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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษา
ถึงสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรของ 
บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน 
และ (2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงาน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
ฝ่ายครัวการบิน กับการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ 
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรประจ า ของบริษัทการ
บินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
เก็บรวบรวมข้อมูล และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย สถิติที่ใช้ในการ
วิจัยได้แก่สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
การแจกแจงความถี่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Devia-
tion) สถิติแบบเปรียบเทียบ t- test & F- test โดย

หาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดย
การทดสอบสหสัมพันธ์แบบ ANOVA และเปรียบ 
เทียบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายที่สนับสนุนต่อการพัฒนาบุคลากร 
ในระดับปานกลาง ได้แก่ 1) นโยบายให้การพัฒนา
บุคลากรเป็นส่วนช่วยกระตุ้นให้เกิดการแสวงหาองค์
ความรู้ใหม่ๆ รองลงมาคือ 2) บริษัทมีการส่งเสริม
ให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 3) 
บริษัทมีการจัดสถานที่ และบรรยากาศที่สนับสนุน
ต่อกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 4) มีการประชา 
สัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
และ 5) กิจกรรมพัฒนาบุคลากร จัดท าขึ้นเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ส่วน
วิธีการพัฒนาบุคลากรพนักงานส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นระดับปานกลาง ในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้าน
การฝึกอบรม ด้านการพัฒนา และด้าน การสร้าง
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เครือข่ายการพัฒนาบุคลากร ตามล าดับ ส าหรับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลที่ เกิดขึ้นหลังจากมีการ
พัฒนาบุคลากร พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง ได้แก่ 1) จ านวนบุคลากรที่มีทักษะ
ในการท างานเพ่ิมขึ้นหลังจากผ่านการฝึกอบรม 
รองลงมาคือ 2) บุคลากรผลิตและสร้างผลงานที่มี
ประสิทธิภาพต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้น 3) โครงการ
พัฒนาบุคลากรมีส่วนช่วยให้บุคลากรมีความ 
ก้าวหน้าในงาน 4) การด าเนินงานของบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับนโยบายของบริษัท และ 5) 
บุคลากรมีการน าเอาเทคโนโลยีมาช่วยในการ
ปฏิบัติงาน 
 
ค าส าคัญ : การประเมินผล,ทรัพยากรมนุษย์ และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
Abstract 

The purposes of this research were (1) 
to study the workplace environment 
factors that influenced the human resource 
development of the Catering Department 
staff of Thai Airways International Public 
Company Limited (2) to study and to 
compare the personal factors with result of 
the evaluation of human resource 
development of  the Catering Department 
staff of Thai Airways International Public 
Company Limited. The population and  
samples  in this research were the regular 
staff of Thai Airways International Public 
Company Limited who work at 

Suvarnabhumi Airport. The simple random 
sampling is the Catering Department. And 
this research typically used application 
software to analyze and summarize data 
and information by using these following 
statistical analysis; and statistic to use (1) 
Descriptive Statistic to describe the general 
information, Percentage, Mean, and 
Standard Deviation. (2) The comparison 
statistic t- test and F-test by finding the 
relation between independent variable and 
dependent variable used the Analysis of 
Variance (ANOVA) and compare the 
differentiation by statistically significant 
0.05. 

Research resolute the staff they had 
the opinion towards policies that 
supported human resource development 
in middle level. The policies consecutively 
consist of (1) the human resource policy 
was a part that encourage the occurrence 
of knowledge searching. (2) The company 
had a promotion for staff to be able to 
learn new things in order to do self-
development (3) the company had set up 
the place and the atmosphere to promote 
the human resource development. (4) 
There was a public relation that 
disseminates information about human 
resource development. And (5) Human 
resource development activities were 
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provided in order to increase the operation 
proficiency of the staff.  For the human 
resource development methods, most of 
the staff had their opinion towards each 
field in the middle level as these following 
details.  Training, Seminar and Human 
Resource Synergy.  For the opinions 
towards results after there was human 
resource development, most of the staff 
had their opinions in middle level as these 
following details. (1) The increasing 
numbers of staff who had better skills of 
operation after training. (2) Human resource 
transferred and produced more efficiency 
work for the organization. (3) Human 
resource projects were parts to help the 
staff to have progressive in their work. (4) 
The operating of staff was conformed to 
company’s policies. (5) The staff could 
apply new technology with their operation.  
 
Keywords: evaluation, human resource and 
human resource development 
 
บทน า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  จ าเนียร จวง
ตระกูล (2553: 555-556) ได้อธิบายเกี่ยวกับบท 
บาททางยุทธศาสตร์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ไว้ด้วยกัน 3 บทบาทซึ่งบทบาททางยุทธศาสตร์ที่ 1 
เป็ นการพัฒ นาทรัพยากรมนุ ษย์ที่ ใช้ ผลการ
ปฏิบัติงานเป็นฐานเพ่ือที่จะให้ทรัพยากรมนุษย์

ภายในองค์การสามารถตอบสนองความต้องการใน
การพัฒนาตั้งแต่ความต้องการของบุคคลที่ต้องการ
พัฒนาตนเอง    หรืออาจกล่าวได้ว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นฐานต้อง
อยู่บนพ้ืนฐานของการก าหนดปัญหาผลการปฏิบัติ 
งานที่แท้จริงเพ่ือให้เกิดความชัดเจน โดยก าหนดผล
การปฏิบัติการทั้งในระดับองค์การ กระบวนการ 
และระดับบุคคลให้ชัดเจนและแม่นย า ส่วนบทบาท
ทางยุทธศาสตร์ที่ 2 การแสดงให้เห็นสมรรถนะทาง
ยุทธศาสตร์ของการพัฒนา เป็นยุทธศาสตร์ที่ต้อง
อาศัยปรัชญาที่สะท้อนมูลค่าเพ่ิมของทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาว
ขององค์การที่สามารถปรับเปลี่ยนยืดหยุ่นและ
ยึดถือเป็นทรัพยากรอย่างเดียวที่สามารถสร้างใหม่
ด้วยวิธีใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ การแสดงสมรรถนะของ
ทรัพยากรมนุษย์ให้ปรากฏสามารถท าได้สองวิธีคือ 
(1) การให้การศึกษาและฝึกอบรมทางด้านการวาง 
แผนยุทธศาสตร์ และ (2) การเข้าร่วมการแข่งขันใน
การวางแผนยุทธศาสตร์ โดยทั้งสองวิธีการดังกล่าว
ผู้ท าหน้าที่ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมี
ทักษะในการวางแผนยุทธศาสตร์และสามารถเป็น
ผู้น าทางด้านนี้ในองค์การ และบทบาทยุทธศาสตร์ที่ 
3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับยุทธศาสตร์ที่ไม่ได้
ก าหนดไว้ กล่าวคือ การแสดงบทบาทการให้การ
สนับสนุน และการให้การศึกษา ฝึกอบรมเกี่ยวกับ
การวางแผนยุทธศาสตร์ พร้อมทั้งการเข้าร่วมหรือ
การเป็นผู้น าในการวางแผนยุทธศาสตร์ยังไม่เพียง 
พอ เนื่องจากสถานการณ์ต่างๆ มีการเปลี่ยน แปลง
อยู่ตลอดเวลาจึงจ าเป็นที่ต้องมีการปรับ  เปลี่ยน
ยุทธศาสตร์สร้างความเชี่ยวชาญ และสมรรถนะ
ให้กับบุคลากรเพ่ือรองรับกับสถานการณ์ที่อาจ
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เกิดขึ้นได้อยู่ทุกเมื่อ โดยในส่วนของยุทธศาสตร์ที่
เกิดขึ้นโดยบังเอิญ (emergency strategies) จ า 
เป็นต้องอาศัยความเชี่ยวชาญของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาเป็นอย่างดีจึงสามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์ ได้ เป็นอย่างดีบางครั้ งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการเพ่ือก่อให้เกิด
การเรียนรู้ในด้านต่างๆ เป็นการเพ่ิมความรู้ ความ 
สามารถประสบการณ์ ทักษะฝีมือเพ่ือก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและการปฏิบัติงานใน
อนาคตให้ดียิ่งขึ้น องค์การทุกองค์การให้ความ 
ส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น
นอกจากการมองว่าบุคคลากรเป็นเพียงทรัพย์สิน 
หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่ามีสภาพเป็นทุนมนุษย์ 
(Human Capital) องค์การในทุกองค์การไม่ว่าจะ
เป็นองค์การทางภาครัฐหรือภาคเอกชนส่วนใหญ่จะ
มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการ
จัดการความรู้ การฝึกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในสายอาชีพของตนเอง โดยแบ่งออกเป็นสองประ 
การที่ส าคัญด้วยกันคือ ประการแรก ความส าคัญต่อ
องค์การ โดยอาจเป็นนโยบายหรือเป้าหมายของ
องค์การ ที่ต้องการเห็นบุคคลากรขององค์การมีการ
พัฒนาไปในแนวทางที่สามารถสร้างประโยชน์สูงสุด
ให้กับองค์การได้ รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ยังเป็นเกณฑ์มาตรฐานหรือตัวดัชนีชี้วัดความส าเร็จ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อีกทางหนึ่ง ที่ท าให้
องค์การเกิดความน่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับใน
สายตาของคนภายนอก ประการที่สอง ความส าคัญ
ที่มีต่อตัวพนักงานเอง อาจกล่าวได้ว่าบุคคลากรทุก
คนต้องได้รับการพัฒนาและการพัฒนาต้องมีความ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ เนื่องจาก
บุคคลากรทุกคนต้องการความมั่นคง และความ 

ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การท างาน ดังนั้นเพ่ือที่ 
จะให้ได้มาซึ่งความต้องการของตนเองบุคคลากรทุก
คนต้องได้เรียนรู้และฝึกฝนประสบการณ์ เพ่ือที่จะ
สามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพและเป็นการเตรียมพร้อมให้กับตนเองเพ่ือก้าวสู่
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงเป็นความคาดหวังของพนักงานทุกคนใน
องค์การ (อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552: 70) ก่อนที่จะมี
การท าแผนพัฒนาบุคลากรองค์การจ าเป็นที่จะต้อง
พิจารณารูปแบบความสอดคล้อง และความต้องการ
หลักขององค์การ (Organization core Compe-
tency) ที่มีการก าหนดไว้ รวมไปถึงวิสัยทัศน์ จุด
แข็ง และเป้าหมายขององค์การ ก่อนอ่ืนต้องท าการ
วิเคราะห์หาความสามารถ (Competency) ของ
บุคลากรที่จ าเป็นต้องมี เพ่ือรักษาความได้เปรียบใน
การแข่งขันที่ ยั่ งยืน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 
ประการด้วยกันดังนี้ ประการแรก ความสามารถใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ (Functional Compe-
tency) ที่ เกิ ดขึ้นมาจากการฝึกอบรม การฝึก
ปฏิบัติงานจริง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการท างาน 
ซึ่งวิธีการดังกล่าวจะช่วยให้บุคคลากรสามารถ
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ 
ประการที่สอง ความเป็นผู้เชี่ยวชาญ (Professional 
Competency) การพัฒนาในรูปแบบนี้ต้องเป็นการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบ และต้องถูกจัดท าข้ึนมาอย่าง
ต่อเนื่องโดยอาศัยปัจจัยหลายประการด้วยกัน เช่น 
ศักยภาพของบุคลากร การมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
และวัฒนธรรมองค์การหรือหน่วยงาน  (วิโรจน์  
ลักขณาอดิศร, 2550 : 99) โดยในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีการพัฒนาด้วยกันหลายลักษณะ
ตามที่ กิ่งพร ทองใบ (2554: 5) ได้กล่าวว่า การ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการพัฒนา
องค์รวมของการพัฒนาบุคคล (individual deve-
lopment)  การพัฒนาสายอาชีพ (career deve-
lopment)  และการพัฒนาองค์การ (organization 
development)   โดยการพัฒนาบุคคลช่วยให้
บุคลากรทราบถึงจุดเด่น และจุดด้อยของตน เพ่ือ
เสริมจุดเด่นขจัดจุดด้อย ท าให้ขีดความสามารถหรือ
สมรรถนะในการท างานสูงขึ้น ซึ่งท าให้บรรลุเป้า 
หมายของบุคคล และองค์การไปพร้อมกัน ส าหรับ
การพัฒนาองค์การสายอาชีพจะเน้นไปที่ การ
วิเคราะห์เพ่ือให้ทราบความสนใจ  คุณค่า  และ
สมรรถนะในงาน กิจกรรมและการมอบหมายงานให้
บุคคลปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะและสมรรถนะใน
อนาคต โดยบุคคลและองค์การจะต้องมีส่วนร่วมกัน
ในการวางแผนสายอาชีพ การจัดให้มีระบบให้ค า 
ปรึกษา การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การประเมิน ผล
การปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่วน
การพัฒนาองค์การมุ่งไปที่การแก้ไขปัญหาองค์การ
ด้วยเทคนิคและวิธีการใหม่ และสร้างสรรค์โดย
พยามปรับโครงสร้าง วัฒนธรรม กระบวนการจัด 
การ และกลยุทธ์ขององค์การให้สอดคล้องกลม กลืน
กัน ท าให้องค์การอยู่รอดและเจริญเติบโตในสภาวะ
แวดล้อมขององค์การได้  

บริษัทการบินไทย จ ากัด มหาชน จึงเล็งเห็นถึง
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์การ 
ให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ พร้อมรับต่อ
การเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยแวดล้อมที่เกิดขึ้นกับ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยหรือผลกระทบที่เกิดขึ้น
จากทั้งภายในองค์การ ภายในประเทศ และต่าง 
ประเทศ ซึ่งทางบริษัทฯ ได้ท าการก าหนดแผนและ
แนวทางเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ ยนแปลงและ

สถานการณ์ที่จะส่งผลและเป็นความเสี่ยงต่อการ
บริหารงานไว้หลายประการด้วยกัน แต่สิ่งที่องค์การ
พึงระลึกและให้ความส าคัญอยู่อย่างเสมอ คือเรื่อง
ของการพัฒนาเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากร
ภายในองค์การ มีการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรม 
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกส่วนงาน ตั้งแต่
ระดับปฏิบัติการไปจนกระทั่งทีมผู้บริหาร เพ่ือที่จะ
เป็ นส่ วนช่ วย เพ่ิ ม พูนทั กษะความสามารถให้
ครอบคลุมกับทุกส่วนงาน อีกทั้งระบบของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การยังเป็นส่วนช่วย
ให้กับองค์การสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนา
กระบวนการท างานจนเป็นมาตรฐาน และเป็นที่
ยอมรับกับบุคคลโดยทั่วไปมากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาถึงสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรของ บริษัทการบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) ฝ่ายครัวการบิน 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงาน บริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่าย
ครัวการบิน กับการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
สมมติฐานการวิจัย  

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่มี
ความแตกต่างกันออกไป 
 
ระโยชน์ของงานวิจัย 

1. ผู้บริหารได้ทราบถึงสภาพของความต้องการ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถน าไป
ก าหนดกลยุทธ์ และวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
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2. ผู้บริหารสามารถปรับปรุงระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ 

3. บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานได้มี
โอกาสเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้กับบริษัทฯ  

4. เพ่ือให้ผู้ที่มีความสนใจสามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการปรับใช้กับการท างานภายในองค์การ
ได้อย่างเหมาะสม 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จัดได้ว่าเป็นปัจจัย
ที่มีความส าคัญยิ่งกับทุก องค์การ เพราะการที่จะท า
ให้องค์การสามารถด ารงอยู่ต่อไปได้จ าเป็นต้องมี
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถ และ
พร้องที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่ เป้าหมายที่ได้
ก าหนดไว้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และแนวทางการประ 
เมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และโดยสรุปได้ 
ดังนี้ 

ค าว่าพัฒนา “development” ตามพจนานุ 
กรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 ได้ให้ความ 
หมายของค านี้ไว้ว่า หมายถึงท าให้เจริญ เมื่อน ามา
รวมกับทรัพยากรมนุษย์ ท าให้มีความหมายเฉพาะ 
ด้วยความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
 
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

อุทัย   เลาหวิเชียร (2550 : 218) ได้กล่าวไว้
ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือการพัฒนาบุคคล
นั้นเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหาร

ระดับสูงขององค์การทุกองค์การจึงต้องให้ความ 
ส าคัญเป็นพิเศษ ทั้งนี้ไม่ว่าองค์การจะท าการสรรหา
บุคคลมาอย่างดีและมีคุณสมบัติเพียบพร้อมประการ
ใดก็ตาม ก็ยังจ าเป็นที่ต้องมีการให้ความรู้และทักษะ
เพ่ิมเติมเพราะเนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงในด้าน
ของสภาพแวดล้อมและระบบย่อยที่ เกิดขึ้นของ
องค์การ บุคลากรจึงต้องมีการเรียนรู้ที่จะปรับตัวอยู่
เสมอ ไม่ว่าเป็นเรื่องของการรับรู้นโยบาย ความรู้ 
ทักษะ ค่านิยม ทัศนคติ ซึ่งเป็นเรื่องยากในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไปควบคู่กัน เพ่ือให้
พร้อมที่จะปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

เสน่ห์   จุ้ยโต (2554:176) ได้กล่าวถึงความ 
ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ด้วยกัน 10 
ประการ คือ ประการแรกเพ่ือสร้างขวัญ ทัศนคติ
และความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประการที่สองเพ่ือเสนอแนะการท างานที่ถูกต้อง 
เหมาะสมหรือดีที่ สุดแก่บุคลากรขององค์การ 
ประการที่สาม เพ่ื อพัฒนาการปฏิบัติ งานของ
บุคลากรให้ได้ผลผลิตที่สูงสุด ประการที่สี่ เพ่ือลด
ความสิ้นเปลืองและการเกิด อุบัติ เหตุจากการ
ปฏิบัติงาน ประการที่ห้า เพ่ือจัดวางระบบ และ
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ประการที่หก เพ่ือ
พัฒ นาฝีมือหรือทั กษะในการปฏิบั ติ งานของ
บุคลากรให้รู้ถึงระบบและวิธีการในการท างานที่
ถูกต้อง ประการที่เจ็ด เพ่ือพัฒนาระบบการบริหาร
โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นที่พึง
พอใจของบุคลากรทุกฝ่าย ประการที่แปด เพ่ือ
ฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้รองรับต่อความเจริญก้าวหน้า
ของงานและการเพ่ิมขยายองค์การหรือตั้งหน่วยงาน
ใหม่ในอนาคต ประการที่เก้าเพ่ือจัดหาสินค้าหรือ
บริการที่ดีแก่ลูกค้าและประชาชน และประการ
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สุดท้าย เพ่ือช่วยแก้ไข และลดปัญหาต่างๆ ที่อาจ
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา
อันเกิดจากความไม่รู้ไม่เข้าใจในวิธีบริหาร 
 
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่ช่วยเสริมสร้าง
ความรู้และประสบการณ์แก่พนักงานบริษัทการบิน
ไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายโภชนาการ นั้นประกอบ
ไปด้วยวิธีการที่หลากหลายด้วยกัน ซึ่งกิจกรรมใน
แต่ละรูปแบบที่จัดท าขึ้นมาจะเป็นตัวช่วยในการ
เพ่ิมพูนความรู้และส่งเสริมประสบการณ์ด้านวิชาชีพ
ในเฉพาะสาขาวิชา และช่วยในการปรับปรุงประ 
สิทธิภาพในการท างานของแต่ละท่านสามารถเข้า
ร่วมกิจกรรมต่างๆเหล่านี้ได้โดยตรง โดยกิจกรรมนี้
ประกอบด้วย (ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546: 141 
และ เสาวลักษณ์  สุขวิรัช, กมล  อดุลพันธ์, 2544: 
194) เช่น 1) การบรรยาย (lecture) 2) การประชุม 
(conference)  3) การสาธิต (demonstration) 4) 
การศึกษางาน การเป็นผู้ช่วยงาน  และการฝึกฝีมือ 
(understudy, assistantship )(4.1) การศึกษางาน 
(understudy)    (4.2) ผู้ช่วยงาน (assistantship)  
5) การอภิปรายกลุ่ม  (group discussion)  6) การ
อภิปรายเป็นคณะ (panel discussion)  7) การ
สั มมน า   (seminar)     8 ) การป ระชุ มแบบ 
Conference       9) การประชุมระดับหัวหน้างาน 
(convention)         10) ก า ร ร ะ ด ม ส ม อ ง 
(brainstorming)  11) กรณีศึกษา (case study)  
12) การแสดงบทบาทสมมติ (role playing)  13) 
การปฐมนิเทศ (orientation)     และ 14) การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (exercise and workshop)  
 

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (training and development 
model)  

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลของการอบรม 
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดที่แพททริค 
ได้พัฒนาแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลในการ
ฝึกอบรม โดยเน้นสิ่งที่เกิดขึ้นหลังจากการฝึกอบรม
พัฒนาเสร็จสิ้น (แต่ในกรณีที่จะท าการประเมินก่อน
การฝึกอบรมและพัฒนา และระหว่างการฝึกอบรม
และพัฒนาซึ่งอาจใช้รูปแบบของซิปป์) โดยแนวทาง
การประเมินประสิทธิผลของการอบรม และพัฒนามี
อยู่ด้วยกัน 4 ระดับ ตามที่ (พิศณุ  ฟองศรี, 2551: 
46-47) ดังนี้ 

1. การประเมินปฏิกิริยายา (reaction) การ
ประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของผู้ เข้ารับการฝึก 
อบรมว่ามีความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับสิ่งที่ประเมิน 
เช่น หลักสูตร เนื้อหาสาระตรงกับความต้องการ
หรือไม่ ความคิดเห็นต่อเอกสาร สถานที่ ระยะเวลา
ของการฝึกอบรมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด วิยากร
มีความเหมาะสมหรือไม่ ความรู้ และทักษะที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมอยู่ ในระดับใด รวมทั้งมีความ
คาดหวังอย่างไรต่อการน าเอาความรู้ทักษะที่ได้จาก
การฝึกอบรมไปปรับใช้ในการท างาน 

2. การประเมินการเรียนรู้ (learning) เป็นการ
ประเมินผลการเรียนรู้ที่ เกิดขึ้นกับผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม เช่น การเพ่ิมขึ้นของการเรียนรู้ก่อน – 
หลังการฝึกอบรม และพัฒนาเกี่ยวกับความรู้ 
ความคิด ทัศนคติ ค่านิยมและทักษะ 

3. การประเมินพฤติกรรม (behavior) เป็น
การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เมื่อกลับไป 
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ปฏิบัติงาน เช่น การประเมินพฤติกรรมก่อน-หลัง
การอบรมว่าเป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์หรือไม่ มี
การน าเอาความรู้ทักษะที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด รวมทั้งการอบรมจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานได้ต้องมีเงื่อนไข
ด้วยกัน 5 ประการ 

3.1 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาต้อง
ปรับปรุงตนเอง 

3.2 ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาต้องรู้จัก
จุดอ่อนของตนเอง 

3.3 ต้องท างานในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

3.4 ต้องมีผู้ช านาญที่น่าสนใจให้ความช่วย 
เหลือ 

3.5 ต้องมีโอกาสที่จะท าตามความคิดที่เกิด 
ขึ้นใหม ่

เครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อ 
มูลอาจได้มาจากการสังเกตุ แบบสอบถาม แบบวัด
พฤติกรรมก่อน - หลังการฝึกอบรม และแบบบันทึก
พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 

4. การประเมินผลลัพธ์    ที่ เกิดต่อองค์การ 
(results) เป็นการประเมินผลลัพธ์หรือผลกระทบที่
เกิดต่อองค์การซึ่งเป็นผลที่เกิดขึ้นมาจากการเปลี่ยน 
แปลงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  และ
พัฒนา เช่น การลดลงของปัจจัยเสี่ยง การเพ่ิมประ 
สิทธิภาพของหน่วยงาน/องค์การ การลดลงของ
ต้นทุนค่ าใช้จ่ าย การเพ่ิ มก าไร ประโยชน์ ต่ อ
ผู้ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง หน่วยงาน และองค์การ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quan- 

titative research) เพ่ือศึกษาถึงการประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในบริษัทการบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) ด้วยวิธีการก าหนดสมุติฐานการ
วิจัยที่ต้องการศึกษา กรอบแนวคิด และตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
วิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรประจ า ของบริษัทการบิน
ไทย จ ากัด (มหาชน) ปฏิบัติงาน ณ ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ โดยในการนี้ผู้ท าการวิจัยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย    (simple random sampling) 
โดยท าการเลือกสุ่มมาเพียงหนึ่งส่วนงานจาก 4 ส่วน
งาน คือ ส่วนงานบริหารและงานนโยบาย ส่วนธุรกิจ
การบริการภาคพ้ืน ส่วนงานธุรกิจครัวการบิน และ
ส่วนธุรกิจการพานิชย์สินค้าและไปรษณียภัณฑ์ ซึ่ง
จากการสุ่มเลือกได้ คือส่วนงานธุรกิจครัวการบิน 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่
ปฏิบัติงานยังบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) 
ฝ่ายงานธุรกิจครัวการบินจ านวน 331 คน ซึ่งในการ
นี้ผู้วิจัยได้เพ่ิมจ านวนแบบสอบถามเป็น 400 ชุด 
ไดร้ับกลับคืนมา 345 ชุด คิดเป็น 86.25% 
 
เครื่องมือส าหรับการท าวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัยในครั้งนี้  ผู้ท าการ 
วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบ 
สอบถาม ในการนี้ผู้วิจัยได้สร้าง และประยุกต์เครื่อง 
มือต่างๆ ขึ้นมาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1. ศึกษาจากเอกสาร ต ารา  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   โดย
ก าหนดขอบเขต     และเนื้อหามาตั้งค าถามในแบบ  
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สอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของการศึกษาจากข้อที่ 1 

เพ่ือน ามาสร้างแบบสอบถามใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน
ด้วยกันคือ 

ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งที่
ปฏิบัติงาน และสถานภาพในการท างาน 

ตอนที่ 2 ค าถามที่เกี่ยวกับนโยบายที่สนับสนุน
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ตอนที่  3    ค าถามเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

ตอนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นหลังจาก
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะแบบวัดเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale)  5 ระดับ 
ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
และให้คะแนนตามลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale)  

ตอนที่ 5 การแสดงความคิดเห็น โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถาม และข้อเสนอแนะที่มีต่อองค์การ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติในการวิจัย  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไป โดยท าการแจก

แจงความถี่ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่ง
แจกแจงรายละเอียดในรูปตาราง 

2. สถิติแบบเปรียบเทียบ t- test & F –test 
โดยการหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัว

แปรตาม โดยการทดสอบสหสัมพันธ์แบบ ANOVA 

และเปรียบเทียบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับ
นโยบายที่สนับสนุนต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นภาพ 
รวมในระดับปานกลาง  จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 
2.93 เมื่อพิจารณารายละเอียดเรียงจากค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อย 5 อันดับ ได้แก่    1) นโยบายให้การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนช่วยกระตุ้นให้เกิด
การแสวงหาองค์ความรู้ใหม่ๆ จากค่าเฉลี่ยที่ ได้
เท่ากับ 3.06 2) บริษัทฯ มีการส่งเสริมให้บุคลากร
ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง จากค่าเฉลี่ยที่
ได้เท่ากับ 3.05 3) บริษัทฯ มีการจัดสถานที่และ
บรรยากาศที่ สนับสนุนต่อกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 2.94 4)  
มีการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 
2.93 และ 5) กิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จัดท าขึ้นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 2.91 

ผลการวิจัยเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ แยกเป็นรายด้านดังนี้ 1) ด้านการฝึกอบรม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใน
ภาพรวมระดับปานกลาง จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 
3.22 2)ด้านการสัมมนา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นในภาพรวมระดับปานกลาง จาก
ค่าเฉลี่ยที่ ได้ เท่ากับ 3.04 และ3) ด้านการสร้าง
เครือข่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบ 
ถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในภาพรวมระดับปาน
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กลาง จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 2.90 และความคิด 
เห็นเกี่ยวกับผลที่ เกิดขึ้นหลังจากมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นในภาพรวมระดับปานกลาง จาก
ค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.11 

ผลที่ เกิดขึ้นหลังจากมีการพัฒนาบุคลากร 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใน
ภาพรวมระดับปานกลาง จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 
3.11 เมื่อพิจารณารายละเอียดตามค่าเฉลี่ยเรียงจาก
มากไปน้อย 5 อันดับ ได้แก่1) จ านวนบุคลากรที่มี
ทักษะในการท างานเพ่ิมขึ้นหลังจากผ่านการฝึก 
อบรมจากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.21 2) บุคลากร
ผลิตและสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพต่อองค์การ
เพ่ิมมากขึ้น  จากค่ าเฉลี่ ยที่ ได้ เท่ ากับ  3.19 3) 
โครงการพัฒนาบุคลากรมีส่วนช่วยให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในงาน จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.19 
4) การด าเนินงานของบุคลากรมีความสอดคล้องกับ
นโยบายของบริษัท จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.12 
และ5) บุคลากรมีการน าเอาเทคโนโลยีมาช่วยใน
การปฏิบัติงาน จากค่าเฉลี่ยที่ได้เท่ากับ 3.1  

เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับการประ 
เมินผลการปฏิบัติงาน พบว่าเพศแตกต่างกัน ย่อมได้
ผลลัพธ์ไม่ความแตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05  อายุแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่
ความแตกต่างกันออกไป ในด้านการสัมมนา อย่างมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ระดับการศึกษา
แตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่ความแตกต่างกัน
ออกไป ในด้านนโยบายที่สนับสนุนต่อการพัฒนา
บุคลากร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์
ที่ความแตกต่างกันออกไป ในด้านการสร้างเครือ 

ข่ายพัฒนบุคลากรและผลที่เกิดขึ้นหลังจากมีการ
พัฒนาบุคลากร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 ต าแหน่งการท างานแตกต่างกัน ย่อมได้
ผลลัพธ์ที่ความแตกต่างกันออกไป อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
อภิปรายผล 

พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายที่
สนับสนุนต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ อันดับ 1 นโยบายให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนช่วยกระตุ้นให้เกิดการ
แสวงหาองค์ความรู้ใหม่ๆ รองลงมาคือ อันดับ 2 
บริษัทมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพ่ือพัฒนาตนเอง อันดับ 3 บริษัทมีการจัดสถานที่
และบรรยากาศที่สนับสนุนต่อกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ อันดับ 4  มีการประชาสัมพันธ์
เผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และอันดับ 5 กิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จัดท าขึ้นเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร ส่วนวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พนัก 
งานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นระดับปานกลาง ในแต่
ละด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม อันดับ 1 บริษัท
สนับสนุนการจัดฝึกอบรม    และพัฒนาให้กับ
บุคลากร รองลงมาคือ อันดับ 2 การจัดฝึกอบรม 
และพัฒนาเป็นกิจกรรมที่บริษัทให้ความส าคัญและ
จัดท าอย่างต่อเนื่อง อันดับ 3 หัวเรื่องในการฝึก 
อบรม และพัฒนามีความสอดคล้องกับนโยบายของ
บริษัท อันดับ 4 การฝึกอบรม และพัฒนาเป็น
กิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรทุกคนในบริษัทเข้าร่วม 
และอันดับ 5 บุคคลที่ เข้ามาเป็นวิทยากรในการ
ฝึกอบรม และพัฒนาเป็นบุคคลที่มาจากภายนอก
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องค์การ ด้านการสัมมนา อันดับ 1 การสัมมนาที่
เกิดข้ึนช่วยสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสาร อันดับ 2 การจัดสัมมนาภายในยัง
เป็นช่องทางในการสื่อสารระหว่างบุคลากรกับ
ผู้บริหารเกี่ยวกับนโยบายและทิศทางของบริษัท 
อันดับ 3 การจัดสัมมนาแต่ละครั้งช่วยให้ท่านได้
ทราบเทคนิคและวิธีการที่น ามาปรับใช้กับปฏิบัติ 
งาน อันดับ 4 หัวเรื่องที่จัดสัมมนาส่วนใหญ่เกี่ยว 
ข้องกับสายงานที่ปฏิบัติ และอันดับ 5 บริษัทมีการ
จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน ด้านการสร้างเครือ 
ข่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันดับ 1 จัดท าข้อตก 
ลงกับหน่วยงานภายนอกในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ อันดับ 2 จัดท าโครงการแลกเปลี่ยนเกี่ยวกับ
หลักสูตรการเรียนรู้กับหน่วยงานภายนอกบริษัท 
อันดับ 3 มีการจัดโครงการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
ระหว่างบุคคลภายในบริษัท อันดับ 4 ส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การภาครัฐ และ
เอกชน และอันดับ 5 บุคลากรทุกส่วนงานมีสิทธิเข้า
ร่วมเครือข่ายความร่วมมือระหว่างองค์การได้ 
ส าหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลที่เกิดขึ้นหลังจากมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พนักงานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นในระดับปานกลาง อันดับ 1 จ านวน
บุคลากรที่มีทักษะในการท างานเพ่ิมขึ้นหลังจากผ่าน
การฝึกอบรม และพัฒนา รองลงมาคือ อันดับ 2 
บุคลากรผลิต และสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพต่อ
องค์การเพ่ิมมากขึ้น อันดับ 3 โครงการพัฒนา
บุคลากรมีส่วนช่วยให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
งาน อันดับ 4 การด าเนินงานของบุคลากรมีความ
สอดคล้องกับนโยบายของบริษัท และอันดับ 5 
บุคลากรมีการน าเอาเทคโนโลยีมาช่วยในการ

ปฏิบัติงาน จากผลการอภิปรายดังกล่าวมีความสอด 
คล้องกับแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่
ความแตกต่างกันออกไป สรุปว่า  

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
เพศแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ไม่แตกต่างกัน อย่าง
มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
อายุ ระดับการศึกษา แตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่
ความแตกต่างกันออกไป ในด้านการสัมมนา อย่างมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยกลุ่มอายุต่างๆ 
มีความคิดเห็นด้านการสัมมนาในทิศทางตรงกันข้าม
กัน และกลุ่มระดับการศึกษาต่างๆ มีความคิดเห็น
ด้านนโยบายที่สนับสนุนต่อการพัฒนาการบุคลากร
ในทิศทางตรงกันข้ามกัน แต่มีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์
ที่ความแตกต่างกันออกไป ในด้านการสร้างเครือ 
ข่ายพัฒนบุคลากรและผลที่เกิดขึ้นหลังจากมีการ
พัฒนาบุคลากร อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยด้านการสร้างเครือข่ายพัฒนาบุคลากร 
กลุ่มระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี มีความคิด 
เห็นในทิศทางตรงกันข้ามกับกลุ่มระยะเวลาในการ
ท างาน 1-5 ปีและ 16-20 ปี อย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิตที่ 0.05 ส่วนในด้านผลที่เกิดขึ้นหลังจากมี
การพัฒนาบุคลากร กลุ่มระยะเวลาในการท างาน
ต่างๆ มีความคิดเห็นในทิศทางตรงกันข้ามแต่มีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ต าแหน่งการท างานแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่
ความแตกต่างกันออกไป อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 โดย ด้านนโยบายที่สนับสนุนต่อการ
พัฒนาบุคลากร กลุ่มต าแหน่ง  Cheap   มีความ
คิดเห็นในทิศทางตรงกันข้าม  กับกลุ่มต าแหน่ง 
Attendance,  Trainee,  Cook1-4,  Deputy, 
Deputy Cheap อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 ส่วนด้านการฝึกอบรม กลุ่มต าแหน่ง Atten-
dance มีความคิดเห็นในทิศทางตรงกันข้ามกับกลุ่ม
ต าแหน่ง Cook1-4 อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิต
ที่ 0.05 ส าหรับด้านการสัมมนาและด้านการสร้าง
เครือข่ายพัฒนาบุคลากร กลุ่มต าแหน่ง Atten-
dance มีความคิดเห็นในทิศทางตรงกันข้ามกับกลุ่ม
ต าแหน่ง Trainee, Cook1-4, Cheap อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิตที่  0.05 และด้านผลที่เกิดขึ้น
หลังจากมีการพัฒนาบุคลากร กลุ่มต าแหน่ง Cheap 
มีความคิดเห็นในทิศทางตรงกันข้ามกับกลุ่มต า 
แหน่ง Attendance, Trainee, Cook1-4 อย่างมี
ระดับนัยส าคัญทางสถิตท่ี 0.05 

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ต าแหน่งการท างานแตกต่างกัน ย่อมได้ผลลัพธ์ที่
ความแตกต่างกันออกไป อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 โดย ด้านนโยบายที่สนับสนุนต่อการ
พัฒนาบุคลากร  ด้านการฝึกอบรม กลุ่มพนักงาน
ประจ า ด้านการสัมมนา ด้านการสร้างเครือข่าย
พัฒนาบุคลากร ด้านผลที่ เกิดขึ้นหลังจากมีการ
พัฒนาบุคลากร กลุ่มพนักงานประจ า มีความ
คิดเห็นในทิศทางตรงกันข้ามกับกลุ่มพนักงานสัญญา
จ้างรายวัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะซึ่ง

อาจจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดแนวทางและ
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการ
บินไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับนโยบาย ดังนี้ 

1. ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาส
ได้รับการพัฒนาจากหน่วยงานภายนอกที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากยิ่งขึ้น อย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
ส่งเสริมให้กับพนักงานที่มีความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้ และสร้างความรู้ใหม่ๆ ให้กับองค์การ 

2. ควรมีการส ารวจหาความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การฝึกอบรม สัมมนาและ
การสร้างเครือข่ายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และแผนก
งานที่รับผิดชอบ 

3. ควรมีการประเมินและติดตามผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง เพ่ือเป็นข้อ 
มูลที่จะน ามาใช้ในการปรับปรุงแก้ไข และแนวทาง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบาย
ของบริษัทการบินไทย จ ากัด (มหาชน) ต่อไป 

4. ก าร พั ฒ นาทรัพ ยากรมนุ ษย์ โดยการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานที่ปฏิบัติมากที่สุด โดยเฉพาะความรู้ที่เกี่ยวกับ
การท างาน และวิธีการท างาน 

5. การดูงาน เพ่ิมทักษะด้านความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถใน
การวินิจฉัยและการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การ
ใช้วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือต่างๆ จากการได้เห็น
ขั้นตอนการปฏิบัติงานจริง 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาสภาพปัจจุบัน และความต้อง 

การของบุคลากรสายงานต่างๆ เพ่ือพัฒนาการท า 
งานของสายงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จากการแบบประเมินการปฏิบัติติงานและ

รายงานการเข้าฝึกอบรมต่าง ๆ ของพนักงาน เพ่ือ
จัดรูปแบบการพัฒนาให้เหมาะสมกับบุคลากรต่อไป 

3. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโครงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  งบประมาณ และการ
ประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร้าง
ประสิทธิภาพของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ต่อไป 
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