึถอืว่าบุคลากรมสี่วนสําคญัยิ�งที�
จะทําใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุความสําเรจ็ ซึ�งความสําเรจ็ดา้นการเงนิกค็อืความสําเรจ็ของกลยุทธ์

ระดบับรษิทั สอดคลอ้งกบั Swanson (1995) ทําการศกึษาเรื�อง Human Resource Development 
Performance Is the Key พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ มคีวามจาํเป็นอย่างยิ�งต่อการ

เกื�อหนุนผลงานขององคก์าร อกีนัยหนึ�งการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์กค็อืกระบวนการทางธุรกจิ
อยา่งหนึ�งที�เป็นการปรบัปรุงผลงาน เกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาใหก้บัทั �งตวัพนักงานและองคก์าร

โดยรวม และสอดคลอ้งกบั The Automotive Industry Development Centre in Collaboration 
with Industry Automotive (2000) ที�ไดศ้กึษาการเจรญิเตบิโตของธุรกจิผลติรถยนต์ (แอฟรกิาใต้) 

พบว่า มีความจําเป็นที�จะต้องพัฒนาให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ และความเชี�ยวชาญ
เพยีงพอในการปฏบิตังิาน 

 
  3.  การวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์ต่อผลการดําเนินงานของ

องคก์าร ด้านลูกคา้ และดา้นกระบวนการภายใน สอดคลอ้งกบั ลกัษณชยั  ธนะวงัน้อย และคณะ 
(2555) ที�ได้ทําการศกึษาเรื�อง ความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษยก์บัประสทิธภิาพ

การปฏบิตัิงานของพนักงานเครอืเบทาโกร พบว่า ด้านการวางแผนทรพัยากรมนุษย์ในการ

กําหนดหน้าที�ของแต่ละตําแหน่งเพื�อสํารวจและกําหนดความต้องการของแต่ละหน่วยงาน โดย
ภาพรวมเหน็ด้วยในระดบัสูง โรงแรมมแีผนการฝึกอบรมประจําปีแก่พนักงาน ศริทิพิย ์ ทพิย์
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ธรรมคุณ (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื�อง ปจัจยัที�ส่งผลต่อการพฒันาตนเองของพนักงานโรงแรม

หา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธ ์พบว่า พนักงานโรงแรมหา้ดาวจงัหวดัประจวบครีขีนัธม์คีวามคดิ
เหน็ดา้นการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากทุกดา้น เนื�องมาจากพนักงานมคีวามสนใจที�จะเรยีนรู้

สิ�งใหม่ๆ ในงานอยู่เสมอ และการวางแผนการพฒันาตนเองไวอ้ย่างชดัเจน มกีารปรบัปรุงผลงาน
ใหด้ขีึ�นอยู่เสมอ โดยการเปรยีบเทยีบผลการปฏบิตังิานที�ผ่านมาสามารถปรบัตวัและเรยีนรูส้ ิ�ง

ใหม่ๆ  ที�เกดิขึ�นไดอ้ย่างรวดเรว็ โดยแลกเปลี�ยนความคดิเหน็กบัเพื�อนร่วมงานในงานที�ทําเสมอ
และสร้างสมัพนัธภาพที�ดใีนการทํางาน ส่งผลให้การปฏบิตัิงานเป็นไปด้วยความราบรื�นและ

ประสบผลสําเรจ็เป็นที�พอใจของลูกค้า ซึ�งการพฒันาตนเองของพนักงานถอืเป็นส่วนหนึ�งของ
การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นโรงแรมดว้ย  

 
 4.  การนําแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้มคีวามสมัพนัธ์ต่อผลการดําเนินงานของ

องคก์าร ดา้นการเงนิ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต สอดคลอ้ง
กบั สุนันทา  มิ�งเจรญิพร (2556) ที�ไดท้ําการศกึษาเรื�อง การพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการ

ดําเนินงานขององคก์ารของธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ่ พบว่า ธนาคารออมสนิ สํานักงาน
ใหญ่มกีารปฏบิตักิารตามแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัสูง ประสทิธผิลของการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์และผลการดําเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่มี

คะแนนเฉลี�ยอยู่ในระดบัสูง การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยัที�ส่งผลต่อผลการดําเนินงาน
ขององคก์าร ในทุกดา้นไม่ว่าจะเป็นดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้น

การเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต และสอดคลอ้งกบั ธรีะทตั  คงจนัทร ์(2541) ที�ไดศ้กึษาการพฒันา
บุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกจิโรงแรมกรณีศกึษาโรงแรมในเครอืแอคคอรก์รุงเทพมหานคร 

พบว่า การฝึกอบรม สามารถทําให้พนักงานเกดิการเรยีนรูส้ถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงทั �งภายใน
และภายนอกองค์การ สามารถรบัสถานการณ์การเปลี�ยนแปลงได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เพื�อที�จะ

พฒันาธุรกจิการท่องเที�ยวต่อไป 
 

  5.  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธต่์อผลการดําเนินงานของ
องคก์าร พบว่า การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงาน

ขององคก์าร ดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ และ ดา้นการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโต สอดคลอ้งกบั 
ฤทธพิล  ไชยบุร,ี มงคล  หวงัสถติวงษ์, และ ชยัยพล  ธงชยัสุ (2556) ที�ได้ทําการศกึษา การ

พฒันาทรพัยากรมนุษยเ์พื�อเพิ�มประสทิธผิลด้านการอนุรกัษ์พลงังานในโรงงานอุตสาหกรรม
ควบคุม พบว่า รูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยต์้องมกีารประเมนิคุณภาพเสมอ เพื�อให้มี

ความเหมาะสมที�จะนําไปใชพ้ฒันากลุ่ม เป้าหมาย และเมื�อนําหลกัสูตรไปใชจ้รงิพบว่าหลงัจาก

ผูร้บัผดิชอบด้านพลงังานเขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรูเ้พิ�มมากขึ�น และสอดคล้องกบั Torraco 
and Swanson (1995) ทําการศกึษาเรื�อง The Strategic Roles of Human Resource Development 
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พบว่า บทบาทของการพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ั �นมสี่วนในการผลกัดนัให้การดําเนินกจิการของ

องค์การมคีวามสําเรจ็ทั �งด้านการเงนิ ความพงึพอใจของลูกค้า และ ด้านการเรยีนรูแ้ละการ
เจรญิเตบิโต ซึ�งการประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหนึ�งในการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย์ เนื�องจากลูกค้าต้องการคุณภาพและความสมํ�าเสมอจากองค์การ หากการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยม์สี่วนในการช่วยเตรยีมความพรอ้มของพนักงานในเรื�องการปฏบิตังิาน 

ที�มปีระสทิธภิาพทั �งในเรื�องของการรกัษาคุณภาพ และความสมํ�าเสมอในการให้บรกิารส่วนนี�ก็
จะช่วยใหอ้งคก์ารมคีวามสาํเรจ็มากยิ�งขึ�นดงันี� 

 

แนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ในโรงงาน

อตุสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุ ี

 

  ในการวจิยั เรื�อง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ต่อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ในครั �งนี� 

พบว่าโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวัดชลบุรี มี
กระบวนการการพฒันาทรพัยากรมนุษยค์รบ 4 ขั �นตอน มกีารปฏบิตัคิรบ 4 ขั �นตอน  จาํนวน 

138 โรงงาน รอ้ยละ 91.39 ไม่มกีารปฏบิตัคิรบ 4 ขั �นตอน รอ้ยละ 8.61 จาํนวน 13 โรงงาน จะ

เหน็ว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ําหรบับางโรงงานยงัมกีารปฏบิตัไิม่ครบทั �ง 4 ขั �นตอน แต่
ทุกโรงงานมกีารปฏบิตัอิย่างน้อย 1 ขั �นตอน แสดงว่าทุกโรงงานให้ความสําคญักบัการพฒันา

ทรพัยากรมนุษยแ์ต่อาจจะมบีางโรงงานที�ยงัไมพ่รอ้มในการดาํเนินงานในบางขั �นตอน 
 

 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถเสนอแนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไดด้งันี� 
 

 1.  การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององค์การ เนื�องจากการหาความ
จาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้านการเรยีนรู้และ

การเจรญิเตบิโต ซึ�งเป็นผลที�สาํคญัขององค์การ และโรงงานส่วนใหญ่มกีารหาความจาํเป็นใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสูงอยู่แลว้ จงึควรพฒันาเพิ�มเตมิใน

เรื�องการวิเคราะห์งาน เช่น ลกัษณะงาน และปรมิาณงานก่อนกําหนดเป็นแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์และ ควรกําหนดความต้องการการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยพจิารณาลําดบั

ความสําคญัของปญัหาต่างๆ ก่อนที�กําหนดเป็นแผนงาน เนื�องจากมกีารปฏบิตัิน้อยและเพื�อ
กําหนดขอบเขตของการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กดิความสาํเรจ็ในองคก์ารมากขึ�น ดงันี� 

 

 2.  การวางแผนในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร เนื�องจากการวางแผนในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์มผีลต่อการดําเนินงานด้านการเงนิ และด้านลูกค้า ซึ�งเป็นผลการ
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ดาํเนินงานที�สาํคญัขององค์การ โดยเฉพาะด้านลูกค้า ถ้าหากลูกค้าเกิดความพงึพอใจก็จะ

ทาํให้องค์การมคีวามมั �นคงมากขึ�น และโรงงานส่วนใหญ่มกีารปฏบิตัิในระดบัสูงที�สุดอยู่แล้ว 
ในการพฒันากระบวนการการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร อาจจะต้องเพิ�มการ

ปฏิบตัิมากขึ�นในส่วนของการสํารวจทรพัยากรมนุษย์/สอบถามความต้องการในการพฒันา  
ก่อนกําหนดเป็นแผนงานการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ องค์การวางแผนการพฒันาทรพัยากร

มนุษยโ์ดยกําหนดเป็นโครงการไวใ้นแผนปฏบิตังิานประจาํปี และการกําหนดตารางเพื�อควบคุม
หรอืกํากบัใหก้ารพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นไปตามแผน ตามลาํดบั  

 
 3.  การนําแผนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ เนื�องจากการนําแผนการพัฒนา

ทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ มผีลต่อการดําเนินงานด้านการเรยีนรู้และการเจรญิเติบโต ซึ�งทําให้
องค์การพฒันาได้อย่างยั �งยนื ควรจะให้ความสําคญัอย่างยิ�ง และโรงงานมกีารนําแผนการ

พฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช ้โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงอยู่แลว้ ในการพฒันาการนําแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ อาจจะต้องเพิ�มการปฏบิตัิมากขึ�นในส่วนของวธิกีารพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ที�ทันสมยัและเหมาะสม การดําเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษย์โดยเน้นวิทยากรที�มี
ความสามารถตรงกบัเนื�อหาที�กําหนด เน้นผูเ้ขา้รบัการพฒันาเป็นศูนยก์ลางแห่งการเรยีนรู ้และ

ควรมแีหล่งวชิาหรอืเครื�องมอืที�ช่วยในการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ยา่งเพยีงพอ ตามลาํดบั  

 
 4.  การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ เนื�องจากการประเมนิผล

การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร มผีลต่อการดําเนินงานดา้นการเงนิ ซึ�งบ่งบอกไดถ้งึฐานะ
ทางการเงนิขององคก์ารอนัจะส่งผลต่อความมั �งคงขององคก์ารต่อไป และโรงงานมกีารประเมนิผล

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูงอยู่แล้ว ในการพัฒนาการ
ประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององค์การ อาจจะต้องเพิ�มการปฏบิตัมิากขึ�นในส่วนของ

การประเมนิกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ว่าได้ดําเนินการตามแผนงานที�กําหนดไว้ การ
ประเมนิโครงการ/ กจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทุกระยะตั �งแต่ ก่อน ระหว่าง และหลงั 

การพฒันา และ การประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ประเมนิระดบัปฏกิริยิาของผู้
เข้ารบัการพฒันา  ประเมนิระดบัผลการเรยีนรู้ของผู้เข้ารบัการพฒันา ประเมนิระดบัการ

เปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของผู้เขา้รบัการพฒันาและประเมนิผลลพัธ์ต่างๆ ที�เกดิขึ�นกบัองค์การ 
ตามลาํดบั 
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ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะงานวิจยั 

 

  จากผลการศึกษาวิจ ัย เรื�อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยต่์อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร ผู้วจิยัมขี้อเสนอแนะจากผลการวจิยัดงันี� 
 

 1.  โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ควรใหค้วามสําคญักบัการหาความจาํเป็นในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์วเิคราะหใ์หไ้ด้ความจําเป็นที�แทจ้รงิ ทั �งนี�เพื�อให้การดําเนินการขององค์การเกดิ

ความรวดเรว็ในการผลติ และการบรกิาร โดยการสํารวจความต้องการพฒันา การประชุมชี�แจงแนว

ทางการดาํเนินงาน การเกบ็รวบรวมขอ้มลูสารสนเทศประกอบการพจิารณาดําเนินการพฒันา ควร
มกีารประชาสมัพนัธ ์ใหค้วามรู ้จดัอบรมเกี�ยวกบัมาตรฐานอุตสาหกรรมยานยนต์ และชี�แจงให้

เห็นถึงความสําคญัและผลประโยชน์ที�ผู้ประกอบการจะได้รบัเพื�อยกระดบัคุณภาพผลผลติให้
เพิ�มขึ�นและสมํ�าเสมอ เพื�อเป็นการสร้างความมั �นใจให้แก่ลูกค้าและผู้รบับรกิารในระดับ

คุณภาพสงู และสามารถเทยีบเท่ากบัระดบัสากล 
 

 2.  โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์สมควรอย่างยิ�งที�จะทําการวางแผนพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์โดยการกําหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ขอบข่ายในการพฒันา กําหนดขั �นตอนในการ

ดําเนินงานและแผนการดําเนินงานในแต่ละขั �นตอนว่าจะดําเนินการอย่างไร เมื�อไร กําหนด
ผู้รบัผิดชอบ กําหนดงบประมาณค่าใช้จ่าย กําหนดวิธีการติดตามผลและประเมนิผลในการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย ์เพื�อใหก้ารวางแผนเหมาะสมและเกดิประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงาน ทํา
ใหล้กูคา้พงึพอใจ และองคก์ารมผีูป้ฏบิตังิานที�มปีระสทิธภิาพ 

 
 3.  ควรมกีารตรวจสอบและประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ยวธิทีี�หลากหลาย

และทั �งการสมัภาษณ์ สอบถามความคดิเหน็ เพื�อนําผลไปปรบัปรงุพฒันาต่อไป 

 
 4.  ควรใหบุ้คลากรทุกส่วนมสี่วนร่วมในกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ุกขั �นตอน 

ตลอดจนใหท้ราบผลการดาํเนินงานโดยรวมขององคก์าร เพื�อที�จะใหเ้กดิความตระหนัก กระตอืรอืรน้ 
ความรบัผดิชอบ และสามารถนําความรูท้ี�ได้รบัไปใชใ้นการปฏบิตังิานใหเ้กดิความก้าวหน้าใน

วชิาชพีต่อไป 
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ข้อเสนอแนะสาํหรบัการทาํวิจยัครั �งต่อไป 

 
 ผลการศกึษาวจิยัครั �งนี�สามารถนําไปประยุกต์ใช ้ เพื�อใหเ้กดิประโยชน์อย่างกวา้งขวาง

มากขึ�น  ผูว้จิยัขอเสนอขอ้เสนอแนะสาํหรบัการทาํวจิยัครั �งต่อไปดงันี� 
 

 1.  ควรทําการศกึษาวจิยักบักลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอื�นๆ 

หรอืกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอื�นๆ เพิ�มเตมิ เพราะกลุ่มตวัอย่างประชากรที�ใชใ้นการ 
ศกึษาวจิยัครั �งนี� เป็นเพยีงส่วนหนึ�งของโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนครจงัหวดัชลบุรเีท่านั �นซึ�งไม่ครอบคลุมทั �งหมด ทั �งนี�เพื�อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา
ศกัยภาพของโรงงานอุตสาหกรรม เพื�อความยั �งยนืและสามารถแขง่ขนัในเวทรีะดบัโลกได ้

 
 2.  ควรทําการวจิยัเปรยีบเทยีบการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์บัผลการดําเนินงานระหว่าง
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แบบสอบถามเพื�อการวจิยั 
เรื�อง 

การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยต่์อผลการดาํเนินงาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

(The Study of the Relationships between Human Resources Development Process and 
Operational Performance in Automotive Industry in Amatanakorn Industrial Estate) 

 

คาํชี�แจง 

1. แบบสอบถามฉบบันี�มุง่ที�จะศกึษา ความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการพฒันาทรพัยากร
มนุษยต่์อผลการดําเนินงานในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  

2. แบบสอบถามฉบบันี�  แบ่งออกเป็น 3  ตอน คอื  
  ตอนที�  1  คาํถามเกี�ยวกบัขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

   ตอนที�  2  คาํถามเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 
   ตอนที�  3  คาํถามเกี�ยวกบัผลการดาํเนินงาน 4 ดา้น  

 

ผูต้อบแบบสอบถามฉบบันี�คอื ระดบั ผูบ้ริหารหรือตวัแทนฝ่ายบริหาร และ ผู้จดัการ

ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ขึ�นไปใชเ้วลาประมาณ 20 นาท ีคําถามคําตอบของท่านไม่มผีลกระทบ

ต่อตวัท่านหรอืหน้าที�การงานของท่านแต่ประการใด แต่เป็นประโยชน์ต่อการศกึษาวจิยั เพื�อหา

แนวทางพฒันาการกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนต์หาก
คาํถามทาํใหเ้กดิความอดึอดัใจในการตอบท่านสามารถหยดุตอบไดโ้ดยทนัท ี   

 
หากมขีอ้สงสยัหรอืขอ้แนะนําสามารถตดิต่อไดท้ี� เบอรโ์ทร 089-2344368 หรอืทาง E-mail; 

nantiya_kh@hotmail.com  
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูในความอนุเคราะหต์อบแบบสอบถามครั �งนี� 

 

           (นางสาวนนัทยิา  ขนุทว)ี 
                                  นิสติหลกัสตูรปรญิญาโท สาขาการการบรหิารและพฒันาอุตสาหกรรม 

                                 คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์
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ตอนที� 1   ขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชี�แจง    โปรดทําเครื�องหมาย  ลงใน [  ] ที�เป็นจรงิเกี�ยวกบัตวัท่านหน้าขอ้ความต่อไปนี� 
1. เพศ              

[   ]  ชาย    [   ]  หญงิ 
 

2. อาย ุ           
[   ]  20 - 30 ปี                 [   ]  31 - 40 ปี           
[   ]  41 - 50 ปี              [   ]  มากกว่า 51 ปี     

 
3. วุฒกิารศกึษา    

[   ]  ตํ�ากว่าปรญิญาตร ี        [   ]  ปรญิญาตร ี          
[   ]  ปรญิญาโท             [   ]  สงูกว่าปรญิญาโท  

 
4. ประสบการณ์ทาํงาน                        

[   ]  1 - 5  ปี                     [   ]  6 - 10 ปี              
[   ]  11 - 15 ปี              [   ]  มากกว่า 16 ปี   

 
5. ตําแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม 

[   ]  ผูบ้รหิารหรอืตวัแทนฝา่ยบรหิาร [   ]  ผูจ้ดัการฝา่ยทรพัยากรมนุษย ์ 
     

6. บรษิทัท่านเป็นอุตสาหกรรมประเภทใด 
[   ]  ผลติชิ�นส่วนยานยนต ์     [   ]  ประกอบชิ�นส่วนยานยนต ์  
[   ]  นําเขา้และส่งออก 

                                
7. บรษิทัท่านมจีาํนวนพนกังาน จาํนวนเท่าใดบา้ง 

[   ]  น้อยกว่า 200 คน       [   ]  ระหว่าง 201 - 400 คน     
[   ]  ระหว่าง 401 - 600 คน     [   ]  ระหว่าง 601 คนขึ�นไป 
 

 8.    บรษิทัของท่านดาํเนินกจิการมาแลว้กี�ปี 
[   ] 1 - 3 ปี  [   ] 4 - 6 ปี  [   ] 7 - 9 ปี  
[   ] 10 - 12 ปี       [   ] 13 - 15 ปี  [   ] 16 ปี ขึ�นไป 
 

9.   บรษิทัของท่านมผีูถ้อืหุน้รายใหญ่เป็นสญัชาตอิะไร 
[   ] ญี�ปุน่  [   ] ไตห้วนั  [   ] สหรฐัอเมรกิา   
[   ] ยโุรป  [   ] ไทย  [   ] อื�นๆ 
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ตอนที� 2  สอบถามเกี�ยวกบักระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

คาํชี�แจง  โปรดทาํเครื�องหมาย ลงในลงในช่อง ม ีไมม่ ีที�ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน 

     มากที�สุด ดงันี� โดยมคี่านํ�าหนกัดงันี� 
             ระดบั 5 หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด    

             ระดบั 4 หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
             ระดบั 3 หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

             ระดบั 2 หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 
             ระดบั 1 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 
 

ข้อ หวัข้อ-คาํถาม ระดบัการปฏิบติั 
5 4 3 2 1 

1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
องคก์าร  

  ม ี(กรุณาตอบขอ้คาํถามย่อย
ดา้นล่าง) 
  ไมม่ ี(ขา้มไปตอบคาํถามขอ้
ถดัไป) 

1.1 องคก์ารไดใ้หค้วามสาํคญัในการกาํหนดนโยบายการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์  โดยกาํหนดไวใ้นแผนงานของบรษิทั 

     

1.2 องคก์ารใชแ้หล่งขอ้มลูต่างๆ มาวเิคราะหป์ญัหาก่อนกาํหนด
เป็นความตอ้งการการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

     

1.3 องคก์ารไดว้เิคราะห ์เช่น ภารกจิและเป้าหมายขององคก์าร
ก่อนกาํหนดเป็นแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

     

1.4 องคก์ารไดว้เิคราะหง์าน เช่น ลกัษณะงาน และปรมิาณงาน
ก่อนกาํหนดเป็นแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

     

1.5 องคก์ารไดก้าํหนดความตอ้งการการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
โดยพจิารณาลาํดบัความสาํคญัของปญัหาต่างๆ ก่อนที�กาํหนด
เป็นแผนงาน 

     

2. การวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 

  ม ี(กรุณาตอบขอ้คาํถามย่อย
ดา้นล่าง) 
  ไมม่ ี(ขา้มไปตอบคาํถามขอ้
ถดัไป) 

2.1 องคก์ารวางแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดย 
กาํหนดเป็นโครงการไวใ้นแผนปฏบิตังิานประจาํปี 

     

2.2 องคก์ารมุ่งเน้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นทุกระดบั ตั �งแต่
ระดบับรหิารจนถงึฝา่ยผลติ 

     

2.3 องคก์ารไดม้กีารกาํหนดตารางเพื�อควบคมุหรอืกาํกบัใหก้าร
พฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นไปตามแผน 
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ข้อ 

 
หวัข้อ-คาํถาม 

ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

3. การนําแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้ 
 

  ม ี(กรุณาตอบขอ้คาํถามย่อย
ดา้นล่าง) 
  ไมม่ ี(ขา้มไปตอบคาํถามขอ้
ถดัไป) 

3.1 องคก์ารมวีธิกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี�ทนัสมยัและ
เหมาะสม 

     

3.2 องคก์ารดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดยเน้นวทิยากร
และผูเ้ขา้รบัการพฒันา เป็นศนูยก์ลางแห่งการเรยีนรู ้

     

3.3 องคก์ารมแีหล่งวชิาหรอืเครื�องมอืที�ช่วยในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเพยีงพอ 

     

3.4 องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทกุคนเขา้รบัการพฒันาอย่าง
ต่อเนื�องและเท่าเทยีมกนั 

     

4. การประเมินผลการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 

  ม ี(กรุณาตอบขอ้คาํถามย่อย
ดา้นล่าง) 
  ไมม่ ี(ขา้มไปตอบคาํถามขอ้
ถดัไป) 

4.1 องคก์ารไดม้กีารประเมนิกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ว่าไดด้าํเนินการตามแผนงานที�กาํหนดไว ้

     

4.2 องคก์ารไดม้กีารประเมนิผลการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 
ประเมนิระดบัปฏกิริยิาของผูเ้ขา้รบัการพฒันา  ประเมนิระดบั
ผลการเรยีนรูข้องผูเ้ขา้รบัการพฒันา ประเมนิระดบัการ
เปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเ้ขา้รบัการพฒันาและประเมนิ
ผลลพัธต่์างๆ ที�เกดิขึ�นกบัองคก์าร 

     

4.3 องคก์ารมกีารประเมนิโครงการ/กจิกรรมการพฒันาทรพัยากร
มนุษย ์ทุกระยะตั �งแต่ก่อน ระหว่าง และหลงัการพฒันา 

     

4.4 องคก์ารไดนํ้าผลที�ไดจ้ากการประเมนิไปแกไ้ขปรบัปรุงการ
วางแผน และการดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นครั �ง
ต่อไปใหด้ขีึ�น 
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ตอนที� 3  สอบถามเกี�ยวกบัผลการดาํเนินงาน   

คาํชี�แจง   โปรดทาํเครื�องหมาย  ลงในช่วงระดบัคะแนนที�ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน 

      มากที�สุด โดยมคี่านํ�าหนักดงันี� 
              ระดบั 5 หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด    

              ระดบั 4 หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
              ระดบั 3 หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

              ระดบั 2 หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 
              ระดบั 1 หมายถงึ   ไมเ่หน็ดว้ย 

 

ข้อ หวัข้อ-คาํถาม 
ผลการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

1. ด้านการเงิน 

1.1 องคก์ารมยีอดขายและกาํไรเพิ�มมากขึ�น      

1.2 อตัราลดลงของตน้ทุนการผลติต่อหน่วยเทยีบกบัปีที�ผ่านมา      

1.3 อตัราสว่นเงนิทุนหมุนเวยีน (สภาพคล่อง)      

1.4 มกีารขยายธุรกจิหรอืกจิการ      

2. ด้านลูกค้า      

2.1 ระดบัความพงึพอใจของลกูคา้      

2.2 ความต่อเนื�องในการซื�อขาย      

2.3 จาํนวนลกูคา้รายใหม ่      

2.4 ลกูคา้เก่าที�ยงัไม่มกีารสั �งซื�อ ไดม้กีารสั �งซื�อเพิ�มมากขึ�น      

3. ด้านกระบวนการภายใน 

3.1 จาํนวนของเสยีต่อจาํนวนหน่วยผลติลดลง      

3.2 การสง่มอบผลติภณัฑต์รงตามกาํหนดเวลา      

3.3 ผลติภณัฑม์คีุณภาพไดม้าตรฐาน      

3.4 อตัราการลดลงของอุบตัเิหตุเมื�อเทยีบกบัปีที�ผ่านมา      
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ข้อ หวัข้อ-คาํถาม 
ผลการดาํเนินงาน 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการเรียนรูแ้ละพฒันา 

4.1 ความพงึพอใจของพนกังาน      

4.2 จาํนวนครั �งในการพฒันาตนเองของพนกังาน      

4.3 การจดัการความรูภ้ายในองคก์าร      

4.4 จาํนวนผลติภณัฑห์รอืการพฒันานวตักรรมภายในองคก์ารมี
การพฒันาขึ�นใหม ่

     

 
ขอ้เสนอแนะ กจิกรรมใดที�องคก์ารท่านนําไปใชแ้ต่ไมไ่ดก้ล่าวไวใ้นแบบสอบถามขา้งตน้ 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

 
 

ขอขอบพระคณุทุกท่านที�สละเวลาในการตอบแบบสอบถามฉบบันี� 
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