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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคาร   

ยูโอบี 2) เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคารยูโอบี จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรคือ พนักงานธนาคารยูโอบี จ านวน 1,110 คน 
กลุ่มตัวอย่าง โดยค านวณตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ ได้จ านวน 222 คน และท าการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล โดยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับสถิติเชิงวิเคราะห์ใช้ t – test และ F - test การวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) และเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ 

ผลการศึกษา พบว่า ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคารยูโอบี โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X  = 3.55; S.D = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษามีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 
3.58; S.D = 0.54) รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม ( X  = 3.54 ; S.D = 0.54) และด้านการพัฒนา ( X  = 
3.53; S.D = 0.91) ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคารยูโอบี  จ าแนกตาม
ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีเพศ อายุ และต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับ         
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีระดับการศึกษา และ
พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีอายุงานต่างกันมีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ p < 0.05  

ผลการศึกษาครั้งนี้ ช้ีให้เห็นว่า ธนาคารยูโอบีควรมุ่งเน้นเรื่องการศึกษา ท้ังในกระบวนการ 
สรรหาคัดเลือกพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้น การพัฒนาระดับการศึกษาของพนักงานให้สูงขึ้นด้วย
วิธีการต่าง ๆ และการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ
ของพนักงาน รวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ค าส าคัญ  การพัฒนาบุคลากร  ทรัพยากรมนุษย์  ธนาคารยูโอบี  การฝึกอบรม 
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Abstract 
 

The researcher is interested in studying with the objectives. 1) To study of human 
resource development level of UOB personnel. 2) To compare human resource 
development of bank personnel UOB. Classified by personal attribute factors. This study is 
quantitative research. The population is 1,110 UOB bank employees, a sample calculated 
according to Taro Yamane's formula. A total of 222 people were obtained and the sample 
was randomly selected. To collect information by specific random methods Statistics used 
in data analysis. These are frequency distribution, percentage, standard deviation. For 
analytical statistics, one-way ANOVA t-test and F-test were used and paired comparisons 
were performed using Schefe's method.  

The results showed that the overall level of human resource development of 
UOB personnel was at a high level ( X = 3.55; SD = 0 .47). When considering each aspect, it 
was found that the education aspect had the highest average ( X = 3.58; SD = 0.54), followed 
by training (X = 3.54; SD = 0.54) and development aspect (X = 3.53; SD = 0.91). The results 
of the comparison of human resource development of UOB personnel, classified by factors 
of personal characteristics found that UOB employees of different genders, ages and job 
positions. The level of human resource development overall and individually aspect was 
not significantly different p > 0 .05 . However, employees of UOB had different of education 
levels. There were significantly different levels of human resource development, p < 0.05. 

The results of this study showed that UOB Bank should focus on education, both 
in the process. Recruit employees with higher education levels. Improving employee of 
education levels in various ways and developing human resource development plans, which 
will affect the knowledge development, competencies, skills of employees, including the 
development of human resources with efficiency and effectiveness. 
 
Keywords: Personnel Development, Human Resources, UOB Bank Training 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในสังคมมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงไปในทางท่ีดีงามตามมา จากการท่ีสภาพแวดล้อมของธุรกิจ 
เช่น โลกาภิวัตน์ เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะเศรษฐกิจ สภาพการแข่งขันทางธุรกิจ สังคมและวัฒนธรรมมีการ
เปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และซับซ้อนอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ มีการปรับตัว ท้ังในด้าน
โครงสร้างกลยุทธ์วัฒนธรรมองค์การ และวิธีการบริหารจัดการ ฯลฯ เนื่องจากรูปแบบ กระบวนการ หรือแนวคิด
ทางธุรกิจท่ีเคยใช้ และประสบความส าเร็จในอดีตท่ีผ่านมาอาจไม่สัมฤทธิผลในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 
เพราะเงื่อนไขต่าง ๆ ของการด าเนินธุรกิจได้เปล่ียนแปลงไป หากองค์การยังยึดติดกับรูปแบบการด าเนินงานท่ีเคย
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ท าให้ประสบความส าเร็จมาแล้วในอดีต ไม่ยอมเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ ก็ยากท่ีจะรักษาความมั่นคง และ
การอยู่รอดในระยะยาวขององค์การไว้ได้ จากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงดังกล่าว ส่งผลให้นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ท่ีไม่สามารถอาศัยหลักการบริหารจัดการแบบเดิม ๆ ได้อี กต่อไป นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเปล่ียนกระบวนทัศน์ใหม่หรือการมีแนวคิดใหม่ๆในการท างานท่ีแตกต่างไปจากในอดีต
อย่างส้ินเชิง กิจกรรมหรือแนวปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Practices) จะต้องมีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับบริบทของการบริหารธุรกิจและองค์การท่ีเปล่ียนแปลงไปเพื่อ
ช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอดอย่างยั่งยืนขององค์การ 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาผลการรับรู้บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  Caldwell 
(วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี, 2017) ซึ่งได้ท าการส ารวจการรับรู้ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับ
กิจกรรมของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคเอกชนในประเทศอังกฤษ พบว่า การปรับเปล่ียนขั้นตอน
ในการท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มองไปท่ีผลลัพธ์ของงานนั้น ยังไม่สามารถด าเนินการอย่างจริงจัง
ได้เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างบทบาทหน้าท่ีเฉพาะด้านกับบทบาทหน้าท่ีในเชิงกลยุทธ์ท าให้นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ยังท าหน้าท่ีในบทบาทเฉพาะด้านท่ีมีความส าคัญลดลงมากกว่าบทบาทในเชิงกลยุทธ์ท่ีมี
ความส าคัญเพิ่มขึ้น การก าหนดขีดสมรรถนะของคนท างาน HR (HR Competency) อย่างชัดเจนว่าต้องมี
อะไรบ้าง และการจะเป็น Professional HR ได้ จะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร โดยมองว่า HR ยุคใหม่ ท่ีเป็นมืออาชีพ
ต้องให้ความส าคัญกับการเช่ือมโยงปัจจัยแวดล้อมภายนอกเข้ากับการบริหารงาน HR ภายในองค์กรด้วย (HR 
from the Outside-In) ไม่ใช่มองแต่ปัจจัยภายในองค์กรเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ยังมองว่านัก HR ต้องมีความ
เป็น Credible Activist หรือเป็นคนท างานท่ีมีความน่าเช่ือถือ โดยต้องมีศาสตร์ในการท างานเช่นเดียวกับวิชาชีพ
อื่นๆ ต้องเป็นนักส่งเสริมบริหารการเปล่ียนแปลง ต้องเป็นนักสร้างขีดความสามารถขององค์กร ต้องเป็น 
Innovator ท่ีสามารถคิดค้นนวัตกรรมออกแบบเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมกับองค์กรของ
ตนเองได้ตลอดจนเป็นนักวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีสามารถก าหนดต าแหน่ง เชิงกลยุทธ์ ขององค์กร และเสนอแนะ
แนวทางให้แก่ผู้บริหารได้  

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่าง ๆ ควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพื่อให้
องค์กรสามารถเติบโตอย่างเข้มแข็งมีประสิทธิภาพและยั่งยืน สถาบันการเงินมีบทบาทส าคัญในการขับเคล่ือน
เศรษฐกิจการเงินของประเทศ โดยท าหน้าท่ีระดมและจัดสรรเงินทุนแก่ภาคเศรษฐกิจจริง การช าระราคาและ
บริการ การบริหาร ความเส่ียง รวมถึงการให้ข้อมูลทางการเงิน เพื่อการตัดสินใจ ดังนั้น การดูแลให้การด าเนินงาน
ของสถาบันการเงิน มีประสิทธิภาพ โปร่งใส มีธรรมาภิบาลและบริหารความเส่ียงอย่างเหมาะสม ไม่ก่ อให้เกิด
ความเสียหายกับเงินฝากของประชาชน จึงเป็นเรื่องส าคัญ ธนาคารยูโอบี คือ ธนาคารพาณิชย์ช้ันน าระดับภูมิภาค
ท่ีมุ่งมั่นน าเสนอผลิตภัณฑ์คุณภาพและบริการช้ันเลิศแก่ลูกค้า นับต้ังแต่ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2478  

“กลุ่มธนาคารยูโอบี ประเทศสิงคโปร์” เติบโตอย่างมั่นคง ธนาคารยูโอบีเป็นสถาบันการเงินแห่งหนึ่ง 
ท่ีให้ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเล็งเห็นว่าองค์กรจะพัฒนาก้าวไกลได้ ต้องอาศัย
บุคลากรท่ีมีศักยภาพ ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการปฏิบัติติ
งานได้ดียิ่งขึ้น ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อทุกองค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อองค์กรจะ
เจริญก้าวหน้า ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับคน เพราะประสิทธิภาพและประสบการณ์ของคนเป็นส่ิงส าคัญท่ีมีความจ าเป็นต่อ      
การเจริญเติบโตขององค์กร เพราะจะช่วยท าให้องค์กรมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศในธุรกิจ จากเหตุผลดังกล่าว
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ข้างต้น จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบีเพื่อจะได้น าผลการวิจัยมาใช้
ประโยชน์เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี เป็นข้อมูลส าหรับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
ส าหรับการเสริมสร้างความรู้และความเข้าใจ 
 
วัตถุประสงค ์
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ ไว้ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคารยูโอบี 
 2. เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรธนาคารยูโอบี จ าแนกตามปัจจัย
คุณลักษณะส่วนบุคคล 
 
สมมุติฐาน 
 พนักงานธนาคารยูโอบี มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 
HRD) ของ Leonard Nadler มาประยุก ต์  3 ด้าน  คือ ด้านการฝึกอบรม  (Training) ด้านการศึกษา 
(Education) และด้านการพัฒนา (Development) มาก าหนดเป็นรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งตัว
แปรอิสระ คือ 1) ข้อมูลปัจจัยทรัพยากรบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน                  
2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง ตัว
แปรตาม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรอบงานวิจัย สามารถแสดงได้ ดังภาพ 
 
    ตัวแปรอิสระ (Independent  Variables)          ตัวแปรตาม (Dependent  Variables) 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

1.  การฝึกอบรม 
2.  การศึกษาต่อ 
3.  การพัฒนาตนเอง 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  อายุงาน 
5.  ต าแหน่ง 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี ได้แก่ การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง 
 2.  ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
  การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาในหน่วยงานธนาคารยูโอบี  
 3.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในธนาคารยูโอบี จ านวน 1,110 คน กลุ่มตัวอย่าง
ท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากรในธนาคารยูโอบี โดยผู้วิจัยได้ก าหนดของกลุ่มตัวอย่าง ด้วยการใช้สูตรของ   
(ทาโร ยามาเน่, Yamane, 1973) อ้างใน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540, น. 111 - 112) และท าการสุ่ม
เลือกกลุ่มตัวอย่าง เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล โดยวิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างท้ังส้ิน จ านวน 222 คน 
 
วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยท าขึ้นเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่ง
ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและขอบเขตการวิจัยลักษณะค าถามเป็น
แบบปลายเปิดและปลายปิด โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามค าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี 
 ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาระหว่าง 0.50 – 1.00 และน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามค าแนะน าจากผู้เช่ียวชาญ ค่าดัชนีความคล้องต้ังแต่ 0.60-1.00 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว 
ไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง คือ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ านวน 30 คน แล้วน ามา
หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach, 
1971, น. 202 – 204) ได้ค่าความเช่ือมั่น .89 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 1.  ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อการวิเคราะห์              
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี ดังนี้ 
  2.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของประเภท ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน          
ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์โดยใช้ความถ่ีและค่าร้อยละ แล้วน าเสนอแบบความเรียง 
  2.2 วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นค าถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ก าหนดเป็น 5 ระดับ 
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การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1.  สถิติหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ 
 1.1  การหาค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Context Validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of congruence: IOC) 
 1.2 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
2.  สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
 2.1 การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
 2.2  ร้อยละ (Percentage) 
 2.3  ค่าเฉล่ีย (X ) 
 2.4 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ 
 3.1  สถิติการทดสอบค่าที (t-test for Independent Samples) 
 3.2  สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 

ANOVA) และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Seheffe’s Medthod) 
 
ผลการวิจัย 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 54.05 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 45.95 มีอายุ 25-30 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 37.84 อายุ            
น้อยกว่า 25 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 35.58 และมีอายุต้ังแต่ 30 ปีขึ้นไป จ านวน 59 คน คิดเป็น             
ร้อยละ 26.58 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 42.79 ระดับการศึกษาปวช./ปวส. 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 32.43 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.78 อายุงาน 10-15 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 43.24 อายุงานต้ังแต่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 77 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 34.68 และอายุงานน้อยกว่า 10 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 22.08 และต าแหน่งงาน 
จนท.อาวุโส/คนเปิดบัญชี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 35.58 ต าแหน่งงาน พนักงานแคชเชียร์ จ านวน 64 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.83 ต าแหน่งผู้จัดการธนาคาร/ผู้ช่วยผู้จัดการ จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 22.08 และ
ลูกจ้างท่ัวไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 13.51 
 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยภาพรวม จ าแนกในแต่ละด้าน 
3 ด้าน คือ 1) ด้านการฝึกอบรม 2) ด้านการศึกษา และ 3) ด้านการพัฒนา โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยรวม 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
ธนาคารยูโอบ ี

ระดับความคิดเห็น 
 S.D. ความหมาย อันดับ 

1.  ด้านการฝึกอบรม 3.54 .543 มาก 2 
2.  ด้านการศึกษา 3.58 .538 มาก 1 
3.  ด้านการพัฒนา 3.53 .905 มาก 3 

รวม 3.55 .466 มาก  
  
 จากตารางท่ี 1 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยรวมอยู่ ในระดับมาก        
(X = 3.55 S.D. = .466) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษา มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.58 S.D. 
= .538) รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม (X = 3.54 S.D. = .543 และด้านการพัฒนา (X = 3.53 S.D. = 
.905  
 เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามปัจจัยคุณลักษณะส่วน
บุคคล ประกอบด้วยเนื้อหา 3 ด้าน คือ 1) ด้านการฝึกอบรม 2) ด้านการศึกษา และ 3) ด้านการพัฒนา 
สามารถก าหนดสมมติฐานและการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามเพศ 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ชาย หญิง 

t p 
X  S.D. X  S.D. 

1.  ด้านการฝึกอบรม 3.54 .563 3.55 .528 .166 .869 
2.  ด้านการศึกษา 3.59 .529 3.57 .549 .271 .787 
3.  ด้านการพัฒนา 3.55 .922 3.51 .895 .339 .735 

รวม 3.56 .448 3.54 .482 .259 .796 
  *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 2 พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีเพศต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยู
โอบี โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 


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ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามอายุ 
 

การพัฒนาทรพัยากรมนษุย ์ แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 
1.  ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม .310 2 .155 .522 .594 

ภายในกลุ่ม 65.084 219 .297   
รวม 65.394 221    

2.  ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม .636 2 .318 1.096 .336 
ภายในกลุ่ม 63.548 219 .290   

รวม 64.185 221    
3.  ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม .015 2 .007 .009 .991 

ภายในกลุ่ม 181.385 219 .828   
รวม 181.399 221    

รวม ระหว่างกลุ่ม .140 2 .070 .320 .727 
ภายในกลุ่ม 47.941 219 .219   

รวม 48.081 221    
  *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 3 พบว่า พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีอายุต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ธนาคารยูโอบี ต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4  เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย ์ แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 
1.  ด้านการฝึกอบรม   ระหว่างกลุ่ม 1.012 2 .506 1.722 .181 

ภายในกลุ่ม 64.382 219 .294   
รวม 65.394 221    

2.  ด้านการศึกษา   ระหว่างกลุ่ม 2.146 2 1.073 3.788 .024* 
ภายในกลุ่ม 62.038 219 .283   

รวม 64.185 221    
3.  ด้านการพัฒนา   ระหว่างกลุ่ม .084 2 .042 .051 .950 

ภายในกลุ่ม 181.315 219 .828   
รวม 181.399 221    

รวม ระหว่างกลุ่ม .596 2 .298 1.375 .255 
ภายในกลุ่ม 47.485 219 .217   

รวม 48.081 221    
  *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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จากตารางท่ี 4 พบว่า พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการศึกษา แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
ตารางท่ี 5 เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามอายุงาน 
 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 
1.  ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม 1.095 2 .547 1.864 .158 

ภายในกลุ่ม 64.299 219 .294   
รวม 65.394 221    

2.  ด้านการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 2.525 2 1.263 4.485 .012* 
ภายในกลุ่ม 61.659 219 .282   

รวม 64.185 221    
3.  ด้านการพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 3.209 2 1.604 1.972 .142 

ภายในกลุ่ม 178.191 219 .814   
รวม 181.399 221    

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.644 2 .822 3.876 .022* 
ภายในกลุ่ม 46.438 219 .212   

รวม 48.081 221    
  *มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีอายุงานต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ธนาคารยูโอบี โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อายุ
งานพนักงานธนาคารยูโอบี ด้านการศึกษาแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
อภิปรายผล 
 การศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี ผู้ศึกษาอภิปรายดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะว่า 
ธนาคารยูโอบีให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรท่ีสามารถจะก้าวพัฒนาไปได้ต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถของบุคลากร ธนาคารจึงมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงาน โดย                
การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในสายอาชีพ และส่งเสริมฝึกอบรมพัฒนาความรู้ต่าง ๆ เพื่อท่ีบุคลากรจะน า
ความรู้ท่ีได้มาพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ อุ่นใจ (2554, น.72) ได้ท า
การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: กรณีศึกษากลุ่มบริษัท คูโบต้าท่ังทอง จ ากัด” ผลการศึกษา พบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มบริษัท คูโบต้าท่ังทอง จ ากัด  นั้น มีการพัฒนาโดยเฉพาะในเรื่องของ

https://so04.tci-thaijo.org/index.php/index


  

วารสารวิชาการ วิจยั และนวตักรรม มสธ. (มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร )์ 

STOU academic Journal of research and innovation (Humanities and Social Science) 

ปีท่ี 1 ฉบบัท่ี 2 (กรกฎาคม - ธนัวาคม 2564)     Vol. 1 No. 2 (July – December 2021) 

 

 

70 
 

ทุนการศึกษา การสนับสนุนให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น และการสนับสนุนในการศึกษาดูงาน และ
การฝึกอบรมแก่พนักงานยังมีไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรมากนัก ส่วนความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพโรจน์ สถิรยากร (2553, น. 56) ได้
ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบฝึกอบรมเทคนิคการสอนงานปฏิบัติ ในหน่วยงานวิจัยและพัฒนาหลักสูตร                  
ผลการศึกษาพบว่า การประเมินสภาวะแวดล้อมการประเมินปัจจัยเบื้องต้น การประเมินกระบวน และ                
การประเมินผลผลิต โดยวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้มีความเหมาะสม ผู้เข้าฝึกอบรมมีความรู้ 
และทักษะในงานท่ีรับผิดชอบเป็นอย่างดี สามารถน าไปใช้ในการฝึกอบรมได้ประสิทธิภาพของรูปแบบฝึกอบรม 
เทคนิคการสอนงาน มีประสิทธิภาพสูงกว่าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการน าเอา
ความรู้ และทักษะท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการสอนงานในระดับมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี จ าแนกตามปัจจัย
คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีเพศ ต าแหน่งงาน และอายุต่ างกัน มีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี โดยรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะว่าพนักงานธนาคาร             
ยูโอบีมีความต้องการท่ีจะศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง และต้องการให้
องค์กรมีความก้าวหน้ามั่นคงต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ บวรวิช นนทะวงษ์ (2553, น. 106) ศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของบุคลากรบริษัท โชติวัฒน์
อุตสาหกรรมการผลิต จ ากัด พบว่า บุคลากรบริษัท โชติวัฒน์อุตสาหกรรมการผลิต จ ากัด  ท่ีมีเพศ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเอง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่าง
กัน ส่วนพนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีระดับการศึกษา และอายุงานต่างกัน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ธนาคารยูโอบี แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 อาจเป็นเพราะว่าพนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมี
อายุงานน้อยกว่ามีความต้องการท่ีจะศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง
มากกว่าพนักงานธนาคารยูโอบีท่ีมีอายุงานมากกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทิดศักด์ิ จอมศรี  (2552, น. 
61) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บริษัทเทเลคอมเอเซียคอร์ปอเรช่ัน                  
จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เห็นด้วยว่า ผลการศึกษาอบรมและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ นอกจากจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วยังสามารถเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและทัศคติท่ีดี
ในการปฏิบัติงานระดับมาก 2) ปัจจัยส่วนบุคคล ในระดับด้านการศึกษา ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ                   
การฝึกอบรมในทุกด้าน แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัด 3) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ มีความท่ัวถึง มีความเป็นระบบ ซึ่งผลของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการฝึกอบรมในทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารยูโอบี ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะในการวิจัย
ดังนี้ 

1. ด้านการฝึกอบรม ธนาคารควรมีการติดตามน าผลการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานของผู้ให้
การอบรม และบุคลากรในธนาคารควรได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงานต่างๆ อย่างท่ัวถึง 

2. ด้านการศึกษา ธนคารควรมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีได้รับการคัดเลือกไปศึกษาดูงานมีความ
เหมาะสม เป็นไปอย่างยุติธรรม และบุคลากรควรได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาดูงานต่างๆ อย่างท่ัวถึง 

3. ด้านการพัฒนา ธนาคารควรส่งเสริมในการพัฒนาของหลักคุณธรรมต่อบุคลกรในการพัฒนา
หลักคุณธรรม โดยการจัดฝึกอบรมด้านคุณธรรม และธนาคารควรมีการวางแผนและพัฒนาสายทางก้าวหน้า
ของบุคลากรแต่ละคนให้มีความก้าวหน้าในสายงาน 
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