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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร   (2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัย

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูผลิตและ

จัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ

ทํางานและประสบการณเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงาน

บริหารระดับกลาง ของบริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

หลักท่ีสําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน กลุมตัวอยางคือ ใชการสุม

กลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิโดยการแบงชั้นตามหนวยงาน ซ่ึงเปน หนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสราง

ความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานระดับ ปฏิบัติการ และพนักงานบริหาร

ระดับกลาง 6 สายงาน จํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมแบบงาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติท่ีใชในการทดสอบ ไดแก การวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการ

ถดถอยเชิงพหุคุณ 

ผลจากการศึกษาพบวา (1) บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงสุด (2) ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี

ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีไม ท่ี
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แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยท่ี

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คําสําคัญ: ทรัพยากรมนุษย บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม 

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were: (1) to study factors affecting human resource 

development efficiency according to employee opinions in beverage manufacturing 

and distribution companies in Bangkok (2) to compare factors affecting human 

resource development efficiency Opinions. of employees in beverage manufacturing 

and distribution companies in Bangkok, classified by sex, age, educational 

background, work experience, and experience attending various training courses. 

This research is quantitative research. The population is Operational staff and 

middle management staff of a beverage production and distribution company 

working in the main unit that is important to creating competitive advantage, totaling 

1,754 people. Using a stratified random sampling by departments, which are the 

main departments that are important to creating competitive advantages. which 

consisted of 400 employees at the operational level and middle-level executives 

from 6 lines of work using simple random sampling. The questionnaire was used as a 

tool for collecting data. Statistics used for analysis These include frequency, 

percentage, mean and standard deviation. And the statistics used in the test were 

multiple correlation analysis. and multisynthetic regression analysis. 

Major findings: (1) Personnel working in beverage manufacturing and 

distribution companies in Bangkok have opinions on factors that affect the efficiency 

of human resource development Overall, it was at a high level. The personnel factor 

had the highest average. (2) The level of opinions of personnel working in beverage 

manufacturing and distribution companies. in different areas of Bangkok There were 

no different levels of opinions on factors affecting human resource efficiency and 

development. Work experience and training experience various courses different 

There are opinions on factors affecting development efficiency. different human 

resources with statistical significance at the 0.05 level. 

Keywords: Human Resources, Beverage Manufacturing and Distribution Companies 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันประเทศไทยมีบริษัทท่ีขอจดทะเบียนกับกระทรวงพาณิชยจํานวนมากและหาก 

ประเทศไทยมีบริษัทท่ีขอจดทะเบียนพิจารณาถึงรูปแบบการบริหารแลว จะพบวามีบริษัทมากกวา 

50% ท่ีมีลักษณะเปนธุรกิจครอบครัว ซ่ึงการบริหารธุรกิจครอบครัวนั้น สามารถพิจารณาไดจาก

ลักษณะการถือครอง หุนบริษัทโดยเจาของ หรือบุคคลในครอบครัว (Ownership Structure) ท่ีมี

จํานวนมากกวา 20% และลักษณะของการควบคุม หรือการบริหารงานโดยรวม โดยผูบริหารหรือ

ตําแหนงท่ีสําคัญ ๆ ในการ ดําเนินงานของบริษัท อาทิ ประธานบริษัท กรรมการผูจัดการใหญ 

กรรมการบริหาร เปนตน ลวนแต เปนเจาของหรือบุคคลในครอบครัว และบางครั้งมีจํานวนมากกวา

บุคคลภายนอกซ่ึงเปนมืออาชีพ 

จากการวิเคราะหของธนาคารโลกพบวา ธุรกิจครอบครัวในประเทศแถบเอเซียไมไดมี การ

แยกความเปนเจาของ (Ownership) กับการบริหาร (Control) ออกจากกัน ทําใหการสราง 

ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และมูลคาของตลาดหุนต่ํา สงผลใหโครงสรางของธุรกิจ ซ่ึงสวนใหญเปน 

ธุรกิจครอบครัวมีความออนแอ อยางไรก็ดี กรณีของประเทศไทย ซ่ึงมีธุรกิจแบบครอบครัวอยูเปน 

จํานวนมาก แตก็มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงเห็นไดอยางชัดเจน 

จากการเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ โควิด-19 ท่ีหลากหลายบริษัทตางตองพยายามปรับตัวเอง 

โดยเฉพาะการปฏิรูปภายใน อาทิ การปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหาร การระดมทุนท่ีหลากหลาย 

มากข้ึน การปรบัเปลี่ยนนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนตน 

บริษัทครอบครัวท่ีเลือกมาเปนกรณีศึกษานี้ ถือไดวาเปนบริษัทท่ีมีความเปนครอบครัว สูง

มากในดานของความเปนเจาของ (Ownership) ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน แตในดานของการบริหาร 

(Control) มีการเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตบาง บริษัทแหงนี้เปนผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม กอต้ัง 

มานานกวา 80 ป ไดผานรอนผานหนาวต้ังแตยุคของการไดรับสัมปทานการผลิต และจําหนาย 

เครื่องดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงมีคูแขงท่ีนอยราย จนกระท่ังการกาวเขาสูยุคของการแขงขัน การถูกคูแขง 

หลักโจมตีอยางหนัก รวมกับพิษของวิกฤต โควิด-19 และนโยบายการจัดเก็บภาษีของรัฐ กลาวคือ 

เครื่องดื่มแอลกอฮอลมีการจัดระดับของสินคา ในการชําระภาษีสรรพสามิต คูแขงหลักของ บริษัทมี

การผลิต และจําหนายสินคา ซ่ึงจัดอยูในระดับท่ีตํ่ากวา ราคาสินคาจึงต่ํากวา เพราะตนทุน ทางดาน

ภาษีท่ีถูก ประกอบกับ ชวงวิกฤตเศรษฐกิจ โควิด-19 สงผลใหพฤติกรรมผูบริโภค เปลี่ยนแปลงไป 

เลือกบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอลท่ีมีราคาตํ่า สงผลใหบริษัทมียอดขายท่ีตกตํ่าลง อยางมาก จากสวน

แบงทางการตลาดท่ีเคยสูงถึง 83.20% ในปพ.ศ. 2565 เริ่มลดลงอยางตอเนื่อง และตกตํ่าสุดในปพ.ศ. 

2564 มีสวนแบงทางการตลาดเพียง 24.86% และในทางกลับกันคูแขงหลักท่ี เคยมีสวนแบงทาง

การตลาดพียง 12.08% กลับมีสัดสวนเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ ประกอบกับหนี้สินจํานวน มหาศาลจากการ
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กูยืม เพ่ือลงทุนกอนเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ซ่ึงเพ่ิมข้ึนทันทีหลังจากการท่ีธนาคารแหงประเทศไทยใช

ระบบอัตราแลกเปลีย่นแบบลอยตัว 

นับเปนเหตุการณท่ีสําคัญของบริษัท และมีความนาสนใจมากถึงขนาดมหาวิทยาลัยฮารวารด

นําไปเปนกรณีศึกษาถึงแบรนดท่ียอดด่ิงเหวเร็วท่ีสุดในโลก (จิตรา กอนันทเกียรติ, 2560) และท่ี

นาสนใจอีกประการหนึ่ง คือ การท่ีบริษัทสามารถกลับมาแยงชิงสวนแบงทางการตลาดจาก คูแขง

กลับคืนมาได ในป พ.ศ. 2565 และดํารงเปนแบรนดอันดับท่ี 1 จนถึงปจจุบัน ถือไดวาการปฏิวัติ ครั้ง

ยิ่งใหญนั้นประสบความสําเร็จ บริษัทมีการปฏิวัติภายในหลากหลายดาน ท้ังการเปลี่ยนตัว กรรมการ

ผูจัดการใหญ นโยบายดานการตลาด ดานการขาย รวมท้ังการบริหารทรัพยากรมนุษย ควบคูกับการ

รื้อระบบโครงสรางองคกร เพ่ือใหเกิดความคลองตัว และแกไขปญหาไดอยางเทาทัน ซ่ึง จากบันทึก

เรื่องราวตางๆ ของการปฏิวัติครั้งนี้ พบวา กรรมการผูจัดการใหญของบริษัทใหความสําคัญ เก่ียวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก เชื่อวาการสามารถดํารงธุรกิจไดอยางทุกวันนี้ เพราะมี

ทีมงานท่ีมีความเปนมืออาชีพมารวมงานท้ังท่ีเปนบุคคลครอบครัว และมืออาชีพจากภายนอก ผนวก

กับการเลือกใชคน และดึงศักยภาพของคนออกมาใหไดแตบริษัทยังคงความเปนธุรกิจครอบครัวไว

ดังเดิม มีการถือหุนในลักษณะเดิม คือ การถือโดยเจาของ และบุคคลในครอบครัวใน สัดสวนท่ีมาก 

แตมีการเปดเผยหรือดําเนินงานภายใตความเห็นชอบของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) และการ

ใหความสําคัญกับการบริหารงานโดยบุคคลในครอบครัวท่ีมีค รัวท่ีมีความสามารถ มากกวา

บุคคลภายนอกท่ีเปนมืออาชีพ แตก็ไมไดปดก้ันมืออาชีพท่ีมีความสามารถสูง (จิตรา กอนันทเกียรติ, 

2565) นอกจากนี้ ในดานการการแขงขัน ขอจํากัด และอุปสรรคของการดําเนินท่ีมีมากข้ึน สงผลให

บริษัทมีความจําเปนตองผันตัวเองจากการทําธุรกิจแอลกอฮอล ไปดําเนินธุรกิจกลุม นอนแอลกอฮอล

ดวย อาทิ ธุรกิจนํ้าดื่ม ธุรกิจอาหารและเบเกอรี่ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ธุรกิจเครื่อง แตงกาย เปนตน 

เพ่ือกระจายความเสี่ยง และแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหมๆ 

นอกจากคูแขงแลว บริษัทยังตองเผชิญกับปญหาท่ีเกิดจากนโยบายเพ่ิมเติมของรัฐบาลท่ี 

ออกมาประกาศใช เพ่ือรณรงคใหลดการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงสงผลกระทบตอบริษัท 

โดยตรง ไดแก 

(1) กระทรวงการคลังประกาศปรับอัตราภาษีเครื่องดื่มแอลกอฮอลในอัตราท่ีสูงข้ึน (กรุงเทพ

ธุรกิจออนไลน, 2565) 

(2) ประกาศของกฎกระทรวง เรื่องกําหนดการหลักเกณฑและเง่ือนไขการแสดงสัญลักษณ 

เพ่ือประกอบการโฆษณา หรือประชาสัมพันธเครื่องด่ืมแอลกอฮอล และประกาศคณะกรรมการ 

ควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล วาดวยรูปแบบ และวิธีการแสดงขอความคําเตือนประกอบภาพ 

สัญลักษณของเครื่องดื่มแอลกอฮอลหรือสัญลักษณของบริษัทผูผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล 
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(3) ประกาศของสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดสถานท่ีหรือบริเวณหามบริโภค เครื่องด่ืม

แอลกอฮอลบนทาง เรื่องกําหนดสถานท่ีหรือบริเวณหามขายหรือบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอลใน

รัฐวิสาหกิจและหนวยงานอ่ืนของรัฐ และเรื่องหามขายหรือหามบริโภคเครื่องดื่ม แอลกอฮอลในพ้ืนท่ี

ประกอบกิจการโรงงาน 

(4) ประกาศของสํานักนายกรัฐมนตรี ท่ีจํากัดดานการจําหนายสินคาแอลกอฮอลเปน

ชวงเวลาในระหวางเวลา 11.00-14.00 น. และ17.00-24.00 น. 

(5) การรณรงคของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ใหปฏิบัติ อยาง

เครงครัดตามพระราชบัญญัติควบคุมเครื่องด่ืมแอลกอฮอล พ.ศ.2551 ไมใหจําหนายเครื่องดื่ม 

แอลกอฮอลใหกับเยาวชนท่ีมีอายุไมเกิน 20 ป และประชาชนอายุต่ํากวา 18 ป ดื่มเครื่องดื่ม

แอลกอฮอล 

ดังนั้น นโยบายตางๆของรัฐบาล ไดเปลี่ยนบรรยากาศของสังคม (Social Climate) และเกิด 

การปรับทัศนคติตอการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล ทําใหพฤติกรรมการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

ลดลง (ทักษพล ธรรมรังสี, 2561) สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหบริษัทสามารถแขงขัน และอยูรอดไดอยางยั่งยืน 

คือ การปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลง หากพิจารณาในดานของการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือให 

เกิดการใชทุนมนุษยในการขับเคลื่อนความสําเร็จของบริษัทนั้น พบวา การบริหารธุรกิจแบบครอบครัว 

นั้น เนนการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคุมครองการจาง จึงเปนเรื่องท่ีทาทายวานโยบายการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันเพียงพอ และสามารถท่ีจะปรับปรุงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

แตละดาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสามารถทางการแขงขันได และพนักงานของบริษัทมีความพึง

พอใจไมเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือไม บริษัทดังกลาวจึงเปนกรณีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ

คิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม เพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานและประสบการณเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
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ความคิดเห็นของพนักงานท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยแตกตางกันตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานและประสบการณเขาอบรม

หลักสูตรตาง ๆ 

 

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

ขอบเขตดานเนื้อหา คือ ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครประกอบดวย 3 ดาน คือ   

1) ปจจัยดานบุคลากร 2) ปจจัยดานผูบริหาร 3) ปจจัยดานองคการ 

 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ศึกษาเฉพาะในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

 ขอบเขตดานประชากร พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง ของ

บริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสราง

ความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน (สํารวจเม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2566) และเปน

ผูปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 

 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

        ตัวแปรตน                                                               ตัวแปรตาม 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ป�จจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. วุฒิการศึกษา 

4. ประสบการณ์ ทำงาน 

5. ป ระ ส บ ก าร ณ์ เข้ าอ บ รม

หลักสูตรต่าง ๆ 
 

ป�จจัยประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ตามความคิดเห็นของพนักงานใน

บริษัทผู้ผลิตและจัดจําหน่ายเครื่องดื่มใน

เขตกรุงเทพมหานคร 

1. ป�จจัยด้านบุคลากร 

2. ป�จจัยด้านผู้บริหาร 

3. ป�จจัยด้านองค์การ 
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แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็น

ของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศึกษาขอนําเสนอ

ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของในการวิเคราะห โดยสามารถแยกเปนหัวขอได

ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการประเมินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดเห็น 

2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

2.1.6 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.2 สภาวะการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.1 อุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.2 สภาวะการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.3 ขอจํากัดการดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

รูปแบบการวิจัย  

 ผูวิจัยดําเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการสํารวจ (Survey) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือ

รวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางของประชากร เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 

และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ไดดําเนินการศึกษาขอมูล

ตางๆ ท่ีเก่ียวของกับแนวคิดและทฤษฎี 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง 

ของบริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการ
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สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน (สํารวจเม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2566) และเปน

ผูปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Data) ผูวิจัยได ใชการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบงชั้นตาม

หนวยงาน ซ่ึงเปน หนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงประกอบไป

ดวยพนักงานระดับ ปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง 6 สายงาน ดังนี้ 

ตารางท่ี 3.1 กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ 

สายงาน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 

1. สายงานขาย 524 120 

2. สายงานการตลาด 767 175 

3. สายงานการผลิต และพัฒนาผลิตภัณฑ ไดแก 

สายงานวิศวกรรม และสายงานเทคโนโลยีและ

พัฒนาผลิตภัณฑ 

138 31 

4. สายงานบัญชีและการเงิน 319 50 

5. สายงานจัดซ้ือ 37 8 

6. สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 69 16 

รวม 1,754 400 

 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 

Morgan, 1970) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ความคาดเคลื่อน + 5% ดังนั้น กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ จึงประกอบดวย พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงาน บริหารระดับกลาง 

จํานวน 1,754 คน กลุมตัวอยางจึงคาเทากับ 400 คน แทนคาสูตรดังนี้ 

 

 

 
   = 316 

n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

N = ขนาดของประชากร 
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e = ระดับความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได(ขนาดของความคาด

เคลื่อน เทากับ 0.05) 

X2 = คาระดับความเชื่อม่ัน ( ท่ี 95% หรือเทากับ 1.96 ) ซ่ึงกําหนดใหความเชื่อม่ัน

ในการสุมไมนอยกวารอยละ 95 

สูตรคํานวณของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 

ความคาดเคลื่อน + 5% จึงไดประชากร 400 คน 

P = สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (กําหนดให p = 0.5) 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือและแบบสอบถาม ผูศึกษาไดดําเนินการดังนี้ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ 

รวบรวมขอมูล สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามปลายปด 

(Close-ended Question) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบในตัวเลือกท่ีตรงกับความตองการ 

และ คําถามปลายเปด (Open Ended Question) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ 

คิดเห็นเพ่ิมเติม แบบสอบถามจะประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ประสบการณเขารับการศึกษาอบรมหลักสูตรตาง ๆ (Check 

List) 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีทํางานในบริษัทผูผลิตและ 

จัด จําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานครเก่ียวกับประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี

ลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 72) มี 5 ระดับคือ 

1  หมายถึง  ความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

2 หมายถึง  ความคิดเห็นนอย 

3  หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 

4  หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 

5  หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 

ขอคําถามแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานบุคลากร ดานผูบริหาร และดานองคการ มีขอ 

คําถามท้ังหมด 38 ขอ 

สวนท่ี 3 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเปนคําถามลักษณะปลายเปด (Open-Ended) 

3.3.2 การตรวจสอบเครื่องมือ  
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ผูวิจัยทําการตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือวิจัย โดยทําการทดสอบเครื่องมือ 2 

สวน คือ 1) การตรวจสอบความตรง (Validity) ประกอบดวยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และ 2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ดังตอไปนี้ 

1) การตรวจสอบความตรง (Validity)  

การตรวจสอบความตรง เปนการวัดคุณภาพของเครื่องมือท่ีสรางข้ึน ซ่ึงเครื่องมือ 

แตละชนิดมีจุดมุงหมายเฉพาะตัว ดังนั้นเครื่องมือท่ีมีความตรงในจุดมุงหมายหนึ่งได โดยจําเปน

จะตองครอบคลุมจุดมุงหมายท้ังหมด (Wainer & Braun, 1988) สําหรับการศึกษาครั้งนี้เปนการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  ดังนั้นในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของ

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิท่ีเชี่ยวชาญในสาขาท่ีเก่ียวของจํานวน 3 ทาน เพ่ือทําการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการนํานิยามศัพท โครงสรางการสรางขอคําถาม และราง

แบบสอบถาม เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลองระหวางประเด็นท่ีตองการวัดกับขอคําถามท่ี

สรางข้ึน ดวยคะแนน 3 ระดับคือ  

ใหคะแนน +1 ถาแนใจวาขอคําถามนั้น สอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

ใหคะแนน 0 ถาไมแนใจวาขอคําถามนั้น สอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

ใหคะแนน -1 ถาแนใจวาขอคําถามนั้น ไมสอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

หลังจากนั้นนําผลการประเมินของผูเชี่ยวชาญแตละทานมารวมกัน เพ่ือคํานวณคาดัชนีความ

สอดคลองฯ ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังนี้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

IOC = ΣR   

N 

แทนคา 

ΣR = ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญในแตละขอคําถาม  

  N = จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด  

เกณฑในการหาคาความสอดคลอง ระหวางขอคําถามกับนิยามการวัดตัวแปรท่ีกําหนด 

(ณรงค โพธิพฤกษานันท, 2556) 

1. ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.50 – 1.00 มีคาความตรงผานเกณฑสามารถนําไปใชในการ

ทดสอบกอนการใชงานได 

2. ขอคาถามท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.50 ไมผานเกณฑตองปรับปรุงแกไข 

2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability)  

ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามปรับปรุงตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ และนําไปทํา

การทดสอบ (Pre-test) จํานวน 30 ชุด กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางของการ
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วิจัยครั้งนี้ หลังจากไดผลแลว จึงนํามารวบรวมเพ่ือทําการทดสอบความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงเปนวิธีท่ีนิยมใชวัดคาความเท่ียงท่ี

กวางขวางมากท่ีสุดวิธีหนึ่ง โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ คาสัมประสิทธิ์แอลฟาฯ ควรมีคาใน

ระดับ 0.70 ข้ึนไป และคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item Total Correlation) ควรมีคา

ตั้งแต 0.3 ข้ึนไป (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) สูตรคํานวณหาคาความ

เชื่อม่ันโดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค 

α =        k r 

1 + (k – 1) r 

 

โดยท่ี α แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

         r แทน คาเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคําถามตาง ๆ 

        k แทน จํานวนคําถาม 

ผลการวิเคราะหความเท่ียงของแตละตัวแปรไดคาตามมาตรฐานท่ีกําหนด คือคาสัมประสิทธิ์ 

อัลฟา มีคามากกวา 0.7 และคาอํานาจจําแนกรายขอมีคามากกวา 0.3 ท้ังนี้คาสัมประสิทธิ์อัลฟามีคา

อยูระหวาง 0.973 ถึง 0.974 และคาอํานาจจําแนกรายขอมีคาอยูระหวาง 0.313 ถึง 0.899 ถือไดวา

เครื่องมือแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนจึงอยูในเกณฑท่ีสามารถนําไปใชได 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. การศึกษาขอมูลเชิงเอกสาร (Documentary Research) เปนการเก็บ รวบรวมขอมูลจาก

เอกสารทุติยภูมิ (Secondary Data) จากบทความวิจัย วิทยานิพนธ และเอกสาร ของบริษัทท่ี

เก่ียวของ และมีความนาเชื่อถือท่ีไดรับการเผยแพรท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงทําใหได ทราบถึงทฤษฎี 

แนวคิด และลักษณะเก่ียวกับความพึงพอใจ การบริหารทรัพยากรมนุษย และความ ม่ันคงในงาน 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดรับจาก 2 แหลงขอมูล 

2.1 จากการตอบแบบสอบถามโดยตรงจากกลุมตัวอยางของบริษัทผูผลิตและ จัดจําหนาย

เครื่องดื่มแหงหนึ่งผูวิจัยจะดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางในหนวยงานตางๆ และ

ดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายในชวงระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงในแบบสอบถามทุกชุด

นั้นจะมีการชี้แจงถึงวัตถุประสงคในการวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามทราบวาขอมูลท่ีไดจากการตอบ

แบบสอบถามเปนขอมูลเพ่ือประกอบการศึกษาเทานั้น ไมมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของผูตอบ

แบบสอบถามแตอยางใด เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว จะดําเนินการ ตรวจสอบความถูก

ตองสมบูรณของขอมูล และนําขอมูลท่ีไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติ 
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2.2 จากการสัมภาษณ เชิ งลึก (In-Depth Interviewing) แบบก่ึงมี โครงสราง (Semi-

Structured Interview) โดยเปนการสัมภาษณรายบุคคลแบบไมเปนทางการ (Informal Interview) 

การสอบถามเปนเรื่องเก่ียวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท ซ่ึงผูถูก สัมภาษณ

สามารถอธิบายขอมูลไดอยางอิสระ เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชในการวิเคราะห และสังเคราะห ขอมูลได

อยางละเอียด ท้ังนี้ จะใชวิธีการจดบันทึกขอมูล รวมกับการบันทึกเสียงของผูใหสัมภาษณ โดยจะทํา

การขออนุญาตจากผูใหสัมภาษณกอนทําการบันทึกเสียง ซ่ึงการบันทึกเสียงนั้นจะนํามาใชใน 

กระบวนการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณในภายหลัง รวมกับขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ีได

นําไปวิเคราะหในทางสถิติ 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

สําหรับการศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ

คิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ท้ังนี้ผูศึกษาดําเนินดังนี้  

1. คาความถ่ี (Frequency) 

2. คารอยละ (Percentage) 

3. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean: X) 

4. คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

5. คาสถิติ t-test 

6. คาสถิติ F-test (One-Way ANOVA) 

7. ทดสอบรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

สรปุผลการวิจัย 

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ ชายจํานวน 171 คนคิดเปนรอยละ 42.75 ดาน

อายุ ตํ่ากวา 20 ป  จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.00 20 – 30 ป จํานวน 218 คน คิดเปนรอย

ละ 54.50 31 – 40 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.50 41 ปข้ึนไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอย

ละ 3.0 ระดับการศึกษา ตํ่ากวาอนุปริญญา/ปวช. จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.75 อนุปริญญา/

ปวช. จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.25 ปริญญาตรีจํานวน 189 คนคิดเปนรอยละ 47.25 

ปริญญาโทข้ึนไปจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.75 ประสบการณทํางาน ตํ่ากวา 1 ป จํานวน 61 

คน คิดเปนรอยละ 15.25 1-5 ป  จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.25 6-10 จํานวน 105 คน คิด

เปนรอยละ 26.25 11 ป 69 คน คิดเปนรอยละ 17.25 ประสบการณเขารับการศึกษาอบรมหลักสูตร

ตาง ๆ เคย 269 คน คิดเปนรอยละ 67.25 ไมเคย 131 คน คิดเปนรอยละ 32.75  
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 2 ขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขต

กรุงเทพมหานคร  

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวาปจจัยดานบุคคลมีความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมาคือปจจัยดานผูบริหาร

และคาเฉลี่ยท่ีนอยท่ีสุดคือปจจัยดานองคการเม่ือพิจารณารายขอดังนี้ 

1.ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานบุคคลากรโดยรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณาเปนราย

ดานพบวา บุคลากรตองการพัฒนาตนเองเพราะชื่นชมผูบรรยาย หรือ วิทยากรท่ีมาใหความรูในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย มากท่ีสุดรองลงมาคือการพัฒนาความรูของบุคลากรเพ่ือท่ีจะสามารถ

ปฏิบัติงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยูและคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือบุคลากรมีความพรอมใน

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง 

2.ปจจัยดานผูบริหาร (ระดับหัวหนางาน ผูจัดการฝาย หรือแผนกข้ึนไป) ปจจัยดาน

ผูบริหาร (ระดับหัวหนางาน ผูจัดการฝาย หรือแผนกข้ึนไป)โดยรวมอยูในระดับมากโดยพิจารณาเปน

รายขอท่ีม่ีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือผูบริหารใหการสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยฃ

รองลงมาคือ ผูบริหารใชขอมูลจากการประเมินการปฏิบัติงานเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและขอท่ีมีคานอยท่ีสุดคือ ผูบริหารมีเทคนิคการสรางขวัญและกําลังใจ แกบุคลากรท่ีพัฒนา

ตนเองใหมีคุณภาพ 

3.ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายขอท่ี

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือองคการมีการเก็บขอมูลเพ่ือประเมินความตองการของบุคลากร ในการพัฒนา 

รองลงมาคือ องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด

คือองคการกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศชายและเพศ 

หญิงมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเพศชายมีความ

คิดเห็นสูงกวาเพศหญิง 

 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุตางกันมี
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ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทผูจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีวุฒิ

การศึกษาตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทผูจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคอุตสาหกรรมไมแตกตางกัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณการทํางานตางกัน พบวา กลุมท่ีมี

ประสบการณการทํางาน 1-5 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับกลุมท่ีมี ประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

และ 11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

     ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณเขารับการอบรมหลักสูตร

ตางๆ พบวา กลุมท่ีเคยเขารับการอบรมหลักสูตร ตางๆ และกลุมท่ีไมเคยเขารับการอบรมหลักสูตร

ตางๆ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงกลุมท่ีเคยเขารับการ

อบรมหลักสูตรตางๆ มีความคิดเห็นสูงกวา กลุมท่ีไมเคยเขารับการอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ 

คิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ในครั้งนี้พบ

ประเด็นท่ีสําคัญนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขต

กรุงเทพมหานคร  พบวาโดยภาพรวมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก โดยปจจัยทุกดานมีระดับความคิดเห็น ไดแก ดาน

บุคลากร มีคาเฉลี่ยสูงสุดและดานองคการมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรสวนใหญ

เห็นวาบริษัทจะมีความเจริญเติบโตไดดีเพียงใดนั้น สิ่งสําคัญท่ีสุดคือการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษยจะทําใหตนเองไดรับประโยชนในดานความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจะ 

ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความกาวหนาในตําแหนงท่ีเหมาะสม มีความสัมพันธอันดี 

ระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและลูกคา สงผลใหบุคลากร ไดรับความพึงพอใจในการทํางาน 

และมีความสุขในการดําเนินชีวิตประจําวัน นอกจากนี้บุคลากรสวนใหญตองการพัฒนาตนเอง เพราะ

ไดรับคาตอบแทนจากการทํางานท่ีสูงข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนรายการท่ีมีคาเฉลี่ยนอย ท่ีสุด ไดแก 

พนักงานตองการพัฒนาตนเอง เพราะ เพราะชื่อชมผูบรรยายหรือวิทยากรท่ีมาใหความรูในการ 
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงแสดงใหเห็นวา วิธีการเชิงวิทยากรผูบรรยายมาใหความรูนั้นพนักงานมี 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตคิดวาการพัฒนาตนเองนั้นเปนสิ่งท่ีตนเองตองการเพราะเม่ือ

ผานการอบรมจะมีความรูเพ่ิมทักษะเพ่ิมและความสามารถเพ่ิมก็จะไดรับคาตอบแทนจากการ ทํางาน

ท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับกัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) กลาววาวัตถุประสงคของการ พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย มี 4 ประการ คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ การพัฒนา ความสามารถ 

และการพัฒนาทัศนคติ และสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของแนดเลอร(Nadler, 1970) กลาววา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากร โดยการ เปลี่ยนแปลง

เพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของทรัพยากรบุคคลในองคการ โดย อาศัยการ

เรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการ ฝกอบรมและการพัฒนาให ทุกคนและทุก

ระดับในองคการใหไดมีความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีถูกตองในการ 

ปฏิบัตงิานในปจจุบันและอนาคต 

ดานผูบริหาร จากผลการศึกษาพบวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ ประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ดานผูบริหารอยูในระดับมาก โดยผูบริหารใหการ สนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดไดแก ผูบริหารมีเทคนิคการสรางขวัญ

และกําลังใจแกบุคลากรท่ีพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพ ท้ังนี้อาจ เปนเพราะวาการบริหารทรัพยากร

มนุษยเปนหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารองคกรทุกระดับชั้นและทุกคนจะตองเอาใจใสดูแล โดยถือเปน

ภาระและหนาท่ีสําคัญในการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใน องคการมีคารู ทักษะ ความสามารถและ

ทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานในทุกระดับ ซ่ึงปจจัยท่ีมี อิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให

ประสบความสําเร็จนั้น ผูบริหารตองพิจารณาอยางรอบคอบวา ปจจัยใดสงผลกระทบในแนวทางใด

และผูบริหารตองชี้นําใหบุคลากรมองเห็นคุณคาและความสําคัญของตนเองและเต็มใจในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยไมหยุด นิ่งและกลาวไดวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนั้นประกอบดวย ความเปนผูนําของฝายบริหาร เปนความกลาของผูบริหารในการ

ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีดวยการแสดงใหทุกคนเห็นวาไดใหความสนใจและเอาใจใสอยางจริงจัง

ตองาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชนการตัดสินใจจัดสรรงบประมาณ สนับสนุนกิจกรรมในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ สอดคลองกับงานวิจัยของสุกัญยา แกวขาว (2559) ศึกษาเรื่อง

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ ผลจากการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีมีเชิงบวกตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกรม

สงเสริมการเกษตร กระทรวง เกษตรและสหกรณ ไดแกการรับรูขอมูลทางพฤติกรรมศาสตร การ

สนับสนุนของผูบริหารระดับสูง ดานองคการ จากผลการศึกษา พบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ
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ประสิทธิภาพการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูในระดับมากเปนอันดับแรกคือ องคการมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยาง

ชัดเจน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดอยูในระดับปานกลาง คือองคการมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานใน

หนาท่ีของบุคลากรเพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึนแสดงใหเห็นวาบุคลากรบางสวน ไมตองการ

ใหองคการหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงในหนาท่ี ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรเห็นวาตนเองปฏิบัติงาน 

แบบซ้ํา ๆ เดิม ๆ ในตําแหนงเดิม จะทําใหเกิดความชํานาญและลดความผิดพลาดในการทํางานหรือ 

ลดปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน ในทางกลับกันการท่ีบุคลากรไดปฏิบัติงานในตําแหนง หรือ

หนาท่ีเดิมซ้ําๆ กัน อาจทําใหเกิดความเบื่อหนายทําใหบุคลากรตัดสินใจลาออกจากงานเพ่ือไป 

ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีอ่ืนๆ หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึนกวาเดิมในบริษัทอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง หาก

ไดรับคาตอบแทนมากกวาเดิม ซ่ึงเปนแรงจูงใจใหเปลี่ยนงาน ก็จะทําใหสูญเสียบุคลากรอันเปน 

ทรัพยากรท่ีมีคาและตองเสียงบประมาณในการสรรหาคัดเลือกและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลราย 

ใหม แตในความคิดเห็นของผูวิจัยมองวาควรมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงตางๆ เพ่ือใหการ ปฏิบัติงาน

ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองจัดแบงงานกันใหม มีการเปลี่ยนแปลงขอบเขต และลักษณะ

งาน พิจารณาหนาท่ีหรือตําแหนงงานใหม หรือมอบหมายงานใหเหมาะสมยิ่งข้ึนหากมี การขยาย

ปริมาณการผลิตหรือการ การขายมากข้ึน ก็จะตองมีการขยายตําแหนงใหม เพ่ิมตําแหนงข้ึน และ

เลื่อนขน ข้ันใหบุคลากรมีความรับผิดชอบมากข้ึนตามปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน ถามีการลดปริมาณงาน

เองก็จะตองมีการปลดบุคลากรออกไปบาง มีการยุบตําแหนงเพ่ือใหคนมีจํานวนพอดีกับปริมาณของ

งานในปจจุบัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา บุคลากรท่ีมีอายุและวุฒิ ศึกษาท่ีตางกัน มี

ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรวิทยากรท่ีมาบรรยาย ดังนั้น

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องด่ืม ควร จัดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเนนรูปแบบ

และวิธีการพนักงานสามารถนํามาใช ประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง 

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มไดแสดงความคิดเห็นอยาง อิสระในการตัดสินใจเขา

รวมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังภายในและภายนอกบริษัทฯ และควรเปดโอกาสให

บุคลากรนําเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีตนเองตองการแกผูบริหาร เพ่ือสรางความรูสึก

แกบุคลากรวาพวกเขาเปนสวนหนึ่งขอหนึ่งขององคการดานผูบริหาร 

จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเปนอันดับสุดทายคือผูบริหารมีเทคนิค การ

สรางขวัญกําลังใจแกบุคลากรท่ีพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพ ดังนั้นผูบริหารของบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ควรรักษาระดับการใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยตอไป และเพ่ิมเทคนิคการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

บุคลากรสวนใหญตองการใหผูบริหารเสริมเทคนิคการสรางขวัญและกําลังใจใหแก บุคลากรท่ี

พัฒนาตนเองใหมีคุณภาพและทักษะในการทํางาน ดังนั้นผูบริหารควรหาวิธีการบํารุง ขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานใหบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน โดยอาจสรางความคุนเคยและความเปนกันเองกับ

บุคลากรทุกระดับเพ่ือลดชองวางระหวางบุคลากรกับผูบริหารและมีการเสริมแรงกระตุน ในการ

ปฏิบัติงานท้ังทางวัตถุปละทางจิตใจ เชนการยกยองชมเชย การใหรางวัลในความสําเร็จใหกําลังใจ

และคําแนะนําท่ีดีและเปนประโยชนแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาคกัน 

ดานองคการผูบริหารบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  อาจ

กําหนดนโยบายการหมุนเวียนเปลี่ยนงานในหนาท่ี (Rotation) ของบุคลากร โดยอาจหมุนเวียน 

บุคลากรระหวางแผนก เพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย และยัง ชวย

สรางบรรยากาศของความสามัคคีในองคการไดเปนอยางดีอีกดวย เพราะเนื่องจากบุคลากรตาง แผนก

ไดมีโอกาสปฏิบัติงานรวมกัน และมีโอกาสใหคําแนะนําและคําปรึกษา ซ่ึงกันและกัน จะเปน การสราง

ความสัมพันธท่ีดีใหแกบุคลากรระหวางแผนก แตอยางไรก็ตามควรมีนโยบายเพ่ิมเก่ียวกับ สวัสดิการ

ของบุคลากร คาตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจและบุคลากรของบริษัท 

 

ขอเสนอแนะการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความคิดเห็นเฉพาะสวนของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ท้ังนี้เพ่ือใหขอมูลท่ีไดสามารถนําไปพัฒนาการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ไดอยางมี

ประสิทธิภาพควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็น ตอไปนี้ 

1. ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มตามทัศนะของผูบริหาร เพ่ือเปรียบเทียบและประยุกตใชกับผลการวิจัยในครั้งนี้ 

2. บริษัทควรดําเนินการศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยให 

รอบดาน เชน ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ท้ังนี ท้ังนี้เนื่องจากในปจจุบันนอกจาก

การ พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจะมีความสําคัญแลว การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมี 

ประสิทธิภาพในองคการก็เปนสิ่งสําคัญเชนกัน 
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