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บทคัดยŠอ 

การวิจัยความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด 

ในครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงาน และเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ ดšานตŠาง ๆ กับขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคล โดยใชšแบบสอบถามความ

คิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ กับกลุŠมพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศริิรัฐ จำกัด จำนวน 268 คน  

ผลการวิจัยสรุปไดšดังนี ้

จากขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถามคือ บริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด สŠวนใหญŠ

เปŨนเพศชาย มีชŠวงอายุ 20 - 30 ปŘ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษาต่ำกวŠาปริญญาตรี รายไดšต่ำกวŠา 

35,000 บาท  และสังกัดแผนกเรŠงรดัหนี้สิน  

ความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยภาพรวมพนักงานเห็นดšวยในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายดšานพบวŠาพนักงานเห็นดšวยในระดับมากทุกดšาน ไดšแกŠ (1) ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม (2) ดšาน

กิจกรรมการศึกษา (3) ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ (4) ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน และ(5) ดšาน

กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ จากการทดสอบสมมติฐานพบวŠา พนักงานที่มีเพศ สถานภาพ และแผนกงาน 

แตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤไมŠแตกตŠางกันทั้งในภาพรวมและรายดšาน แตŠ

พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา และรายไดš ที่แตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ

แตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
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Abstract 

The purposes of this study were to investigate employees’ opinion towards the 

human resource development at Dharmsirirat Law Co., Ltd. and to compare their opinion 

towards aspects of human resource development, classified by personal persons. A 

questionnaire was used as a research instrument to collect data from the sample of 268 

individuals.  

The research results could be summarized as follows: 

In terms of personal factors, most of the respondents were males, aged between 

20-30 years old, had married status, graduated with below bachelor’s degree, earned 

monthly income of less than 35,000 baht and worked under Debt Collection Department. 

Overall opinion of the respondents towards human resource development was at a 

high level. When individual aspects were considered, all aspects were at a high level, namely 

(1) Training activities, (2) Educational activities, (3) Organization development activities, (4) 

Employee development activities, and (5) Occupation development activities.  

The results of testing hypothesis indicated that the respondents with different 

gender, marital status, and department had indifferent opinion towards human resource 

development for both overall and individual aspects. However, the respondents with 

different age, educational level and monthly income had different opinion towards human 

resource development with a statistical significance level of 0.05.  

Keywords: Human resource development, Opinion 

บทนำ 

 องคŤการปŦจจุบันมีความจำเปŨนตšองมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อทำใหšองคŤการสามารถดำเนิน

กิจการและขับเคลื่อนธุรกิจไปไดšอยŠางราบรื่น มนุษยŤตšองพัฒนาตัวเองอยูŠเสมอ ในขณะเดียวกับองคŤการตšองมี

การเติบโตตลอดเวลาเชŠนเดียวกัน จึงเปŨนสาเหตุที่ทำใหšทุกองคŤการตšองมีการกำหนดนโยบายเพ่ือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการใหšมีความรูšความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งปŦญหาที่พบในทรัพยากรมนุษยŤของ

แตŠละองคŤการก็จะมีหลายลักษณะ แตŠหลักๆที่พบไดšบŠอยไดšแกŠ ขาดความรูš  ขาดความเชี่ยวชาญในงานที่ทำ 

ขาดการฝřกอบรมเพื่อใหšมีการเพ่ิมพูนทักษะมากยิ่งข้ึน และที่สำคัญการมีทัศนะคติที่ไมŠดีตŠอองคŤการทำใหšการ

พัฒนาในดšานอ่ืน ๆ เปŨนไปไดšคŠอนขšางยาก ดังนั้นองคŤการตšองมีการปลูกฝŦงจิตสำนึกสรšางคŠานิยมใหšบุคลากร

ในองคŤการรูšสึกรักและมีความรูšสึกเปŨนเจšาของในองคŤการเพ่ือทำใหšการพัฒนาในดšานอ่ืน ๆ เปŨนไปไดšงŠายขึ้น 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ (Human Resource Development : HRD) หรือการพัฒนากำลังคน 

นับวŠาเปŨนสิ่งสำคัญอยŠางยิ่งสำหรับองคŤการในยุคปŦจจุบัน  ซึ่งเปŨนสิ่งที่ตšองมีควบคูŠกับการบริหาร  



3 
 

 ปŦญหาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด คือ มีการเขšาออกของ

พนักงานอยูŠตลอดเวลา ทำใหšบางสŠวนงานประสบปŦญหาขาดกำลังคน และการฝřกอบรมเรื่องการพัฒนา

ความรูšความสามารถคŠอนขšางนšอย การเติบโตของพนักงานในเชิงโครงสรšางเปŨนไปไดšชšา  ทำใหšการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤเพ่ือสามารถแขŠงขันทัดเทียมกับคูŠแขŠงในกลุŠมธุรกิจเดียวกันตšองใชšระยะเวลานาน รวมทั้งการ

รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวšใหšคงอยูŠกับองคŤการเพ่ือไมŠใหšกระทบกับการทำงาน องคŤการจึงจะสามารถเติบโต

ไดšอยŠางยั่งยืนและมั่นคงในอนาคต 

 ดังนั้นผูšวิจัยจึงมีความสนใจ ที่จะศึกษาวิจัย เพื่อจะไดšสำรวจความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤของพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด วŠามีความคิดเห็นอยŠางไรเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤ  ทั้งในดšาน กิจกรรมการฝřกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาพนักงาน กิจกรรมการ

พัฒนาชีพ และการพัฒนาองคŤการ ซึ่งประโยชนŤที่จะไดšรับจะเปŨนแนวทางในการกำหนดนโยบาย หรือเพื่อ

เปŨนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ และนำผลการศึกษาที่ไดšมาปรบัปรุงใหšมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงคŤของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ 

จำกัด และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคลของ

พนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศริิรัฐ จำกัด ที่แตกตŠางกัน 

กรอบแนวคิด 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขšอง ผูšวิจัยสามารถเขียนกรอบแนวคิดการวิจัยไดšดังนี้ 

 ตัวแปรตšน (ตัวแปรอิสระ)                                        ตัวแปรตาม 

                     
 

สมมติฐานการวิจัย 

 ปŦจจัยสŠวนบุคคลที่แตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤที่แตกตŠางกัน 

ขอบเขตของการวิจัย 

ปŦจจัยสŠวนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.สถานภาพ 

4.ระดับการศึกษา 

5.รายไดš 

6.แผนกงาน 

ความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของ

พนักงาน บรษิัทกฎหมายธรรมศิรรัิฐ จำกัด 

1.ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม 

2.ดšานกิจกรรมการศึกษา 

3.ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน 

4.ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ 

5.ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ 
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 ในการวิจัยเรื่องความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงานบรษิัท กฎหมายธรรมศริิรัฐ 

จำกัด ไดšกำหนดขอบเขตการวิจัยไวšดังนี้ 

ขอบเขตดšานเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้จะทำการศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ

ของพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด โดยศึกษาเฉพาะ ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม ดšานกิจกรรม

การศึกษา ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ 

ขอบเขตประชากร การวิจัยครั้งนี้ไดšทำการศึกษากลุŠมพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด 

จำนวนทั้งสิ้น 268 คน 

ขอบเขตระยะเวลาการดำเนินการวิจัย  การวิจัยในครั้งนี้ผูšวิจัยจะทำการศึกษาโดยใชšเวลาในการ

เก็บรวบรวมขšอมูลเร่ิมตั้งแตŠวันที่ 28 มีนาคม 2563 - 30 พฤษภาคม 2563 

ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับ 

 เพื่อรับรู šถึงความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ และเพื่อเปŨนแหลŠงขšอมูลสนับสนุนใหš

หนŠวยงานฝśายทรัพยากรมนุษยŤของบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด นำไปใชšในการกำหนดนโยบาย และ

วางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤไดšอยŠางเหมาะสม 

การทบทวนวรรณกรรม 

กาญจนา สันติพัฒนาชัย (2541, หนšา 22) กลŠาวถึงการพัฒนามนุษยŤในแนวคิดเก่ียวกับมโนทัศนŤ ที่

ถือวŠามนุษยŤเปŨนศูนยŤกลางของการพัฒนาวŠาพัฒนาการตšองเกิดจากการกระทำของมนุษยŤและผลประโยชนŤ

ของการพัฒนาจะตšองตกเปŨนของมนุษยŤ เม่ือมนุษยŤตระหนักถึงความตšองการหรือความจำเปŨนของตน มนุษยŤ

จะเปŨนผูšกำหนดความมุŠงหมายของการพัฒนาโดยอาศัยความตšองการของตนเปŨนเครื่องนำทาง และมนุษยŤจะ

เปŨนผูšจัดองคŤประกอบของการพัฒนาใหšสำเร็จผลตามความมุŠงหมายที่ตนตั้งขึ้น เชŠน การสรšางสถาบันทาง

สังคม การเปลี่ยนแปลงโครงสรšางของระบบตŠาง ๆ ถึงแมšกิจกรรมนั้นจะเปŨนสภาพแวดลšอมที่ทำใหšเกิดการ

พัฒนาการ แตŠพัฒนาการที่เกิดขึ้นตšองเปŨนพัฒนาการของมนุษยŤเปŨนพัฒนาการของสมาชิกในสังคมโดยตรง

จากแนวคิดดังกลŠาวจึงเปŨนที่ยอมรับกันวŠามนุษยŤเปŨนศูนยŤกลางของกระบวนการพัฒนาแตŠมนุษยŤจะพัฒนา

อยŠางโดดเดี่ยวไมŠไดš มนุษยŤจะตšองพัฒนาในสิ่งแวดลšอมและสถานการณŤซึ่งสŠงเสริมความเจริญกšาวหนšาแกŠ

มนุษยŤ ดังนั้นกระบวนการพัฒนามนุษยŤโดยยืดมนุษยŤเปŨนศูนยŤกลางจึงเปŨนพัฒนาการที่สมบูรณŤแบบ โดยตšอง

พิจารณาทุกสŠวนขององคŤประกอบในการพัฒนาและทุกดšานของชีวิตซึ่งเปŨนสิ่งแวดลšอมของมนุษยŤ  

จีระ หงสŤลดารมภŤ, 2536 (อšางถึงในกรรณิกา ปางลิลาศ, 2553, หนšา 26) ไดšสรุปแนวคิดสำหรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการไวšวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤมิใชŠเปŨนเพียงการใหšความรูš ทักษะ 

และประสบการณŤจากการศึกษา การฝřกอบรมเพียงอยŠางเดียวหาก แตŠเปŨนการดึงเอาศักยภาพของทรัพยากร

มนุษยŤที่มีอยูŠออกมาใชšใหšเกิดประโยชนอยŠางเต็มที่ รวมถึงองคŤการสามารถที่จะรักษาทรัพยากรมนุษยŤที่มี

คุณคŠาไวšไดš 

 จักร อินทจักร และ เกียงไกร เจียมบุญศรี (ม.ป.ป. หนšา 42) ไดšอธิบายความสำคัญการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤวŠา เปŨนกิจกรรมที่สำคัญยิ่งตŠอการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใหšเอื้ออำนวยตŠอการ

บริหารธุรกิจ  
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 ณัฏฐพันธŤ เขจรนันทนŤ(2551 : 265-269) โดยสรุปวŠา การพัฒนาองคŤการเปŨนกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงที่ดำเนินการอยŠางเปŨนระบบภายในองคŤการ โดยที่มีการวางแผนลŠวงหนšา ในเรื่องตŠาง ๆ เชŠน 

การกำหนดผูšรับผิดชอบขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงและศึกษาผลกระทบและวิธีแกšไขเพื่อใหšองคŤการสามารถ

ดำรงอยูŠไดšอยŠางเหมาะสม และสามารถดำเนินงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาบุคลากรใหšมี

ศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่เหมาะสม ภายใตšสภาพแวดลšอมที่เปลี่ยนแปลงอยูŠ

ตลอดเวลา การพัฒนาองคŤการยังเปŨน วิธีการที่เปŨนระบบในการสรšาง การเปลี่ยนแปลง โดยมีเปŜาหมายที่

สำคัญ 2 ประการตŠอไปนี้ 1. เปŜาหมายกระบวนการ (Process Goals) มุŠงเนšนการพัฒนากระบวนการในการ

มีปฏิสัมพันธŤ (Interaction) ระหวŠางบุคคล เชŠน การตัดสินใจ การติดตŠอสื่อสารการแกšปŦญหาและการจัดการ

ความขัดแยšงระหวŠางสมาชิกเพื่อใหšสมาชิกสามารถปฏิบัติงานรŠวมกันอยŠางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนŤ

สูงสุดตŠอองคŤการ และ 2. ผลลัพธŤรวม (Outcomes Goals) การพัฒนาองคŤการจะใหšความสำคัญตŠอการ

ปฏิบัติงาน (Task Performance) ขององคŤการโดยมุŠงพัฒนาความสามารถในการปรับตัวขององคŤการ  

ดนัย เทียนพุฒ (2543, หนšา 150) ไดšอธิบายไวšคลšายคลึงกันวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤเปŨน

การบูรณาการของการพัฒนาบุคคล สำหรับปรับปรุงบุคคล กลุŠมหรือทีม และประสิทธิภาพขององคŤการ ซึ่ง

เปŨนกรอบแนวคิดใหมŠที่ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤไดšขยายกวšางไปจากเดิมโดยกิจกรรมการ

พัฒนาทรพัยากรมนุษยŤนั้นไมŠจำกัด แตŠเปŨนการใชšประโยชนŤจากการพัฒนาทั้งหมดทั้งในระดับองคŤการ ระดับ

สายงานอาชีพ และระดับบุคคล เพื่อใหšเกิดประสิทธิผลสูงสุดตŠอองคŤการ 

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2557, หนšา1-20) กลŠาวถึงแนวความคิดของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤโดยกลŠาววŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤอาจทำไดšหลายอยŠางเชŠน 

 1.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤที ่มุ Šงเพิ ่มประสบการณŤและการเรียนรู šใหšแกŠ ทรัพยากรมนุษยŤ 

ประกอบดšวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยการศึกษา การฝřกอบรม การพัฒนาซึ่งการฝřกอบรมจะเนšนการ

พัฒนางานในปŦจจุบัน การศึกษาจะเนšนการพัฒนางานในอนาคตและการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

 2.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤที่มุŠงการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษยŤประกอบดšวยการพัฒนา

ปŦจเจกบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองคŤการ การพัฒนาปŦจเจกบุคคลเปŨนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤที่มุŠงเพ่ิมประสบการณŤ การเรียนรูš และการปรับปรุงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษยŤ

ใหšสอดคลšองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลšอม การพัฒนาสายอาชีพเปŨนสŠวนหนึ่งของการพฒันาที่นั้น

การเตรยีมความพรšอมและสรšางโอกาสใหšกับทรัพยากรมนุษยŤ 

 3.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤที่มุŠงพัฒนาองคŤการใหšเปŨนองคŤการเรียนรูšเปŨนการบูรณาการการเรียนรูš

กับงานเขšากันอยŠางตŠอเนื่องทั้งระดับบุคคล กลุŠม และองคŤการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยมุŠงการพัฒนา

องคŤการเปŨนสิ่งที่ตŠอเนื่องมาจากการพัฒนาโดยการศึกษา การอบรม การพัฒนาปŦจเจกบุคคล และการพัฒนา

อาชีพ การพัฒนาองคŤการมุŠงที่ทรัพยากรมนุษยŤทั้งหมดในองคŤการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤอาศัยการ

เรียนรูšจากประสบการณŤ เนšนการกำหนดเปŜาหมายและการกำหนดแผนปฏิบัติการ มุŠงเปลี่ยนพฤติกรรม 

ทัศนคติ ทักษะการปฏิบัติงานของคนในกลุŠมตŠาง ๆขององคŤการโดยมีเปŜาหมายสำคัญของการพัฒนาคือเพ่ือ
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ความเจริญของทรัพยากรมนุษยŤในดšานอาชีพและในองคŤการการพัฒนาองคŤการตšองมีผู šนำแหŠงการ

เปลี่ยนแปลงเปŨนผูšกระบวนการพัฒนาใหšดำเนินการไปไดš 

 สมิต สัชฌุกร (2538 อšางถึงใน ธิชวดี ยัติสาร, 2551) กลŠาวถึง แนวทางการพัฒนาอาชีพวŠาเปŨน

กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลเพื่อการดำเนินงานใหšพนักงานที่มีความสามารถสูงใหšไดšรับการพัฒนาใหš

เจริญกšาวหนšาดšวยการจัดทำแผนเก่ียวกับหนšาที่งาน และการจัดการเก่ียวกับหนšาที่การงาน 

 อรุณ กาญจนสุวรรณ 2532, หนšา 122) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤมีความสำคัญและจำเปŨนอยŠาง

ยิ่งตŠอการพัฒนาหนŠวยงานเนื่องจากการพัฒนาทรพัยากรมนุษยŤสามารถทำใหšบุคลากรมีความรูšความสามารถ 

มีความชำนาญเพิ่มขึ้นสามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหมŠ ๆ ไดšทันทŠวงที และยังชŠวยใหš

ตนเองมีความกšาวหนšาในหนšาที่การงานและสามารถที่จะพัฒนาหนŠวยงานของตนใหšบรรลุเปŜาหมายสูงสุด

อยŠางมีประสิทธิภาพจากขšอมูลดังกลŠาวขšางตัน จะเห็นไดšวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤมีความสำคัญและ

จำเปŨนที่หนŠวยงานตšองดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในหนŠวยงานใหšมีความรูšความสามารถมีทักษะใน

การทำงานอยูŠตลอดเวลา เรียนรู šและปรับตัวใหšเทŠาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปŦจจุบันและ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ตŠาง ๆ ที่เกิดข้ึน เพื่อใหšการทำงานเปŨนไปอยŠางมีประสิทธิภาพอันนำมาสูŠองคŤการ

หรือหนŠวยงานกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤก็เหมือนกับกิจกรรมอื่น ๆที่ตšองอาศัยกระบวนการที่ดีมี

เครื่องมือที่เหมาะสมจึงจะเกิดผลสำเร็จ กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนการดำเนินการหลายขั้นตอน    

 Nadler, 1980 (อšางถึงในชุติกาญจนŤ ศรีวิบูลยŤ, 2557, หนšา 26) อธิบายวŠาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤ เปŨนเรื่องของการนำกิจกรรมการพัฒนามาใชšกับทรัพยากรมนุษยŤในองคŤการ เพื่อใหšเกิดผลในการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และไดšแบŠงกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนุษยŤออกเปŨน 3 กลุŠมใหญŠ คือ 

 1.การฝřกอบรม มีจุดเนšนอยูŠที่งานของพนักงานในขณะนั้นที่ตšองการเรียนและมีประสบการณŤที่

เกี่ยวขšองกับการยกระดับความสามารถในการทำงาน เพื่อมุŠงใหšสามารถทำงานในตำแหนŠงนั้น ๆ ไดš หรือ

ทำงานที่ตšองใชšความรูšความสามารถที่มีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเมื่อผูšผŠานการฝřกอบรมไปแลšวจะสามารถนำ

ความรูšไปใชšไดšทันที หรือมีพฤติกรรมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความตšองการขององคŤการ 

 2.การศึกษา เพื่อเตรียมพนักงานใหšมีความพรšอมที่จะทำงานเฉพาะกิจ หรือกลุŠมงานบางอยŠางของ

องคŤการในอนาคต แตŠจะแตกตŠางจากการฝřกอบรม เนื่องจากเปŨนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกตŠางไป

จากงานปŦจจุบัน การศึกษาที่องคŤการใชšเสมอ ๆ ก็เพื่อเตรียมพนักงาน เพื่อการเลื่อนตำแหนŠงงานหรือทำงาน

ในหนšาที่ใหมŠ การศึกษามักจะดำเนินการโดยใชšระยะเวลาที่ยาวนานซึ่งจะตšองมีการกำหนดเปŨนแนวพัฒนา

พนักงานที่ชัดเจนรองรับ เพื่อไมŠใหšเกิดความสูญเปลŠา เนื่องจากเปŨนการลงทุนอยŠางหนึ่งขององคŤการในการ

เตรียมพนักงานของตน ใหšมีความพรšอมที่จะปฏิบัติงานใหšกับองคŤการในอนาคต 

 3. การพัฒนา จุดเนšนของการพัฒนาอยูŠที่มุŠงใหšเกิดการเปลี่ยนแปลงตามความตšองการขององคŤการ

ที่ตšองเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไมŠหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเกี่ยวขšองกับการจัดโปรแกรมเพื่อใหšเกิดการ

เรียนรู šและประสบการณŤแกŠบุคลากรขององคŤการ เพื ่อใหšพนักงานเหลŠานี ้มีความพรšอมที ่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตามความตšองการขององคŤการนั ่นเองสรุปไดšวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤตšองคำนึงถึง

องคŤประกอบ 2 ประการ คือ ตัวบุคคลตšองคำนึงถึงความตšองการของบุคคลในการพัฒนาและประสบการณŤ
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เดิม และองคŤการตšองคำนึงถึงการจัดสภาพแวดลšอม การใหšการสนับสนุนจากองคŤการ และการจัดกิจกรรม

ในการพัฒนาโดยกิจกรรมการพัฒนายังแบŠงไดšออกเปŨน 3 กลุŠมใหญŠ คือ การศึกษา การฝřกอบรม และการ

พัฒนา 

R Wayne Pace, n.d (อšางถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557, หนšา 1-5) ไดšกลŠาวไวšวŠา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤเปŨนระบบการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการทำงานใหšดีขึ้น การที่

บุคลากรทำงานอยŠางมีประสิทธิภาพจะสŠงผลใหšองคŤการมีประสิทธิภาพดšวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤจึง

ครอบคลุมถึงการพัฒนาบุคคลใหšรูšจักวิเคราะหŤจุดอŠอนและจุดแข็งของตนเองและพัฒนาปรับปรุงใหšสามารถ

ปฏิบัติงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพรวมทั้งพัฒนาองคŤการและพัฒนาอาชีพของทรัพยากรมนุษยŤกลŠาวไดšวŠาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยŤเปŨนการสรšางทุนมนุษยŤ (Human Capital Building) และการจัดการความรูš 

(Knowledge Management) ใหšมีสมรรถนะสอดคลšองและทันตŠอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลšอมและ

สนองความตšองการขององคŤการในที่สุด หลักการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ มีความสำคัญอยŠางยิ่งตŠอ

การขับเคลื่อนองคŤการถšาองคŤการมีคนที่ไมŠมีคุณภาพหรือไมŠเหมาะสมมาปฏิบัติงานยŠอมทำใหšประสบปŦญหาที่

จะนำไปสูŠความลšมเหลวไดš ในทางตรงขšามถšาองคŤการนั้นมีผูšปฏิบัติงานที่เปŨนผูšมีความรูš ความสามารถหรือ

ศักยภาพสูงยŠอมสŠงผลใหšองคŤการนั้นประสบผลสำเรจ็  

แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤสำหรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤสามารถแบŠงไดš

เปŨน 3 แนวคิดใหญŠๆ คือ  

 แนวคิดที่ 1 Leonard Nadler, 1980 (อšางถึงในสายทิพยŤ รัตนสารี, 2553,หนšา 18) ใหšนิยามการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยŤวŠา หมายถึง การดำเนินการใหšบุคคลไดšรับประสบการณŤและการเรียนรู šในชŠวง

ระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือที่จะนำเอามาปรับปรุงความสามารถในการทำงานโดยวิธีการ 3 ประการ คือการฝřกอบรม 

(Training) เปŨนกิจกรรมที่กŠอใหšเกิดการเรียนรูšมุŠงเนšนเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติอยูŠในปŦจจุบัน (Present) เปŜาหมาย

คือ การยกระดับความรูš ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะนั้นใหšสามารถทำงานในตำแหนŠงนั้น ๆ ไดš 

ผูšที่ผŠานการฝřกอบรมไปแลšวสามารถนำความรูšไปใชšไดšทันทีการศึกษา (Education) การศึกษานับวŠาเปŨน

วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยตรงเพราะการใหšการศึกษาเปŨนการเพิ่มพูนความรู š ทักษะ ทัศนคติ 

ตลอดจนเสริมสรšางความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดšานใหšกับบุคล ถšาพิจารณาในองคŤการแลšว

การศึกษาจะเนšนการเตรียมพนักงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมพนักงานใหšมีความพรšอมที่จะ

ทำงานตามความตšองการขององคŤการในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการใหšการศึกษาสามารถใชšเพื่อเตรียม

พนักงานเพื่อเลื่อนตำแหนŠงใหมŠซึ่งอาจตšองใชšระยะเวลาที่ยาวนานการพัฒนา (Development) เปŨนการ

ปรับปรุงองคŤการใหšมีประสิทธิภาพเปŨนกิจกรรมการเรียนรูšที ่ไมŠไดšมุŠงเนšนที่ตัวงาน (Not Focus on a Job) 

แตŠมีจุดเนšนเพื่อใหšเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องคŤการตšองการ การพัฒนาองคŤการนั้นจะเปŨนการเตรียมความ

พรšอมใหšกับองคŤการเพ่ือปฏิบัติงานขององคŤการในอนาคต เพ่ือใหšสอดคลšองกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดลšอม

ตŠาง ๆที่เปลี่ยนแปลงไปอยŠางรวดเร็ว 

แนวคิดที่ 2 Gilley & Eggland, 190 (อšางถึงในสายทิพยŤ รัตนสารี, 2553, หนšา 19)ใหšนิยามการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยŤวŠา หมายถึง การนำกิจกรรมที่มีการเนšน กำหนดและวางรูปแบบอยŠางเปŨนระบบเพื่อ
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ใชšเพ่ิมพูนความรูš ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหšดีข้ึนโดยมุŠงเนšนการพัฒนา 3 

สŠวนคือ 

 1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

 2.การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

 3.การพัฒนาองคŤการ (Organization Development) 

องคŤประกอบทั้ง 3 สŠวน จะมีจุดรŠวมกันคือ การปรับปรุงการทำงานของพนักงานใหšดีขึ้นซึ่งเปŨนสŠวนสำคัญ

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤจึงเปŨนกิจกรรมรŠวมกันขององคŤประกอบทัง้ 

3 สŠวน  

 แนวคิดที่ 3 Woolner, 1992 (อšางถึงในณัฏฐิรา เจริญบุญ, 2549, หนšา 13) ใหšนิยามการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤว Šา หมายถึง การที ่จะพัฒนาองคŤการใหšเป ŨนองคŤการแหŠงการเร ียนรู š  (Learning 

Organization) ซึ่งแนวคิดนี้จะเปŨนการบูรณาการระหวŠางการเรียนรูšและงานเขšาดัวยกัน ซึ่งสามารถนำมา

รวมกันไดšอยŠางตŠอเนื ่องและเปŨนระบบใน 3 สŠวนคือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุ Šมหรือทีม

ผูšปฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System) จากแนวคิดดังกลŠาว พอ

สรุปไดšวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ คือ การนำเอากิจกรรมที่มีการกำหนดและวางรปูแบบอยŠางมีระบบมา

ใชšเพ่ือเพิ่มความรูš ทักษะ ความสามารถ และปรบัปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหšดีขึ้น 

ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูšวิจัยสนใจศึกษาเฉพาะหัวขšอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤเปŨนสำคัญหัวขšอที่

ทำการศึกษาไดšแกŠ ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม ดšานกิจกรรมการศึกษา ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน ดšาน

กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และ  ดšานการพัฒนาองคŤการ 

การวดัความคิดเห็น 

พรเพ็ญ เพชรสุขศิร ิ(2531 อšางถึงใน พระมหาเอกมร ฐิตปťฺโญ, 2553, หนšา 16) 

ไดšกลŠาวถึงมาตราวัดทัศนคติและความคิดเห็นที่ใชšกันอยูŠแพรŠหลายมี 4 วิธี คือ 

  1. ว ิธ ีของเธอรŤสโตน (Thurston’s method) เป Ũนว ิธ ีสร šางมาตราว ัดออกเปŨนปริมาณแลšว

เปรียบเทียบต่ำแหนŠงของความคิดเห็นหรือทัศนคติไปในทางเดียวกันและเสมือนวŠาเปŨน Scale ที่มีชŠวงหŠาง

เทŠากัน (Equal-appearing intervals) 

  2. วิธีของกัตทŤแมน (Guttman’s scale) เปŨนวิธีวัดทัศนคติหรือความคิดเห็นในแนวเดียวกันและ

สามารถจัดอันดับของทัศนคติสูง-ต่ำ แบบเปรียบเทียบกันและกันไดš จากอันดับต่ำสุดถึงสูงสุดไดš และแสดง

ถึงการสะสมของขšอความคิดเห็น 

3. วิธีจำแนกแบบ เอส ดี สเกล (Semantic differential scale) เปŨนวิธีการวัดทัศนคติหรือความ

คิดเห็น โดยอาศัยคูŠคำคุณศัพทŤที่มีความหมายตรงกันขšาม (Bipolar adjective) เชŠน ดี-เลว, ขยัน-ขี้เกียจ 

เปŨนตšน 

  4. วิธีของลิเคิร Ťท (Likert’s method) เปŨนวิธีสรšางมาตรวัดทัศนคติและความคิดเห็นที ่น ิยม

แพรŠหลาย เพราะวŠาเปŨนวิธีสรšางมาตราวัดที่งŠาย ประหยัดเวลา ผูšตอบสามารถแสดงทัศนคติในทางชอบ
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หรือไมŠชอบ โดยจัดอันดับความชอบหรือไมŠชอบ ซึ่งอาจมีคำตอบใหšเลือก 4 หรือ 5 คำตอบ และใหšคะแนน 

5, 4, 3, 2, 1 หรือ +2, +1, 0, -1, -2ตามลำดับ 

การวัดความคิดเห็น เปŨนการประเมินการแสดงออกทางดšานความรูšสึกของแตŠละบุคคลในการ

ตัดสินใจ ประเมินคŠา หรือแสดงทรรศนะเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยมีความเชื่อ ทัศนคติ 

และคŠานิยมเปŨนองคŤประกอบ ความคิดเห็นแสดงออกไดšทางการพูดหรือการเขียน โดยอาศัยพ้ืนฐานทางดšาน

ความรูš ประสบการณŤ สภาพแวดลšอม และขšอมูลขŠาวสารของแตŠละบุคคลซึ่งไมŠมีกฎเกณฑŤตายตัว 

งานวิจัยที่เกี่ยวขšอง 

เกรียงไกรยศ พันธุŤไทย (2552) ไดšทำการศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูšนำวัฒนธรรมการทำงานใน

องคŤการ และกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนุษยŤที่มีตŠอผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พบวŠา ผล

การศึกษาพบวŠาพฤติกรรมผูšนำสรšางความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทำงานในองคŤการเนšนการปรับตัว 

กิจกรรมการฝřกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงตŠอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยที่พฤติกรรมผูšนำสรšางความเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตŠอผลการปฏิบัติงานมากที่สุด 

รองลงมาคือ กิจกรรมการฝřกอบรม วัฒนธรรมการทำงานในองคŤการเนšนการปรับตัว และกิจกรรมการพัฒนา

ของพนักงาน ตามลำดับ และพฤติกรรมผูšนำที่ขาดภาวะผูšนำมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตŠอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยที่วัฒนธรรมการทำงานในองคŤการเนšนการมีสŠวนรŠวม วัฒนธรรมการทำงานใน

องคŤการเนšนพันธกิจ และพฤติกรรมผูšนำแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางอšอมตŠอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจโดยสŠงผŠานกิจกรรมการฝřกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาของพนักงานและพบวŠาพฤติกรรมผูšนำ

สรšางความเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตŠอวัฒนธรรมการทำงานในองคŤการเนšนการปรับตัว วัฒนธรรมการทำงาน

ในองคŤการเนšนการมีสŠวนรŠวม และพฤติกรรมผูšนำแบบแลกเปลี ่ยนมีอิทธิพลตŠอวัฒนธรรมการทำงานใน

องคŤการเนšนพันธกิจ 

 จินตŤจุฑา จันทรŤประสิทธิ์(2559) ไดšทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของบุคลากรทาง

การศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปş ผลการศึกษาพบวŠา  

      1.สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปş มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤในดšานการฝřกอบรมการศึกษาตŠอ และ

การพัฒนาตนเอง  

      2.สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปş มีปŦญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤดšานการศกึษาตŠอ  

      3.บุคลากรทางการศึกษาที ่ม ีปŦจจัยสŠวนบุคคลดšานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ 

สถานภาพการรับราชการ และแผนกที่ตŠางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤและปŦญหา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปşไมŠแตกตŠางกัน 

      4.แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปşไดšแกŠ ดšานการฝřกอบรม ควรมี

การสำรวจความตšองการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝřกอบรม ทบทวนแผน ดšานการศึกษาตŠอ และ

ควรมีการสรšางแรงจูงใจกระตุšนใหšบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 

สิริณัฏฐŤ สิทธิภรเจริญ (2557) ไดšศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤกับความผูกพันตŠอองคŤการ

ของเจšาหนšาที่ กลุŠมงานเภสัชกรรม โรงพยาบาลสวรรคŤประชารักษŤ จังหวัดนครสวรรคŤพบวŠา ระดับการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยŤ ในภาพรวมอยูŠในระดับมากทั้ง 4 ดšาน คือ ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ ดšานกิจกรรม

การพัฒนาของพนักงาน ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และดšานกิจกรรมการฝřกอบรม สŠวนดšานกิจกรรม

การศึกษา อยูŠในระดับปานกลาง  

อนันตŤ บุญสนอง (2555) ไดšทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤกับประสิทธิภาพของ

องคŤการ พบวŠา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยภาพรวมอยูŠในระดับสูงทกุดšาน เมื่อแยกพิจารณาเปŨนรายดšาน 

พบวŠา กิจกรรมการดšานการพัฒนาองคŤการมีคŠาเฉลี่ยสูงสุดอยูŠในระดับปานกลาง รองลงมากิจกรรมการ

ฝřกอบรม มีคŠาเฉลี่ยสูงสุดอยูŠในระดับปานกลาง รองลงมากิจกรรมการพัฒนาอาชีพ มีคŠาเฉลี่ยสูงสุดอยูŠใน

ระดับปานกลาง และต่ำสุดกิจกรรมดšานการศกึษา มีคŠาเฉลี่ยอยูŠในระดับปานกลางตามลำดับ 

ขšอมูลเกี่ยวกับบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด 

 บริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด เปŨนองคŤการที่ประกอบธุรกิจ ใหšบริการดšานธุรกิจติดตามเรŠงรัด

หนี้สิน/บริหารหนี้สิน ใหšคำปรึกษาทางดšานกฎหมาย และดšานบังคับคดี โดยเปŨนผูšนำมากประสบการณŤมาก

วŠา 26 ปŘ ปŦจจุบันมีพนักงานจำนวน 740 คน โดยแบŠงออกเปŨน 4 แผนกงานไดšแกŠ  แผนกเรŠงรดัหนี้สิน แผนก

บังคับคดี แผนกทนายความ และแผนกธุรการ สำนักงานใหญŠตั้งอยูŠที่กรุงเทพมหานคร และมีสำนักงานยŠอย 

จำนวน 8 สาขา ไดšแกŠ ภาคกลาง 1.สระบุรี 2.ลพบุรี  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดšแกŠ 1.นครราชสีมา 2.

อุบลราชธานี 3.อุดรธานี  ภาคเหนือไดšแกŠ 1.เชียงใหมŠ 2.พิษณุโลก และ ภาคตะวันออก ไดš 

ชลบุรี บริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด กŠอตั้งเมื ่อ 21 พฤศจิกายน 2537  ที่ตั ้ง 52/234 หมูŠ 13 ซอย 

กรุงเทพกรีฑา 15 แขวง/เขต สะพานสูง กรุงเทพฯ ทุนจดทะเบียน 2,000,000 บาท 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

ประชากร (Population) ที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุŠมพนักงานบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด 

4แผนก จำนวนทั้งหมด 740 คน โดยกลุŠมตัวอยŠางเปŨนตัวแทนของพนักงานจำนวน 268 คน 

ขนาดตัวอยŠางและวิธีการสุŠมตัวอยŠาง 

 ผูšวิจัยไดšกำหนดขนาดตัวอยŠางของกลุŠมประชากรที่เหมาะสม โดยใชšสูตรของ Taro Yamane จาก

การแทนคŠาสูตรจะไดšประชากรกลุŠมตัวอยŠางเทŠากับ 260 คน เพื่อใหšไดšคŠาสถิติที่เหมาะสมผูšวิจัยเพิ่มจำนวน

ตัวอยŠางอีก 10 % ดังนั้นขนาดตัวอยŠางจะเทŠากับ 268 คน ใชšวิธีการสุŠมตัวอยŠาง แบบใชšความนŠาจะเปŨน 

เนื่องจากประชากรมีจำนวนมากและมีความแตกตŠางกันระหวŠางหนŠวยสุŠม  โดยใชšแบบแบŠงชั้นภูมิ เพื่อใหš

ขšอมูลที่ไดšมีความครบถšวนและครอบคลุม 

วิธีการรวบรวมขšอมูล 

 1. แหล Šงข šอม ูลปฐมภูม ิ  (Primary data source) ได šทำการสำรวจและเก ็บข šอม ูลโดยใชš

แบบสอบถามใหšพนักงานที่เปŨนกลุŠมตัวอยŠางเปŜาหมายของบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด จำนวน 268 คน 

ตอบแบบสอบถามทางอิเล็กทรอนิกสŤ (ลิงคŤ ออนไลนŤ Google form) โดยใชšระยะเวลาในการเก็บและ

รวบรวมแบบสอบถามคืนประมาณ 2 สัปดาหŤ 
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2. แหลŠงขšอมูลทุติยภูมิ (Secondary research data) เปŨนขšอมูลที่ไดšจากการศึกษาคšนควšาเอกสาร

ทางวิชาการ วิทยานิพนธŤ วารสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวขšองและฐานขšอมูลทางคอมพิวเตอรŤ 

เคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้เปŨนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบŠงแบบสอบถามออกเปŨน 

2 สŠวน ดังนี้ 

 สŠวนที่ 1 แบบสอบถามปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ไดšแกŠ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดš และแผนกงาน 

สŠวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงานบริษัทกฎหมาย

ธรรมศิริรัฐ จำกัด แบŠงออกเปŨน 5 ดšานดังนี้  (1) ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม (2) ดšานกิจกรรมการศึกษา (3) 

ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน (4) ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ (5) ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ 

แบบสอบถามสŠวนที่ 2 เปŨนลักษณะคำถามแบบมาตราวัด (Likert Scale) โดยคำถามแตŠละขšอจะมี

คำตอบใหšเลือกตอบในลักษณะประเมินคŠา 5 ระดับ ดังนี้ 

  คะแนน        ความหมาย 

     5            เห็นดšวยมากที่สุด  

     4       เห็นดšวยมาก   

     3       เห็นดšวยปานกลาง   

     2                                                            เห็นดšวยนšอย   

1 เห็นดšวยนšอยที่สุด 

และทำการแปลความหมายคŠาคะแนนเฉลี่ยจะไดšเทŠากับ0.08เมื่อไดšคŠาชŠวงคะแนนแลšวจึงนำมา

แบŠงกลุŠมคะแนน ดังนี้ 

  คะแนน  คŠาเฉลี่ย              ความหมาย 

         5          4.21 - 5.00  เห็นดšวยมากที่สุด 

         4                        3.41 - 4.20  เห็นดšวยมาก 

          3                        2.61 - 3.40  เห็นดšวยปานกลาง 

          2                        1.81 - 2.60  เห็นดšวยนšอย 

          1                        1.00 - 1.80   เห็นดšวยนšอยที่สุด 

 

การทดสอบเครื่องมือ 

ผูšวิจัยไดšดำเนินการทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี ้

1.นำแบบสอบถามที่สรšางขึ้นเสนออาจารยŤที่ปรึกษาเพื่อขอคำแนะนำและตรวจสอบความถูกตšอง

ครบถšวนของขšอคำถามตลอดจนพิจารณาความเหมาะสมของภาษาที่ใชš แลšวนำมาปรับปรุงแกšไขใหšถูกตšอง

เหมาะสม 
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2.นำแบบสอบถามที่ทำการปรับปรุงแกšไขแลšวไปทดลองใชšกับกลุŠมประชากรของบริษัทที่ไมŠใชŠกลุŠม

ตัวอยŠางที่ใชšในการวิจัยจำนวน 18 คนแลšวนำมาหาคŠาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาคŠาสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งไดšคŠาแอลฟา 0.92 แสดงวŠาแบบสอบถามมี

ความเชื่อมั่นในระดับที่ยอมรับไดšจึงนำแบบสอบถามไปใชšกับกลุŠมตัวอยŠางเปŜาหมาย 

การวิเคราะหŤขšอมูล 

 ในการวิเคราะหŤขšอมูลมีวิธีการดังตŠอไปนี ้

 1. ตรวจสอบความสมบูรณŤของแบบสอบถามที่ไดšรับคืนจากผูšตอบแบบสอบถาม 

 2. นำแบบสอบถามที่ไดšมาลงรหัสขšอมูลเพ่ือทำการประมวลผลโปรแกรม    คอมพิวเตอรŤ 

 3.สถิติที่ใชšวิเคราะหŤขšอมูลมีดังนี้ 

  3.1 การใชšตารางแจกแจงความถี่ (Frequency) และคŠารšอยละ (Percent) 

เพ่ือวิเคราะหŤขšอมูลแบบสอบถามเก่ียวกับปŦจจัยสŠวนบุคคลของพนักงาน 

  3.2 การใชšตารางแสดงคŠาเฉลี่ย 𝑥̅ และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อเปรียบเทียบ

ระดับความพึงพอใจ 

  3.3. การใชšสถิติเชิงอนุมาน(Inferential statistics) ในการหาความสัมพันธŤและทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย โดยการใชšคŠา  t (t-test) เปรียบเทียบความแตกตŠางของคŠาเฉลี่ยของประชากรกลุŠม

ตัวอยŠาง 2 กลุŠมและคŠา F (F -test) เปรียบเทียบความแตกตŠางของคŠาเฉลี่ยประชากรกลุŠมตัวอยŠางมากกวŠา 2 

กลุŠม ซึ ่งกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพบวŠามีความแตกตŠางจึงทำการทดสอบ

เปรียบเทียบความแตกตŠางเปŨนรายคูŠโดยวิธี  LSD ( Least Significant Difference) 

สรุปผลการวิเคราะหŤขšอมูล 

1.ขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคลของกลุŠมตัวอยŠางผลการศึกษาพบวŠาผูšตอบแบบสอบถามสŠวนใหญŠเปŨนเพศ

ชาย มีอายุอยูŠในชŠวง 20-30 ปŘ มีสถานภาพสมรส ระดับการศกึษาต่ำกวŠาปรญิญาตรี มีรายไดšต่ำกวŠา 35,000 

บาท และสังกัดแผนกเรŠงรดัหนี้สิน 

2. ขšอมูลความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤโดยภาพรวมพนักงานเห็นดšวยในระดับมากเมื่อ

พิจารณารายดšานพบวŠาพนักงานเห็นดšวยในระดับมากทุกดšาน ไดšแกŠ ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม ดšานกิจกรรม

การศึกษา ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน และดšานกิจกรรมการพัฒนา

อาชีพ 

3. การทดสอบสมมติฐาน ซึ่งผลการวิเคราะหŤขšอมูลพบวŠา 

   3.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤไมŠแตกตŠางกัน ทั้งในภาพรวมและรายดšาน 

  3.2 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุแตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤโดยภาพรวมแตกตŠางกัน รายดšานแตกตŠางกันในดšานกิจกรรมการศึกษา ดšานกิจกรรมการพัฒนา

พนักงาน และดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการและที่ไมŠแตกตŠางกันดšานกิจกรรมการฝřกอบรม และดšาน

กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ 
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             3.3 สมมติฐานที ่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤไมŠแตกตŠางกัน ทั้งในภาพรวมและรายดšาน 

             3.4 สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤไมŠแตกตŠางกันในภาพรวม รายดšานแตกตŠางกันดšานกิจกรรมการฝřกอบรม และดšานกิจกรรม

การศึกษา และที่ไมŠแตกตŠางกันดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพและดšาน

กิจกรรมการพัฒนาองคŤการ 

             3.5 สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีรายไดšแตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยŤโดยภาพรวมแตกตŠางกัน รายดšานแตกตŠางกันในดšานกิจกรรมการศึกษา และดšานกิจกรรมการพัฒนา

อาชีพ และที่ไมŠแตกตŠางกันดšานกิจกรรมการฝřกอบรม ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน และดšานกิจกรรม

การพัฒนาองคŤการ 

             3.6 สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่สังกัดแผนกงานแตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยŤที่ไมŠแตกตŠางกัน ทั้งในภาพรวมและรายดšาน 

ขšอเสนอแนะ 

 จากการศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงานบริษัท กฎหมายธรรมศิรรัิฐ 

จำกัด พบวŠาพนักงานมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤอยูŠในระดับมาก ซึ่งความคิดเห็นในแตŠละ

ดšานทางผูšวิจัยมีขšอเสนอแนะเพิ่มเติม ดังตŠอไปนี ้

1. ดšานกิจกรรมการฝřกอบรม พนักงานมีความคิดเห็น ตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของบริษัท

กฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด อยูŠในระดับมากและรายขšอที่อยูŠอันดับสุดทšายคือ หนŠวยงานมีการจัดฝřกอบรมที่

เพียงพอตŠอการปฏิบัติงาน ทางบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด ควรเพิ่มการฝřกอบรมอยŠางนšอยเดือนละ 2 

ครั้ง และหากมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานพนักงานสามารถรับรูšการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวใหšเขšากับ

สถานการณŤปŦจจุบันไดšทันทŠวงที เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานใหšกับพนักงานและองคŤการตŠอไป 

2. ดšานกิจกรรมการศึกษา พนักงานมีความคิดเห็น ตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของบริษัท

กฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด อยูŠในระดับมากและรายขšอที่อยูŠอันดับสุดทšายคือ หนŠวยงานไดšจัดใหšมีการสอน

งานโดยใชšวิธีลงมือปฏิบัติ ทางบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด ควรมีการทดลองปฏิบัติงานจริง เพื่อใหš

พนักงานเกิดความชำนาญในการปฏิบัติงานและหากเกิดปŦญหาระหวŠางการสอนงานผูšเชี่ยวชาญสามารถ

แนะนำวิธีแกšไขปŦญหาไดšและพนักงานสามารถแกšไขปŦญหาไดšเองขณะปฏิบัติงานในระยะยาว  

3. ดšานกิจกรรมการพัฒนาพนักงาน พนักงานมีความคิดเห็น ตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของ

บริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด อยูŠในระดับมากและรายขšอที่อยูŠอันดับสุดทšายคือ หนŠวยงานไดšมอบหมาย

ใหšปฏิบัติงานในเรื่องอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากหนšาที่ที่รับผิดชอบโดยตรงทางบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด 

ควรมอบหมายงานโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลที่มีผลงานโดดเดŠน ในการมอบหมายงาน

ดšานอื่น ๆเพื่อเพิ่มโอกาสในการพัฒนาฝŘมือการทำงานของพนักงานหรือการคšนหาคนใหšตรงกับงานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิ์ภาพในการทำงานตŠอไป 
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4. ดšานกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ พนักงานมีความคิดเห็น ตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของบริษัท

กฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด อยูŠในระดับมากและรายขšอที่อยูŠอันดับสุดทšายคือ หนŠวยงานมีระเบียบเกณฑŤ 

เกี่ยวกับความกšาวหนšาในตำแหนŠงหนšาที่ชัดเจน และ หนŠวยงานไดšมีชŠองทางการรับรูšขšอมูลขŠาวสารเรื่อง

สวัสดิการ ความมั ่นคงและความกšาวหนšาในสายอาชีพ ทางบริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด ควรใหš

ความสำคัญกับความกšาวหนšาของพนักงาน และเพิ่มหลักเกณฑŤในการประเมินและการวัดผลการปฏิบัติงาน

อยŠางชัดเจน รวมทั้งเพิ่มชŠองทางการรับรูšขŠาวสารสวัสดิการตŠาง ๆ เพราะหากพนักงานมีความเชื่อมั่นและมี

ความกšาวหนšาในหนšาที่การงานแลšวจะทำใหšสามารถพัฒนาหนŠวยงานของตนใหšบรรลุเปŜาหมายสูงสุดอยŠางมี

ประสิทธิภาพ 

5. ดšานกิจกรรมการพัฒนาองคŤการ พนักงานมีความคิดเห็น ตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของ

บริษัทกฎหมายธรรมศิริรัฐ จำกัด อยูŠในระดับมากและรายขšอที่อยูŠอันดับสุดทšายคือ หนŠวยงานมีแผนกลยทุธŤ

ดšานการจัดการความรูšที่สอดคลšองกับพันธกิจของหนŠวยงาน และ หนŠวยงานมีการสนับสนุนงบประมาณ เพื่อ

สรšางบรรยากาศสิ่งแวดลšอมที่เอ้ือตŠอการแลกเปลี่ยนความรูšที่เหมาะสถานการณŤปŦจจบุัน ทางบริษัท กฎหมาย

ธรรมศิรรัิฐ จำกัด ตšองมีการวางแผนกลยุทธŤใหšสอดคลšองกับพันธกิจ เพื่อใหšพนักงานสามารถยึดหลักดังกลŠาว

ในการปฏิบัติติงานใหšเปŨนไปในทิศทางเดียวกัน และมีเปŜาหมายรวมกันทั้งองคŤการ ทั้งนี้ตšองคำนึงถึงการสรšาง

บรรยากาศการทำงานเพื่อเชื่อมโยงไปสูšการแลกเปลี่ยนความรูšในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปŨนการเรียนรูšสิ่งใหมŠๆ

และทำใหšสามารถนำมาปรับใชšกับงานใหšเหมาะสมกับสถานการณŤในปŦจจุบันเพ่ิมความกšาวหนšาขององคŤการ 

ขšอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตŠอไป 

1. การศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤของพนักงาน บริษัท กฎหมายธรรมศิริรัฐ 

จำกัด ควรศกึษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยŤเพ่ิมเติม 

2. ศึกษาบริษัทกฎหมายอื่น ๆเพ่ือทำการเปรียบเทียบความคิดเห็นตŠอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยŤ 
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