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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร   (2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัย

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูผลิตและ

จัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ

ทํางานและประสบการณเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  ประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงาน

บริหารระดับกลาง ของบริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน

หลักท่ีสําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน กลุมตัวอยางคือ ใชการสุม

กลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิโดยการแบงชั้นตามหนวยงาน ซ่ึงเปน หนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสราง

ความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานระดับ ปฏิบัติการ และพนักงานบริหาร

ระดับกลาง 6 สายงาน จํานวน 400 คน ใชวิธีการสุมแบบงาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และ สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิติท่ีใชในการทดสอบ ไดแก การวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการ

ถดถอยเชิงพหุคุณ 

ผลจากการศึกษาพบวา (1) บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยดานบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงสุด (2) ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานครท่ี

ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีไม ท่ี
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แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยท่ี

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คําสําคัญ: ทรัพยากรมนุษย บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม 

 

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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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันประเทศไทยมีบริษัทท่ีขอจดทะเบียนกับกระทรวงพาณิชยจํานวนมากและหาก 

ประเทศไทยมีบริษัทท่ีขอจดทะเบียนพิจารณาถึงรูปแบบการบริหารแลว จะพบวามีบริษัทมากกวา 

50% ท่ีมีลักษณะเปนธุรกิจครอบครัว ซ่ึงการบริหารธุรกิจครอบครัวนั้น สามารถพิจารณาไดจาก

ลักษณะการถือครอง หุนบริษัทโดยเจาของ หรือบุคคลในครอบครัว (Ownership Structure) ท่ีมี

จํานวนมากกวา 20% และลักษณะของการควบคุม หรือการบริหารงานโดยรวม โดยผูบริหารหรือ

ตําแหนงท่ีสําคัญ ๆ ในการ ดําเนินงานของบริษัท อาทิ ประธานบริษัท กรรมการผูจัดการใหญ 

กรรมการบริหาร เปนตน ลวนแต เปนเจาของหรือบุคคลในครอบครัว และบางครั้งมีจํานวนมากกวา

บุคคลภายนอกซ่ึงเปนมืออาชีพ 

จากการวิเคราะหของธนาคารโลกพบวา ธุรกิจครอบครัวในประเทศแถบเอเซียไมไดมี การ

แยกความเปนเจาของ (Ownership) กับการบริหาร (Control) ออกจากกัน ทําใหการสราง 

ผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และมูลคาของตลาดหุนต่ํา สงผลใหโครงสรางของธุรกิจ ซ่ึงสวนใหญเปน 

ธุรกิจครอบครัวมีความออนแอ อยางไรก็ดี กรณีของประเทศไทย ซ่ึงมีธุรกิจแบบครอบครัวอยูเปน 

จํานวนมาก แตก็มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงเห็นไดอยางชัดเจน 

จากการเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ โควิด-19 ท่ีหลากหลายบริษัทตางตองพยายามปรับตัวเอง 

โดยเฉพาะการปฏิรูปภายใน อาทิ การปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหาร การระดมทุนท่ีหลากหลาย 

มากข้ึน การปรบัเปลี่ยนนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนตน 

บริษัทครอบครัวท่ีเลือกมาเปนกรณีศึกษานี้ ถือไดวาเปนบริษัทท่ีมีความเปนครอบครัว สูง

มากในดานของความเปนเจาของ (Ownership) ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน แตในดานของการบริหาร 

(Control) มีการเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตบาง บริษัทแหงนี้เปนผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม กอต้ัง 

มานานกวา 80 ป ไดผานรอนผานหนาวต้ังแตยุคของการไดรับสัมปทานการผลิต และจําหนาย 

เครื่องดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงมีคูแขงท่ีนอยราย จนกระท่ังการกาวเขาสูยุคของการแขงขัน การถูกคูแขง 

หลักโจมตีอยางหนัก รวมกับพิษของวิกฤต โควิด-19 และนโยบายการจัดเก็บภาษีของรัฐ กลาวคือ 

เครื่องดื่มแอลกอฮอลมีการจัดระดับของสินคา ในการชําระภาษีสรรพสามิต คูแขงหลักของ บริษัทมี

การผลิต และจําหนายสินคา ซ่ึงจัดอยูในระดับท่ีตํ่ากวา ราคาสินคาจึงต่ํากวา เพราะตนทุน ทางดาน

ภาษีท่ีถูก ประกอบกับ ชวงวิกฤตเศรษฐกิจ โควิด-19 สงผลใหพฤติกรรมผูบริโภค เปลี่ยนแปลงไป 

เลือกบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอลท่ีมีราคาตํ่า สงผลใหบริษัทมียอดขายท่ีตกตํ่าลง อยางมาก จากสวน

แบงทางการตลาดท่ีเคยสูงถึง 83.20% ในปพ.ศ. 2565 เริ่มลดลงอยางตอเนื่อง และตกตํ่าสุดในปพ.ศ. 

2564 มีสวนแบงทางการตลาดเพียง 24.86% และในทางกลับกันคูแขงหลักท่ี เคยมีสวนแบงทาง

การตลาดพียง 12.08% กลับมีสัดสวนเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ ประกอบกับหนี้สินจํานวน มหาศาลจากการ
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กูยืม เพ่ือลงทุนกอนเกิดวิกฤตเศรษฐกิจ ซ่ึงเพ่ิมข้ึนทันทีหลังจากการท่ีธนาคารแหงประเทศไทยใช

ระบบอัตราแลกเปลีย่นแบบลอยตัว 

นับเปนเหตุการณท่ีสําคัญของบริษัท และมีความนาสนใจมากถึงขนาดมหาวิทยาลัยฮารวารด

นําไปเปนกรณีศึกษาถึงแบรนดท่ียอดด่ิงเหวเร็วท่ีสุดในโลก (จิตรา กอนันทเกียรติ, 2560) และท่ี

นาสนใจอีกประการหนึ่ง คือ การท่ีบริษัทสามารถกลับมาแยงชิงสวนแบงทางการตลาดจาก คูแขง

กลับคืนมาได ในป พ.ศ. 2565 และดํารงเปนแบรนดอันดับท่ี 1 จนถึงปจจุบัน ถือไดวาการปฏิวัติ ครั้ง

ยิ่งใหญนั้นประสบความสําเร็จ บริษัทมีการปฏิวัติภายในหลากหลายดาน ท้ังการเปลี่ยนตัว กรรมการ

ผูจัดการใหญ นโยบายดานการตลาด ดานการขาย รวมท้ังการบริหารทรัพยากรมนุษย ควบคูกับการ

รื้อระบบโครงสรางองคกร เพ่ือใหเกิดความคลองตัว และแกไขปญหาไดอยางเทาทัน ซ่ึง จากบันทึก

เรื่องราวตางๆ ของการปฏิวัติครั้งนี้ พบวา กรรมการผูจัดการใหญของบริษัทใหความสําคัญ เก่ียวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก เชื่อวาการสามารถดํารงธุรกิจไดอยางทุกวันนี้ เพราะมี

ทีมงานท่ีมีความเปนมืออาชีพมารวมงานท้ังท่ีเปนบุคคลครอบครัว และมืออาชีพจากภายนอก ผนวก

กับการเลือกใชคน และดึงศักยภาพของคนออกมาใหไดแตบริษัทยังคงความเปนธุรกิจครอบครัวไว

ดังเดิม มีการถือหุนในลักษณะเดิม คือ การถือโดยเจาของ และบุคคลในครอบครัวใน สัดสวนท่ีมาก 

แตมีการเปดเผยหรือดําเนินงานภายใตความเห็นชอบของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) และการ

ใหความสําคัญกับการบริหารงานโดยบุคคลในครอบครัวท่ีมีค รัวท่ีมีความสามารถ มากกวา

บุคคลภายนอกท่ีเปนมืออาชีพ แตก็ไมไดปดก้ันมืออาชีพท่ีมีความสามารถสูง (จิตรา กอนันทเกียรติ, 

2565) นอกจากนี้ ในดานการการแขงขัน ขอจํากัด และอุปสรรคของการดําเนินท่ีมีมากข้ึน สงผลให

บริษัทมีความจําเปนตองผันตัวเองจากการทําธุรกิจแอลกอฮอล ไปดําเนินธุรกิจกลุม นอนแอลกอฮอล

ดวย อาทิ ธุรกิจนํ้าดื่ม ธุรกิจอาหารและเบเกอรี่ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ธุรกิจเครื่อง แตงกาย เปนตน 

เพ่ือกระจายความเสี่ยง และแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหมๆ 

นอกจากคูแขงแลว บริษัทยังตองเผชิญกับปญหาท่ีเกิดจากนโยบายเพ่ิมเติมของรัฐบาลท่ี 

ออกมาประกาศใช เพ่ือรณรงคใหลดการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล ซ่ึงสงผลกระทบตอบริษัท 

โดยตรง ไดแก 

(1) กระทรวงการคลังประกาศปรับอัตราภาษีเครื่องดื่มแอลกอฮอลในอัตราท่ีสูงข้ึน (กรุงเทพ

ธุรกิจออนไลน, 2565) 

(2) ประกาศของกฎกระทรวง เรื่องกําหนดการหลักเกณฑและเง่ือนไขการแสดงสัญลักษณ 

เพ่ือประกอบการโฆษณา หรือประชาสัมพันธเครื่องด่ืมแอลกอฮอล และประกาศคณะกรรมการ 

ควบคุมเครื่องดื่มแอลกอฮอล วาดวยรูปแบบ และวิธีการแสดงขอความคําเตือนประกอบภาพ 

สัญลักษณของเครื่องดื่มแอลกอฮอลหรือสัญลักษณของบริษัทผูผลิตเครื่องดื่มแอลกอฮอล 
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(3) ประกาศของสํานักนายกรัฐมนตรี เรื่องกําหนดสถานท่ีหรือบริเวณหามบริโภค เครื่องด่ืม

แอลกอฮอลบนทาง เรื่องกําหนดสถานท่ีหรือบริเวณหามขายหรือบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอลใน

รัฐวิสาหกิจและหนวยงานอ่ืนของรัฐ และเรื่องหามขายหรือหามบริโภคเครื่องดื่ม แอลกอฮอลในพ้ืนท่ี

ประกอบกิจการโรงงาน 

(4) ประกาศของสํานักนายกรัฐมนตรี ท่ีจํากัดดานการจําหนายสินคาแอลกอฮอลเปน

ชวงเวลาในระหวางเวลา 11.00-14.00 น. และ17.00-24.00 น. 

(5) การรณรงคของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ใหปฏิบัติ อยาง

เครงครัดตามพระราชบัญญัติควบคุมเครื่องด่ืมแอลกอฮอล พ.ศ.2551 ไมใหจําหนายเครื่องดื่ม 

แอลกอฮอลใหกับเยาวชนท่ีมีอายุไมเกิน 20 ป และประชาชนอายุต่ํากวา 18 ป ดื่มเครื่องดื่ม

แอลกอฮอล 

ดังนั้น นโยบายตางๆของรัฐบาล ไดเปลี่ยนบรรยากาศของสังคม (Social Climate) และเกิด 

การปรับทัศนคติตอการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล ทําใหพฤติกรรมการบริโภคเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

ลดลง (ทักษพล ธรรมรังสี, 2561) สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหบริษัทสามารถแขงขัน และอยูรอดไดอยางยั่งยืน 

คือ การปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลง หากพิจารณาในดานของการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือให 

เกิดการใชทุนมนุษยในการขับเคลื่อนความสําเร็จของบริษัทนั้น พบวา การบริหารธุรกิจแบบครอบครัว 

นั้น เนนการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคุมครองการจาง จึงเปนเรื่องท่ีทาทายวานโยบายการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันเพียงพอ และสามารถท่ีจะปรับปรุงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

แตละดาน เพ่ือใหเกิดการสรางความสามารถทางการแขงขันได และพนักงานของบริษัทมีความพึง

พอใจไมเกิดการตอตานการเปลี่ยนแปลงหรือไม บริษัทดังกลาวจึงเปนกรณีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ

คิดเห็นของพนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม เพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานและประสบการณเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
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ความคิดเห็นของพนักงานท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยแตกตางกันตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานและประสบการณเขาอบรม

หลักสูตรตาง ๆ 

 

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

ขอบเขตดานเนื้อหา คือ ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของ

พนักงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครประกอบดวย 3 ดาน คือ   

1) ปจจัยดานบุคลากร 2) ปจจัยดานผูบริหาร 3) ปจจัยดานองคการ 

 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ศึกษาเฉพาะในเขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

 ขอบเขตดานประชากร พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง ของ

บริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสราง

ความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน (สํารวจเม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2566) และเปน

ผูปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 

 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

        ตัวแปรตน                                                               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 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

การศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็น

ของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศึกษาขอนําเสนอ

ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของในการวิเคราะห โดยสามารถแยกเปนหัวขอได

ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการประเมินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความคิดเห็น 

2.1.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

2.1.6 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.2 สภาวะการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.1 อุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.2 สภาวะการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

 2.2.3 ขอจํากัดการดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมเครื่องดื่มแอลกอฮอล 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

รูปแบบการวิจัย  

 ผูวิจัยดําเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยการวิจัยครั้งนี้เปนการสํารวจ (Survey) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือ

รวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางของประชากร เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 

และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) โดยมุงศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ไดดําเนินการศึกษาขอมูล

ตางๆ ท่ีเก่ียวของกับแนวคิดและทฤษฎี 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง 

ของบริษัทผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม แหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการ
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สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน จํานวน 1,754 คน (สํารวจเม่ือวันท่ี 31 มีนาคม 2566) และเปน

ผูปฏิบัติงานอยูในกรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 

Data) ผูวิจัยได ใชการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการแบงชั้นตาม

หนวยงาน ซ่ึงเปน หนวยงานหลักท่ีสําคัญตอการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงประกอบไป

ดวยพนักงานระดับ ปฏิบัติการ และพนักงานบริหารระดับกลาง 6 สายงาน ดังนี้ 

ตารางท่ี 3.1 กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ 

สายงาน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 

1. สายงานขาย 524 120 

2. สายงานการตลาด 767 175 

3. สายงานการผลิต และพัฒนาผลิตภัณฑ ไดแก 

สายงานวิศวกรรม และสายงานเทคโนโลยีและ

พัฒนาผลิตภัณฑ 

138 31 

4. สายงานบัญชีและการเงิน 319 50 

5. สายงานจัดซ้ือ 37 8 

6. สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 69 16 

รวม 1,754 400 

 

ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 

Morgan, 1970) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ความคาดเคลื่อน + 5% ดังนั้น กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ จึงประกอบดวย พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงาน บริหารระดับกลาง 

จํานวน 1,754 คน กลุมตัวอยางจึงคาเทากับ 400 คน แทนคาสูตรดังนี้ 

 

 

 
   = 316 

n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

N = ขนาดของประชากร 
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e = ระดับความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได(ขนาดของความคาด

เคลื่อน เทากับ 0.05) 

X2 = คาระดับความเชื่อม่ัน ( ท่ี 95% หรือเทากับ 1.96 ) ซ่ึงกําหนดใหความเชื่อม่ัน

ในการสุมไมนอยกวารอยละ 95 

สูตรคํานวณของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% 

ความคาดเคลื่อน + 5% จึงไดประชากร 400 คน 

P = สัดสวนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (กําหนดให p = 0.5) 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือและแบบสอบถาม ผูศึกษาไดดําเนินการดังนี้ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ 

รวบรวมขอมูล สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามปลายปด 

(Close-ended Question) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบในตัวเลือกท่ีตรงกับความตองการ 

และ คําถามปลายเปด (Open Ended Question) เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ 

คิดเห็นเพ่ิมเติม แบบสอบถามจะประกอบดวย 2 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ประสบการณเขารับการศึกษาอบรมหลักสูตรตาง ๆ (Check 

List) 

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีทํางานในบริษัทผูผลิตและ 

จัด จําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานครเก่ียวกับประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี

ลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 72) มี 5 ระดับคือ 

1  หมายถึง  ความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

2 หมายถึง  ความคิดเห็นนอย 

3  หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 

4  หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 

5  หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 

ขอคําถามแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานบุคลากร ดานผูบริหาร และดานองคการ มีขอ 

คําถามท้ังหมด 38 ขอ 

สวนท่ี 3 ปญหาและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเปนคําถามลักษณะปลายเปด (Open-Ended) 

3.3.2 การตรวจสอบเครื่องมือ  
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ผูวิจัยทําการตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือวิจัย โดยทําการทดสอบเครื่องมือ 2 

สวน คือ 1) การตรวจสอบความตรง (Validity) ประกอบดวยการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) และ 2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ดังตอไปนี้ 

1) การตรวจสอบความตรง (Validity)  

การตรวจสอบความตรง เปนการวัดคุณภาพของเครื่องมือท่ีสรางข้ึน ซ่ึงเครื่องมือ 

แตละชนิดมีจุดมุงหมายเฉพาะตัว ดังนั้นเครื่องมือท่ีมีความตรงในจุดมุงหมายหนึ่งได โดยจําเปน

จะตองครอบคลุมจุดมุงหมายท้ังหมด (Wainer & Braun, 1988) สําหรับการศึกษาครั้งนี้เปนการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  ดังนั้นในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของ

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิท่ีเชี่ยวชาญในสาขาท่ีเก่ียวของจํานวน 3 ทาน เพ่ือทําการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการนํานิยามศัพท โครงสรางการสรางขอคําถาม และราง

แบบสอบถาม เพ่ือใหผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลองระหวางประเด็นท่ีตองการวัดกับขอคําถามท่ี

สรางข้ึน ดวยคะแนน 3 ระดับคือ  

ใหคะแนน +1 ถาแนใจวาขอคําถามนั้น สอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

ใหคะแนน 0 ถาไมแนใจวาขอคําถามนั้น สอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

ใหคะแนน -1 ถาแนใจวาขอคําถามนั้น ไมสอดคลอง กับนิยามของตัวแปรท่ีกําหนด  

หลังจากนั้นนําผลการประเมินของผูเชี่ยวชาญแตละทานมารวมกัน เพ่ือคํานวณคาดัชนีความ

สอดคลองฯ ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังนี้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

IOC = ΣR   

N 

แทนคา 

ΣR = ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผูเชี่ยวชาญในแตละขอคําถาม  

  N = จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด  

เกณฑในการหาคาความสอดคลอง ระหวางขอคําถามกับนิยามการวัดตัวแปรท่ีกําหนด 

(ณรงค โพธิพฤกษานันท, 2556) 

1. ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.50 – 1.00 มีคาความตรงผานเกณฑสามารถนําไปใชในการ

ทดสอบกอนการใชงานได 

2. ขอคาถามท่ีมีคา IOC นอยกวา 0.50 ไมผานเกณฑตองปรับปรุงแกไข 

2) การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability)  

ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามปรับปรุงตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ และนําไปทํา

การทดสอบ (Pre-test) จํานวน 30 ชุด กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางของการ



11 

 

วิจัยครั้งนี้ หลังจากไดผลแลว จึงนํามารวบรวมเพ่ือทําการทดสอบความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงเปนวิธีท่ีนิยมใชวัดคาความเท่ียงท่ี

กวางขวางมากท่ีสุดวิธีหนึ่ง โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ คาสัมประสิทธิ์แอลฟาฯ ควรมีคาใน

ระดับ 0.70 ข้ึนไป และคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item Total Correlation) ควรมีคา

ตั้งแต 0.3 ข้ึนไป (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) สูตรคํานวณหาคาความ

เชื่อม่ันโดยการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค 

α =        k r 

1 + (k – 1) r 

 

โดยท่ี α แทน คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

         r แทน คาเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคําถามตาง ๆ 

        k แทน จํานวนคําถาม 

ผลการวิเคราะหความเท่ียงของแตละตัวแปรไดคาตามมาตรฐานท่ีกําหนด คือคาสัมประสิทธิ์ 

อัลฟา มีคามากกวา 0.7 และคาอํานาจจําแนกรายขอมีคามากกวา 0.3 ท้ังนี้คาสัมประสิทธิ์อัลฟามีคา

อยูระหวาง 0.973 ถึง 0.974 และคาอํานาจจําแนกรายขอมีคาอยูระหวาง 0.313 ถึง 0.899 ถือไดวา

เครื่องมือแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนจึงอยูในเกณฑท่ีสามารถนําไปใชได 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. การศึกษาขอมูลเชิงเอกสาร (Documentary Research) เปนการเก็บ รวบรวมขอมูลจาก

เอกสารทุติยภูมิ (Secondary Data) จากบทความวิจัย วิทยานิพนธ และเอกสาร ของบริษัทท่ี

เก่ียวของ และมีความนาเชื่อถือท่ีไดรับการเผยแพรท้ังในและตางประเทศ ซ่ึงทําใหได ทราบถึงทฤษฎี 

แนวคิด และลักษณะเก่ียวกับความพึงพอใจ การบริหารทรัพยากรมนุษย และความ ม่ันคงในงาน 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดรับจาก 2 แหลงขอมูล 

2.1 จากการตอบแบบสอบถามโดยตรงจากกลุมตัวอยางของบริษัทผูผลิตและ จัดจําหนาย

เครื่องดื่มแหงหนึ่งผูวิจัยจะดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางในหนวยงานตางๆ และ

ดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายในชวงระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงในแบบสอบถามทุกชุด

นั้นจะมีการชี้แจงถึงวัตถุประสงคในการวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามทราบวาขอมูลท่ีไดจากการตอบ

แบบสอบถามเปนขอมูลเพ่ือประกอบการศึกษาเทานั้น ไมมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของผูตอบ

แบบสอบถามแตอยางใด เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว จะดําเนินการ ตรวจสอบความถูก

ตองสมบูรณของขอมูล และนําขอมูลท่ีไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติ 
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2.2 จากการสัมภาษณ เชิ งลึก (In-Depth Interviewing) แบบก่ึงมี โครงสราง (Semi-

Structured Interview) โดยเปนการสัมภาษณรายบุคคลแบบไมเปนทางการ (Informal Interview) 

การสอบถามเปนเรื่องเก่ียวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท ซ่ึงผูถูก สัมภาษณ

สามารถอธิบายขอมูลไดอยางอิสระ เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชในการวิเคราะห และสังเคราะห ขอมูลได

อยางละเอียด ท้ังนี้ จะใชวิธีการจดบันทึกขอมูล รวมกับการบันทึกเสียงของผูใหสัมภาษณ โดยจะทํา

การขออนุญาตจากผูใหสัมภาษณกอนทําการบันทึกเสียง ซ่ึงการบันทึกเสียงนั้นจะนํามาใชใน 

กระบวนการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณในภายหลัง รวมกับขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามท่ีได

นําไปวิเคราะหในทางสถิติ 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

สําหรับการศึกษา เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ

คิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) ท้ังนี้ผูศึกษาดําเนินดังนี้  

1. คาความถ่ี (Frequency) 

2. คารอยละ (Percentage) 

3. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean: X) 

4. คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

5. คาสถิติ t-test 

6. คาสถิติ F-test (One-Way ANOVA) 

7. ทดสอบรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

สรปุผลการวิจัย 

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ ชายจํานวน 171 คนคิดเปนรอยละ 42.75 ดาน

อายุ ตํ่ากวา 20 ป  จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 36.00 20 – 30 ป จํานวน 218 คน คิดเปนรอย

ละ 54.50 31 – 40 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 6.50 41 ปข้ึนไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอย

ละ 3.0 ระดับการศึกษา ตํ่ากวาอนุปริญญา/ปวช. จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.75 อนุปริญญา/

ปวช. จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.25 ปริญญาตรีจํานวน 189 คนคิดเปนรอยละ 47.25 

ปริญญาโทข้ึนไปจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.75 ประสบการณทํางาน ตํ่ากวา 1 ป จํานวน 61 

คน คิดเปนรอยละ 15.25 1-5 ป  จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.25 6-10 จํานวน 105 คน คิด

เปนรอยละ 26.25 11 ป 69 คน คิดเปนรอยละ 17.25 ประสบการณเขารับการศึกษาอบรมหลักสูตร

ตาง ๆ เคย 269 คน คิดเปนรอยละ 67.25 ไมเคย 131 คน คิดเปนรอยละ 32.75  



13 

 

 2 ขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขต

กรุงเทพมหานคร  

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวาปจจัยดานบุคคลมีความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมาคือปจจัยดานผูบริหาร

และคาเฉลี่ยท่ีนอยท่ีสุดคือปจจัยดานองคการเม่ือพิจารณารายขอดังนี้ 

1.ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานบุคคลากรโดยรวมอยูในระดับมากเม่ือพิจารณาเปนราย

ดานพบวา บุคลากรตองการพัฒนาตนเองเพราะชื่นชมผูบรรยาย หรือ วิทยากรท่ีมาใหความรูในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย มากท่ีสุดรองลงมาคือการพัฒนาความรูของบุคลากรเพ่ือท่ีจะสามารถ

ปฏิบัติงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยูและคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือบุคลากรมีความพรอมใน

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง 

2.ปจจัยดานผูบริหาร (ระดับหัวหนางาน ผูจัดการฝาย หรือแผนกข้ึนไป) ปจจัยดาน

ผูบริหาร (ระดับหัวหนางาน ผูจัดการฝาย หรือแผนกข้ึนไป)โดยรวมอยูในระดับมากโดยพิจารณาเปน

รายขอท่ีม่ีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือผูบริหารใหการสนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยฃ

รองลงมาคือ ผูบริหารใชขอมูลจากการประเมินการปฏิบัติงานเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและขอท่ีมีคานอยท่ีสุดคือ ผูบริหารมีเทคนิคการสรางขวัญและกําลังใจ แกบุคลากรท่ีพัฒนา

ตนเองใหมีคุณภาพ 

3.ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายขอท่ี

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือองคการมีการเก็บขอมูลเพ่ือประเมินความตองการของบุคลากร ในการพัฒนา 

รองลงมาคือ องคการเปดโอกาสใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด

คือองคการกําหนดเปาหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศชายและเพศ 

หญิงมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเพศชายมีความ

คิดเห็นสูงกวาเพศหญิง 

 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุตางกันมี
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ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทผูจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน พบวา บุคลากรท่ีมีวุฒิ

การศึกษาตางกันมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทผูจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคอุตสาหกรรมไมแตกตางกัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องด่ืมในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณการทํางานตางกัน พบวา กลุมท่ีมี

ประสบการณการทํางาน 1-5 ปมีความคิดเห็นแตกตางกับกลุมท่ีมี ประสบการณการทํางาน 6-10 ป 

และ 11 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

     ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณเขารับการอบรมหลักสูตร

ตางๆ พบวา กลุมท่ีเคยเขารับการอบรมหลักสูตร ตางๆ และกลุมท่ีไมเคยเขารับการอบรมหลักสูตร

ตางๆ มีระดับความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงกลุมท่ีเคยเขารับการ

อบรมหลักสูตรตางๆ มีความคิดเห็นสูงกวา กลุมท่ีไมเคยเขารับการอบรมหลักสูตรตาง ๆ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามความ 

คิดเห็นของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ในครั้งนี้พบ

ประเด็นท่ีสําคัญนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องด่ืมในเขต

กรุงเทพมหานคร  พบวาโดยภาพรวมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก โดยปจจัยทุกดานมีระดับความคิดเห็น ไดแก ดาน

บุคลากร มีคาเฉลี่ยสูงสุดและดานองคการมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรสวนใหญ

เห็นวาบริษัทจะมีความเจริญเติบโตไดดีเพียงใดนั้น สิ่งสําคัญท่ีสุดคือการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษยจะทําใหตนเองไดรับประโยชนในดานความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจะ 

ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความกาวหนาในตําแหนงท่ีเหมาะสม มีความสัมพันธอันดี 

ระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและลูกคา สงผลใหบุคลากร ไดรับความพึงพอใจในการทํางาน 

และมีความสุขในการดําเนินชีวิตประจําวัน นอกจากนี้บุคลากรสวนใหญตองการพัฒนาตนเอง เพราะ

ไดรับคาตอบแทนจากการทํางานท่ีสูงข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนรายการท่ีมีคาเฉลี่ยนอย ท่ีสุด ไดแก 

พนักงานตองการพัฒนาตนเอง เพราะ เพราะชื่อชมผูบรรยายหรือวิทยากรท่ีมาใหความรูในการ 
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงแสดงใหเห็นวา วิธีการเชิงวิทยากรผูบรรยายมาใหความรูนั้นพนักงานมี 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง แตคิดวาการพัฒนาตนเองนั้นเปนสิ่งท่ีตนเองตองการเพราะเม่ือ

ผานการอบรมจะมีความรูเพ่ิมทักษะเพ่ิมและความสามารถเพ่ิมก็จะไดรับคาตอบแทนจากการ ทํางาน

ท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับกัลยารัตน ธีระธนชัยกุล (2557) กลาววาวัตถุประสงคของการ พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย มี 4 ประการ คือ การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ การพัฒนา ความสามารถ 

และการพัฒนาทัศนคติ และสอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของแนดเลอร(Nadler, 1970) กลาววา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากร โดยการ เปลี่ยนแปลง

เพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของทรัพยากรบุคคลในองคการ โดย อาศัยการ

เรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการ ฝกอบรมและการพัฒนาให ทุกคนและทุก

ระดับในองคการใหไดมีความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีถูกตองในการ 

ปฏิบัตงิานในปจจุบันและอนาคต 

ดานผูบริหาร จากผลการศึกษาพบวาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนาย

เครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ ประสิทธิภาพการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ดานผูบริหารอยูในระดับมาก โดยผูบริหารใหการ สนับสนุนทรัพยากรในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดไดแก ผูบริหารมีเทคนิคการสรางขวัญ

และกําลังใจแกบุคลากรท่ีพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพ ท้ังนี้อาจ เปนเพราะวาการบริหารทรัพยากร

มนุษยเปนหนาท่ีโดยตรงของผูบริหารองคกรทุกระดับชั้นและทุกคนจะตองเอาใจใสดูแล โดยถือเปน

ภาระและหนาท่ีสําคัญในการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรใน องคการมีคารู ทักษะ ความสามารถและ

ทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานในทุกระดับ ซ่ึงปจจัยท่ีมี อิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให

ประสบความสําเร็จนั้น ผูบริหารตองพิจารณาอยางรอบคอบวา ปจจัยใดสงผลกระทบในแนวทางใด

และผูบริหารตองชี้นําใหบุคลากรมองเห็นคุณคาและความสําคัญของตนเองและเต็มใจในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ โดยไมหยุด นิ่งและกลาวไดวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนั้นประกอบดวย ความเปนผูนําของฝายบริหาร เปนความกลาของผูบริหารในการ

ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีดวยการแสดงใหทุกคนเห็นวาไดใหความสนใจและเอาใจใสอยางจริงจัง

ตองาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชนการตัดสินใจจัดสรรงบประมาณ สนับสนุนกิจกรรมในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ สอดคลองกับงานวิจัยของสุกัญยา แกวขาว (2559) ศึกษาเรื่อง

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ ผลจากการวิจัย พบวา ปจจัยท่ีมีเชิงบวกตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกรม

สงเสริมการเกษตร กระทรวง เกษตรและสหกรณ ไดแกการรับรูขอมูลทางพฤติกรรมศาสตร การ

สนับสนุนของผูบริหารระดับสูง ดานองคการ จากผลการศึกษา พบวา บุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ
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ประสิทธิภาพการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด

อยูในระดับมากเปนอันดับแรกคือ องคการมีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอยาง

ชัดเจน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดอยูในระดับปานกลาง คือองคการมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานใน

หนาท่ีของบุคลากรเพ่ือพัฒนาทักษะการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึนแสดงใหเห็นวาบุคลากรบางสวน ไมตองการ

ใหองคการหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงในหนาท่ี ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรเห็นวาตนเองปฏิบัติงาน 

แบบซ้ํา ๆ เดิม ๆ ในตําแหนงเดิม จะทําใหเกิดความชํานาญและลดความผิดพลาดในการทํางานหรือ 

ลดปญหาท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงาน ในทางกลับกันการท่ีบุคลากรไดปฏิบัติงานในตําแหนง หรือ

หนาท่ีเดิมซ้ําๆ กัน อาจทําใหเกิดความเบื่อหนายทําใหบุคลากรตัดสินใจลาออกจากงานเพ่ือไป 

ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีอ่ืนๆ หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึนกวาเดิมในบริษัทอ่ืนๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง หาก

ไดรับคาตอบแทนมากกวาเดิม ซ่ึงเปนแรงจูงใจใหเปลี่ยนงาน ก็จะทําใหสูญเสียบุคลากรอันเปน 

ทรัพยากรท่ีมีคาและตองเสียงบประมาณในการสรรหาคัดเลือกและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลราย 

ใหม แตในความคิดเห็นของผูวิจัยมองวาควรมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงตางๆ เพ่ือใหการ ปฏิบัติงาน

ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองจัดแบงงานกันใหม มีการเปลี่ยนแปลงขอบเขต และลักษณะ

งาน พิจารณาหนาท่ีหรือตําแหนงงานใหม หรือมอบหมายงานใหเหมาะสมยิ่งข้ึนหากมี การขยาย

ปริมาณการผลิตหรือการ การขายมากข้ึน ก็จะตองมีการขยายตําแหนงใหม เพ่ิมตําแหนงข้ึน และ

เลื่อนขน ข้ันใหบุคลากรมีความรับผิดชอบมากข้ึนตามปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน ถามีการลดปริมาณงาน

เองก็จะตองมีการปลดบุคลากรออกไปบาง มีการยุบตําแหนงเพ่ือใหคนมีจํานวนพอดีกับปริมาณของ

งานในปจจุบัน 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทผูผลิต

และจัดจําหนายเครื่องดื่ม ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา บุคลากรท่ีมีอายุและวุฒิ ศึกษาท่ีตางกัน มี

ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรวิทยากรท่ีมาบรรยาย ดังนั้น

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องด่ืม ควร จัดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเนนรูปแบบ

และวิธีการพนักงานสามารถนํามาใช ประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง 

บริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มไดแสดงความคิดเห็นอยาง อิสระในการตัดสินใจเขา

รวมในกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังภายในและภายนอกบริษัทฯ และควรเปดโอกาสให

บุคลากรนําเสนอรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีตนเองตองการแกผูบริหาร เพ่ือสรางความรูสึก

แกบุคลากรวาพวกเขาเปนสวนหนึ่งขอหนึ่งขององคการดานผูบริหาร 

จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเปนอันดับสุดทายคือผูบริหารมีเทคนิค การ

สรางขวัญกําลังใจแกบุคลากรท่ีพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพ ดังนั้นผูบริหารของบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร ควรรักษาระดับการใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากร
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มนุษยตอไป และเพ่ิมเทคนิคการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 

บุคลากรสวนใหญตองการใหผูบริหารเสริมเทคนิคการสรางขวัญและกําลังใจใหแก บุคลากรท่ี

พัฒนาตนเองใหมีคุณภาพและทักษะในการทํางาน ดังนั้นผูบริหารควรหาวิธีการบํารุง ขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานใหบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน โดยอาจสรางความคุนเคยและความเปนกันเองกับ

บุคลากรทุกระดับเพ่ือลดชองวางระหวางบุคลากรกับผูบริหารและมีการเสริมแรงกระตุน ในการ

ปฏิบัติงานท้ังทางวัตถุปละทางจิตใจ เชนการยกยองชมเชย การใหรางวัลในความสําเร็จใหกําลังใจ

และคําแนะนําท่ีดีและเปนประโยชนแกบุคลากรทุกคนอยางเสมอภาคกัน 

ดานองคการผูบริหารบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  อาจ

กําหนดนโยบายการหมุนเวียนเปลี่ยนงานในหนาท่ี (Rotation) ของบุคลากร โดยอาจหมุนเวียน 

บุคลากรระหวางแผนก เพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานท่ีหลากหลาย และยัง ชวย

สรางบรรยากาศของความสามัคคีในองคการไดเปนอยางดีอีกดวย เพราะเนื่องจากบุคลากรตาง แผนก

ไดมีโอกาสปฏิบัติงานรวมกัน และมีโอกาสใหคําแนะนําและคําปรึกษา ซ่ึงกันและกัน จะเปน การสราง

ความสัมพันธท่ีดีใหแกบุคลากรระหวางแผนก แตอยางไรก็ตามควรมีนโยบายเพ่ิมเก่ียวกับ สวัสดิการ

ของบุคลากร คาตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจและบุคลากรของบริษัท 

 

ขอเสนอแนะการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความคิดเห็นเฉพาะสวนของบุคลากรในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ท้ังนี้เพ่ือใหขอมูลท่ีไดสามารถนําไปพัฒนาการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในบริษัทผูผลิตและจัดจําหนายเครื่องดื่มในเขตกรุงเทพมหานคร  ไดอยางมี

ประสิทธิภาพควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็น ตอไปนี้ 

1. ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริษัทผูผลิตและจัด

จําหนายเครื่องดื่มตามทัศนะของผูบริหาร เพ่ือเปรียบเทียบและประยุกตใชกับผลการวิจัยในครั้งนี้ 

2. บริษัทควรดําเนินการศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยให 

รอบดาน เชน ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร ท้ังนี ท้ังนี้เนื่องจากในปจจุบันนอกจาก

การ พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจะมีความสําคัญแลว การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมี 

ประสิทธิภาพในองคการก็เปนสิ่งสําคัญเชนกัน 
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