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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ (๑) เพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร  บริษัท  อเมริ กันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  ( เอไอเอ )                    
(๒) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  และ(๓) เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร  บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

ดําเนินการโดยวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหารหนวย โดยใชการสุม
ตัวอยางโดยการเปดตารางขนาดกลุมตัวอยางของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and Morgan)  
ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเอง ซ่ึงแบงเปน ๓ ตอน คือ ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม   ตอนท่ี  ๒  เปนแบบสอบถามเ ก่ียว กับระดับความคิดเ ห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปญหา อุปสรรคและ
ขอเสนอแนะเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีคาความเชื่อมั่นท้ังฉบับเทากับ 
๐.๘๗๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน      
การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
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ผลการวิจัยพบวา 

๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร       
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
มีคาเฉล่ีย ๔.๔๐ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ี ๒ การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานท่ี ๓ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนดานท่ี ๑ การประเมินความจําเปน
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานท่ี ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมาก 

๒. ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)         
โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) ไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว สวนพนักงานท่ีมีอายุ การศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ตําแหนง และอาชีพแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

๓. ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ คือ ปญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดย
สวนมากจะเกิดกับดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงหนวยงานยัง
ขาดการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยังขาด
การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบุคคล และปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใชประกอบการวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ในทางเสนอแนะคือ หนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูล
สวนบุคคล และตองใหความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนกอนการ
ดําเนินการพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงจะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค และในดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน หนวยงานยังขาดการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน ขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตามตรวจสอบการประเมินผลโดยเฉพาะ 
และพนักงานไมมีสวนรวมตอการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน ใน
ทางแกไขคือ หนวยงานควรมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตาม
ตรวจสอบอยางเปดเผย สวนดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เห็นวาหนวยงานอาจจะดําเนินงานขาดตกบกพรองอยูบาง แตก็ถือวา
อยูในระดับท่ีเหมาะสมตามฐานของตนเปนท่ีพอใจของพนักงานโดยสวนรวม  



 
 

ค

Thesis Title    : The Process of  Human Resource Development of Be Pro  
      Group in American International Assurance Co, Ltd.   (AIA)  
Researcher : Mr. Owat  Sutawa 
Degree     : Master of Arts (Public Administration) 
Thesis Supervisory Committee 

: Dr.Phichet Thangto,     B.A., M.A., Ph.D. (Public Administration) 
 : Phrakrusangrak Kiettisak  Kittipañño,   B.A.(First Class),   
                                          M.A. (Social Development) 

: Mr.Wanchai Suktam, Pali II, B.A., (Pol. Sc.), B.A., (Pol.Sc.),  
              M.P.A. (Human Capital Management) 

 
Date of Graduation :  March 19, 2012 
 

Abstract 
The objectives of this research are: (1) to Study the Process of human 

resource development of Be Pro Group in American International Assurance Co, Ltd. 
(AIA), (2) to compare ideas against the Process of human resource development of Be 
Pro Group in American International Assurance Co, Ltd. (AIA), classified by personal 
factors; and (3) to study the problems, obstacles, and suggestions for Process of 
human resource development of Be Pro group in American International Assurance   
Co, Ltd. (AIA). 

This operated research by survey research. The samples used in this study 
such as the stuff/unit secretaries Insurance agent and administrators. Using a random 
sampling of size with the opening table of the Krejcie and Morgan, the result was 196 
people. Equipment used to collect data was the questionnaire, constructed by the 
researcher, which is divided into 3 sections such as The first is the general information 
of respondents to a questionnaire, the second level are the opinions to the Process of 
human resources development and the third were about problems, obstacle, and 
suggestion of development for process of human resource, coefficient rreliability total 
0.873. The statistics used to analyze data were using frequency, percentage, mean and 
standard deviation, analyzed by the t-test and by one-way analysis of variance      
(One-Way ANOVA). 
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The findings of this study are concluded as follows: 
1. The opinions of staff to process of human resources development of Be 

Pro Group in American International Assurance Co, Ltd. (AIA) were at high level 
(average = 4.40), when consider by each side found that human resources development 
planning and implementation of human resources development of Be Pro Group were 
development of appropriate human resources to their highest average. For the 
Assessing the need for human resource development and the Evaluation of human 
resource development, at high level. 

2. Comparison of the opinions of staff to process of human resources 
development of Be Pro Group in American International Assurance Co, Ltd. (AIA) 
classified by personal factors found that the staff were different gender opinion on 
process of human resources development of Be Pro Group in American International 
Assurance Co, Ltd. (AIA) is not different, which does not conform to the hypothesis, the 
staff were different age education experience position and occupation opinion on 
process of human resources development are statistical difference even at 0.01 level of 
significance., therefore accept the hypothesis. 

3. The problems, obstacles and suggestions are the problems of the process 
of human resources development of Be Pro Group in American International Assurance 
Co, Ltd. (AIA). Most of the side, assessing the need for human resources development, 
the agency also lacks the personal data before proceeding with the development of 
human resources and the lack of data about individuals, and problems that occur to 
support a plan to develop human resources in a systematic way. The suggestion to 
collect personal information, it is important to the analysis of personal information prior 
to development. The development of human resources to accomplish the objectives and 
the evaluation of human resources development, lack of a clear human resources 
development, monitoring and evaluation in particular, and staff have contributed to the 
development of the human resources department. The solutions are agencies should 
assign a person responsible for the evaluation of human resources explicitly. Staff 
should be involved in monitoring and disclosure. The operated of human resources 
development and planning to develop a human, that the agency may be liable in a way, 
however, it is considered appropriate to their level of satisfaction of staff as a whole. 
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เรียบรอย ขอกราบขอบพระคุณและขอบคุณ คณะกรรมการสอบปองกันวิทยานิพนธทุกทานท่ี
เมตตาชี้แนะใหแกไขปรับปรุงวิทยานิพนธใหถูกตองสมบูรณ 

ขอขอบพระคุณพระอาจารยทุกรูป/คน คณาจารย ผูบริหารงาน เจาหนาท่ีคณะ
สังคมศาสตร ทุกทานท่ีไดใหความรู ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และประสบการณรวมถึงให
ความเมตตาเอื้อเฟอ ถายทอดความรูความเขาใจ และเพ่ือนนิสิต รปศ.รุนท่ี ๕ ทุกรูป/คน         
ท่ีใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจเสมอมา 

ขอขอบคุณ คุณปรีดี ภัทรสิทธิเวช ผูอํานวยการภาคบีโปร ๑ และประธานเครือบีโปร 
และสมาชิกเครือบีโปรทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเก็บขอมูล        
เพื่อการวิจัยเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)      
เปนอยางดี 

สุดทายนี้ผูวิจัยกราบขอบพระคุณ คุณพอคําพัน สุธาวา และคุณแมประกอบ สุธาวา 
ท่ีเปนกําลังใจในการศึกษาในครั้งนี้ และขอบคุณคนพิเศษพรอมครอบครัวท่ีเปนกําลังใจใหแก
ผูวิจัยตลอดมา คุณคาและประโยชนใดๆ อันจะพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมอุทิศ
เปนเคร่ืองสักการะบูชาคุณพระศรีรัตนตรัย คุณบิดามารดา ปูยา ตายาย ครูอาจารย เพ่ือนนิสิต 
และผูมีพระคุณทุกทานท่ีไดรวมกันสรรคสรางงานวิจัยช้ินนี้ใหแกผูวิจัยจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 
 

 
นายโอวาท    สุธาวา 
 ๑๗  มีนาคม ๒๕๕๕ 



ฉ 
 

สารบัญ 
 

เร่ือง หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ ฉ 
สารบัญตาราง ฌ 
สารบัญแผนภาพ ฏ 

  

บทที่ ๑ บทนํา ๑ 
 ๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย ๕
 ๑.๓  ปญหาท่ีตองการทราบ ๕
 ๑.๔  ขอบเขตของการวิจัย ๕
 ๑.๕  สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖  นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๗
 ๑.๗  ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๘
  
บทที่ ๒ เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๙
 ๒.๑  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๙
  ๒.๑.๑  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๙
  ๒.๑.๒  คํานิยามศัพทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๔
  ๒.๑.๓  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๕
  ๒.๑.๔  วตัถปุระสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๘
   ๒.๑.๕  คุณสมบัติท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพล 

  ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๙ 
  ๒.๑.๖  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒๐
  ๒.๑.๗  วธิีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓๔ 
  ๒.๑.๘  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ๔๒
   



ช 
 

  สารบัญ (ตอ)  
   
  ๒.๒  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๔
           ๒.๒.๑  ทฤษฏีความตองการและความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษย ๔๔
           ๒.๒.๒  ทฤษฏีจิตวิทยาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๘
           ๒.๒.๓  ทฤษฏีการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕๖ 
           ๒.๒.๔  ทฤษฎีการขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย ๕๙
           ๒.๒.๕  ทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพของทรัพยากรมนุษย ๖๐
           ๒.๒.๖  ทฤษฎีตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Blake & Mouton ๖๐
           ๒.๒.๗  ทฤษฎีวถิทีางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                     ของ Evans & House 
 

๖๒ 
 ๒.๓  เอกสารท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร 

        บริษัท อเมริกันอินเตอรแนสชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๖๔ 

  ๒.๓.๑ ท่ีอยูของเครือบีโปร ๖๔
  ๒.๓.๒ ประวตัิของเครือบีโปร ๖๔
  ๒.๓.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร ๖๖
  ๒.๓.๔ ธรรมะประจําเครือบีโปร ๖๘ 
  ๒.๓.๕ ท่ีอยูของบริษัท ๗๑
  ๒.๓.๖ วิสัยทัศนและคานิยมของบริษัท ๗๒
  ๒.๓.๗ จุดเดนทางธุรกิจ ๗๒
 ๒.๓.๘ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  ๗๓
  ๒.๓.๙ ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ๗๓
  ๒.๓.๑๐ รางวลัและเกียรติประวัติ ๗๔
 ๒.๔  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๗๖ 
 ๒.๕  กรอบแนวคดิในการวจัิย ๘๙
  
บทที่ ๓    วิธีดําเนินการวิจัย ๙๐ 
 ๓.๑  รูปแบบการวิจัย                                                   ๙๐
 ๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง                                           ๙๐
 ๓.๓  เครื่องมือท่ีใชในการวจัิย                                                        ๙๒
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล ๙๔
 ๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ๙๔



ซ 
 

 
  

 สารบัญ (ตอ)  
  
บทที่ ๔ ผลการศึกษา ๙๖
 ๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖
 ๔.๒ ความคิดเห็นของพนักงาน ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 

       บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๙๙ 
 ๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  

       เครือบีโปร บริษทั อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ๑๐๖
 ๔.๔ ปญหาอปุสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนาตอการพัฒนาทรัพยากร 

      มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด    
      (เอไอเอ) 

 
๑๓๑

 ๔.๕ สรุปองคความรูใหมท่ีไดจากการวิจัย (body of knowledge) ๑๓๓
   
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๑๓๔
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๓๕
 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๓๙
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๔๖
  
บรรณานุกรม ๑๔๗

ภาคผนวก   ๑๕๔
    ก  รายนามผูเช่ียวชาญและหนังสือขอความอนุเคราะห 
       ตรวจสอบแกไขเคร่ืองมือท่ีใชในการทําวิจัย 

๑๕๕

    ข  ผลการหาความสอดคลองของแบบสอบถามหรือ IOC ๑๖๒
    ค  ผลการหาคาความเช่ือม่ันของเครื่องมือ (Alpha) ๑๖๕
     ง  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย ๑๖๘
    จ  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย ๑๗๑
             ฉ  ตารางขนาดประชากร ของเครจซีและมอรแกน ๑๘๐
ประวัติผูวิจัย  ๑๘๑



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางที่ หนา
๒.๑ แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพ่ือเตรียมการพัฒนา  ๒๗
๒.๒ กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ๕ ข้ันตอน ๒๙ 
๒.๓ อธิบายการใชยุทธวิธีของอํานาจ : จากวิธนิียมมากไปสูวิธีนิยมนอย ๕๔
๒.๔ ตารางแสดงสมาชิกเครือบีโปร ๖๕
๒.๕ ตารางสโมสรบีโปร (Be Pro) ๖๖ 
๒.๖ ตารางสโมสรวันอังคาร (Tues Day) ๖๗
๓.๑ ตารางแสดงประชากรและกลุมตัวอยาง ๙๑
๔.๑ จํานวนและรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล ๙๗ 
๔.๒ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามความคดิเห็นของพนักงานโดยภาพรวม  ๑๐๐
๔.๓ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ๑๐๐
๔.๔ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๒
๔.๕ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๓
๔.๖ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบน  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๕
๔.๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน  โดยจําแนกตามเพศ  ๑๐๖
๔.๘ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ ๑๐๘
๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

โดยภาพรวม จําแนกตามอายุ                ๑๐๙
๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอายุ      ๑๑๐
๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด    

ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอายุ ๑๑๑
๔.๑๒ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน โดยจําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๒
๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 

โดยภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๓
๔.๑๔ การเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญ 

นอยท่ีสุด ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๔



ญ 
 

 สารบัญตาราง (ตอ)  
   

๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๕

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด   
ดานการดําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๖

๔.๑๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
โดยจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน                    ๑๑๗

๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
โดยภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑๑๘

๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ๑๑๙

๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑๒๐

๔.๒๑ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
โดยจําแนกตามตําแหนง ๑๒๑

๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
โดยภาพรวม จําแนกตามตาํแหนง  ๑๒๒

๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามตาํแหนง ๑๒๓

๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามตาํแหนง   ๑๒๔

๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอาชีพ  ๑๒๕

๔.๒๖ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน  โดยจําแนกตามรายได ๑๒๖
๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

โดยภาพรวม จําแนกตามรายไดรวมตอเดอืน  ๑๒๗
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 สารบัญตาราง (ตอ)  
   

๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๒๘

๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๒๙

๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๓๐

๔.๓๑ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๑

๔.๓๒ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๑

๔.๓๓ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๒

๔.๓๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการ 
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๒

๕.๑ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ๑๓๖
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สารบัญแผนภาพ 
 

 
 
  

แผนภาพท่ี หนา 
๒.๑ ตัวแบบท่ีมาของความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษย ๑๙ 
๒.๒ อธิบายการจัดโครงสรางและแผนกลยุทธขององคกร ๒๘ 
๒.๓ การฝกอบรมมีลักษณะเปนระบบ ๓๗
๒.๔ กระบวนการของการฝกอบรม ๓๘
๒.๕ อธิบายปญหาสวนตัวเปนอุปสรรคตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๓ 
๒.๖ ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierratchy of Need)  

ของ Abranam H. Maslow 
๔๕ 

๒.๗ ทฤษฎีความคาดหวังในการทํางาน (Expectancy Theory)  
ของ Victor H. Vroom 

๔๖ 

๒.๘ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา  
(Leader – Member Exchange Theory , LMS) ของ George และคณะ 

๔๗ 

๒.๙ ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler ๔๘ 
๒.๑๐ อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๙
๒.๑๑ อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ ๕๐
๒.๑๒ ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย ๕๑
๒.๑๓ การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย ๕๔ 
๒.๑๔ ตัวแบบกระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของ Stephen P. Robbins. ๕๗ 

๒.๑๕ ตัวแบบกระบวนการเรียนรูทางสังคมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕๘ 
๒.๑๖ ตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Robert Blake & Jane S. Mouton  ๖๑
๒.๑๗ ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Path – Goal  Theory)  

ของ Martin G. Evens & Robert J. House  
๖๓ 

๒.๑๘ แสดงแผนท่ีบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๗๑ 
๒.๑๙ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๘๙
๔.๑ รูปแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ ๑๓๓



 บทท่ี ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ทรัพยากรมนุษยนับไดวาเปนปจจัยท่ีมีคุณคา และมีความสําคัญตอองคกรเปนอยาง
ย่ิงเพราะทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จในดานตางๆ หรือเรียกอีกนัย
หน่ึงวาทรัพยากรมนุษยเปนกําลังสําคัญท่ีมีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดตั้งไว 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนาในทุกๆ ดาน ตั้งแตองคกร 
สังคม ไปถึงการพัฒนาประเทศ และวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีดีก็คือการให
การศึกษาแกบุคคลในทุกรูปแบบ โดยไมจํากัดเฉพาะการศึกษาในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัย
เทาน้ัน และอีกวิธีการหน่ึงท่ีหนวยงานหรือองคกร มักใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
เพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ วิชาการ ดานตางๆ ใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร คือการให
การศึกษาในรูปแบบของการฝกอบรม๑ 

การบริหารงานในหนวยงานใดๆ ก็ตาม ทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีจําเปนในการบริหาร    
ก็คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และวิธีการในการจัดการ (หลัก 4P หรือ 4M) และเปนท่ียอมรับกันวา  
“คน”  เปนทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงาน เปนผูผลิตสินคาและบริการตางๆ ซ่ึงทําให
สังคมมีความสุข๒ เพราะเปนสิ่งท่ีมีชีวิตจิตใจจึงทําใหเกิดความยุงยากในการบริหารมากกวา
ทรัพยากรทางการบริหารอยางอ่ืนท้ังหมด  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปน 
และสําคัญอยางย่ิงในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร แตการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก็มักจะประสบปญหาและอุปสรรคมากมาย และท่ีสําคัญก็คือ การท่ีไมทราบ
ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและความตองการของทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงจะทําใหการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรดําเนินไปอยางไมมีทิศทาง ไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 
และความตองการของสมาชิกในองคกร และท่ีสําคัญก็จะสงผลกระทบโดยตรงกับองคกร       

                                                 
๑วิจิตร อาวะกุล, ๒๕๔๐ อางใน อาภรณรัตน  ทองนพคุณ, “การวิเคราะหความตองการในการ

พัฒนาบุคลากรในองคกรดานสิ่งแวดลอม:กรณีศึกษาผูปฏิบัติงานในกรมควบคุมมลพิษ”, วิทยานิพนธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต การจัดการสิ่งแวดลอม, (คณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม : สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๙), หนา บทนํา. 

๒เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษยและบุคคล, (ภาควิชาสังคมศาสตร     
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๙),หนา ๓๗. 
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ซ่ึงเรื่องดังกลาวนี้ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวไว เชน สมพงษ  เกษมสิน๓      
ซ่ึงกลาวไววา การบริหารงานของหนวยงานใดก็ตาม จุดมุงหมายสําคัญอยูท่ีการทําใหงานได
บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีองคกรไดตั้งเอาไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาอยูเสมอ    
ท้ังนี้ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร (Administrative Resource) คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของและ
การจัดการ ซ่ึงในบรรดาทรัพยากรเหลาน้ี คน หรือ มนุษย นับวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดและ     
มีประโยชนมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะคนเปนสิ่งมีชีวิต และมีสติปญญาในการนํามาซึ่งการพัฒนางาน           
และประโยชนตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแกองคกร อีกทานหน่ึงคือ อุทัย หิรัญโต๔ ไดกลาวยืนยันไววา
มนุษยเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารงาน และจุดท่ีสําคัญท่ีสุดของการบริหารก็คือ      
การสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรูความสามารถ ใหเขามาปฏิบัติงานในองคกรไดอยาง
เหมาะสมกับตําแหนงอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพแกองคกรโดยรวม    
ดังนั้นองคกรทุกแหงจะตองมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะคนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด ซ่ึงถาหากมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยาง               
มีประสิทธิภาพแลว จะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ เปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งเอาไว 
งานบริหารงานทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีตองอาศัยท้ังศาสตร และศิลปตลอดจนมีการนําเอา
เทคนิคตางๆ เขาชวย ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีการดําเนินการอยางตอเน่ือง
องคกรหรือหนวยงานนั้นจึงจะสามารถดําเนินการอยูได 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนับวันจะมีความสําคัญเพิ่มข้ึนเ ร่ือยๆ เนื่องจาก          
มีแนวโนมหลายประการท่ีเปนเคร่ืองบงชี้ถึงความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวโนมเหลาน้ีไดแก การแขงขันทางเศรษฐกิจ 
ความเจริญดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัยตางๆ ความกาวหนาทางดานวิทยาการ ตลอดจนการ
ติดตอสื่อสารท่ีเปนไปอยางรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัฒน แนวโนมเหลาน้ีลวนเปนปจจัยท่ี
กระตุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเนื่องเปนระบบมากขึ้น 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ จะตองเปนไปอยางท่ัวถึงในทุกระดับ    
ตั้งแตเริ่มแรกเขาทํางานจนกระทั่งออกจากองคการ ท้ังนี้ เพื่อเปนการประกันการมีบุคลากรท่ีมี
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และเพ่ือยกระดับบุคลากร ในองคการใหมีความรู
ความสามารถ ในการแขงขันกับองคการอ่ืนตลอดจนสามารถแขงขันกับประเทศอื่นๆได       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจึงมีความจําเปนตอความอยูรอดและความเจริญเติบโต
ขององคการ ท้ังนี้ดวยเหตุผลสําคัญ คือ 

                                                 
๓สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพคร้ังที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร :   

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หนา ๘๒. 
๔อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๗), หนา ๑๗. 
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๑ .  โดยธรรมชาติหนวยงานมิไดหยุดน่ิงอยู กับท่ี แตจะมีความเคล่ือนไหว
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ในการบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จ ผูบริหารจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตอง
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานท้ังในดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ ความคิด 
ความเขาใจ ตลอดจนพฤติกรรมใหเปล่ียนแปลงไปโดยสอดคลองกับการพัฒนาของหนวยงาน 
และสภาพแวดลอมภายนอก เพราะหากไมสามารถปรับเปล่ียนได อาจทําใหเกิดปญหาความ
ขัดแยง และปญหาดานประสิทธิภาพของบุคลากรอันจะเปนอุปสรรค ตอการบริหารองคการใน
อนาคต 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขอบบุคลากรท่ีมี
อยูในองคการ ใหสอดคลองกับความจําเปน และเปาหมายของหนวยงานนั้นๆ ท่ีอาจเพ่ิมข้ึน   
หรืออาจเปล่ียนแปลงในอนาคต 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนวิธีการหน่ึงท่ีจะชวยแกปญหา ท้ังปญหา
เก่ียวกับตัวบุคคล และเกี่ยวกับหนวยงานโดยตรงท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 
การเตรียมการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนาจึงมีความจําเปนเพ่ือประสิทธิภาพขององคการ 

๔. การเตรียมบุคลากรท่ีมีอยูในปจจุบัน ใหพรอมท่ีจะกาวไปสูตําแหนงหนาท่ีใน
ระดับสูงข้ึน เปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงในการบริหารกําลังคน ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย        
จะเปนมาตรการสําคัญท่ีจะชวยใหหนวยงานมีบุคลากรท่ีเตรียมพรอมสําหรับตําแหนงในระดับท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานและการพัฒนาองคการในอนาคต 

๕ .นอกจากจะ เสริ มสร า งคุณภาพและประสิ ทธิ ภ าพของ บุคลากรแล ว                  
ยังเปนประโยชนตอการใชประโยชนจากบุคลากรของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใน
การรักษาทรัพยากรมนุษยเหลาน้ันไวกับองคการใหนานท่ีสุด 

จากเหตุผลและความสําคัญดังกลาวขางตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความ 
จําเปนมากข้ึนในโลกยุคโลกาภิวัฒน ท่ีตองมีความตื่นตัวและพัฒนาอยูตลอดเวลา 

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)๕ เปนบริษัทท่ีกอตั้ง
ข้ึนเพื่อดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย   
โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป ตลอดระยะเวลาหลาย
ทศวรรษท่ีบริษัท เอไอเอ รับใชสังคมไทยดวยความซ่ือสัตย บริษัท เอไอเอ เปนท่ียอมรับในหมู 
ผูถือกรมธรรมในเร่ืองของผลิตภัณฑประกันชีวิต และบริการทางการเงินท่ีหลากหลายบริการ
ประกันชีวิต ประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพ ประกันสินเช่ือ ประกันภัยกลุม โครงการออมทรัพย
รายเดือน และกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พรอมดวยมาตรฐานการบริการระดับสูงซึ่งเปนท่ีไววางใจ

                                                 
๖บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, (เขาถึงขอมูลเมื่อวันท่ี ๑๖ มีนาคม 

๒๕๕๔ ), http://www.thebest insurance.com/about-aia.html.  
 



๔ 
 
ในเรื่องของความซื่อสัตย และรับผิดชอบรวมถึงฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกรง ม่ันคง ทําให  
บริษัท เอไอเอ ครองความเปนผูนําในธุรกิจ และเปนท่ีเชื่อถือของผูถือกรมธรรมชาวไทยตลอด
มาบริษัท เอไอเอ เปนบริษัทประกันชีวิตท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา ๗๐ ป ณ วันท่ี ๓๑ 
กรกฎาคม ๒๕๕๑ บริษัทมีสินทรัพยรวม ๓๘๓ ,๐๖๐ ลานบาท มีเงินสํารองประกันภัย 
๒๘๖,๖๗๔ ลานบาท มีเงินกองทุน ๖๙,๒๔๑ ลานบาท คิดเปน ๑,๑๐๗.๖๗% ของเงิน กองทุนท่ี
ตองดํารงตามกฎหมาย ปจจุบันมีผูถือครองกรมธรรมประกันชีวิต ๕ ลานฉบับ หากรวม
กรมธรรมประกันอุบัติเหตุ และสุขภาพจะมีกรมธรรมท่ีมีผลบังคับ มากกวา ๖.๘ ลานฉบับ       
มีพนักงานกวา ๑,๗๐๐ คน ตัวแทนประกันชีวิตกวา ๘๖,๐๐๐ คน 

กลุมบริษัทเอไอเอเปนบริษัทประกันชีวิตช้ันนําในภูมิภาคเอเชียมารวม ๙๐ ป        
มีลูกคากวา ๒๐ ลานคนใน ๑๔ ประเทศ และเขตการปกครองท่ัวภูมิภาค มีสํานักงาน สาขาและ
บริษัทในเครืออยูใน ออสเตรเลีย บรูไน จีน ฮองกง อินเดีย อินโดนีเซีย มาเกา มาเลเซีย 
นิวซีแลนด สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน ไทย และเวียดนาม 

เครือบีโปรเปนหนวยงานใหญภายในบริษัท เอไอเอ มีสวนสําคัญในความประสบ
ความสําเร็จของบริษัท เครือบีโปรเปนท้ังหนวยงานสําหรับทําการตลาดของบริษัท             
เปนท้ังหนวยงานสําหรับทําการฝกอบรมพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพ
ในการเปนตัวแทนประกันชีวิต และเพ่ิมยอดขายใหกับบริษัท แตถึงกระนั้นยังมีบุคลากรอีก
จํานวนมากท่ีไดรวมงานกับบริษัทแลวแตยังไมประสบความสําเร็จ ปจจัยสวนหนึ่งอาจจะมาจาก
การท่ีบุคลากรเหลาน้ัน ไมมีศักยภาพในการทํางาน ไมไดรับการฝกฝนท่ีเหมาะสมและถูกตอง 
หรืออาจจะเปนเพราะนโยบายและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทหรือ
หนวยงานยังไมดีพอ จึงยังทําใหบุคลากรเหลาน้ันไมประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานอยางท่ี
หวัง จนถึงกับตองเดินออกจากอาชีพตัวแทนประกันชีวิตไป 

จากความสําคัญของปญหาในประเด็นดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  โดยมุงศึกษาถึงนโยบายและกระบวนการพัฒนากรมนุษย 
รวมท้ังปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คงเปน
คําตอบท่ีเปนแนวทางใหทราบถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และเปนแนวทางในการแกไขปญหาอุปสรรคในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) รวมท้ังอาจเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในองคการตางๆ เพ่ือเปนแนวทางใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมตอไป 

 



๕ 
 
 
๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

๑.๒.๑ เพื ่อศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     
ของเครือบีโปร  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) 

 

๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 
๑.๓.๑ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร   

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนอยางไร 
๑.๓.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันหรือไม อยางไร 

๑.๓.๓ ปญหาอุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนอยางไร 

 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดังนี้ คือ 
๑.๔.๑ ขอบเขตดานเน้ือหา 
ศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     

แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ๔ ดาน ไดแก ๑) การประเมินหาความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓) การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๔.๒ ขอบเขตดานตัวแปร 
๑) ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ตําแหนง  
๒) ตัวแปรตาม ไดแก กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร       

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๔ ดาน ไดแก ๑) การประเมิน



๖ 
 
หาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย          
๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๔.๓ ขอบเขตดานประชากร 
ผูศึกษากําหนดตัวอยางประชากรผูท่ีจะทําการศึกษาประกอบดวยผูบริหารหนวย 

หัวหนาหนวย และพนักงานหนวยงานบีโปรจํานวน ๒๖ หนวยงานซึ่งมีท้ังหมด ๔๐๐ คน     
รวมเปนเครือบีโปร๖โดยเครือบีโปรถือเปนหนวยงานหนึ่งของบริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

๑.๔.๔ ขอบเขตดานสถานที่ 
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 
๑.๔.๕ ขอบเขตดานระยะเวลา 
จะทําการศึกษาตั้งแตเดือน พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๔ ถึงเดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 

รวมเปนเวลา ๑๐ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่  ๑  พนักงานท่ีมีเพศตางกัน  มีความคิดเห็นตอกระบวนการ       
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ) แตกตางกัน 

สมมติฐานที่  ๒  พนักงานท่ีมีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอกระบวนการ       
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด
(เอไอเอ)  แตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี ๓ พนักงานท่ีมีการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอกระบวนการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ)  แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๔ พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน  

สมมติฐานที่ ๕ พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ    
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) แตกตางกัน  

                                                 
๖ปรีดี ภัทรสิทธิเวช, “Year Plan 2011”, (กรุงเทพมหานคร : เครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 

อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, ๒๕๕๔), (อัดสําเนา) 



๗ 
 

สมมติฐานท่ี ๖ พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ  
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ) แตกตางกัน 
๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
 

๑.๖.๑ ทรัพยากรมนุษย (Human resource) หมายถึง บุคคลซ่ึงมีความพรอม    
มีความจริงใจและสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรหรือเปนบุคคลในองคกร     
ท่ีสามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได 

๑.๖.๒ กระบวนการพัฒนา หมายถึง ข้ันตอน วิธีการ และแนวทางในการทําใหมี
คุณภาพมากขึ้น ในกรณีท่ีเก่ียวกับบุคคล คือการดําเนินการเพ่ิมพูนความรูความสามารถและ
ทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแก
องคกร 

๑.๖.๓ การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้งระดับผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานใหมีความรูใหมๆ มีความชํานาญในการปฏิบัติงานมีทัศนคติท่ีดี ในการทํางาน  
และเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ 

๑.๖.๔ ปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๖.๕ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
โดยการปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
การศึกษาดูงานเพ่ิมเติม การโยกยาย การหมุนเวียนตําแหนง การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน       
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การตั้งเปนคณะกรรมการ การศึกษาตอการประชุมเพ่ือ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและการศึกษากรณีเฉพาะ 

๑.๖.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ หมายถึง การดําเนินการเพื่อเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติท่ีดีใหบุคลากร และผูบริหารองคกร เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แกองคกรโดยนําหลักธรรมคําสอนขององคสมเด็จพระสัมมา 
สัมพุทธเจามาประยุกตใช 

๑.๖.๗ การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
ความตองการความจําเปนท่ีแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เม่ือเกิดปญหาอุปสรรค     
หรือมีขอขัดแยงใดๆท่ีอาจแกไขไดดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความจําเปนหรือความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดังนั้น ผูกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาจะตองเขาใจถึงความจําเปนและความตองการ
ท่ีแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ 



๘ 
 

๑ .๖ .๘  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึ ง  การคาดคะเน             
การเตรียมการแกไขปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไวลวงหนา โดยการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดย
ปฏิบัติตามข้ันตอนในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๖.๙ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การปฏิบัติตามแผน 
และโครงการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดไวอยางเปนระบบและมีความตอเนื่อง 

๑.๖.๑๐ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงความพยายาม    
ท่ีจะวัดวาการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละโครงการไดบรรลุเปาหมาย 
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากนอยเพียงใด โดยวิธีการ
ประเมินผลอยางเปนระบบ 

๑.๖.๑๑ ตัวแทนประกันชีวิต หมายถึง ผูท่ีใหบริการขอมูลแกลูกคา เพื่อใหลูกคา  
มีความเขาใจในเรื่องประกัน ผูท่ีใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการประสานงาน
ระหวางลูกคากับบริษัท เมื่อลูกคาตองการและเปนบุคคลท่ีไดรับความไววางใจจากลูกคา     
เปนตัวแทนของบริษัทและเปนตัวแทนของผูถือกรมธรรม 

๑.๖.๑๒ หนวยงานบีโปร หมายถึง หนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงานภายใน      
เครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) ท่ีแบงออกเปนหนวยยอย
อีก ๒๖ หนวยงาน 

๑.๖.๑๓ เครือบีโปร หมายถึง หนวยงานใหญหนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงาน
ของบริษัท ท่ีทําหนาท่ีผลิตตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพ สงเสริมการขาย เพิ่มรายไดใหแก
บริษัท สรางทีมงานขายมืออาชีพ ทําหนาท่ีเหมือนการตลาดของบริษัท อเมริกัน อินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 

๑.๖.๑๔ บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)
หมายถึง บริษัทท่ีกอตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกัน
ชีวติในประเทศไทย โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป 
 
๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย  

ผลจากการศึกษาครั้งนี้ ไดรับประโยชนดังตอไปน้ี 
๑ .๗ .๑  ทําให ทราบกระบวนการพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย  ของเครือบีโปร         

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๑.๗.๒ ทําใหทราบการเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)       
โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 



๙ 
 

๑ .๗ .๓  ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและแนวทางการพัฒนากระบวนการ         
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) 



 
 

บทท่ี ๒ 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาวิ จัย เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร       

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ในคร้ังนี้ ผูวิจัยใชวิธีการศึกษา
จากเอกสารท้ังจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
พรอมท้ังหลักธรรมในพุทธศาสนาท่ีมีผลตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทรัพยากร
มนุษยน้ันนับไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการบริหารองคการท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยมีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับ 
ดังนี้ 
  ๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๒.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๒.๓ ขอมูลท่ัวไปของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล 
        แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  
  ๒.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  ๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

องคการใดๆ ก็ตามจะประสบผลสําเร็จไดจะตองอาศัยทรัพยากรเปนตัวขับเคล่ือน 
ทรัพยากรท่ีเปนท่ียอมรับกันวามีความสําคัญสูงสุดตอองคการก็ คือ ทรัพยากรมนุษย         
หรือทรัพยากรบุคคล หากองคการใดมีทรัพยากรมนุษยเปนผูมีความรูความสามารถแลว 
องคการน้ันก็ยอมมีโอกาสประสบผลสําเร็จไดมากกวาองคการท่ีมีทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพ
ดอยกวา ดังนั้น การเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีตองกระทําข้ึน  
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 

๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานในดานตางๆ 

เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคการ สังคม อีกท้ังยังเปนกําลังในการพัฒนาประเทศอีกดวย  
ดังนั้นความตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย จึงไดมีการสงเสริมและสนับสนุน         
ใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคาและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ซ่ึงมีนักวิชาการ      
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน  



๑๐ 
 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบง
ออกเปน ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย น้ันเปนการมองมนุษย ในฐานะทรัพยากร                 
คือ เปนทุน เปนปจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะเปนมนุษย มีความหมายวา มนุษยมีความ
เปนมนุษยของเขาเอง ชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ   
ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัวบุคคล๑ 

อํานวย  แสงสวาง ไดกลาวไวใน“การจัดการทรัพยากรมนุษย”วา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเน่ือง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาระดับขีดความ 
สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการโดยใชวิธีการ
ฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาใน
อาชีพสําหรับในอนาคต๒ 

มัลลี  เวชชาชีวะ  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง          
การวางแผนลวงหนาเก่ียวกับเจาหนาท่ีขององคการเปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมท่ีจะ
ทํางานในหนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคการมากท่ีสุด๓ 

พยอม วงศสารศรี ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง       
การทําใหมีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จ
เปนท่ีพอใจแกองคการ๔ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวน การท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะ สมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาให
                                                 

๑พระธรรมปฎก (ป.อ .ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๕๑. 

๒อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๐), หนา ๒๙๖. 

๓มัลลี  เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย, สถาบัน
พัฒนาบัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔), หนา ๑. 

๔พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ, สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 



๑๑ 
 
สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการสามรถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพ่ือการทุมเทการทํางาน
ใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข๕ 

สมช าย  หิ รั ญกิ ต ติ  ไ ด ใ ห ค ว า มหม า ย ก า ร พั ฒ น าท รั พ ย า ก ร มนุ ษ ย              
หมายถึง บุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ หรือเปนบุคคลในองคการท่ีสามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค ท่ีต องการไดดั งนั้น  องคการจึงมีหนา ท่ี ในการบริหารทรัพยากรมนุษย               
เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย๖ 

บุญเลิศ  ไพรินทร  ใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึ ง 
กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท้ังมวลอันอาจไดแกการเปล่ียนแปลงดานความรู 
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงจะครอบคลุม
กระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติ
อันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงานการสับเปล่ียน
หมุนเวียน หรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย๗ 

อํานาจ เจริญศิลป ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีข้ึน ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจ ไปพรอมๆกัน  
นอกจากนั้นจะตองใหมนุษยมีความรูคูกับคุณธรรมดวย จึงจะเปนคนที่สมบูรณหรือความเปน
มนุษยออกไปอยูในสังคมได และเม่ือมนุษยมีความรูแลว ตองนําไปปฏิบัติ ฝกฝนใหเกิดผลดีคือ  
มีประสบการณดี น้ันเอง ประสบการณดี ความรูดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูง            
มีความสําคัญอยางย่ิงท่ีควรใชเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย๘ 

พะยอม  วงศสารศรี ไดอธิบายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา งานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนับวาเปนงานท่ีมีความสําคัญย่ิงสําหรับองคการยุคปจจุบัน การกาวตอไป    
ในอนาคตขององคการใดๆ ลวนตองอาศัยงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรากฐาน
                                                 

๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : VJ.พร้ินต้ิง, 
๒๕๔๖),   หนา ๒. 

๖สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟลม     
และไซเท็กซ   จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑. 

๗บุญเลิศ ไพรินทร, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หนา ๕. 

๘อํานาจ เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, (กรุงเทพมหานคร:    
โอ.เอส. พร้ินต้ิงเฮาส, ๒๕๔๓ ), หนา ๒๐๖. 



๑๒ 
 
ท้ังสิ้น องคการในยุคโลกาภิวัฒนไดจัดสรรงบประมาณจํานวนมากไปกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย๙ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดกลาวไวใน “ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล” 
วา การพัฒนาบุคคลหมายถึง การดําเนินการเ ก่ียวกับการสงเสริมให บุคคลมีความรู 
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีจะเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน๑๐ 

สนอง  เครือมาก  ใหความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้วา เพ่ือใหบุคคล
ไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติอยูอันไดแก การพัฒนาคนในการเขาทํางานใหมหรือ
กอนการลงมือทํางาน หรือการพัฒนาบุคลากรกอนท่ีจะเล่ือนตําแหนงกอนแตงตั้ง และเพื่อ
เพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงย่ิงข้ึนเพ่ือปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิภาพ๑๑ 

ประชุม  รอดประเสริฐ  ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารตางๆ เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ     
ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน การพัฒนา
บุคคลอาจจําแนกออกเปนประเภทใหญๆ ได ๒ ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา      
และการพัฒนาตนเอง๑๒ 

ฟลิปโป (Flippo) ไดกลาวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การเพ่ิมทักษะ     
ดวยการฝกอบรมเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง๑๓ 
                                                 

๙พะยอม  ว งศ ส า รศ รี ,  การบ ริหารทรัพยากรมนุษย ,  (คณะวิทยาการ จัดการ :               
สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, มปบ.), หนา ๑๔๔. 

๑๐สมาน รังสิโยกฤษณ ,  ความรูทั่วไปเก่ียวกับงานบริหารบุคคล , (พิมพคร้ังท่ี ๑๗ , 
กรุงเทพมหานคร : การพิมพ, ๒๕๓๔), หนา ๘๓. 

๑๑สนอง  เครือมาก, การพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพตนออ, ๒๕๓๙),  
หนา ๑๐๔. 

๑๒ประชุม  รอดประเสริฐ ,  การบริหารบุคลากรทางการศึกษา ,  (กรุงเทพมหานคร :          
แผนกคําสอน คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๘), หนา ๑๓๒. 

๑๓Edwin B, Flippo. Management : A Behavioral Approach.Boston : Allyn& bacon, 
1971. (อางถึงใน บุญเรือง  พรมสิทธิ,์ ๒๕๔๐),หนา ๘.  



๑๓ 
 
 

เมกกินสัน (Megginson)  ไดกลาว ถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การดําเนิน
ความพยายามใดๆ ท่ีจะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละคนสอดคลองกับงานในหนาท่ี
ท่ีบุคคลไดรับมอบหมาย๑๔ 

เนดเลอร (Nadler)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง 
เปนการจัดกิจกรรมท่ีเปนระบบและตอเนื่อง กิจกรรมท่ีจัดจะกําหนดใหสิ้นสุดในเวลาท่ีเหมาะสม 
และสามารถสรางกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอยางดี ซ่ึงกิจกรรม           
ท่ีจัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการในสังคม ตอบสนองความตองการของการพัฒนา  
คนในองคกรและสังคม๑๕ 

เพซ (Pace) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมท่ี
จะนํามา ซ่ึงคุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน และนํามาซึ่งความพอใจงาน 
ระหวางพนักงาน หัวหนางานและพนักงานอ่ืนๆโดยการพัฒนาตองทําท้ังระดับปจเจกบุคคล 
(Individual Development) ระดับองคการ  (Organization Development)  การพัฒนาอาชีพ
(Career Development)๑๖ 

รุซเซลล (Russell) ไดกลาวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การศึกษาของบุคคลท่ี
ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถใหทัน    
ตอความกาวหนาของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู อยากเห็นของบุคคล
น้ัน๑๗ 

 
จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมานั้นพอสรุปไดวา การพัฒนา

ทรัพยากร  มนุษยน้ันหมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารมุงเนนเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ภายในองคการอยางเต็มความสามารถ โดยใชท้ังกลยุทธและทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
ท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่องเพ่ือจัดการใหมีการพัฒนา
ขีดความสามรถในการปฏิบัติ งานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการ    
                                                 

๑๔Megginson, Leon C. Personnel, A Behavioral Approach to Administration, 
(Homewood : Richard D Lrwin,1969), p. 307. 

๑๕Leonard, Nadler, Designing training  program : The critical events model. Reading, 
(Mass. Addison – Wesley, 1982), p.12. 

๑๖Pace, RW. Smith, Human Resource Development, (New Jersey : Prentice Hall,      
1991), p. 7. 

๑๗Russell C. Swansburg, In Service Education, (New York : G.D. Putmen Sons,       
1968), p.47. 



๑๔ 
 
โดยใชวิธีการฝกอบรม จัดกิจกรรมท่ีจะเสริมสรางและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย
ใหเปนบุคคลท่ีมีความรู ความสามรถ ทักษะ และประสบการณในการปฏิบัติงานไดดีย่ิงข้ึน 
รวมท้ังมีทัศนคติท่ีดีตอหนาท่ี ความรับผิดชอบ อันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมาย่ิงข้ึน         
ท้ังในปจจุบันและในอนาคตตอไปได 

 
๒.๑.๒ คํานิยามศัพทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตฺโต) ไดใหคํานิยามศัพท การพัฒนา คือ การทําส่ิง    

ท่ีมีอยูแลวใหเจริญงอกงามโดยมีระดับในการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ในระดับสวนรวมและในระดับ
สวนตัว การพัฒนาในระดับสวนตัวนั้นตองอาศัยการพ่ึงตนเองเปนสําคัญพระพุทธศาสนา      
ไดวางหลักในการพัฒนา คือ ในระดับประเทศใชหลักปฏิรูปเทสะสวนการพัฒนาในระดับสวนตัว
ใชหลักอัตตสัมมาปณิธิ๑๘ 

คําวา “พัฒนา” เปนคํากิริยา แปลวา ทําให เจริญ ทําให ย่ังยืนถาวร ดังนั้น         
“การพัฒนา” ก็คือ การทําใหเจริญ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” คือตัวของบุคคลแตละคนให
เจริญข้ึนหรือการเปล่ียนแปลงตัวเองไปในทางท่ีเจริญข้ึนมีความสมบูรณดวยความดีงาม ความ
สูงสงสมกับเปนมนุษยผูมีใจสูง 

คําวา ทรัพยากร (Resources) มาจากรากศัพท ทรัพย + อากร = ทรัพยากร  
บุญคง  หันจางสิทธ์ิ  ไดใหคํานิยามศัพทคําวา ทรัพยากร คือ ส่ิงท่ีถือวามีคุณภาพ    

(A Useful Thing or Quality) อาจมีรูปราง เชน เงินตรา สมบัติพัสถานและอาจจะไมมีรูปราง    
ก็ได เชน ปญญาเปนทรัพย ซ่ึงตรงกับคํากลอนท่ี “มีปญญาเหมือนมีทรัพยอยูนับแสน”       
สวนอากร แปลวา บอเกิดหรือท่ีเกิดทรัพยากรจึงหมายถึงสิ่งท้ังปวงท่ีมีคุณภาพและเปนบอเกิด
หรือท่ีเกิดแหงทรัพย เชน ทรัพยในดิน สินในน้ํา ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีอยูหรือเกิดตามธรรมชาติ        
อันอาจนํามาใชเปนประโยชนได๑๙ 

คําวา “มนุษย” เปนสัตวพิเศษ ซ่ึงแตกตางจากสัตวท้ังหลายอ่ืน สิ่งท่ีทําใหมนุษยเปน
สัตวพิเศษ ไดแก สิกขา หรือการศึกษา คือการเรียนรูฝกฝนพัฒนา มนุษย ท่ีฝก ศึกษา        
หรือพัฒนาแลว ซ่ือวาเปน “สัตว ท่ีประเสริฐ” เปนผูรู จักดําเนินชีวิตท่ีดีงามดวยตนเอง          
และชวยใหสังคมดํารงอยูในสันติสุขโดยสวัสดี  

 
                                                 

๑๘พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคมทอง, 
๒๕๓๙), หนา ๔๗. 

๑๙บุญคง  หันจางสิทธิ์, เศรษฐศาสตรทรัพยากร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบรรณาคาร, 
๒๕๔๑), หนา ๑.  



๑๕ 
 
 

จะเห็นไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การทําใหมนุษยมีความเจริญรุงเรือง 
กาวหนา และงอกงาม ยังรวมไปถึงปจจัยท่ีเปนบอเกิดและท่ีเกิดของสิ่งมีคาและความม่ังค่ัง    
ท้ังมวลดวย ไมวาจะมีรูปราง เชน เงินตรา ทรัพยในดิน สินในน้ํา หรือไมมีรูปราง สัมผัสไมได   
เชน ปญญา ความรูความสามารถ ความฉลาด ในการแกปญหาตางๆ ซ่ึงประการหลังนี้ลวนแต
เปนคุณภาพและคุณสมบัติท่ีมีคาอยูในตัวมนุษยท้ังส้ิน 
 

๒.๑.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญและเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดในการพัฒนา

องคการ องคการจะประสบความสําเร็จไดมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ
ในการดําเนินการ ดังนั้นมีนักวิชาการหลายทาน ใหกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้  

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพุทธศาสนาวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ีสําคัญท่ีสุด เม่ือพัฒนามนุษยข้ึนไป       
ก็จะคอยๆ  ทําใหคนนั้นหางออกไปจากการท่ีจะตกอยูภายใตอิทธิพลครอบงําของตัณหา มานะ 
ทิฐิ คือ ถูกตัณหา มานะ ทิฐิ ครอบงํานอยลง เม่ือครอบงํานอยลงก็เปนอิสระแกตัวมากข้ึน 
สามารถทําส่ิงท่ีดีงามไดมากข้ึน การท่ีจะสรางสันติก็มีทางเปนไปไดโดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยก็คือการศึกษา ซ่ึงไดแกสิกขาน้ันเอง๒๐ 

บรรยงค  โต จินดา  ได กล าวถึ งความ สําคัญของการบริหารงานบุคคล                
พอสรุปได ดังตอไปน้ี  

๑ . เพราะธุ รกิจอุตสาหกรรมแข งขันกันมากข้ึน จึ งเกิดความตองการคนดี                  
มีความสามารถสูงมาทํางานให 

๒. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติ 
และระเบียบท่ีเก่ียวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ 

๓. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคน
วิธีการและเคร่ืองมือ เครื่องใชมาอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตในลักษณะท่ีแขงขัน
กันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีท่ีสิ้นสุด 
แตละกิจการท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงตองท้ังสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดี       
ไวใชงาน 
                                                 

๒๐พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                      
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๙๖. 



๑๖ 
 

๔. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงข้ึน เปนแรงผลักดันใหนายจาง   
ตองใหความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มข้ึน เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงาน              
ซ่ึงจะบ่ันทอนความเจริญกาวหนาและความม่ันคงขององคการ  

๕. องคการใหญโตซับซอนมากข้ึน ตามสภาพแขงขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคการขนาดเ ล็กจะมี ลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง               
แตเม่ือองคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงข้ึน ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น         
ซ่ึงบางแหงใชความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (over specialization) ก็จําทําให
กระบวนการงานบางอยางติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหน่ึงข้ึนปญหาตางๆ 
เหลาน้ีตองการการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพื่อ “put the right man on the right job” (ใชคนให
เหมาะ  กับงาน) 

๖. บทบาทของการจัดการเปล่ียนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมืออาชีพ
จริงเพ่ือมาบริหารงานยามวิหกฤตไดหรือจัดการงานไดตามสถานการณโดยใช สหวิทยาการ 
เพ่ือการแกปญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปจจัยแวดลอมท้ังภายในองคการและภายนอก
องคการเปล่ียน แปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 

๗. พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น    
เพราะผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนดวย จึงจะอยู       
กับเพ่ือนรวมงานในองคการไดดี มีสมานฉันท๒๑ 

ธงชัย  สมบูรณ  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 
วาเปนการดําเนินงานบนพ้ืนฐานกระบวนการลูกโซ (chain circle) ตั้งแตการวางนโยบาย 
กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเขามาทํางานในอัตรา
คาตอบแทน ท่ีเหมาะสม การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ การฝกอบรม
ใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง     
โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหคนในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง        
มีขวัญกําลังใจ และมีพฤติ กรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ มีความจงรักภักดีจนกระท่ัง
พนสภาพ การเปนคนในองคกร  โดยตระหนักถึงความสําคัญของ “ทรัพยากรมนุษย               
ใน ๓ ประการ คือ๒๒ 

๑. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร มิใชคาใชจาย 
๒. ศักยภาพของมนุษย พัฒนาไดไมมีท่ีสิ้นสุด 

                                                 
๒๑บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพรวมสาสน, 

๒๕๔๖), หนา ๒๑-๒๑. 
๒๒ธงชัย  สมบูรณ , การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ , (กรุงเทพมหานคร :             

โรงพิมพปราชญสยาม, ๒๕๔๙), หนา ๑๑-๑๒. 



๑๗ 
 

๓. ทรัพยากรมนุษยเปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิตและการบริการ
ขององคกร 

เสนาะ  ติเยาว ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา           
ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลย    
หรือแมแตในปจจุบัน สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล      
เพราะเห็นวางานบุคคลเปนงานท่ีงายๆ คงไมมีปญหาอะไร ตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิค
หรือเครื่องจักรเครื่องมือท่ีทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเมื่อเกิดปญหาในการทํางานข้ึนท้ังๆท่ีมี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงาน จึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหนึ่งท่ีมีความสําคัญไม
ย่ิงหยอนไปกวาเคร่ืองมือเหลาน้ัน ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเรื่องของคนมาก
ข้ึน และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดท่ีใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการน้ันจะเพ่ิมมากข้ึนเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน๒๓ 

พยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
พอสรุปสาระสําคัญไดดังตอไปน้ี 

๑.ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ     
กลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ
เจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน 

๒.ชวยให บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน            
เกิดความจงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

๓. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมไมกอให เกิดความขัดแยงระหวางองคการ            
และผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจท่ีดีตอกัน๒๔ 

 
โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญท่ีสามารถเอ้ืออํานวย         

ใหองคการบรรลุเปาหมายเพราะวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนงานที่มุงเลือกสรร
คนดี มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน โดยมีการดําเนินการฝกอบรม พัฒนาปรับปรุง    
ใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย         
                                                 

๒๓เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา๑๔ –๑๕. 

๒๔พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๖. 



๑๘ 
 
เปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคการหรือท่ีเรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญ       
ท่ีจะบงชี้ถึงความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ 

 
๒.๑.๔ วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในองคการประกอบดวยวัตถุประสงคหลักๆ ดังน้ี 
๑. เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาองคกร อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาลดปญหาใน

การปฏิบัติงานตางๆ ไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกับโครงสรางขององคการ ปญหาเร่ืองขาดความรู
เทคนิคหรือวิธีการตางๆ รวมท้ังปญหาเก่ียวกับตัวบุคคล การพัฒนาดังกลาว ยอมจะนํามาซึ่ง
ความเปล่ียนแปลงในทางที่ดีอันจะทําใหองคการสามารถดํารงอยูและเจริญกาวหนาไดโดยไม
หยุดน่ิง เพราะสามารถท่ีจะปรับตนเองใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคมปจจุบันได 

๒. เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององคการคานิยม ความเช่ือความรูสึก
ทัศนคติของสมาชิกในองคการ นอกจากนี้ยังเพ่ือมุงเนนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานท้ัง
ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตลอดถึงบุคคลทุกๆคนในองคการ การพัฒนา
พฤติกรรมของบุคคล จะนําไปสูการพัฒนาเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับ
ยุคสมัยซึ่งจะสามารถแกปญหาขององคการท่ีจะเกิดข้ึนได 

๓. เพื่อใหผูปฏิบัติงานที่อยูในฐานะเปนผูบริหาร หรือหัวหนางานสามารถท่ีจะ
ปฏิ บัติงานในฐานะที่ เปนนักบริหารท่ีดีได  โดยสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ             
และประสบผลสําเร็จอยางนาพอใจ 

๔. เพ่ือใหผูปฏิบัติงานในระดับรองๆ ลงมาอาจจะเปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนา
งาน  ตลอดจนคนงานมีความรู  ทักษะในงานแตละอยาง ท่ี เขาทําอยู มีความชํานาญ               
ทําใหเกิดผลผลิตในการทํางานอยางสูงสุดและมีคุณภาพดีท่ีสุด 

๕. เพื่อใหบุคลการทุกระดับ ในองคการเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานเขาใจ
หนาท่ีและบทบาทของตนเองเปนอยางดี และยังสามารถทํางานรวมมือและประสานงานกับ
บุคลากรในระดับตางๆ ไดเปนอยางดี ทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานลดภาวะความตรึง
เครียด สรางความรัก ความเขาใจ และมีความสามัคคีตอกัน เกิดความสมานฉันทเปนน้ําหน่ึงใจ
เดียวยอมทําใหองคการบรรลุความสําเร็จสูงสุด และผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางานตลอด
ท้ังทําใหผูรวมงานทุกคนรูสึกวา องคการเปนสวนหนึ่งในชีวิตของเขา อันจะนําความ
เจริญกาวหนามาสูองคการสืบไป๒๕ 

 
                                                 

๒๕ประยูร พรหมพันธุ ,  “การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา” , เทศาภิบาล ๘๓ ,          
หนา ๑๘-๑๙. 



๑๙ 
 

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันมีข้ึนเพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาองคกร      
อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาลดปญหาในการปฏิบัติงานตางๆและเพื่อประโยชนสูงสุดท่ีจะมี
ข้ึนแกองคกร 

 

๒.๑.๕ คุณสมบัติท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนามนุษย๒๖ 
คุณสมบัติเฉพาะของบุคลิกภาพท่ีสามารถคาดคะเนพฤติกรรมในองคกรของตัว

ทรัพยากรมนุษยน้ัน ไดแก สภาพการควบคุมตัวเอง (Locus of Control) การมุงเนนความสําเร็จ 
(Achievement Orientation) อํานาจนิยม (Authoritarianism) แมคเคียเวลลีนิยม (Machiavellianism) 
การยกยองตัวเอง (Self-esteem) การตรวจสอบตัวเอง (Self-monitoring) และแนวโนมของความเสี่ยง
(Propensity for risk-taking) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๑ : ตวัแบบท่ีมาของความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษย๒๗ 

 
                                                 

๒๖พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย     
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หนา ๖๙. 

๒๗Alfred Tack ; How to Succeed as a Sales Manager. (Cedar Books : 1983), p.1-3. 

   

ที่เรียนรูดวยตัวเอง 

หรือพัฒนาขึ้นมาเอง 

 

 ที่เรียนรู                 ที่ติดตัว 

  จากผูอื่น                มาแตเกิด 

แนวความคิด 

เทคนิคในการ

เรียนรู 

บุคลิกภาพ 

สมอง 

 



๒๐ 
 
 

ความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษยแบงได ๓ ลักษณะคือ  
๑) ท่ีตดิตัวมาแตกําเนดิ  ๒) การเรียนรูดวยตนเอง  ๓) การเรียนรูจากผูอ่ืน  
สวนท่ีติดตัวมาแตกําเนิดท่ีสําคัญไดแก ท่ีมาจากสมอง เชน ความเฉลียวฉลาด 

ความคิดท่ีฉับไว ความจํา การคิดอยางเปนระบบ (Organized thinking) ความสามารถ ความไว
ในการเรียน และการเก็บรักษา ความรู ประสบการณ และอีกสวน คือ บุคลิกภาพ ซ่ึงรวมถึง
หนาตา ทาทาง สุมเสียงในการเจรจา เปนตน 

สวนท่ีเรียนรูดวยตนเอง สวนท่ีเรียนรูดวยตนเองหรือพัฒนาข้ึนมาเอง สวนนี้ยาก   
ท่ีจะพรรณนาออกมาได เพราะเกือบทุกสิ่งทุกอยางคนเราอาจจะเรียนรูไดดวยตนเอง เพียงแตวา
ข้ึนอยูกับความสามารถเฉพาะตัว สภาวะแวดลอมตาง ๆ เชน สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
กฎหมาย เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และความสัมพันธกับตางประเทศ 

สวนท่ีเรียนรูจากผูอ่ืน  สวนนี้เปนการเรียนรูเพ่ือนํามาใชเปนเพียง แนวความคิดใน
การพัฒนาบุคลิกภาพท่ีจําเปนตองมีในการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมเทาน้ัน เพราะเปนศิลปะไมใช
ทฤษฎีท่ีจะตองจดจํา แตก็เปนศิลปะท่ีสามารถนําเอาเทคนิคตางๆ มาใชประกอบไดดวย 
เพราะฉะน้ัน ส่ิงท่ีสามารถเรียนรูไดท่ีสําคัญอีกสวนคือเทคนิคตางๆ ท่ีสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากแนวคิดน้ีพอสรุปไดวาการท่ีทรัพยากรมนุษยจะไดรับการพัฒนาใหประสบ
ผลสําเร็จไดอยางมีคุณภาพไดน้ันตองมีคุณสมบัติเฉพาะตัว ๓ ประการคือ เปนคนมีความเฉลียว
ฉลาดท่ีติดตัวมาแตกําเนิน เปนคนท่ีสามารถเรียนรูดวยตนเองไดอยางดี  และเปนคนท่ีสามารถ
เรียนรูจากคนอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๑.๖ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๒๘ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอกจากจะเปนกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคลแลว ยังจัดเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานในองคการซ่ึงมีความสัมพันธใกลชิดกับ
ลักษณะขององคการ ไดแก นโยบายการบริหารงานบรรยากาศขององคการ ลักษณะและภารกิจ
หนาท่ี ผลการดําเนินงานและประสิทธิภาพในการผลิตหรือใหบริการ การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยท่ีเก่ียวของดังกลาว โดยเฉพาะอยางย่ิงปจจัยซึ่ง
เก่ียวของกับลักษณะของภารกิจหนาท่ีขององคการ ท้ังนี้เพ่ือใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
                                                 

๒๘ดวงตา อํ่าแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๐), หนา 18-28. 
  



๒๑ 
 
สามารถตอบสนองภารกิจดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ สามารถใชคนไดตรงและ
เหมาะสมกับงาน ในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติรวมท้ังสามารถ
กาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตอไปในอนาคตดวย 
 

๑. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔ ข้ันตอน คือ 
๑) การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษา

วิเคราะหขอมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับของเขตของภารกิจหนาท่ี ผลการดําเนินงาน และปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงาน ไดแก ปญหาเก่ียวกับการขาดความรูความเขาใจใน
เปาหมาย นโยบาย แผนการปฏิบัติงานตลอดจนกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆขององคการ 
บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดความรูในการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือ
สมัยใหม เปนตน ท้ังนี้ ปญหาการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจากเหตุผล ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและมิใชเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนจากเหตุผล ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมสามารถ
นํามาใชแกไขได เชน ปญหาเก่ียวกับสุขภาพของบุคคลกร ปญหาเคร่ืองมือเครื่องจักรขาดแคลน
หรือขัดของ เปนตน 

การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จัดเปนข้ันตอนท่ีสําคัญ
ท่ีสุดข้ันตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการพัฒนา 
กลาวคือ หากสามารถวิเคราะหหาความจําเปนไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว โอกาสท่ีจะทําให
บุคลากรมีความรูความสามารถ หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีตองการก็จะเปนไปไดมาก 
ท้ังนี้หากภายใตเงือนไขของ สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาซึ่งจะได
กลาวถึงตอไป แตหากการประเมินหาความจําเปนอยางไมถูกตองเหมาะสมแลว จะกอใหเกิด
ความสิ้นเปลืองปละสูญเปลาท้ังในเงือนไขของงบประมาณและเวลาอีกดวย 

๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เม่ือทราบปญหา และความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรทรัพยากรมนุษยแลว จึงดําเนินการวางแผนทรัพยากรทรัพยากรมนุษย 
โดยมุงความสนใจไปเปาหมายตางๆขององคการ องคการไมไดวางแผนเพ่ือใหทุคนรวมกัน
ทํางานเปนผลสําเร็จตอองคการอยางเดียวเทาน้ัน แตองคการจะตองวางแผน และดําเนินเพ่ือให
บุคคลท้ังหลายประสลความสําเร็จตามท่ีตองการตามไปดวย เปาหมายความสําเร็จของท้ัง
องคการ และเปาหมายของบุคคลกรตองสอดคลองสนับสนุนซึ่งกันละกัน 

องคการจะตองจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีเอ้ือตอผลสําเร็จรวมไวในแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย กิจกรรมดังกลาวนี้ ไดแก การจาง การเล่ือนข้ัน การโยกยาย การฝกอบรมและพัฒนา 
การกําหนดการจายคาตอบแทน การมีภาวะผูนําท่ีดีและอ่ืนๆ นอกจากน้ี ยังตองกําหนดไวเปน
ลําดับกอนหลังวาจะทําอะไร กอนหลัง ตองอาศัยเจาหนาท่ีท่ีมีความรูความสามารถในแตละ



๒๒ 
 
ตําแหนงและมีระบบการติดตอสื่อสารเพื่อการประสานงาน ซ่ึงมีข้ันตอนในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
  ๑. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย 

 ข้ันแรกท่ีจะตองทําก็คือ ทราบถึงความตองการของทรัพยากรมนุษยท้ังใน
ปจจุบันและอนาคตวางานแตละชนิดของแตละหนวยงาน ในปจจุบันตองการทรัพยากรมนุษย
จํานวนเทาไร และคาดวาจะตองการอีกเทาไรในอนาคต และตองการวุฒิ คุณสมบัติ            
และความสามารถอยางไร กิจกรรมท่ีจําเปนใหไดมาซึ่งขอมูลดังกลาวประกอบดวย 

 การวิเคราะหองคการ (organization Analysis) วัตถุประสงคและกลยุทธสําหรับ
องคการนํามาซึ่งความตองการทรัพยากรมนุษย ท้ังในปจจุบันและอนาคต น้ันคือ ปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรท่ีตองการ ความตองการของบุคลากรเปนผลมาจากความตองการของ
ผลิตภัณฑ และบริการขององคการ การพิจารณาประสิทธิภาพ ฐานะขององคการสภาพแวดลอม
ขององคการและการวิเคราะหแงมุมตางๆ ทําใหองคการสามารถกําหนดวัตถุประสงคและแผน
กลยุทธ และนํามาซ่ึงแนวทางในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยท่ีตองการได 

 การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการท่ีทํา
ข้ึนมาเพื่อศึกษากิจกรรมหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละงาน รวมท้ังพฤติกรรท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหเปนท่ีนาพอใจ ตลอดถึงการวิเคราะหสภาพแวดลอมของงานน้ัน การวิเคราะหงาน
นํามาซ่ึงขอมูลเก่ียวกับงาน และสามารถนําไปใชในการสรางคําพรรณนาลักษณะงาน         
(Job Description) และขอกําหนดของงาน (Job Specification) และการประเมินคางาน (Job 
Evaluation) ในเพ่ือเวลาเดียวกันขอมูลเหลาน้ี เปนประโยชนแกผูบังคับบัญชาในการพิจารณา
ความตองการบุคลากรเพ่ือการสรรหาและพัฒนา รวมท้ังเปนแนวทางในการฝกอบรมและพัฒนา
สายอาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารคาตอบแทน 

 การวิเคราะหบุคคล (Personnel Analysis) การวิเคราะหบุคคลเพ่ือการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เปนกระบวนการในการพยากรณจํานวนคน เพ่ือจัดสรรอัตรากําลัง
ท่ีเหมาะสม การสรรหา และคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีตองการเขามาทํางานใน
หนวยงาน ในชวงเวลาท่ีเหมาะสมเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ กลาวอีก
นัยหนึ่ง การวิเคราะหบุคคลจะชวยใหทราบไดวา ณ จุดน้ันๆ ของเวลาในอนาคตองคการ
ตองการคนกี่คน คนท่ีตองการจะมีคุณสมบัติอยางไรบาง และจะใหเขาเหลาน้ันทํางานใน
ตําแหนงอะไรบาง จะตองเตรียมการสรรหา คัดเลือก และพัฒนาไดอยางถูกตองเหมาะสมทันตอ
เหตุการณ 



๒๓ 
 

 ๒. การสํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยท่ีมี และหรือท่ีจะหาไดจากแหลง
ภายนอกเม่ือทราบปริมาณ และประเภทความตองการ ทรัพยากรมนุษยแลวจึงพิจารณาวาจะหา
มาไดจากแหลงใด อยางไร ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดจาก 2 แหลงคือ๒๙ 

 การ สํารวจและการประเมินทรัพยากรมนุษย ท่ี มีอ ยู  หรือ อีกนัยหนึ่ ง             
คือ การวิเคราะหภายใน (Internal Analysis) ซ่ึงประเมินไดจากคลังขอมูลทรัพยากรมนุษย   
และการวางแผนสืบทอดตําแหนงคลังขอมูลทรัพยากรมนุษย (Human Resource Inventory) 
โดยท่ัวไปมักประกอบดวยขอมูลรายละเอียดบุคลกร เชน ชื่อ การศึกษา อบรม ประวัติการ
ทํางาน ตําแหนงงานปจจุบันการประเมินผล ระดับเงินเดือน ภาษา ความสามารถ และทักษะ
พิเศษท่ีบุคลากรแตละละคนมี ซ่ึงมีขอมูลเหลาน้ีมีประโยชนในการนํามาพิจารณาวาในองคการ
ขณะนี้มีบุคลากรท่ีมีทักษะอะไรบาง ซ่ึงมีประโยชนในการนํามาพิจารณาวาในองคการขณะนี้มี
บุคลากรท่ีมีลักษณะอะไรบาง ซ่ึงมีประโยชนในการนํามาวางกลยุทธขององคการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและสามารถบอกความตองการในการพัฒนา การเพิ่มผลผลิตและความ
สอดคลองกับเทคโนโลยีใหมๆ ได 

 สํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยจากภายนอก (External Analysis)         
จะพิจารณาไดจากตลาดแรงงานซ่ึงกวางมาก และพิจารณาไดจากหลายแหลง เชน กลุมผูจบ
จากสถาบันการศึกษาตางๆ เปนตน ในองคการก็มีความตองการบุคลากรที่เปนท่ีตองการของ
ตลาด การสํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยจากภายนอกสม่ําเสมอ จะไดเปรียบเทียบคูแขง
ขันในการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถเขามาสูองคการ อยางไรก็ตามการพิจารณา
เพียงทรัพยากรมนุษย ท้ังจากภายในและภายนอกอาจมีการพิจารณาเพียงศักยภาพทรัพยากร
เทา น้ันโดยเฉพาะในตําแหนงงานท่ีองคการขาดแคลน  อยางเชน  นักหนังสือพิมพ                 
ท่ีมีประสบการณ เม่ือไดรับการฝกอบรมและพัฒนาจึงเปนข้ันตอนตอไปในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอน การบริหารและ
ดําเนินการใหเปนไปตามโครงการพัฒนา โดยใชทรัพยากรการบริหาร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
ตามท่ีกําหนดไว การเลือกเทคนิควิธีการท่ีนํามาใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถดําเนินการ
ไดหลายวิธี โดยข้ึนอยูกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนาท่ีเหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชน
อยางย่ิง ตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรตามท่ีตองการ หรือเสริมสรางความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน และแกไขปญหาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เชน  กรณีบุคลากรขาดความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงาน อาจใชวิธีการ
พัฒนาโดยการสอนงานโดยผู บังคับบัญชาระดับตน หรือกรณีการใหความรู เ ก่ียวกับ
                                                 

๒๙David & Decenzo and Stephan P. Robbins, Personal / Hunan Resource 
Management, (New Jersy : Prentice Hall Englewood Cliff, 1988), p.79. 



๒๔ 
 
แนวความคิด ทฤษฎีและวิธีการแกปญหา การทํางานแกบุคลากรจํานวนมาก อาจใชวิธีการ
พัฒนาโดยการฝกอบรม เปนตน 

 



๒๕ 
 
 

๑. เทคนิคและวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ ไดแก 
  ๑) การพัฒนาในขณะปฏิบัติ (on-the job training) 
  ๒) การพัฒนานอกสภาพการทํางาน (off-the job training) 
  ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีการอ่ืน 
 
  ๑) การพัฒนาในขณะปฏิบัติ (on-the job training) หมายถึง การท่ีผูเขารับ
การฝกอบรมหรือพัฒนาไดเรียนรู เทคนิควิธีการทํางาน ไดรับความชํานาญการจากฝกหรือ
ทดลองปฏิบัติ รวมท้ังอาจไดรับการถายทอดแนวความคิด ปรัชญาหรือวัตถุประสงคและ
เปาหมายของการทํางานพรอมๆ ไปกับการปฏิบัติจริงซึ่งเปนวิธี ท่ีใชกันมากกวาวิธีอ่ืนๆ       
แตเนื่องจากมิไดจัดทําอยางเปนระบบและมีลักษณะเปนการทดลองปฏิบัติงานมากกวาการ
ฝกอบรมอยางจริงจังอยางไรก็ตามหากไดมีการกําหนดโครงการและดําเนินการตามหลัก
วิชาการอยางถูกตองแลว การพัฒนา ขณะปฏิบัติงานอาจถือไดวา เปนวิธีการพัฒนาท่ีชวยสราง
ความชํานาญและความเขาใจใหผูเรียนรูไดมากท่ีสุดวีหน่ึง แมวาการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน
จะมีขอจํากัดอยูบางคือ อาจทําใหผลงานขององคการลดนอยลงในระยะแรก แตเม่ือได
ดําเนินการตอไปแลวงานระยะยาวจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดความ
คลองตัวมากย่ิงข้ึน 

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่ใชกันอยูโดยทั่วไปมี ๔ วิธี ไดแก 
    ๑. การสอนงาน (Coaching) สวนใหญจะใชในการพัฒนาบุคลากรท่ีเพ่ิงเขา

ทํางานในองคการ หรือเพ่ิมเขาดํารงตําแหนงใหม มักใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ         
โดยผูบังคับบัญชาท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากท่ีสุดจะเปนผูสอนงานโดยการมองหมายงาน  
การใหคําปรึกษาแนะนํา และชวยเหลือใหรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตองซึ่งเนนท่ีการลงปฏิบัติ
จึงชวยยนระยะเวลาในการเรียนรูงานดวยตนเองโดยการลองผิดลองถูกซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายและสิ้นเปลืองได นอกจากนี้การสอนงานยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาในระยะยาวอีกดวย 

    ๒. การยายสับเปล่ียนงาน (rotation) เปนการดําเนินการเพ่ือเปล่ียนแปลง
หนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรในระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนซึ่ง
จัดเปนการใชคนใหเหมาะสมกับงานอีกวิธีหน่ึง และเพ่ือพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะ ประสบการณและ
ความรอบรูในงานหลายๆ ดานซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงานโดยสวนรวม     
การยายสับเปลี่ยนงานยังชวยลดความซ้ําซากจําเจในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความต่ืนตัว 
กระตือรือรนท่ีจะเรียนรูงานในตําแหนงหนาท่ีใหมๆ ท้ังยังชวยลดความขัดแยงอันเกิดข้ึนจาก
การปฏิบัติงาน กลาวคือ จะกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอความรวมมือรวมใจในการแกปญหาระหวาง



๒๖ 
 
หนวยงาน เขาใจปญหาและวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นๆ สามารถมองปญหาไดในแงมุม
ท่ีกวางและเปนระบบมากข้ึนกวาเดิม แมวาจะมีขอจํากัดในระยะส้ันซึ่งอาจจะกอใหเกิดความ
ชะงักงันของงานก็ตาม 

    ๓. การมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตกวางข้ึน (job enlargement) เปนการ
ขยายขอบเขต หรือเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีลักษณะหลากหลายมากข้ึนโดยเฉพาะในดาน
ปริมาณงาน เปนการเปล่ียนแปลงงานตามแนวราบหรือในระดับงานท่ีตองใชความรู
ความสามารถในระดับเดียวกัน โดยผูปฏิบัติงานจะตองทํางานเพ่ิมข้ึนจากงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบท่ีกําหนดอยูเดิม 

    ๔. การมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญ (job enrichment) เปนการมอบหมาย
งานซึ่งมีหนาท่ีและความรับผิดชอบสูงเพ่ิมข้ึน งานท่ีมีความหมายและทาทายความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานมากข้ึน โดยเฉพาะในดานคุณภาพของงาน กลาวคือ ผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองใชความสามารถในการปฏิบัติงานการตัดสินใจแกไขปญหาเพิ่มข้ึน งานท่ีไดรับ
มอบหมายมีคุณคาหรือมีความสําคัญตอหนวยงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ
วิธีแกไขปญหาการทํางานหรือการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีแทนผูบังคับบัญชา เปนตน 

 ๒) การพัฒนานอกสภาพการทํางาน (off-the job training) หมายถึง     
การใหผูเขารับการอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติของตนเพ่ือเขารับการอบรม
ตามหลักสูตร หรือโครงการท่ีกําหนดโดยอาจเปนการเขารับการฝกอบรมในสถานท่ีของ
หนวยงานนั้นเอง หรือการเขารับการฝกอบรมในหนวยงานฝกอบรมภายนอก วิธีการฝกอบรม
นอกสภาพการทํางานท่ีใชมีหลายวิธี ไดแก 

    ๑. การบรรยาย (lecture) เปนการใหความรูแกผู เขารับการอบรมโดย
วิทยากร ผูบรรยายเปนผูถายทอดทฤษฏี แนวความคิด และความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน หรือการแกปญหาการทํางาน วิธีน้ีเหมาะสําหรับการฝกอบรมท่ีมีผูเขารับการ
ฝกอบรมเปนจํานวนมาก เปนการใหความรูพ้ืนฐานอยางกวางๆ 

    ๒. การสัมมนา (seminar) เปนการประชุมเพ่ือรวมกันศึกษาคนควาในหัวขอ
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ภายใตการแนะนําของผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ โดยผูเขารับการอบรมตอง
เตรียมขอมูลในเรื่องท่ีศึกษา และมีบทบาทรวมในการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณในการ
แกไขปญหาท่ีทําการศึกษา 

    ๓. การประชุมปฏิบัติการ (workshop) เปนการประชุมปรึกษาหารือศึกษา
คนควาเพ่ือแกไขปญหา โดยผูดําเนินการคอยใหความชวยเหลือแนะนําใหผูเขารับการอบรมได
เรียนรูการแกไขปญหา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู และทักษะในการทํางาน 

    ๔. การประชุม (conference) เปนการประชุมอยางเปนพิธีการประกอบดวย
ผูนําการประชุมและผูเขารวมประชุม โดยรวมอภิปรายหาแนวทางการแกไขปญหาในเรื่องท่ีมี
ความสนใจรวมกันอยางแทจริง 



๒๗ 
 

    ๕. การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิ (panel discussion) เปนการอภิปรายโดย
กลุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  ๓–๕ คน ในหัวขอท่ีกําหนด โดยผูทรงวุฒิจะเปนผูใหความรู 
ประสบการณ ขอเท็จจริง และความคิดเห็นแกผูฟง โดยเปดโอกาสใหผูฟงไดชักถาม และแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องท่ีอภิปรายได 

 
๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีอ่ืน ไดแก 

    ๑. การดูงาน (study visit) เปนการใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเย่ียมชมและ
ศึกษาวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น เพ่ือใหเกิดการพัฒนาความรูความเขาใจในเทคนิค 
และวิธีการทํางานของหนวยงานท่ีตนไปเย่ียมชมและยังมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความรู 
ประสบการณและและขอคิดเห็นอันอาจนํามาใชปรับปรุงการทํางานในหนวยงานใหดีย่ิงข้ึน 

    ๒. การศึกษาตอ หมายถึง การท่ีบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานไดเขารับ
การศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาท้ังภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือใหไดรับคุณวุฒิ
สูงข้ึน โดยอาจใชเวลาในการศึกษาในเวลา หรือนอกเวลาการทํางาน โดยผลของการศึกษาจะ
เปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงาน ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติงานสําเร็จการศึกษาและกลับมา
เขาปฏิบัติหนาท่ี และไดนําความรูท่ีไดรับมาปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ีใหดีข้ึน 

    ๓. การพัฒนาตนเอง จัดเปนการพัฒนาที่สําคัญท่ีสุดซ่ึงมีผลใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จมากหรือนอยเพียงใด กลาวคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จะประสบความสําเร็จไมไดเลยหากผูท่ีเขารับการพัฒนาไมใหความสนใจ หรือมองไมเห็น
ประโยชนของการพัฒนาอยางแทจริง ในทางตรงกันขาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย           
จะประสบความสําเร็จอยางย่ิงหากผูท่ีเขารับการพัฒนามีความสนใจและพยายามพัฒนาตนเอง
อยู เสมอ โดยวิธีการพัฒนาตนเองนั้นอาจจะกระทําไดหลายวิธี ข้ึนอยู กับเวลาโอกาส            
และความสนใจของแตละบุคคล ไดแก การศึกษาคนควาจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ 
การศึกษาและทําความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย แผนงาน และโครงการของงานในหนวยงาน     
ท่ีปฏิบัติงานอยู การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณทํางานกับผูรวมงาน หรือการสมัครเขา
ศึกษาหรืออบรมในหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนตองานดวยคาใชจายของตนเองและไมเสียเวลา
ในการปฏิบัติงานประจํา 

 



๒๘ 
 
 

๒. แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพื่อเตรียมพัฒนา๓๐ 
คารล จุง (Carl Jung)  นักจิตวิเคราะหชาวสวิส เห็นวาคนสวนใหญไมวาจะเปน

พวกชอบเก็บตัวหรือพวกชอบแสดงออกจะชอบแสดงอํานาจเหมือนกัน พวกท่ีชอบเก็บตัว 
(Introverts) จะมองแตตัวเอง หลีกเล่ียงการติดตอกับผูอ่ืน ชอบอยูคนเดียวเงียบๆ ตรงกันขาม
กับพวกท่ีชอบแสดงออก (Extroverts) จะกาวออกสูโลกภายนอก มีทาทีเปนมิตร ชอบคบหา
สมาคม ไมชอบความเงียบเหงาเปลาเปล่ียว โดยท่ัวไปมักจะเปนคนกาวราวชอบแสดงความ
คิดเห็นและเปนคนเปดเผย แตในความเปนจริงแลวคนท่ีจะเปนพวกชอบแสดงออกหรือพวกชอบ
เก็บตัวสมบูรณจริงๆ มีนอย คนสวนใหญจะเปนพวกกลางๆ ระหวางพวกชอบแสดงออกกับพวก
ชอบเก็บตัวท่ีเรียกวา “พวกเปนกลาง” (Ambiverts) ดังนั้นเราสามารถแบงบุคลิกภาพ
ออกเปน ๔ แบบ ไดแก  
  

ตารางที่ ๒.๑: แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพ่ือเตรียมการพัฒนา 
 

 ความกังวลสูง ความกังวลต่ํา 
ชอบ 

แสดงออก 
เครียด  ตื่นเตน  ไมม่ันคง 

อบอุน  ชอบสังคม   
ชอบเกาะกลุม 

ใจเย็น  เชื่อมั่น  ไววางใจ  
ปรับตัวได  อบอุน  ชอบสังคม  

ชอบเกาะกลุม 
 

ชอบเก็บตัว 
 

เครียด  ตื่นเตน  ไมม่ันคง   
เย็นชา  ข้ีขลาด  อาย 

 
ใจเย็น  เชื่อมั่น  ไววางใจ  
ปรับตัวได  สงบ  ข้ีขลาด  

อาย 
 

ซ่ึงจากตารางท่ีเห็นนี้แสดงใหเห็นถึงบุคลิกภาพ ๔ แบบ คือ คนท่ีมีความกังวล
สูงและชอบแสดงออก, คนท่ีมีความกังวลสูงและชอบเก็บตัว, คนท่ีมีความกังวลต่ําและชอบ
แสดงออก, คนท่ีมีความกังวลต่ําและชอบเก็บตัว ยกตัวอยางเชน คนท่ีมีความกังวลสูงและชอบ
แสดงออก จะเปนคนท่ีเครียด  ตื่นเตนงาย อารมณไมมั่นคง มีความอบอุน ชอบสังคม และชอบ
เกาะกุม เปนตน 
                                                 

๓๐พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา), การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา
, หนา ๗๓. 



๒๙ 
 
 

๓. กระบวนการพื้นฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษยมี ๓ ประการ๓๑ 
๑) การสรรหาและการจัดวางตัวบุคคล (Recruiting and Placing Employees)    

และการวางแผนบุคคลและการสรรหา (Personnel Planning and Recruiting) จะวิเคราะหงาน
อยางไร และจะตัดสินใจอยางไรวางานใดท่ีเปนงานท่ีตองการ ภาระงาน  และความรับผิดชอบ
เปนอยางไรดวย  

๒) การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Training and Developing 
Employees) จัดเตรียมการฝกอบรมและพัฒนาตามความจําเปนเพื่อใหแนใจวาทรัพยากรมนุษย
มีความรูและทักษะตามท่ีตองการเพื่อความสําเร็จในการทํางาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน
และการประเมินผล (Performance Management Appraisal) ซ่ึงรวมถึง สิ่งจูงใจและ
ผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดวย 

๓) การจัดการแรงงานสัมพันธและการเจรจาตอรอง (Managing Labor 
Relations and Collective Bargaining) มุงดานจริยธรรมและความยุติธรรมในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (Ethics and fair Treatment in Human Resource Management) เปนตนดัง
แผนภาพตอไปน้ี 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่  ๒.๒ : อธิบายการจัดโครงสรางและแผนกลยุทธขององคกร 
 

 
                                                 

๓๑พระศัก ด์ิ ดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา, หนา ๗๔. 

แผนกลยุทธขององคกร 

พัฒนาแผน
ของทรพัยากร
มนษุยแตละ
คนและคํา

พรรณนางาน 

คัดเลือก / สรร
หา / รับสมคัร 
ทรัพยากร
มนษุยตาม

แผน 

สัมภาษณ
และคัดเลือก
ทรัพยากร
มนุษย 

ฝกอบรม
ทรัพยากร
มนุษยบน
พ้ืนฐานของ
งานท่ีตองการ 

ประเมินผล
การ

ปฏิบัตงิาน
และมอบ
รางวัล 

มาตรฐานของศีลธรรม จริยธรรม และกฎหมาย 



๓๐ 
 
 

๔. กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ๕ ข้ันตอน๓๒ 
 

ตารางท่ี  ๒.๒ : กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา  ๕  ข้ันตอน 
๑. การวิเคราะหความจําเปน (Need Analysis) 
 - ระบุทักษะท่ีตองการในการปฏิบัติงานเฉพาะอยางเพ่ือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 - วเิคราะหผูเขารับการฝกอบรมเพ่ือใหแนใจวาโปรแกรมการอบรมมีความเหมาะสมกับ  
   ผูเขารับการฝกอบรมดานการศึกษา ประสบการณ ทักษะ ทัศนคต ิแรงจูงใจ เปนตน 
๒. การออกแบบการสอน (Instructional Design) 
 - รวบรวมจุดประสงคท่ีจะสอน วธิีการสอน สื่อ คําอธิบายลักษณะและการจัดลําดับ  
    เนื้อหา การยกตัวอยาง แบบฝกหัด และกิจกรรมตาง ๆ 
 - การจัดเตรียมสําหรับการฝกอบรม เชน วดีิโอ เอกสารประกอบการฝกอบรม เปนตน 
๓. ความเท่ียงตรง (Validation)- ฝกซอมการนําเสนอ/ทดสอบความถูกตองกอนการนําเสนอจริง 
๔. การดําเนนิงาน (Implementation) – มุงเนนท่ีจะนําเสนอความรู และทักษะการปฏิบัติงาน 
๕. การประเมินผลการฝกอบรม (Evaluation)- ตองมีการประเมินผลการฝกอบรมโดยการ
 ประเมินความพึงพอใจ ประเมินการเรียนรู ประเมินพฤตกิรรมประเมินผลลัพธ 

 
๕.เทคนิคการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย๓๓ 
๑) การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Training (OJT) เปนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในขณะท่ีมีการทํางานไปดวย ซ่ึงจะเปนการฝกปฏิบัติใหเกิดการเรียนรูงานจาก
การปฏิบัติงานจริงและสามารถปรับประยุกตและใชงานจากความรูน้ันไดทันที 

๒) การอบรมประเภทฝกหัด ( Apprenticeship Training ) เปนการฝกพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในชวงเวลาการทดลองปฏิบัติงาน หรือ เรียกส่ัน ๆ วา “การทดลองงาน”       
ในบางองคกรอาจใชเวลาประมาณ ๓ เดือน ๖ เดือน หรือ มากกวาซ่ึงแลวแตนโยบายของ
องคกรน้ันๆ  
                                                 

๓๒ปรับมาจาก HR Focus. April 1993, American Management Association 
International, Reprinted By permission of American Management Association International, (New 
York. NY. All rights reserved, 1993), p97. แหลงท่ีมา : Http://www.amanet.org. 

๓๓มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๙, 
(เอกสารประกอบการสอน, ๒๕๔๑),  หนา ๑๒๐ – ๑๓๕. 
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๓) การฝกอบรมแบบจําลอง (Simulated Training)การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ลักษณะนี้ เปนการสรางเหตุการณสมมุติข้ึนเพื่อจําลองสถานการณท่ีจะมีในอนาคตเพ่ือให
ทรัพยากรมนุษยในองคกรน้ันๆ เกิดความเคยชินหรือรูสถานการณลวงหนาเพ่ือเตรียมรับมือได
อยางทันทวงทีหรือการสามารถแกไขเหตุการณน้ันไดอยางถูกตองตามความเหมาะสมในอนาคต 

๖. เทคนิคการใชโสตทัศนูปกรณและการฝกอบรมทางไกล 
การฝกอบรมทางไกล (Teletraining) เทคโนโลยีการฝกอบรมท่ีเปนเทคโนโลยี

การเผยแพรทางไกลนั้นมีไวสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีจํานวนมาก และมีความ
จําเปนตอองคกรขนาดใหญท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค  ท้ังนี้ โดยหากใชเพียงเอกสารชุด
การเรียนดวยตนเองแลวหลักสูตรไดจัดทําข้ึนก็คงตองใชเวลาในการเรียนรูนานหากจะให
ครอบคลุม   และอาจมีมาตรฐานไมเทากัน 

ซ่ึงหาก ใชการอบรมทางไกล (Teletraining) ก็ทําใหประหยัดคาใชจายในการ
เดินทางและเวลาในการฝกอบรมไปมาก 

๗. การฝกอบรมผานทางเคร่ืองคอมพิวเตอร การฝกอบรมผานเคร่ือง
คอมพิวเตอรเปนการ สรางการเรียนรูดวยเทคโนโลยีมัลติมีเดียซึ่งจะสรางความดึงดูดใจในการ
เรียนรูของผูเรียนไดเปนอยางดีเนื่องจากวามีความทันสมัย สมจริง และรวดเร็ว สามารถ
เปล่ียนแปลงเนื้อหาท่ีตองการท่ีจะใหผูฝกอบรม หรือกลุมเปาหมายท่ีตองการท่ีจะพัฒนาไดตาม
ตองการ  

๘. การฝกอบรมผานทางซี ดี รอม, อินเตอรเน็ตและพอรตการเรียนรู  
Internet เปนโลกแหงการส่ือสารและเปนแหลงคลังปญญาซึ่งสามารถคนควาขอมูลไดท่ีเปน
ลักษณะเชื่อมตอไปเรื่อยๆ ไมมีจุดส้ินสุดกลาวคือเปนลักษณะ เวอรไวด และมีขอมูลใหมๆ      
ท่ีสามารถคนควาไดอยางทันเวลาในยุคน้ัน  อีกท้ังประหยัดคาใชจายและเวลาในการเดินทาง
เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลในท่ีไกลๆ ไดอยางดี 

คุณคาของสื่อในงานฝกอบรม 
กลาวโดยท่ัวไปแลวการใชส่ือประเภทตางๆ จะมีคุณคาตอผูอบรมดังนี้ 
๑) ชวยใหคุณภาพการเรียนรูดีข้ึนเพราะมีความหมายชัดเจนตอผูอบรมหรือผู

เขารับการฝกอบรม 
๒) ชวยเพิ่มปริมาณการเรียนรูมากข้ึนโดยใชเวลาเทาเดิมแตเม่ือมีสือ่มา

ประกอบการเรียนจะทําใหผูอบรมไดเรียนรูเร่ืองราวตางๆ ท่ีวิทยากรถายทอดมากข้ึน 

๓) เพ่ิมความสนใจสื่อการสอนท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยกระตุนความสนใจในตัว      
ผูอบรมเพราะทําใหเขาใจงายข้ึน 
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๔) สงเสริมความจําสื่อนอกจากจะมีอิทธิพลตอการรับรูของผูอบรมแลวยังชวย
เพ่ิมความจําใหยาวนานแกผูอบรมท้ังนี้เพราะไดสัมผัสท้ังทางตาและทางหูในขณะเดียวกัน 

๕) ชวยใหสามารถเรียนรูส่ิงท่ีศึกษาไดลําบากแตเม่ือใชสื่อเขาชวยจะทําให
กระบวนการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมดีข้ึนเชน 

   ก. ทําสิ่งท่ีซับซอนใหงายข้ึน 
   ข. ทําส่ิงท่ีเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมข้ึน 
    ค.  ทําส่ิงท่ีเคล่ือนไหวชาใหดูเร็วข้ึนหรือทําสิ่งท่ีเคล่ือนไหวเร็วใหดูชาลงก็ได 
   ง. ทําสิ่งท่ีใหญมากใหยอขนาดลงหรือทําสิ่งท่ีเล็กมากใหมีขนาดใหญข้ึน 
   จ. นําอดีตมาใหศึกษาได ฯลฯ 

 
หลักการเลือกสื่อการสอน  
การเลือกสื่อเพ่ือนํามาใชประกอบในการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพน้ัน         

เปนส่ิงท่ีสําคัญย่ิง ซ่ึงในการเลือกสื่อน้ีวิทยากรจะตองตั้งวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในการเรียน
ใหแนนอนเสียกอน เพ่ือใชวัตถุประสงคน้ันเปนตัวชี้นําในการเลือกสื่อท่ีเหมาะสม นอกจากนี้     
ยังมีหลักการอ่ืนๆ เพ่ือประกอบการพิจารณาคือ 

    ๑) สื่อน้ันตองสัมพันธกับเนื้อหาบทเรียนและจุดมุงหมายท่ีจะสอน 
    ๒) เลือกสื่อท่ีมีเน้ือหาถูกตองทันสมัยนาสนใจและเปนสื่อท่ีจะใหผลตอการ

เรียนการสอนมากท่ีสุด ชวยใหผูอบรมเขาใจเน้ือหาวิชาน้ันไดดีเปนลําดับข้ันตอน 
    ๓) เปนสื่อท่ีเหมาะสมกับวัยระดับชั้นความรูและประสบการณของผูอบรม 
    ๔) ส่ือน้ันควรสะดวกในการใชมีวิธีใชไมซับซอนยุงยากจนเกินไป 
    ๕) ตองเปนสื่อท่ีมีคุณภาพเทคนิคการผลิตท่ีดีมีความชัดเจนและเปนจริง 
    ๖) มีราคาไมแพงจนเกินไปหรือถาจะผลิตเองควรคุมกับเวลาและการลงทุน 
 

   ๙. การฝกอบรมเพ่ือจุดมุงหมายเฉพาะอยาง (Training for Special 
Purposes) 

    ๑) เทคนิคการฝกอบรมใหรูหนังสือ (Literacy Training Techniques) 
    ๒) การฝกอบรมดานคานิยม (Values Training) 
    ๓) การฝกอบรมความหลากหลาย/แตกตาง (Diversity Training) 

 ๔) การฝกอบรมสําหรับการทํางานเปนทีม และการใหอํานาจ (Training for 
Teamwork and Empowerment) 
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๑๐. ระยะเวลาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข้ึนอยูกับกระบวนการ  ดังน้ี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรใดๆ ก็ตามนั้นกระบวนการพัฒนาจะตองมี

สวนสําคัญท่ีมีผลเกี่ยวของสัมพันธ กับผลลัพธ ท่ีจะเกิดข้ึน และข้ันกระบวนการตางๆ                    
มีสวนสําคัญในการจัดองคประกอบในการจัดหลักสูตรเพื่อการพัฒนา ดังนี้ 

    ๑) เปาหมาย หรือ วัตถุประสงคของการพัฒนา 
    ๒) จํานวนทรัพยากรมนุษยท่ีจะทําการเขาระบบการพัฒนา 
    ๓) แผนระยะเวลาแบบสั่นๆ เพ่ือเปาหมายเฉพาะอยาง 
    ๔) แผนระยะเวลาแบบสั่นๆ เพ่ือการพัฒนาท่ีตอเนื่อง 
    ๕) เนื้อหาหลักสูตรท่ีตรงกับความตองการของการพัฒนา 
    ๖) วิทยากรหรือผูใหความรูในสวนท่ีตองการพัฒนา 

 
๑๑. มาตรฐานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีองคประกอบ ดังน้ี 
    ๑) การประเมินความตองการการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๒) การรวมรวมและวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงาน 
    ๓) การจัดทําแผนงานการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๔) การกําหนดเกณฑและเครื่องมือในการประเมินโครงการฝกอบรมและ

พัฒนา 
    ๕) กําหนดหลักสูตรเนื้อหาและวิธีการอบรมและพัฒนา 
    ๖) การคัดเลือกวัสดุอุปกรณและเครื่องมืออํานวยความสะดวกตอการ

ฝกอบรม 
    ๗) การกําหนดกลุมเปาหมาย และการคัดเลือกผูเขาอบรมและพัฒนา 
    ๘) การคัดเลือกวิทยากร 
    ๙) การอํานวยการและประสานการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๑๐) การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 
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๔)  การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีไดดําเนินการไปแลววาไดผล
ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวมากนอยพียงใด มีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการอยางไร 
ติดตามท่ีไดรับจากการพัฒนา วาเปนประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานเพียงใด 
บุคลากร มีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปในทางที่ตองการ มีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 
หรือบรรยากาศในองคการดีข้ึนหรือไม เพียงใด โดยขอมูลท่ีไดสามารถนํามาใชในการปรับปรุง
การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 

 
เคิรคแพททริกค (Kirkpatrick) ไดแบงการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ออกเปน ๔ ดานคือ 
 ๑. ประเมินผลดานปฏิกิริยา (reaction) เปนการประเมินวาผูเขารับการพัฒนา 

มีปฏิกิริยาโตตอบอยางไร พึงพอใจหรือไมเพียงใด 
 ๒. การประเมินผลดานการเรียนรู (learning) เปนการประเมินผลวาผูเขารับ 

การพัฒนา ไดเรียนรู หลักการ ขอเท็จจริงและเทคนิควิธีการอะไรบาง 
 ๓. การประเมินผลดานพฤติกรรม (behavior) เปนการประเมินพฤติกรรม     

ในการทํางานของผูเขารับการพัฒนา หลังจากไดรับการพัฒนาแลว 
 ๔. การประเมินผลลัพธท่ีตกแกองคการ (results) เปนการประเมินผลลัพธ   

จากการพัฒนาท่ีตกอยูกับองคการ ในรูปท่ีสามารถวัดและแสดงใหเห็นไดชัดเจน เชน ตนทุน
ลดลง ปริมาณ และคุณภาพเพิ่มมากข้ึน เปนตน๓๔ 

 
โดยสรุปแลว กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสามารถตอบสนองภารกิจ

ดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กลาวคือ สามารถใชคนไดตรงและเหมาะสม
กับงาน ในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติรวมทั้งสามารถกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีตอไปในอนาคตดวยจักตองมีกระบวนการที่ชัดเจนและตอเนื่อง ๔ ข้ันตอน     
คือ ๑) การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒) การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔)การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  

   

                                                 
๓๔Donald L. Kirkpatrick, “Evaluation of Training”, in Training and Development 

Handbook, ed. Robert L. Craig and Lester R. Bittel (New york : McGraw – Hill, 1967), p.87-112.    
อางถึงใน เสาวลักษณ สิงหโกวินท, การพัฒนาบุคคล.  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๓๖), หนา ๒๖๔-๒๘๒. 
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๒.๑.๗  วิธีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑.  การจัดฝกอบรม 
๑)  ความหมายของการฝกอบรม 
มัลลี เวชชาชีวะ ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการชวยคน 

ทํางานใหมีประสิทธิผลในงานท้ังปจจุบันและอนาคต เชนเดียวกับการท่ีองคการซื้อวัตถุดิบมา
ดําเนินงานผสมผสานเพิ่มคุณคาและขายไดกําไร ศักยภาพของทรัพยากรมนุษยก็เปนวัตถุดิบท่ี
อาจเปล่ียนไดโดยการฝกอบรม ภายใตภาวะผูนําท่ีเหมาะสม การเพ่ิมศักยภาพใหแกคนทํางาน
อาจทําไดโดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระทํา ฝมือ ความรูและทัศนคติ ๓๕ 

สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววาเปนกระบวนการเรียนรูท่ี
เก่ียว ของกับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของ
พนักงานหรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน มีความรู
ความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ   
และมีการพัฒนาดานตางๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน๓๖ 

บรรยงค โตจินดา ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการชวยใหบุคลากร
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทา
เทียมกับงานท่ีมอบใหทํา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางาน
ใหเปน ไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายขององคการ การฝกอบรมตองอาศัยเทคนิค
และหลัก การเรียนรูเขามาชวย เชน การจูงใจ ความเขาใจ การไดความรูและการเก็บความรูน้ัน
ไว แลวนํามาปฏิบัติในการทํางานได  การฝกอบรมจะไดผลดี  เม่ือผูเขารับการฝกอบรมไดเขาใจ
ถึงจุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบตางๆ  เชน  การปฐมนิเทศ  การฝกในหองฝกงาน   
การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เชน การบรรยาย การอภิปรายเปนตน โดยสวนใหญ    
การฝกอบรมจะเปนวิธีการ ท่ีใชสําหรับงานปจจุบัน กําหนดแบบอยางเปนทางการกับระดับ
พนักงาน สําหรับการพัฒนาเปนกระบวนการท่ีใชสําหรับงานในอนาคต๓๗ 
                                                 

๓๕มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย  สถาบันพัฒน
บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔ ) ,  หนา ๔๙ . 

๓๖สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟลม    
และไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๗. 

๓๗บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๙๔. 



๓๖ 
 

ธงชัย  สันติวงษ ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน
อยางเปนระบบเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานที่จะใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ๓๘ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน ไดอธิบายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีทําใหผูเขา
รับการอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดาน   
ตางๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค
ท่ีตั้งไว นอกจากน้ียังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี  
มีความรับผิดชอบ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเริ่มท่ีจะปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน๓๙ 

เสนาะ ติเยาว ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือให
บุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะและเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตองการ ตามความหมายดังกลาว         
การฝกอบรมทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ ไดความชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
เพ่ิมประสิทธิ ภาพในการแกปญหาและทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน เปล่ียนแปลงงานใหดีข้ึนตาม
แนวทางท่ีองคการกําหนด๔๐ 

พยอม วงศสารศรี ไดอธิบายการฝกอบรมไววาเปนกระบวนการพัฒนาบุคคล
เก่ียวกับความรู ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหคนสามารถปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนองคประกอบ
ขององค การใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี๔๑ 

อํานวย แสงสวาง ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการพัฒนาบุคลากร
ขององคการใหไดรับความรูเพ่ิมมากข้ึน ท้ังทางดานสารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไป
ประยุกตใชในการทํางานไดผลสําเร็จเปนอยางดีโดยจะตองผานกระบวนการโปรแกรมการ
ฝกอบรม ท่ีจัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการเมินผลเปนท่ียอมรับ และไดรับ
ความนิยมจากทุกองคการในแตละสาขาวิชาชีพ๔๒ 
                                                 

๓๘ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร :   
บริษัท ประชุมชาง จํากัด, ๒๕๔๖ ), หนา ๒๖๕. 

๓๙ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๗.  

๔๐เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๒๗. 

๔๑พยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๔๖. 
๔๒อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๐), หนา ๒๔๘. 



๓๗ 
 
 

๒) ความจําเปนในการฝกอบรม 
พยอม  วงศสารศรี  ไดกลาวถึงความจําเปนในการฝกอบรมวา เปนกิจกรรมท่ีจัด

ข้ึนเพ่ือพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยางพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติท่ีดีตองาน 
เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจงานยอมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสารมารถ
ทํางานอยางชํานาญหรือกลาวไดวามีทักษะในงานนั้นๆ เปนอยางดี๔๓ 

สรุปไดวา ความจําเปนท่ีจะตองมีการฝกอบรมเน่ืองมากจากเหตุผลดังตอไปน้ี 
 ๑. องคการมุงหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูท่ีจะทําใหผลผลิต

ไปสูจุดหมายปลายทางท่ีองคการกําหนดไวก็คือ บุคคลในองคการ ลําพังเพียงผูจัดการหรือ
ผูบริหารยังไมสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได จําเปนตองอาศัยการรวมแรงรวมใจของบุคคล
ภายในองคการ งานจึงจะประสบความสําเร็จ ฉะนั้น จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรู
งานนั้นๆ ท้ังนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังเปนการปองกัน
ความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางานนั้นๆ 
  ๒. ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูท่ีไดรับจากสถานศึกษา 
เพราะสถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนสิ่งท่ีกวางๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจงและมีลักษณะ
พิเศษตามลักษณะเฉพาะของงานในองคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับกาเรียนรู
งานนั้นกอนทํางานเปนการสรางความเชื่อม่ันใหแกผูปฏิบัติงานอันเปนผลใหทํางานดวยความ
สบายใจ 
  ๓. งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลง
น้ีจํา เปนตองมีการปรับสิ่งตางๆ ใหเหมาะสมไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงานหรือการ
เปล่ียน แปลงดานเทคโนโลยี อาทิเชน การนําคอมพิวเตอรมาใชในงานตางๆ จําเปนตอง
ฝกอบรมใหบุคคลในองคการสามารถทํางานใหมไดอยางดี 
  ๔. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย    
เม่ือทํางานไปนานๆ  ความเฉื่อยชา  ความเซ็งจะเกิดข้ึน  ฉะน้ันองคการจําเปนตองจัดกิจกรรม
เพื่อกระตุนจูง ใจใหเขาไดเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลว   
ปลอยใหเด็กรุนหลังทําจะตองทําใหคนในองคการเกิดจิตสํานึกวาทุกคนไมมีใครแกเกินการ
พัฒนา 

  
 
 

                                                 
๔๓พยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๔๗. 



๓๘ 
 

ดังนั้น การฝกอบรมจึงมุงไปท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเปนสําคัญใหรูส่ิง
ใหม ใหพอใจงานใหม ใหมีทักษะในการทํางานใหมๆ น้ันได การฝกอบรมจึงมีลักษณะเปนระบบ
ดังรูปตอไปนี้  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ตัวปอนกลับ 
 
 

๓) กระบวนการของการฝกอบรม 
ธงชัย  สันติวงษ  ไดกลาวถึงข้ันตอนในการดําเนินการฝกอบรมดังตอไปน้ี๔๔ 

 ๑. การพิจารณาความตองการและปญหาท่ีตองมีการฝกอบรม ในข้ันนี้ก็คือ    
การตรวจสอบและพิจารณา ใหทราบถึงความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตร ฐานผลงานท่ีตองการน้ีเอง ก็จะนําไปสูข้ันตอนตอไป คือ การกําหนดเปาหมาย
ของการฝกอบรม 

 ๒. เปาหมายของการฝกอบรม คือ การเขียนระบุเปาหมายท่ีตองการจากการ
ฝกอบรมใหทราบชัดดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน เพ่ือใหมีจุดมุงหมายประการตางๆ ท่ีพึงจะตอง
ไดจากการฝกอบรม ซ่ึงดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป ไมวาจะเปนการกําหนดหลักสูตร
เนื้อหาวิชา ตลอดจนวิธีใชอบรม  ก็จะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี้ 

 ๓. การกําหนดเน้ือหาและเรื่องท่ีจะอบรม หมายถึงการพิจารณาวาเพ่ือท่ีจะ
เสริมความ รูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น จะตองมีการอบรมเรื่องอะไรบาง รวมตลอดถึง
การพิจารณาสวนประกอบของเนื้อหาและเร่ืองท่ีจะอบรม ซ่ึงถากลาวอยางงายๆ ก็คือ         
การจัดหลักสูตรและหัวขอเรื่องท่ีจะอบรมนั้นเอง 
                                                 

๔๔ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๗๖ – ๒๗๗. 

พฤติกรรมเดิม ระหวางกําลังเปลี่ยนใหม พฤติกรรมใหม 

ส่ิงปอนเขา 
(Input) 
ไดแก 

วัตถุประสงคขององคการ 
ตัวพนักงาน ลักษณะงาน ฯลฯ 

กระบวนการ 
(Process) 

วิธีการฝกอบรม 
การใชกลยุทธตางๆ 

ฯลฯ 

ผลที่ปรารถนา 
(Output) 

สนองวัตถุประสงคของ
องคการตัวพนักงานมีความรู 

ความพอใจและ

แผนภาพที่ ๒.๓ :การฝกอบรมมีลักษณะเปนระบบ 



๓๙ 
 

 ๔. การกําหนดวิธีที่จะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม ในที่นี้ก็คือ 
การพิจารณาตอไปวา เร่ืองท่ีจะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีน้ัน ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีท่ีสุด และเหมาะสมกับบุคคลท่ีจะอบรมและเรื่องท่ีตองการอบรม
นอกจากนี้ก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเคร่ืองมือ (media)  ท่ีจะใชอบรมดวยวา วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตางๆ ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดไหนจึงจะดีท่ีสุด ท่ีจะชวยใหเกิดการรับรู
และเขาใจไดงายดังนั้นเราสามารถแสดงขั้นตอนของการดําเนินการ ดังภาพตอไปน้ี 
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๔๐ 
 
 

๔)  ประเภทของการฝกอบรม 
เสนาะ   ติเยาว  ไดกลาวถึงประเภทของการฝกอบรมวาแยกไดหลายประเภท       

ตามลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม แตท่ีหนาสังเกตก็คือ
การฝกอบรมก็เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดรับความรูความชํานาญ การแบงประเภทของการ
ฝกอบรมจะถือสิ่งใดเปนเกณฑก็ตาม ก็มุงผลอยูท่ีผูเขารับการอบรม เราสามารถแบงตาม
ลักษณะของผูเขารับการอบรม๔๕ ดังตอไปน้ี 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (induction or orientation)  
๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน (on the job training) 
๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (vestibule training) 
๔. การฝกหัดชางฝมือ (apprenticeship training) 
๕. การฝกงาน (internship training) 
๖. การฝกอบรมพิเศษ (special purpose program) 

 
 ๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนเขาทํางานใหมไดรับทราบ

เรื่องราวตางๆ ของบริษัท เชน ประวัติความเปนมาของบริษัท นโยบาย หนาท่ีงาน หนวยงานท่ี
ทํา เง่ือนไขของการจางทํางาน คาจาง บุคคลชั้นผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การปฐมนิเทศเปนเครื่องมือประการแรกท่ีจะปรับทีทาของพนักงานเขาใหมใหคุยเคยกับ
องคการ วัตถุประสงคท่ีสําคัญก็คือ เพ่ือสรางทัศนคติท่ีดีของคนงานตอองคการใหเขาใจถึง
นโยบายงานและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ      
สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน เพราะกอนท่ีคนงานจะเขาทํางานในองคการ
บุคคลเหลาน้ีอาจไมมีความรูเก่ียวกับองคการ หรือไดยินไดฟงมาจากสังคมในทางท่ีไมถูกตอง       
จึงจําเปนจะตองจัดใหมีการปฐมนิเทศ ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเริ่มตนท่ีถูกตอง 

 ๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน การฝกอบรมประเภทนี้เปนท่ีนิยมกันมาก
เพราะเปนการสอนใหมีการทํางานกันจริงๆ โดยไมตองอาศัยโรงเรียนท่ีฝกหัดงานเปนพิเศษใช
สถานท่ีทํางานจริงเปนท่ีฝกอบรม เพราะฉะน้ันการฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานที่ใช
เวลาในระยะสั้น และสําหรับผู เขารับการอบรมจํานวนนอยท่ีจะเขาฝกทํางานพรอมๆ             
กันได หากเปนงานท่ีตองอาศัยหลักการ หรือทฤษฎีท่ีลึกซ่ึงก็จะจัดใหมีการสอนในหองเรียน   
จึงเหมาะสําหรับงานงายประเภทไรฝมือ หรืองานก่ึงฝมือ หากงานท่ีตองใชความรูมากจะตอง
อาศัยพ้ืนฐานทางการศึกษาเปนสําคัญ  
                                                 

๔๕เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕ ), หนา ๙๙ -๑๐๑. 



๔๑ 
 
  ๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงานการฝกอบรมประเภทนี้จัดข้ึนใน
หองเรียนมีลักษณะคลายกับสถานท่ีทํางานจริง ท้ังเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ สําหรับระยะเวลาส้ัน ใชเพ่ือฝกหัดคนจํานวนมากๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกันการฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมากกวา     
ซ่ึงคุณสมบัติของผูสอนเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง  งานสวนใหญก็ไดแก งานเสมียน            
งานคุมเคร่ืองจักร พิมพดีด ผูตรวจและพนักงานรับจายเงินธนาคารเปนตน 

 ๔. การฝกหัดชางฝมือการฝกอบรมประเภทนี้จัดทําข้ึนเพ่ือฝกอบรมคนงาน
ประเภทชางฝมือ ท้ังทางความรูและความชํานาญของผูเขารับการอบรมคือ อาจใชวิธีการอบรม
โดยใหทํางานกับการฝกอบรมในหองเรียน งานท่ีตองฝกอบรมประเภทน้ีไดแก ชาง โลหะ    
ชางตัดผม ชางไม ชางไฟฟา ชางแกะสลัก ชางทาสี ชางพิมพและงานเจียรนัยเพชรพลอย    
เปนตน 

 ๕. การฝกงานเปนโครงการอบรมท่ีจัดข้ึนรวมกันระหวางโรงเรียนและองคการ
ธุรกิจวิธีการก็คือ นักเรียนศึกษาวิชาการอยางหนึ่งจนจบหลักสูตรท่ีกําหนดไวแลวใหนักเรียน
กลุมนั้นไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนงานท่ีตองอาศัยความรูความสามารถตาม
หลักสูตรท่ีเรียนมาจากโรงเรียนน้ันเปนระยะเวลาหนึ่งจนเห็นวา พอท่ีจะออกไปทํางานจริงๆ   
ได ซ่ึงเทากับสอนภาคทฤษฎีท่ีโรงเรียนและภาคปฏิบัติท่ีโรงงานจนกระท่ังสามารถปฏิบัติงานได 
การฝกอบรมประเภทน้ีตามปกติใชกับงานท่ีตองการความรูความชํานาญสูงหรืองานอาชีพ    
เชน หมอ ทนายความ นักบัญชี เปนตน 

 ๖. การฝกอบรมพิเศษ ในบางกรณี  นายจางอาจจัดหลักสูตรพิเศษข้ึนในบริษัท
ของตน สําหรับฝกอบรมพนักงาน เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งก็ไดโดยนายจางเปนผู
ออกคาใชจายทั้งหมด หรืออาจสงพนักงานออกไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคการ
อ่ืนใดเขารับการอบบรมท่ีจัดทําข้ึนเปนครั้งคราว 

๕) วิธีการฝกอบรม 
เสนาะ ติเยาว ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา อาจกระทําไดหลายอยางข้ึนอยูกับ

ลักษณะงานและผูดําเนินการอบรมเปนงานของผูจัดทําโครงการท่ีจะเลือกเอาเองใหเหมาะสมแก
การ อบรมเปนรายๆ ไป แตละวิธีก็มีท้ังผลดีและผลเสียดวยกัน การอบรมจึงอาจใชหลายๆ    
วิธีตอการอบรมครั้งหนึ่งๆ ก็ได ในการแบงวิธีการอบรมไมอาจหาขอยุติไดวาใชหลักเกณฑอยาง
ใดข้ึนอยูกับความเห็นของแตละคน๔๖ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา ความสําเร็จในการจัดการ
ฝกอบรมจึงนับวามีสวนข้ึนอยูกับวิธีการท่ีจะใชถายทอด และการสรางบรรยากาศใหผูเขารับการ
                                                 

๔๖เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๐๒. 



๔๒ 
 
ฝกอบรมตื่นตัว มีความพรอม และเต็มใจท่ีจะไดรับการฝกฝนซึ่งปจจุบันวิธีการใชในการ
ฝกอบรมนั้นมีอยูหลายวิธี๔๗ ท่ีนิยมใชมีดังตอไปน้ี 

 ๑. การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการท่ีใชกันมานานและแพรหลายท่ีสุดวิธีหน่ึง
การฝกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูดวยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปน
วิธีการท่ีงายท่ีสุดในการสื่อความหมายทําใหเกิดการคลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับ
ฟง การบรรยายท่ีมีประสิทธิภาพนั้นผูบรรยายจะตองมีความรูและมีทักษะในการพูด การส่ือ
ความหมาย การใชเทคนิคหรืออุปกรณประกอบ และประการสําคัญท่ีสุดผูบรรยายจะตองมี
ความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ีตรึงใจผูเขาฟงตลอดเวลาเพื่อใหผูฟงสามารถทําความ
เขาใจไดมากท่ีสุด 
  ๒. การประชุม (Conference) การประชุมเปนวิธีการท่ีนิยมใชในการฝกอบรม
พนักงานท่ีมีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารตั้งแตระดับกลางข้ึนไป เพราะการ
ประชุมจะมีการเปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ และความคิดเห็น
ระหวางกัน เพ่ือแกปญหาหรือมองหาโอกาสในแตละเร่ืองท่ีทําการประชุม (Opportunity) โดยผล
ของการประชุมจะกอใหเกิดความเขาใจในแนวทางเดียวกันและกอใหเกิดการประสานงาน
ในขณะปฏิบัติงานตอไป 
  ๓. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝกอบรมในรูปแบบนี้จะจัดใหผู
เขารับการฝกอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวท่ีสมมุติข้ึน ใหเหมือนกับอยูในสถานการณจริงท่ีสุด  
เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ความพรอมและสามารถปรับตัวใหทันตอสถานการณตางๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนได ตลอดจนวิธีการน้ีจะชวยใหเกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ  
รวมท้ังกอใหเกิดความสนิทสนม และความคุนเคยระหวางผูเขารับการอบรมไดเปนอยางดี           
การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะกลาวไดวาเปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (Learn by Doing) 
ไดเชนกัน 
  ๔. การใชกรณีศึกษา (Case Study) การฝกอบรมโดยวิธีน้ีถูกนํามาใชเปนครั้ง
แรกท่ี คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย (Harvard Business School) และไดรับความนิยมอยาง
แพรหลาย สงผลใหสถาบันการศึกษาตางๆ ไดนําวิธีการนี้ไปประยุกตใชในกาเรียนการสอน
หลักสูตรปริญญาโทสาขาการบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงคสําคัญของการใชกรณีศึกษา
ก็เพื่อตอง การใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรูทักษะและประสบการณท่ีมีมาใชใน
การ วิเคราะห ปญหาที่ซับซอนภายในระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหเกิดความชํานาญ และสามารถ
ตัดสินใจไดอยางถูก ตองและทีสําคัญใหผูเขารับการฝกอบรมทําการศึกษาและวิเคราะหเพ่ือท่ีจะ
หาวิธีในการแกปญหา 
                                                 

๔๗ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๑๕๕ – ๑๕๘. 



๔๓ 
 

 ๕. การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเปนวิธีการฝกอบรมท่ีใชกันมานาน
เนื่องจากเปนวิธีการท่ีงายไมซับซอนและสามารถเห็นผลไดระยะสั้น เพราะเปนการฝกอบรม 
โดยแสดงจากตัวอยางจริง โดยผูฝกสอนจะแสดงตัวอยางพรอมท้ังอธิบายใหผูเรียนฟง          
ถึงข้ันตอนตางๆ พรอมท้ังอาจมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและจดจําตลอด      
จนสามารถนําไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 

 ๖. การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมท่ีนํามาประยุกตใช
ในการพัฒนาพนักงานท่ีมีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารของแตละองคการผูจัดการมี
การกําหนดประเด็น ท่ีจะพิจารณาและเปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนสามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกันไดอยางเสรี โดยมีผูดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหนาท่ีดูแลใหการแสดงความ
คิดเห็นของผูเขารวมสัมมนาอยูภายในขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว 

 ๗. การฝกงานในสถานการณจริง (On the job Training) การฝกอบรมวิธีน้ี
มักจะใชกับพนักงานใหม หรือบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการสอนงานและใหทดลอง
ปฏิบัติในสถานท่ีจริง ซ่ึงมักจะเปนโรงงานหรือสํานักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความคุนเคย     
กับสภาวะแวดลอมและสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะใชช่ือ  
ท่ีแตกตางกัน เชน การฝก อบรมทางเทคนิค (Technical Training) การฝกความชํานาญ     
(Skill Training) หรือการสอนงาน (Job Instruction Training)  
   

จากความหมายของการฝกอบรมขางตนพอสรุปไดวา การฝกอบรมมีบทบาทสําคัญ
ตอกระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการ
ทํางาน และเปนกระบวนการท่ีทําใหคนเรียนรู และมีความชํานาญในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงสําหรับใชใน
การปฏิ บัติงานความสําคัญของการฝกอบรมคือทําใหผลผลิตสูง ข้ึน มีทัศนคติ ท่ีดี ข้ึน            
และมีความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏบัิติงานไดอยางมีประสิทธิผล  
 

๒.๑.๘. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. อธิบายปญหาสวนตัวเปนอุปสรรคตอการพัฒนามนุษย๔๘ 
การทุจริตของทรัพยากรมนุษย สวนใหญจะมีรากฐานมาจากปญหาสวนตัว แตไมได

หมายความวาถาทรัพยากรมนุษยมีปญหาสวนตัวจะทุจริตหมดทุกคนเสมอไป ฉะนั้น การท่ี
ผูบริหารสามารถมองเห็นปญหาและแกปญหาไดอยางทันทวงที ไมปลอยใหเน่ินนานเกินไปจน
กลายเปนปญหาใหมย่ิงข้ึนไป คือ การทุจริต ก็เทากับเปนการชวยทรัพยากรมนุษยรักษา
                                                 

๔๘ทวีศักดิ์ สุวคนธ, บริหารงานขาย (Sales Management), (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ด
ยูเคชั่น จํากัด), ๒๕๓๘), หนา ๒๐๐. 



๔๔ 
 
ผลประโยชนขององคกร เพื่อใหเกิดความเขาใจงายเกี่ยวกับปญหาสวนตัวจะทําใหเกิดการทุจริต
ไดอยางไร สามารถดูไดจากรูป  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  ๒.๕ : อธิบายปญหาสวนตวัเปนอุปสรรคตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  
ซ่ึงสวนใหญปญหาสวนตัวท่ีทําใหทรัพยากรมนุษยทุจริตท่ีสําคัญ คือ การพนัน    

ถาผูบริหารทราบวา ทรัพยากรมนุษยติดการพนันจะตองรีบดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งเพื่อ
ปองกันการทุจริตและแกไขปญหาโดยเรงดวน 

 
๒. อธิบายปญหาทรัพยากรมนุษยจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน๔๙ 
แกรี เดสเลอร (Gary Dessler) ไดศึกษาเก่ียวกับปญหาจากสิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน พบวา ในการทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพไมใชเปนปญหาเพียงอยางเดียวขององคกร 
จากการสํารวจพบวา พนักงานไดขโมยสิ่งของจากนายจางอยางนอยหนึ่งครั้ง จํานวน ๗๕ % 
พนักงานมีพฤติกรรมท่ีไมดี เชน การลักขโมย พฤติกรรมปาเถื่อน การขาดงานอยางสมํ่าเสมอ 
จํานวน ๓๓-๓๗%   จากการสัมภาษณพนักงานพบวาพนักงานไปเกี่ยวของกับสารเสพติดกับ
เพ่ือนรวมงานดวยกัน จํานวน ๒๕ % และจากการสุมตัวอยางพบวาพนักงานถูกทํารายรางกาย
โดยพนักงานกันเองจํานวน ๗ % ดังนั้น การคัดเลือกพนักงานท่ีบริษัทไมตองการควร
ดําเนินการกอนท่ีคนเหลาน้ันจะกาวเขาสูการเปนพนักงานมากกวาการคัดเลือกเม่ือคนเหลาน้ัน
เขามาเปนพนักงานของทรัพยากรมนุษยแลว 

 
                                                 

๔๙พระศั ก ด์ิด า  วิ สุทฺ ธิญา โณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา, หนา ๕๗. 

ปญหาสวนตัว 

ทํางานนอยลง 

ลดรายจาย 

ผลงานตกต่ําลง รายไดลดลง 

ผลงานไมดี 

กอหนี้สิน/ทุจริต 



๔๕ 
 

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยอมมีปญหาและอุปสรรคเสมอ ซ่ึงอาจจะมี
ความแตกตางกันในดานของปญหาและอุปสรรค เชน ปญหาสวนตัวของทรัพยากรมนุษยเองท่ี
อาจไมพรอมสําหรับการรับการพัฒนา ปญหาจากการฝกอบรม ปญหาจากหลักสูตรการ
ฝกอบรม ปญหาจากผูใหความรู และปญหาจากเพ่ือนผูเขารับการอบรมเชนเดียวกนั 
 
๒.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๒.๒.๑  ทฤษฎีความตองการและความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษย 
๑. ลําดับข้ันความตองการของ Maslow๕๐ 
อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow) ไดศึกษาทฤษฏีการจูงใจซึ่งเปนท่ีรูจัก

กันอยางแพรหลายท่ีเรียกวา ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการ (Hierarchy of Needs) โดย 
Maslow จัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยออกเปน ๕ ข้ัน คือ 

๑) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการอาหาร  
นํ้า อากาศหายใจ เพศ เปนตน ความตองการดังกลาวถือวาเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
รางกายเพ่ือการดํารงชีวิต 

๒) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก ความปลอดภัยท้ังทาง
รางกายและอารมณ เชน ความตองการจะไดบานพักอาศัยหรือเสื้อผาอยางเพียงพอ ควรจะตอง
ปราศจากความกังวลใจในเรื่องความม่ันคงทางการงานและการเงิน เปนตน 

๓) ความตองการทางสังคม (Social Needs) หลังจากท่ีความตองการท้ังสองข้ัน
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการตอมา คือ ความตองการเปนเจาของ หรือความตองการ
ทางสังคม ซ่ึงไดแก ความตองการความรักและความตองการไดรับการยอมรับจากเพ่ือรวมงาน 

๔) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความ
ตองการข้ันสูงความตองการดังกลาวแบงออกเปน ๒ ดาน คือ ดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับภาพพจนท่ีดีของตัวเองและการยอมรับตัวเอง สวนอีกดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับการไดรับการยกยองและนับถือจากคนอื่น 

๕ )  ความต อ งการ ท่ี จ ะ ได รั บความสํ า เ ร็ จ ต ามความนึ กคิ ดด ว ยตั ว เ อ ง                
(Self Actualization Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุด ซ่ึงเกี่ยวของกับความสามารถของแต
ละคนท่ีจะพัฒนาตัวเองใหเจริญกาวหนาถึงท่ีสุดซ่ึงสามารถอธิบายใหละเอียด ดังแผนภาพ
ตอไปน้ี 
                                                 

๕๐Abraham H. Maslow, “A Theory of  Human Motivation”, (Psychological Review. 50, 
1943), pp. 370-396. 



๔๖ 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๖ : ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need)  

ของ Abraham H. Maslow   
 

ความตองการ
ท่ีจะไดรับ
ความสําเร็จ 

ความตองการที่จะไดรับ
ความยกยองในสังคม 

 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการความปลอดภัย 

ความตองการทางรางกาย 



๔๗ 
 
 

๒. ทฤษฎีความคาดหวังในการทํางาน  Expectancy Theory๕๑ 
วิคเตอร วอรูม (Victor H. Vroom) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจข้ึน โดยอธิบายวาการ

จูงใจเกิดจากสิ่ง ๒ อยาง คือ เราตองการอะไร และเราคิดวาจะไดรับสิ่งนั้นไดอยางไร สมมติฐาน
ท่ีสําคัญของทฤษฎีความคาดหวัง มีดังนี้ 

๑) พฤติกรรมเปนผลมาจากการรวมกันของพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดลอม 
๒) บุคคลจะเปนผูตัดสินใจเองเกี่ยวกับพฤติกรรมภายในองคกร 
๓) บุคคลแตละคนจะมีความตองการ ความปรารถนา และเปาหมายท่ีแตกตางกัน 
๔) บุคคลจะเปนผูตัดสินใจเก่ียวกับพฤติกรรมอันจะนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ 
ทฤษฎีความคาดหวังจะเริ่มจากการจูงใจอันนําไปสูความพยายาม ซ่ึงจะนําไปสูการ

รวมกันระหวางความสามารถของบุคคลกับสภาพแวดลอมท่ีเรียกวา การปฏิบัติงาน และผลจาก
การปฏิบัติงานจะนําไปสูผลลัพธตางๆ กัน ซ่ึงแตละผลลัพธจะมีเรื่องของคานิยมเขามาเก่ียวของ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๗ : ทฤษฎคีวามคาดหวังในการทํางาน (Expectancy Theory) ของ Victor H.      

Vroom 
                                                 

๕๑Victor H. Vroom, Work and Motivation, (New York : John Willey & Sons, 1964), p.51. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การจูงใจ  ความพยายาม 

ความคาดหวัง 

ความสามารถ 

การปฏิบัติงาน 

สภาพแวดลอม 

ความคาดหวัง ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 



๔๘ 
 
 

๓. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา๕๒ 
จอรจ แกรน (George Graen) และคณะไดเสนอรูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ทฤษฎีการ

แลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Exchange Theory, LMX) ข้ึน เนื่องจาก
แรงกดดันทางดานเวลา จึงทําใหผูนําสรางความสัมพันธเปนพิเศษกับกลุมผูใตบังคับบัญชา
ขนาดเล็กของเขา ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเหลาน้ันจะถือวาอยูในกลุมเดียวกัน (In-Group)มีความ
ไววางใจกันและไดรับความเอาใจใสจากผูนํา รวมท้ังไดรับสิทธิพิเศษตางๆ ในขณะท่ี
ผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ รวมท้ังความ (Out-Group) ผูนําจะมีเวลาใหนอย จะไดรับรางวัลนอย
และถูกควบคุมจากผูนํา รวมท้ังความสัมพันธระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาจะเปนใน
ลักษณะอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ ซ่ึงสามารถอธิบายไดใหเห็น ดังแผนภาพตอไปน้ี 

 

แผนภาพท่ี ๒.๘ : ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา 
                                                 

๕๒George Graen and J. Cashman, “A Role – Model of Leadership in Formal 
Organizations : A Development Approach” in J. G. Hunt and L. L. Larson (eds.) Leadership 
Frontiers, (Kent, O : Kent State University Press, 1975), pp.143 – 165.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเขากันไดเปนการ
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บัญชา 

E 

ผูใต 
บังคับ
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ความสัมพันธแบบเปน
ทางการ ไววางใจ มีปฏิสัมพันธ

สูง 



๔๙ 
 

(Leader – Member Exchange Theory, LMX ) ของ George Graen และคณะ 
จากทฤษฎีน้ีพอสรุปไดวา บุคคลยอมมีความตองการท่ีแตกตางกัน การท่ีบุคคล

ตองการพัฒนาตนเองยอมมีเหตุผลมาจากความตองการพื้นฐานท่ีแตกตางกันเชนกัน           
คือ ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการความปลอดภัย       
(Safety Needs) ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง
ในสังคม (Esteem Needs) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดดวยตัวเอง      
(Self Actualization Needs) และความตองการพ้ืนฐานนี้เองจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี 

 
๒.๒.๒ ทฤษฎีจิตวิทยาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler๕๓ 
ปเตอร และ ลอเลอร (Porter and Lawler) เห็นวา ผลจากการปฏิบัติงานจะ

กอใหเกิดผลลัพธหรือรางวัล  ซ่ึงรางวัลเหลาน้ีประกอบดวย รางวัลภายนอก (Extrinsic 
Rewards) ซ่ึงไดแก รายไดและการเล่ือนตําแหนง สวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ไดแก 
การยอมรับตัวเองและความรูสึกถึงความสําเร็จ ซ่ึงแตละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือ
ความยุติธรรมของรางวัลกับความพยายามที่จะไดใชไป รวมท้ังระดับของความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน หากรูสึกวารางวัลท่ีไดรับมีความยุติธรรม บุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 

๕๓Lyman W. Porter and Edward E. Lawler III,  Managerial Attitudes and Performance, 
(Homewood, III. : Dorsey Press, 1968), p.87.  

รางวัลภายใน(ผลลัพธ) 
Extrinsic Rewards 

การปฏิบัติงาน การรับรูถึงความเสมอภาค 

รางวัลภายนอก (ผลลัพธ) 
Intrinsic Rewards 

ความพึงพอใจ 



๕๐ 
 

แผนภาพที่  ๒.๙ : ทฤษฎกีารจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler 
๒. อธิบายปจจัยเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๕๔ 
ทฤษฎีความพอใจมีหลักการในการบริหารท่ีดีท่ีทุกคนมุงหวัง คือ ตองลดความไมพอใจใน

งานลงใหนอยท่ีสุด ถาเปนศูนยหรือใกลๆ ศูนย และพยายามเพิ่มแรงจูงใจทางบวกใหมากข้ึน    
(Positive Motivation) ทรัพยากรมนุษยก็จะมีกําลังใจในการทํางานมากข้ึน ผลงานก็จะตามมาถาพนักงาน
มีความไมพอใจมากกวาความพอใจ ทรัพยากรมนุษยจะเกิดความทอถอย ในการบริหารงานขายหรืองาน
ท่ัวๆ ไปจะมุงลดแตเพียงความไมพอใจหรือคิดจะเพ่ิมแตความพอใจเพียงอยางใดอยางหนึ่งไมได 
จะตองดําเนินการไปพรอมๆ กัน เพราะทุกสิ่งทุกอยางเกี่ยวของสัมพันธกันหมด เชน ความสําเร็จ      
ซ่ึงคนเราทุกคนก็อยากจะประสบความสําเร็จ ทรัพยากรมนุษยก็อยากไดรางวัลแตเม่ือทํางานไปแลวก็
พบปญหาตาง  ๆ

สิ่งท่ีมักจะสับสน  คือ  การยกยองกับการเล่ือนตําแหนงวาจะตองเปนของคูกัน คือ ยกยอง
บอยๆ แสดงวาเกงจะตองไดรับการเล่ือนตําแหนงซึ่งไมเก่ียวของกัน ผูบริหารบางทานก็ทราบวา        
จะเล่ือนตําแหนงซึ่งไมเก่ียวของกัน แตไมแตงตั้งเปน “พนักงานอาวุโส” ซ่ึงทรัพยากรมนุษยก็ไมมีผล
ตอแรงจูงใจและอาจทําใหตัวทรัพยากรมนุษยไมพอใจมากข้ึนไปอีก 

ฉะนั้น  การทําตามคําม่ันสัญญาและการสรางแรงจูงใจในการทํางานและปฏิบัติตามไดตาม
คําพูดจะสงผลท่ีดีตอการทํางานในทุก  ๆระดับช้ันขององคกรทําใหงานและองคกรอยูกันไดดวยความสุข 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๐ :  อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                                 

๕๔ทวีศักด์ิ สุวคนธ,  บริหารงานขาย  Sales Management, หนา ๑๕๕. 

แรงจูงใจของตัวทรัพยากร
มนุษยตอการทุมเททํางาน 

สิ่งที่ทําใหพอใจในงาน 

-ความสําเร็จ 
-การท่ีไดรับการยกยอง 
-งานนาสนใจ 

-ความรับผิดชอบ 

-โอกาสท่ีจะเติบโตและ
กาวหนาในอาชีพ 
 

สิ่งที่ทําใหไมพอใจในงาน 

-รายไดท่ีแตกตาง 
-ตําแหนง 
-การควบคุม 
-สภาพของการทํางาน 
-นโยบาย แลขอบังคับของ
องคกรที่มีมากเกิน 

ไมพอใจ พอใจ 



๕๑ 
 

๓. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)๕๕ 
กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) จะเริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับ

การตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลาน้ี 
จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนอง  
ก็จะทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง  
 

 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๑ : อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ 
 

๔. การสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษยของ  Leon 
Richardson๕๖ 

การตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย จะเปนลักษณะ  
๒ สวนคือ ท้ังแบบมีเหตุผลและแบบดวยอารมณ ฉะนั้นการจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหไดผลดี
น้ันจะตองมีวิธีการใชจิตวิทยาท้ังดวยการจูงใจแบบปลุกเลาอารมณท่ีอยากจะปฏิบัติตาม      
และดวยเหตุผลท่ีสรางความเขาใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแมจะเปนการตัดสินใจดวยอารมณซ่ึงมองดู
ผิวเผินอาจจะดูเปนคําท่ีรุนแรงแตโดยความเปนจริงแลวการตัดสินใจดวยอารมณน้ีสามารถนํามา
สรางใหเปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี ซ่ึงตัวอยางของอารมณ      
ท่ีจะนํามาสรางประโยชนไดมีลักษณะดังนี้ คือ ความยากเปนคนสําคัญ, ความยากรวย,     
ความยากเลียนแบบ, ความยากเปนเจาของ, ความยากรูอยากเห็น, ความยากปลอดภัย,    
ความยากสะดวกสบาย, ความยากสวยอยากงาม ,ไมอยากถูกกลาวหาวาเห็นแกตัว, ความกลัว, 
ความตองการทางเพศ เปนตน 
                                                 

๕๕ผศ. ดร., พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior), 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๔๕), หนา ๗๔. 

๕๖Leon Richardson, Entrepreneurs / The key to success, (Asia Magazine December 1, 
1985), p.28. 

ความ
ตองการท่ี
ไมไดรับ 

การ
ตอบสนอง 

 
ความ 
เครียด 

 
แรง
ขับ 

 

การแสวงหา
พฤติกรรม
ตอบสนอง 

ความ
ตองการที่
ไดรับการ
ตอบสนอง 

 

การลด
ความ 
เครียด 



๕๒ 
 

ซ่ึงปจจัยทางจิตวิทยาตางๆ ดังกลาวนี้ มนุษยปุถุชนท่ัวไปมีความตองการใน
ลักษณะดังกลาวนี้อยูแลวใจจิตใจลึกๆ หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา “กิเลส” ตามหลัก
พระพุทธศาสนาก็ได  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑๒ : ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัตติามของทรัพยากรมนุษย 
 

๕. ทฤษฎีการเสริมแรงเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย๕๗ 
การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง ส่ิงเราตางๆ ท่ีทําใหเกิดการตอบสนอง

รางวัล คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอยางเปนตัวเสริมแรง สวนตัว
เสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ทําใหพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน เพ่ือหยุดผลท่ีไมพึงประสงค  
  

ประเภทของตัวเสริมแรง  
ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือ ทุกสิ่งท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน ตัวเสริมแรง

สามารถแบงออกเปน ๒ ชนิด คือ  
๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การใหรางวัลแกตัวเอง ไดแก 

อาหาร นํ้า ความตองการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมิน้ีเปนความตองการท่ี
เกิดจากสัญชาตญาณและไมใชเกิดจากการเรียนรู ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ จึงเก่ียวของกับ
พฤติกรรมท่ีสลับซับซอนในองคนอยมาก 

๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เปนความตองการท่ีเกิดจากการวาง
เง่ือนไข จึงตองอาศัยการเรียนรู เชน เงิน ซ่ึงเปนรางวัลข้ันพ้ืนฐานท่ีองคกรจายใหแกทรัพยากร
มนุษยในองคกรและตัวทรัพยากรมนุษยจะไดบรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิ สวนตัวเสริมแรงทุติยภูมิ
                                                 

๕๗ผศ. ดร., พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior), หนา ๔๑. 
 

การตัดสินใจปฏิบัติตาม
ของ 

ทรัพยากรมนุษย 

แรงจูงใจดวย
อารมณ 

 

แรงจูงใจท่ีมี
เหตุผล 



๕๓ 
 
อ่ืนๆ ท่ีเปนรางวัล ไดแก ความมีชื่อเสียง คําชมเชย ความพอใจ ความตั้งใจ การยอมรับ การรูจักกัน 
เปนตน 

๖. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ๕๘ 
ดักลาส แมกเกเจอร  (Douglas McGregor) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ ท่ีเรียกวา 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ 
ทฤษฎี X ต้ังอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) มนุษยโดยท่ัวไปไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงานใหมากท่ีสุด 
๒) มนุษยสวนใหญถูกบังคับขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือใหเขามีความพยายาม

ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
๓) โดยธรรมชาติมนุษยชอบท่ีจะไดรับคําส่ัง ตองการท่ีจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ

และไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 
ทฤษฎี Y ต้ังอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) การใชความพยายามท้ังทางดานรางกายและจิตใจในการทํางาน ไมใชเปนส่ิง

ยุงยากลําบากอะไรเลย แทท่ีจริงแลวการทํางานเหมือนกับการเลนหรือการพักผอน 
๒) ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถในการควบคุมตัวเองใหทํางานไปตามเปาหมาย

ท่ีไดวางไวโดยไมตองควบคุมบังคับ 
๓) การสรางความผูกพันตอองคกร เปนผลมาจากการใหรางวัลตามความสําเร็จ        

ของผลงาน  
๔) ภายใตสถานการณท่ีเหมาะสม มนุษยโดยท่ัวไปเรียนรูไมเพียงแตการยอมรับ

เทาน้ัน แตยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมอีกดวย 
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรคในการ

แกปญหาขององคกรมีอยูกวางขวางในตัวมนุษย 
๖) ภายใตเ ง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทาง

สติปญญาของคนในองคกรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสวนเทาน้ัน 
 
จะเห็นไดวา หากผูบริหารยอมรับทฤษฎี X แลว จะใชวิธีการจูงใจใหคนทํางานโดย

การควบคุมอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวและไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจ  แตหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว  จะใชวิธีการจูงใจโดยเปดโอกาสให
คนอ่ืนได เขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงทฤษฎี Y          
นับวาเปนทฤษฎท่ีีมีประโยชนตอการจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก 
                                                 

๕๘Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : (McGraw – Hill, 
1960), pp.33-57. 



๕๔ 
 

๗. ยุทธวิธีอํานาจเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย๕๙ 
ยุทธวิธีอํานาจ (Power Tactics) หมายถึง วิธีการท่ีบุคคลใชกระทําตอฐานอํานาจ 

จากงานวิจัยพบวา เม่ือผูบริหาร ๑๖๕ คน ไดถูกขอรองใหเขียนคําบรรยายการใชอิทธิพลตอ
หัวหนาเพ่ือนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ปรากฏวามียุทธวิธีอํานาจท้ังหมด ๓๗๐ วิธี         
ท่ีสามารถจัดกลุมออกเปน ๑๔ ประเภท ซ่ึงในท่ีน้ีจะกลาวถึงยุทธวิธีอํานาจ ๗ วิธี ดังนี้ 

๑) ความมีเหตุผล (Reason) ใชสําหรับขอเท็จจริงและขอมูลท่ีนําเสนอความคิดอยางมี
เหตุผล 

๒) ความเปนมิตร (Friendliness) ใชสําหรับการยกยอง การสรางไมตรีจิต การถอม
ตัว 

๓) การรวมตัวกัน (Coalition) การไดรับการสนับสนุนจากบุคคลอื่นในองคกร  
๔) การตอรอง (Bargaining) ตอรองโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือความ

พอใจ 
๕ ) การบังคับ (Assertiveness) ใชสําหรับวิธีการบังคับอยางตรงไปตรงมา         

เชน การสั่งใหทําตามพรอมขอรอง การยํ้าเตือนความจํา ความเปนระเบียบท่ีบุคคลตองทําพรอม
กับขอรองและการชี้ใหเห็นกฎเกณฑท่ีจะตองปฏิบัติตาม 

๖) การใชอํานาจหนาท่ีท่ีสูงกวา (Higher Authority) การไดรับการสนับสนุนจาก
บุคคลระดับสูงกวาในองคกรแลวขอรองในภายหลัง 

๗) การลงโทษ (Sanctions) ใชสําหรับการไดรับรางวัลและการลงโทษในองคกร  
เชน การไมเพ่ิมความกาวหนาในงาน การขูใหไดรับการประเมินการปฏิบัติงานไมเล่ือนตําแหนง 

นักวิจัยไดพบวา พนักงานไดใชยุทธวิธีอํานาจ ๗ วิธีไมเทากัน ซ่ึงยุทธวิธีท่ีนิยมใช
กันมากที่สุด คือ ความมีเหตุผล ซ่ึงเปนไปตามอิทธิพลของทิศทางจากลางข้ึนบนหรือจากบนลง
ลาง นอกจากน้ันนักวิจัยไดพบตัวแปรเชิงสถานการณ ๔ ประการ ซ่ึงมีผลกระทบตอการเลือก
ยุทธวิธีอํานาจ ไดแก  (๑) อํานาจของผูบริหาร  (๒) วัตถุประสงคท่ีตองการของผูบริหาร       
(๓ )  ความคาดหวั งของผู บ ริ ห า ร ท่ี มี ต อ เ จตนาของ บุคคล ท่ี จ ะ ทํ าตาม เป าหมาย                    
และ (๔) วัฒนธรรมองคกร ดังตารางนี้ 
                                                 

๕๙Stephen P. Robbins, Organizational Behavior : Concepts, Controversies and 
Applications, (Englewook Cliffs, N.J. : Prentice – Hall, 1993), p. 341. 



๕๕ 
 
 

ตารางที่  ๒.๓ : อธิบายการใชยุทธวิธีของอํานาจ : จากวิธีท่ีนิยมมากไปสูวธิีท่ีนิยมนอย 
 

ระดับความนิยม เม่ือผูบริหารใชอิทธิพลกบั
หัวหนา 

เม่ือผูบริหารใชอิทธิพลกบั
ตัวผูใตบังคับบัญชา 

เปนที่นิยมมาก 
 
 
 
 

เปนท่ีนิยมนอย 

ความมีเหตุผล 
การรวมตวักัน 
ความเปนมิตร 
การตอรอง 
การบังคับ 

การใชอํานาจท่ีสูงกวา 

ความมีเหตุผล 
การบังคับ 

ความเปนมิตร 
การรวมตวักัน 
การตอรอง 

การใชอํานาจท่ีสูงกวา 

 
๘. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของทรัพยากรมนุษย๖๐ 
เม่ือมีเสนอใหมีการเปล่ียนแปลงในงานหรือในองคกร และมีการกระตุนใหทรัพยากร

มนุษยมีความตองการเปล่ียนแปลงของตัวปจเจกบุคคล จะเกิดการสนองตอบตอการ
เปล่ียนแปลงของบุคคล ดังรูป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 

๖๐ทวีศักด์ิ สุวคนธ. บริหารงานขาย (Sales Management), หนา ๑๙๔. 

เมื่อมีการเสนอ
ใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

การสนองตอบ
ตอการ

เปล่ียนแปลง 

บุคคลนั้นจะ
ประเมินผลกระทบ
ที่จะเกิดขึ้นกับตัว

เขา 
 

 
    - ทําลาย 
    - ขูเข็ญ 

    - ไมทราบ 

    - ไมแนใจ    
      (ทางบวก)  
    - ดีมาก 
 

 
 
     - ตอบโต 
    - ขัดขวาง 
    - ยอมทน 

    - ยอมรับ 

    - สนับสนุน 

    - รวมมือ 
 



๕๖ 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๓ : การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย 
ผลการตอบสนองจะเปนไปในทิศทางไดหลากหลายแลวแตตัวบุคคล ดังน้ี 
๑) การประเมินผล ทรัพยากรมนุษย จะประเมินถึงผลท่ีจะกระทบตอตัวเขาเองวา 

การเสนอใหมีการเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นมุงหมายทําลายตัวเขา (ถาหากมองในทางเลวท่ีสุด) 
หรือจะมีผลดีเปนอยางมากตอทรัพยากรมนุษยเอง  

๒) ปฏิกิริยาตอบสนอง การสนองตอบ ของทรัพยากรมนุษยจะข้ึนอยูกับการท่ี
ทรัพยากรมนุษยไดประเมินถึงผลกระทบ เชน ถาคิดวาการเปล่ียนแปลงจะเปนการทําลาย 
ทรัพยากรมนุษยจะพยายามตอบโตหรือขัดขวางทุกรูปแบบ แตถาทรัพยากรมนุษยมองเห็นวา
ถาเปล่ียนแปลงแลวจะเปนผลดีตอตัวเขาเอง อยางนอยก็จะยอมทําตามคําแนะนําหรือใหความ
รวมมือปฏิบัติตาม 

 
๙. กระบวนการ/ข้ันตอนกอนเร่ิมการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนา  
จะเห็นไดวาการใหการเปลี่ยนแปลงมีจุดมุงหมายท่ีดีแตจะตองมีการเปล่ียนแปลง

เกิดข้ึนนั้นตองไปในทิศทางท่ีพัฒนากวาเดิม การท่ีจะใหทรัพยากรมนุษยมีความรูสึกวาเมื่อ
เปล่ียนแปลงไปแลวจะเปนผลดีข้ึน ท้ังนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยตอไปน้ี 

๑)   รายละเอียดของขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง 
๒)   การมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการเปล่ียนแปลง 
๓)   ความเชื่อถือไววางใจตอผูท่ีเสนอใหมีการเปล่ียนแปลง 
๔)   ประสบการณจากการเปล่ียนแปลงท่ีผานมา 
ฉะนั้น การเริ่มการเปล่ียนแปลงมิใชจะนึกวาจะทําเม่ือใดก็ไดจะตองข้ึนอยูกับการ

ดําเนินตามข้ันตอน ๔ ข้ันตอน คือ 
๑)วิเคราะหสถานการณ  ๒)วินิจฉัยสาเหตุ  ๓)หาทางเลือกไวหลายๆทาง           

๔) เลือกแนวทางท่ีจะดําเนินการ ซ่ึงข้ันตอนท้ัง ๔ น้ี สามารถใชเปนกระบวนการในการให
คําปรึกษาสําหรับทรัพยากรมนุษยไดในทุกๆ องคกรอยางไดผลจริง 

 
จากทฤษฎีน้ี ทําใหเห็นไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญมากตอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพราะโดยปกติแลว บุคคลถาขาดแรงจูงใจในการทําสิ่งใด มักจะสิ่งนั้นไดไมมี
ประสิทธิภาพ หรือแมกระท่ังการทํางานก็จะทําแบบเชาชาม เย็นชาม แตถาบุคคลมีแรงจูงใจใน
การทํางาน เชน รางวัลท่ีตัวเองจะไดรับ ตําแหนงหนาท่ีๆ จะไดเล่ือนข้ัน ยอมพยายามพัฒนา
ตนเองอยูเสมอเพ่ือใหไดรับส่ิงนั้นมา 
 



๕๗ 
 
 

๒.๒.๓ ทฤษฎีการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. กระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๑ 
กระบวนการติดตอสื่อสาร (Communication Process) หมายถึง ข้ันตอนการสื่อสาร

ระหวางแหลงขาวสาร (Source)กับผูรับขาวสาร (Receiver)ซ่ึงสงผลใหเกิดการส่ือสารและการ
เขาใจความหมาย กระบวนการติดตอสื่อสารประกอบดวย ๗ สวน คือ ๑) แหลงขาวสาร
(Source)  ๒) การใสรหัส (Encoding)  ๓) ขาวสาร(Message)  ๔) ชองทางขาวสาร (Channel)    
๕) การถอดรหัส (Decoding) ๖) ผูรับขาวสาร (Receiver) ๗) ขอมูลปอนกลับ (Feedback)        
ซ่ึงกระบวนการติดตอสื่อสารท้ัง ๗ สวนนี้สามารถอธิบายได ดังนี้ 

๑) แหลงขาวสาร (Source) หรือผูสงขาวสาร (Sender) จะสงขาวสารโดยการใสรหัส
(Encoding) ลงไป ซ่ึงการใสรหัสขาวสารนี้ผูสงขาวจะตองอาศัยทักษะ ทัศนคติ ความรู        
และระบบสังคม วัฒนธรรม 

๒) การใสรหัส (Encoding) หมายถึง การเปล่ียนขาวสารไปเปนในรูปสัญลักษณ  
ตางๆ เชน ภาษาพูด ภาษาเขียน ฯลฯ 

๓) ขาวสาร (Message) หมายถึง อะไรก็ไดท่ีเราตองการติดตอสื่อสาร กลาวคือ  
เม่ือเราพูด คําพูดก็คือ ขาวสาร เมื่อเราเขียน การเขียนก็คือขาวสาร เม่ือเราวาดภาพ รูปภาพ   
ก็คือขาวสาร  

๔) ชองทางขาวสาร (Channel) หมายถึง สื่อท่ีจะนําขาวสารไปยังผูรับขาวสาร     
โดยผูสงขาวสารจะเปนคนกําหนดชองทางขาวสารท่ีเปนทางการ (Formal) และไมเปนทางการ 
(Informal) 

๕) การถอดรหัส (Decoding) หมายถึง สัญลักษณตางๆ ถูกแปลความตามความ
เขาใจของผูรับขาวสาร การถอดรหัสจะถูกจํากัดโดยทักษะ ทัศนคติ ความรู และวัฒนธรรม  

๖) ผูรับขาวสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลท่ีไดรับขาวสารโดยตรง 
๗) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) หมายถึง การตรวจสอบความสําเร็จในการถายทอด

ขาวสารวาตรงกับความตั้งใจหรือไม 
                                                 

๖๑พระศั ก ด์ิดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
, หนา ๖๖. 



๕๘ 
 

 
 
 
 
 

ขอมูลปอนกลับ / พฤติกรรมการแสดงออกของทรัพยากรมนุษย 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑๔ : ตัวแบบกระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ของ Stephen P. Robbins. 

 
๒. กระบวนการเรียนรูทางสังคมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๒ 
กระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization) ไมวาองคกรจะมีการสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษยใหมไดดีเพียงใดก็ตาม แตทรัพยากรมนุษยใหมเหลาน้ันยังไมเคยไดรับ
การอบรมสั่งสอนเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรเลย จึงทําใหไมคุนเคยกับวัฒนธรรมองคกร            
และมีแนวโนมท่ีจะกระทบตอความเช่ือและเพื่อนรวมงานในสถานท่ีทํางานได ดังนั้น       
องคกรจะตองชวยใหทรัพยากรมนุษยใหมไดปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรม ซ่ึงกระบวนการปรับตัว
น้ี เราเรียกวา กระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization) เชน ทหารเรือทุกคนตองเขาคาย 
เพ่ือใหเกิดความผูกพันในอาชีพทหารเรือ โดยครูฝกจะส่ังสอนทหารเรือคนใหมหํ้าในส่ิงท่ี
ทหารเรือตองทํา เปนตน เม่ือเราพูดถึงกระบวนการเรียนรูทางสังคม ข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดของ
กระบวนการเรียนรูทางสังคมก็คือ การเขาสูองคกร เพราะองคกรจะไดแสวงหาลักษณะของ
บุคคลภายนอกใหมาเปนทรัพยากรมนุษยท่ีดีแลว กระบวนการทางสังคมนั้นสามารถอธิบายได
ดวยข้ันตอน ๓ ข้ันตอน คือ 

๑) ข้ันกอนเขาองคกร (Prearrival Stage) บุคคลแตละคนกอนเขามาใหองคกร      
ก็จะนําคานิยม ทัศนคติ  และความคาดหวังติดตัวมาดวย ท้ังท่ีเปนเรื่องงานและเร่ืององคกร  

๒) ข้ันเผชิญหนากัน (Encounter Stage) ข้ันตอนท่ีทรัพยากรมนุษยใหมไดเขามา      
อยูในองคกรแลวทําใหบุคคลเผชิญกับความหวังเก่ียวกับงาน  เพ่ือนรวมงานหัวหนา และองคกร  
กับความจริง 

๓) ข้ันแปรรูป (Metamorphosis Stage) เปนข้ันตอนท่ีทรัพยากรมนุษยใหมไดปรับ
คานิยมการทํางานของตัวเองไปเปนคานิยมการทํางานของกลุมและบรรทัดฐานของกลุม       
ซ่ึงข้ันแปรรูปนี้จะมีความสมบูรณก็ตอเม่ือสมาชิกใหมไดปรับตัวใหเขากับองคกรและงานของ
ตนเอง  
                                                 

๖๒เร่ืองเดียวกัน, หนา ๖๗. 

แหลงขาวสาร การใสรหัส ชองทางขาวสาร การถอดรหัส ผูรับขาวสาร 



๕๙ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่  ๒.๑๕ : ตัวแบบกระบวนการเรียนรูทางสังคมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๓. กระบวนการเรียนรูวัฒนธรรมองคกรเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๓ 
ทรัพยากรมนุษยเรียนรูวัฒนธรรมองคกรได ๔ วิธ ีคือ 
๑) การเลาเรื่อง (Stories) ไดแก เรื่องราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกร ซ่ึงประกอบดวย

เรื่องราวของการกอตั้งองคกร การฝาฝนกฎระเบียบ การกลาวถึงความสําเร็จคร้ังย่ิงใหญ กําลังงาน
ลดลง การจัดแบงทรัพยากรมนุษยใหม ความผิดพลาดในอดีต และการเลียนแบบองคกร 

๒) พิธีการ (Rituals) จะมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือแสดงออกถึงคานิยมหลักขององคกร 
เปนเปาหมายท่ีสําคัญขององคกร การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย เชน ใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยดีเดน  

๓) สัญญาลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) เชน ขนาดและการออกแบบสํานักงาน  
แตงกาย  

๔) ภาษา (Language) องคกรสวนมากจะมีหนวยงานยอยในองคกรท่ีใชภาษาท่ีทําใหการ
เรียนรูภาษานี้จะทําใหสมาชิกยอมรับวัฒนธรรมและปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาวัฒนธรรมไว องคกรตางๆ 
ซ่ึงจะทําใหสมาชิกเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมในกลุมหรือวัฒนธรรมในองคกร 

 
จากทฤษฎีน้ี จะเห็นไดวากระบวนการติดตอสื่อสาร (Communication Process)    

มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองใชการ
ส่ือสารจากผูใหความรูตอผูอบรม การท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะบรรลุเปาหมายไดหรือไม
น้ัน อาจเปนผลสืบเนื่องมาจากเทคนิควิธีในกระบวนการติดตอส่ือสารมากท่ีเดียว 

 
  
                                                 

๖๓เร่ืองเดียวกัน, หนา ๖๘. 

กอนเขา การแปรรูป การเผชิญหนา 

ผลผลิต 

ความผูกพัน 

การออกจาก 



๖๐ 
 
 

๒.๒.๔  ทฤษฎีการขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย๖๔ 
วิธีการขัดเกลาพฤติกรรม (Methods of Shaping Behavior) มีอยูดวยกัน ๔ วิธี 

ไดแก การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) การเสริมแรงทางลบ (Negative 
Reinforcement) การลงโทษ (Punishment) และการหยุดย้ังพฤติกรรม (Extinction) ดังนี้ 

๑) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เม่ือบุคคลไดแสดงพฤติกรรมท่ี
พึงปรารถนาก็จะไดรับการเสริมแรงทางบวก เชน หัวหนาใหคําชมเชยแกพนักงานท่ีทํางานดี 
เปนตน 

๒) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) บุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรม
เพ่ิมข้ึน หลังจากท่ีไดถอดถอนส่ิงท่ีไมพึงปรารถนาออกไป เชน อาจารยมหาวิทยาลัยตั้งคําถาม
ข้ึนมาและนักศึกษาไมรูวาจะตอบอะไร นักศึกษาเลยกมมองสมุดจดคําบรรยายเพ่ือไมตองถูก
เรียกใหตอบ  

๓) การลงโทษ (Punishment) จะกอใหเกิดผลท่ีไมเปนท่ีพอใจ จึงพยายามขจัด
พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคหรือพึงปรารถนาออกไป เชน การใหพนักงานพักงาน ๒ วัน       
โดยไมจายคาจาง เปนตัวอยางของการลงโทษ 

๔) การหยุดย้ังพฤติกรรม (Extinction) เปนการไมใหการเสริมแรงใดๆ แก
พฤติกรรมกลาวคือ เม่ือพฤติกรรมไมไดรับการเสริมแรง ก็จะทําใหพฤติกรรมนั้นคอยๆ หยุดไป 

ท้ังการเสริมแรงทางบวกและทางลบจะมีผลตอการเรียนรู ซ่ึงจะทําใหเกิดการ
ตอบสนองท่ีเพิ่มข้ึนและซ้ําไปเรื่อยๆ ดังตัวอยางของการใหคําชมเชย จะกอใหเกิดพฤติกรรมใน
การทํางานท่ีดีข้ึน เพราะคําชมเชยเปนสิ่งท่ีพึงปรารถนา  

สรุปวา ทฤษฎีขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยน้ี เปนเทคนิควิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณลักษณะทาที ทาทาง และอุปนิสัยท่ีแตกตางกัน เพราะฉะน้ันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีเทคนิคหลายรูปแบบยอมทําใหการพัฒนาบรรลุเปาหมายย่ิงข้ึน 

 
                                                 

๖๔เร่ืองเดียวกัน, หนา ๗๐. 



๖๑ 
 
 

๒.๒.๕ ทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพของทรัพยากรมนุษย๖๕ 
ฟรอยด (Freud) Sigmund Freud เห็นวาบุคลิกภาพของบุคคลประกอบดวยระบบ

ยอย (Subsystems) ๓ ระบบ ไดแก  อิด (Id) อีโก (Ego) และซุปเปอรอีโก (Super Ego)  
๑) อิด (Id) เปนบุคลิกภาพท่ีเกิดจากการแสวงหาความพอใจ (Pleasure) อธิบายได

วา อิด เปนแกนแทของจิตใตสํานึก มีลักษณะเปนสัญชาตญาณ จึงแสวงหาความพอใจอยางไมมี
ขอบเขต 

๒) อีโก (Ego) เปนการแสดงออกของจิตสํานึก จึงทําใหบุคลิกภาพท่ีเนนความเปน
จริง (Reality) อีโกเปนสิ่ง ท่ีเกิดจากการพัฒนาอิด จึงทําหนาท่ีควบคุมพลังงานของอิด           
ใหอยูภายใตหลักความเปนจริง อีโกจึงอยูระหวางอิดและซุปเปอรอีโก ซ่ึงเปนความจริงท่ีตรงกับ
โลกภายนอก 

๓) ซุปเปอรอีโก (Super Ego) เก่ียวของกับจิตสํานึก ดังนั้น บุคลิกภาพจึงเปนท่ีรวม
ของจริยธรรมและศีลธรรม (Ethical and Moral)เปนตน 

สรุปวา บุคคลแตละคนยอมมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี
จะใหไดประสิทธิภาพตามท่ีตองการ ผูพัฒนาตองเรียนรู บุคลิกภาพของบุคคลน้ันๆเสียกอน            
แลวปรับวิธีการในการพัฒนาใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของเขา 

 
๒.๒.๖ ทฤษฎีตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย ของ Blake & Mouton๖๖ 
โรเบิรต เบลค และ เจน เมาทัน (Robert Blake and  Jane S. Mouton) ไดเสนอ

รูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ตาขายการจัดการ (Managerial Grid) ข้ึน ซ่ึงรูปแบบนี้ยังคงใชมิต ิ๒ มิต ิ
คือ มิติมุงงานและมุงคนโดยไดแบงรูปแบบผูนําออกเปน ๕ แบบ คือ  

๑) ผูนําแบบ 1 , 1 เปนผูบริหารท่ีไมใหความสําคัญท้ังงานและคน จึงเปนผูบริหาร
ประเภท “ไมเอาไหน” (Impoverished) 

๒) ผูนําแบบ 1 , 9 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานนอย แตใหความสําคัญกับ
คนมาก จึงเปนผูบริหารประเภท “บันเทิงสโมสร” (Country Club) 

๓) ผูนําแบบ 5 , 5 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ังงานและคนอยูในระดับปานกลาง
จึงเปนผูบริหารประเภท “เดินทางสายกลาง” (Middle of the Road) 

๔) ผูนําแบบ 9 , 1 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานมาก แตใหความสําคัญกับ
คนนอย จึงเปนผูบริหารประเภท “มุงงาน” (Task Oriented) 
                                                 

๖๕เร่ืองเดียวกัน, หนา ๗๐. 
๖๖ทวีศักด์ิ  สุวคนธ. บริหารงานขาย (Sales Management), หนา ๒๓๓. 



๖๒ 
 

๕) ผูนําแบบ 9 , 9  เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ังงานและคนมาก จึงเปนผูบริหาร
ประเภท “ทีมงาน” (Team Management) และถือวาเปนรูปแบบผูนําท่ีดีท่ีสุด 

ลักษณะของการจัดการตามตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย 
๑) ผูนําท่ีมุงงานเปนสําคัญ (Task Oriented) 
๒) ผูนําท่ีมุงคนเปนสําคัญ (Employee Oriented) 
๓) ผูนําท่ีอยูก่ึงกลางท้ังคนและงาน (Middle of the road) 

 

 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑๖ : ตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย  

ของ Robert Blake & Jane S. Mouton 
 

จากทฤษฎีตาขายนี้ แสดงถึงภาวะผูนําในแตละแบบซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารท่ีไมให
ความสําคัญท้ังงานและคน ผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานนอย ผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ัง
งานและคนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย และผูบริหารท่ีให
ความสําคัญท้ังงานและคนมาก 

 

 สูง           
 9 1 , 9        9  , 9  
 8           
 7           
 
มุงคน 

6           
5     5 , 5      
4           

 3           
 2           
 1 1 , 1        9  , 1  
 ต่ํา 1 2 3 4 5 6 7 8 9 สูง 
     มุงงาน     



๖๓ 
 
 

๒.๒.๗ ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  Evans  & House๖๗ 
มารติน จี. อีเวนส และโรเบิรต เจ.เฮาส (Martin G. Evans and Robert J. 

House) ไดเสนอรูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) ซ่ึงเปน
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  ในเรื่องการจูงใจในการทํางานทฤษฎีน้ีเชื่อวาผูนํา
จะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีได
วางไว Evans & House ไดแบงผูนําออกเปน ๔ แบบ 

๑) ผูนําแบบชี้นํา (Directive Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะใหผูใตบังคับบัญชา 
ไดรูถึงสิ่งท่ีตัวเองคาดหวัง มีการกําหนดแนวทางและชี้นํา และมีการกําหนดตารางการทํางาน 

๒) ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะใหความ    
เปนมิตรมีการจัดสวัสดิการแกผูใตบังคับบัญชา และใหความเปนธรรมกับทุกคน 

๓) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะให
คําปรึกษาท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชาและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวม        
ในการตัดสินใจ 

๔) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leader) ผูนําแบบนี้จะ
ตั้งเปาหมายท่ีทาทายไว รวมท้ังใหความเช่ือม่ันในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

นอกจากนี้ทฤษฎีน้ียังเชื่อวา ผู นําจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนไปตาม
สถานการณท่ีแตกตางกันไป โดยมีปจจัยสถานการณท่ีสําคัญ ๒ ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
ผูใตบังคับบัญชาและปจจัยดานสภาพแวดลอม ดังนี้คือ 

ก. ปจจัยดานผูใตบังคับบัญชา ไดแก การรับรูในเรื่องความสามารถของตัวเองและ
การควบคุมสถานการณดวยตัวเอง หากผูใตบังคับบัญชารับรูวาตัวเองไรความสามารถ        
เขาจะตองการผูนําแบบชี้นํา แตหากเขารับรูวาตัวเองมีความสามารถสูง เขาจะไมตองการผูนํา
แบบช้ีนําเลย สวนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถสูงเขาจะตองการผูนําแบบมีสวนรวม    
เปนตน 

ข. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก โครงสรางของงาน หากโครงสรางของงาน
แนนอนจะไมตองการผูนําแบบช้ีนํา แตหากโครงสรางของงานไมแนนอน จะตองการผูนําแบบ
ช้ีนําสวนระบบอํานาจหนาท่ีอยางเปนทางการนั้น หากมีลักษณะอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ
                                                 

๖๗Martin G. Evens, “The Effect of Supervisory Behavior on the Path-Goal Relationship” 
Organization Behavior and Human Performance, (May, 1970), pp.277–298. and RovertJ, House 
and Terence R. Mitchell. “Path-Goal Theory of Leadership” Journal of Contemporary Business. 
(Autumn, 1974),  pp. 81-98. 



๖๔ 
 
สูงข้ึน ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับผูนําแบบชี้นํานอยลง และหากลุมงานมีการชวยเหลือสนับสนุน
และพอใจซ่ึงกันและกัน เขาจะไมตองการผูนําแบบสนับสนุน  

สรุปวา ทฤษฎีน้ีใหความสําคัญกับผูนํา โดยเห็นวา ผูนําเปนปจจัยสําคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และเชื่อวาผูนําจะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางไวอยางแนนอน ย่ิงผูนําดี การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยย่ิงจะบรรลุเปาหมายมากท่ีสุด 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี  ๒.๑๗ : ทฤษฎีวถิีทางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                 (Path – Goal Theory) ของ Martin G. Evens & Robert J. House 
 
 

ตัวทรัพยากรมนุษย / 
ผูใตบังคับบัญชา 

- การรับรูถึงความสามารถของ
ตัวเอง 
- การควบคุมสถานการณดวย
ตนเอง รูปแบบผูนํา/

ผูพัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย 

- ชี้นํา 
- สนับสนุน 
- มีสวนรวม 
- มุงความสําเร็จ 

การสราง
แรงจูงใจ 

 
การจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
ทรัพยากรมนุษย 

 
 สภาพแวดลอม 

- โครงสรางของงาน 

- ระบบอํานาจหนาที่อยางเปน       
ทางการ 
- กลุมงาน 



๖๕ 
 
 
๒.๓. เอกสารท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนสชั่นแนลแอสชัวรันส 
จํากัด (เอไอเอ) 
 

๒.๓.๑ ท่ีอยูของเครือบีโปร ๖๘ 
เครือบีโปร มีท่ีตั้งอยูท่ี เลขท่ี ๑๓๘ อาคารจูเวลเลอรี่เซ็นเตอร ช้ัน ๑๔  ถนนนเรศ    

แขวงสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐  
  
๒.๓.๒ ประวัติของเครือบีโปร 
เครือบีโปรเปนหนวยงานใหญหนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงานของบริษัท         

ท่ีทําหนาท่ีผลิตและอบรมตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพ สงเสริมการขาย เพิ่มรายไดใหแกบริษัท  
สรางทีมงานขายมืออาชีพ ทําหนาท่ีเหมือนการตลาดของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส (เอไอเอ) 

เครือบีโปรกอตั้งข้ึนเม่ือเดือนมีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๕  โดยบริษัทมีแผนพัฒนาทางดาน
การตลาด จึงเปนเหตุใหมีการขยายหนวยงานในการตลาดเพ่ิมมากข้ึน ผูกอตั้งเครือบีโปรคือ 
นายปรีดี ภัทรสิทธิเวช ผูอํานวยการภาคบีโปร ๑ และประธานเครือบีโปร โดยมีเปาหมาย       
อันแนวแนวคือ “สรางคน สรางงาน ยืนกราน ๑๐๐ หนวยงาน  ๑,๐๐๐ ตัวแทน ผลผลิตเบ้ีย
ประกัน ๑๐๐ ลาน และทุกคนอยูดีกินดี งานท่ีดีเพราะเนื้องานท่ีดี โอกาสของงานดี และเพ่ือน
รวมงานท่ีดี ท้ัง ๓ ดีน้ี มีท่ีน่ีท่ี บานบีโปร” ดังน้ันผูกอตั้งจึงมุงมั่นพัฒนาเครือบีโปรอยางตอเน่ือง 
จนวันนี้ เครือบีโปรประสบผลสําเร็จ มีผลงาน +๒๐๐ % ทําใหเครือบีโปรเปนท่ีรูจักและมีชื่อเสียง        
ในเอไอเอเปนอยางย่ิง ปจจุบันเครือบีโปรขยายออกเปน ๒๖ หนวยงาน มีตัวแทนประกันชีวิต
มากกวา ๔๐๐ คน ตามตารางดังตอไปน้ี 

 
                                                 

๖๘ปรีดี ภัทรสิทธิเวช, “Year Plan 2011”, (กรุงเทพมหานคร : เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, ๒๕๕๔), (อัดสําเนา) 

 



๖๖ 
 
 

ตารางที่ ๒.๔ : ตารางแสดงสมาชิกเครือบีโปร ป พ.ศ. ๒๕๕๔ 
 

ลําดับ หนวย/ภาค ชื่อ-นามสกุลหัวหนาหนวย จํานวนสมาชิก 

๑. บีโปร นางศรัณยกมล  โฆษิตเจริญกุล ๑๕ 
๒. บีโปร ๑ นายปรีดี  ภัทรสิทธิเวช ๓๐ 
๓. บีโปร ๒ นายบัญชา- นางสาวรุงกิจ  เกตุสิริ ๒๐ 
๔. บีโปร ๓ นางสาวภิญญวิภา  กันพักตร ๑๕ 
๕. บีโปร ๔ นางสาวจันทรจิรา  วัฒนะเสถียร ๑๕ 
๖. บีโปร ๖ นางสาววรินทร  พัฒนาวิจิตร ๑๕ 
๗. บีโปร ๗ นางสาวรัชนี  ทรัพยทวีชัยกุล ๑๕ 
๘. บีโปร ๘ นางสาวดวงใจ  เจริญประทีปกิจ ๒๐ 
๙. บีโปร ๙ นายวรกร  เทศรรัตนวงศ ๒๐ 
๑๐. บีโปร ๑๑ นายชัยสิทธิ์  โรจนอาภา ๑๕ 
๑๑. บีโปร ๑๒ นางสาวพรเพ็ชร  เหลาพิพัฒนา ๑๕ 
๑๒. บีโปร ๑๔ นางสาวนภาพร  แกวชัยเจิรญกิจ ๑๕ 
๑๓. บีโปร ๑๕ นางสาวตนออ  ยศดา ๑๕ 
๑๔. บีโปร ๑๖ นายสมบูรณ  สัสสะหิตกร ๑๕ 
๑๕. บีโปร ๒๒ นายอธิธัช  อุทะพันธ ๑๐ 
๑๖. บีโปร ๒๔ นางสาวบุศรินทร  อินทะฐา ๑๐ 
๑๗. บีโปร ๒๕ นางสาวอมรรัตน  ชนินทรวงศ ๒๐ 
๑๘. บีโปร ๒๖ นางสาวสมิตธิญา  นาวาลอง ๑๕ 
๑๙. บีโปร ๒๗ นายกันตภณ  อาจสาร ี ๑๕ 
๒๐. บีโปร ๒๘ นางสาวกานตพิชชา  แจงสนิท ๑๕ 
๒๑. บีโปร ๓๐ นายรณพล  กิติสาร ๑๕ 
๒๒. บีโปร ๓๑ นางสาวปยา  ลํ้าเลิศ ๑๕ 
๒๓. บีโปร ๓๔ นางสาวชุติปภา  สุทธิกิตติบุตร ๑๕ 
๒๔. บีโปร ๓๕ นางสาวประนอม  ชุนชํานิ ๑๐ 
๒๕. บีโปร ๓๖ นางสาวสุเพ็ญ  ฤกษโศภิษฐ ๑๐ 
๒๖. บีโปร ๓๗ นางสาวสุจิรา  พูลสวัสดิ์ ๑๐ 

รวม  ๒๖ หนวย ๔๐๐ คน 
 



๖๗ 
 
 

๒.๓.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 
เครือบีโปรตองการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพ่ือการพัฒนาเครือใหมีความ

แข็งแกรงและมียอดขายใหไดมากท่ีสุด ใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายตามท่ีตั้งไว จากคํา
ท่ีวา “ตองพัฒนาคนกอนพัฒนางาน นําคนมาพัฒนา ปนคนใหเปนมืออาชีพ ปนคนให
เปนแชมป คนหาศักยภาพที่แทจริงของตัวเอง ถาพัฒนาคนเกงแลว งานจะตามมา” น้ี 
เครือจึงมีแนวคิดในการใชโครงการ หรือท่ีเครือบีโปรเรียกวาสโมสร เปนสวนสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานใหมีความเปนมืออาชีพและชํานาญย่ิงข้ึน ซ่ึงจัดอยางตอเน่ืองทุกอาทิตย 
ทุกเดือน ตลอดท้ังป มีท้ังหมด ๔ สโมสร คือ ๑.สโมสรบีโปร (Be Pro) ๒.สโมสรทิวเดย    
(Tues Day)  ๓.สโมสร ๑๒ ยอดขุนพล  ๔. คายสูชีวิตใหม (New Life)   

๑. สโมสร Be Pro  
สโมสรบีโปร เปนสโมสรท่ีจัดข้ึนเพ่ือทํากิจกรรมกลุม เพ่ือเปนการจัดใหพนักงาน   

ไดมีโอกาสทํากิจกรรมรวมกัน ไดกลาทํา กลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความเปนกันเองภายใน
สโมสร  เปนระบบเทรนนิ่ ง ท้ังวันเวยและทูเวย  คือ  ท้ั งได รับวิชาการจากผู มีความรู               
และไดแสดงออก สโมสรฝกพนักงานใหมีความรูและมีความพรอมในการบริการลูกคา        
อยางมืออาชีพพรอมท้ังมีการแขงขันการขายในทุกๆ สัปดาห ดังมีตารางการจัดสโมสร
ดังตอไปน้ี 

 
ตารางที่  ๒.๕ : ตารางสโมสรบีโปร (Be Pro) พ.ศ.๒๕๕๔ 

เดือน วันท่ี เวลา 
มกราคม วันเสารท่ี ๘,๑๕,๒๒,๒๙ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กุมภาพันธ วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
มีนาคม วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙,๒๖ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
เมษายน วันเสารท่ี ๒,๙,๒๓,๓๐ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
พฤษภาคม วันเสารท่ี ๗,๑๔,๒๑ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
มิถุนาคม วันเสารท่ี ๔,๑๑,๑๘,๒๕ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กรกฎาคม วันเสารท่ี ๒,๙,๒๓,๓๐ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
สิงหาคม วันเสารท่ี ๖,๑๓,๒๐,๒๗ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กันยายน วันเสารท่ี ๓,๑๐,๑๗,๒๔ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
ตุลาคม วันเสารท่ี ๑,๘,๑๕,๒๒ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
พฤศจิกายน วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙,๒๖ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
ธันวาคม วันเสารท่ี ๓,๑๐,๑๗,๒๔ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 



๖๘ 
 
 

๒. สโมสรวันอังคาร (Tues Day)  
สโมสรวันอังคารมีแนวคิดวา “ตองพัฒนาคน จึงพัฒนางาน นําคนเขามาพัฒนาคน 

ปนคนใหเปนมืออาชีพ ปนคนใหเปนแชมป” โดยทุกวันอังคารจะมีการนํานักพูดท่ีมีประสบการณ 
ท่ีประสบความสําเร็จในอาชีพแลว เปนวิทยากรท่ีมีท้ังวัยวุฒิและคุณวุฒิมาเลาแชรประสบการณ
ใหฟง พรอมใหกําลังใจแกพลังตัวแทน ดวยเหตุผลท่ีวา การท่ีเราไดยินไดฟงบอยๆ ทําใหมีแรง
บันดาลใจ พรอมเกิดแรงกระตุนในการทํางาน และการพัฒนาตนเอง การฟงบอยๆ จะเห็นภาพ
ท่ีชัดเจน ดังมีตารางการจัดสโมสรดังตอไปน้ี 
 

ตารางที่  ๒.๖ : ตารางสโมสรวันอังคาร (Tues Day) พ.ศ.๒๕๕๔ 
เดือน วันท่ี เวลา 

มกราคม วันเสารท่ี ๘,๑๕,๒๒,๒๙ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กุมภาพันธ วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
มีนาคม วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙,๒๖ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
เมษายน วันเสารท่ี ๒,๙,๒๓,๓๐ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
พฤษภาคม วันเสารท่ี ๗,๑๔,๒๑ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
มิถุนาคม วันเสารท่ี ๔,๑๑,๑๘,๒๕ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กรกฎาคม วันเสารท่ี ๒,๙,๒๓,๓๐ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
สิงหาคม วันเสารท่ี ๖,๑๓,๒๐,๒๗ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
กันยายน วันเสารท่ี ๓,๑๐,๑๗,๒๔ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
ตุลาคม วันเสารท่ี ๑,๘,๑๕,๒๒ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
พฤศจิกายน วันเสารท่ี ๕,๑๒,๑๙,๒๖ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 
ธันวาคม วันเสารท่ี ๓,๑๐,๑๗,๒๔ ๐๘.๓๐ น. – ๑๒.๓๐ น. 

 
๓. สโมสร ๑๒ ยอดขุนพล 
สโมสร ๑๒ ยอดขุนพลจัดข้ึนโดยมีแนวคิดท่ีจะใหพนักงานไดมีโอกาสแขงขัน

ภายนอกเครือเพื่อการพัฒนาตนเองใหมากย่ิงข้ึน ดังนั้นผูบริหารเครือจึงจัดกิจกรรมดวยการ  
พาตัวแทนออกแขงขันการขายกับตัวแทนบริษัท เอไอเอ ท่ัวกรุงเทพและปริมณฑล โดยสโมสร 
๑๒ ยอดขุนพลจัดข้ึนในวันเสารหรือาทิตย โดยจะจัดข้ึนเดือนละ ๑ ครั้ง รวมประมาณ ๑๐ ครั้ง
ตอป 

๔. คายสูชีวิตใหม  (New Life)   



๖๙ 
 

คายสูชีวิตใหมจัดข้ึนโดยมีแนวคิดวา “คนจะเปล่ียนชีวิตได ตองเปล่ียนความคิด
ตัวเอง ทันทีท่ีเปล่ียนความคิด ชีวิตท้ังชีวิตก็เปล่ียนไป” ถาคนอยากประสบความสําเร็จตอง
เปล่ียนแปลง คายนิวไลฟจัด ๓ เดือนตอ ๑ ครั้งๆ ละ ๓ วันโดยมีกิจกรรมหลักๆ ท่ีมุงการละลาย
พฤติกรรมท่ีเคยชินของผูเขาคาย การอยูรวมกับคนอื่น การทํางานรวมกับคนอ่ืน ฝกใหมีความ
ตื่นตัวอยู เสมอ เรียนรูสิ่ งใหมๆ สรางทัศนคติ ท่ีดีตออาชีพ เรียนรูการทํางานเปนทีม       
หลักการแหงความสําเร็จ และแรงบันดาลใจแหงความสําเร็จ 

นอกจากสโมสรตางๆ เหลาน้ีท่ีวามา เครือบีโปรยังมีการสงพนักงานเขารวมพัฒนา
ศักยภาพตนเองกับศูนยฝกอบรมของบริษัท เอไอเอ อยางตอเน่ืองเชนกัน พรอมท้ังยังจัดใหมี
การแขงขันการขาย และมอบรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจพนักงานในการทํางานอยางตอเนื่อง 

 
๒.๓.๔ ธรรมะประจําเครือบีโปร  
๑. พรหมวิหาร (ธรรมสําหรับผูใหญ  ๔  ประการ) ๖๙ 
พรหมวิหาร คือ ธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง 

ดุจพรหม ๔ อยาง คือ 
๑) เมตตา  ไดแก ความรัก ความหวังดี ท่ีปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข นักบริหาร

ตองมีความรักและความหวังดีแกเพ่ือนรวมงาน ความรักจะเกิดไดถานักบริหารรูจักมองแงดี 
หรือสวนท่ีดีของเพื่อนรวมงาน ถาพบสวนเสียในตัวเขา นักบริหารตองรูจักมองขามและใหอภัย   
เม่ือพบสวนดีก็จดจําไว เพ่ือจะไดใชคนใหเหมาะสมกับลักษณะท่ีดีของเขา ดังนั้น เมตตาหรือ
ความรักจึงเกิดจากการมองแงดีของคนอ่ืน 

๒) กรุณา  คือ ความสงสารเห็นใจ ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข เม่ือเพ่ือนรวมงาน
ประสบเคราะหกรรม นักบริหารตองมีความสงสาร หวั่นใจ และคิดหาทางชวยใหเขาพนทุกขน้ัน 
ความสงสารจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อมักบริหารเปดใจกวาง รับฟงปญหาของคนอ่ืน กรุณาตางจาก
เมตตาตรงท่ีวา กรุณาเกิดข้ึนเม่ือมองจุดดอยของคนอื่น สวนเมตตาเกิดข้ึนเมื่อมองจุดเสียของ
เขา เชน เราเห็นเด็กนอยหนาตานารักเดินมา เรามีจิตเมตตาเขา เม่ือเด็กน้ันหกลมปากแตกเรา
มีจิตกรุณาเขา 

๓) มุทิตา  คือ ความรูสึกพลอยยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดีมีสุข นักบริหารตองสงเสริมให
คนทํางานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถจนไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน โดยไมกลัววาลูกนอง
จะข้ึนมาทาบรัศมี เขาไมกีดกันใคร แตเปดโอกาสใหทุกคนไดทํางานแสดงความสามารถเต็มท่ี    
และพลอยชื่นชมยินดีในความกาวหนาของคนรวมงาน มุทิตาจะทําลายความริษยาในใจนัก
                                                 
 

 ๖๙ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร :        
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๗๖-๗๘. 



๗๐ 
 
บริหาร ถานักบริหารมีจิตริษยาลูกนองเสียแลว ลูกนองจะรับรูความริษยานั้นและจะไมทุมเท
ทํางานให 

๔) อุเบกขา  คือ ความรูสึกวางเฉยเปนกลาง ไมลําเอียงเขาขางคนใดคนหน่ึง   
น่ันคือมีความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ ขอสําคัญก็คือนักบริหารตองรูเทาทันคน
รวมงานทุกคน นักบริหารท่ีไมรู เทาทันผูรวมงาน ไมรูเทาทันสถานการณอาจวางเฉยได
เหมือนกัน แตการวางเฉยเชนนั้น เรียกวา  “อัญญานุเบกขา” วางเฉยเพราะโง ซ่ึงไมใชสิ่งท่ีดี  
นักบริหารตองวางเฉยดวยปญญาคือ มีอุเบกขาอยางรูเทาทันคน เมื่อทุกคนทํางานในหนาท่ี
อยางขยันขันแข็ง นักบริหารก็มองดูพวกเขาเฉยๆ ถึงคราวใหบําเหน็จรางวัล ก็เฉล่ียใหแกทุก
คนอยางถวนหนา ถามีการทะเลาะเบาะแวงเกิดข้ึน นักบริหารตองลงไปหามทัพทันที          
และจัดการลงโทษคนผิดตามความเหมาะสม นักบริหารตองไมน่ังดูลูกนองทะเลาะกันแลวเอาตัว
รอดคนเดียว 

๒. สังคหวัตถุ 
สังคหวัตถุ คือ การปฏิบัติตามหลักการสงเคราะห หรือธรรมเคร่ืองยึดเหน่ียวใจคน 

และประสานหมูบนไวในสามัคคี ท่ีเรียกวา สังคหวัตถุ ๔ อยาง ดังตอไปน้ี 
๑)ทาน ใหปน คือ เ อ้ือเฟอเผื่อแผ เ สียสละ แบงปน ชวยเหลือสงเคราะห   

ดวยปจจัยสี่ ทุน หรือทรัพยสินสิ่งของ ตลอดจนใหความรู ความเขาใจ และศิลปวิทยา 
๒) ปยวาจา  พูดอยางรักกัน คือ กลาวคําสุภาพ ไพเราะ นาฟง ชี้แจง แนะนําสิ่งท่ี

เปนประโยชนมีเหตุผล เปนหลักฐาน ชักจูงใหเกิดความเขาใจดีสามัคคีเกิดไมตรี ทําใหรักใครนับ
ถือและชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

๓) อัตถจริยา ทําประโยชนแกเขา คือ ชวยเหลือดวยแรงกาย และขวนขวาย
ชวยเหลือกิจการตางๆ บําเพ็ญสาธารณประโยชน รวมทั้งชวยแกไขปญหาและชวยปรับปรุง
สงเสริมในดานจริยธรรม 

๔) สมานัตตตา เอาตัวเขาสมาน คือ ทําตัวใหเขากับเขาได วางตนเสมอตน 
เสมอปลาย ใหความเสมอภาค ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันตอคนท้ังหลายไมเอาเปรียบ และเสมอในสุข
ทุกข คือ รวมสุข รวมทุกข รวมรับรูรวมแกไขปญหา เพื่อใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน๗๐ 
 

๓. อิทธิบาท ๔ (หลักธรรมเปนเหตุนําไปสูความสําเร็จ) 
คุณธรรมท้ัง ๔ ประการนี้ จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลผูประพฤติไปสูความสําเร็จ

แหงผลตามท่ีมุงหมาย มีอธิบายดังนี้ 
                                                 

 ๗๐ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, 
๒๕๔๑), หนา ๒๑. 



๗๑ 
 

๑) ฉันทะ พอใจรักใครในส่ิงนั้น หมายถึง ความตองการท่ีจะทํา (กัตตุกัมยตาฉันทะ)  
ความใฝใจรักจะทําส่ิงนั้นอยูเสมอ และปรารถนาทําใหไดผลดีสิ่งๆ ข้ึนไป เปนอาการท่ีจิต 
ใฝปรารถนา อยากทําสิ่งนั้นดวยความสุจริต อยากทําสิ่งดีงามเพ่ือใหความถูกตองเกิดมีข้ึนอยาก
ใหสิ่งนั้นๆ เขาถึงหรือดํารงอยูในภาวะท่ีประณีตงดงาม เม่ือมีความใฝใจใครจะทําเชนนี้ คนเราก็
จะมีความเพียรสรางสรรคทําส่ิงนั้นใหสําเร็จลงได ความอยากทําท่ีจัดเปนฉันทะนี้จะตางจาก
ความอยากท่ีจัดเปนตัณหา ท่ีเปนความอยากในทางสนองความตองการทางกามารมณ     
อยากเปนโนนอยากเปนนี่ในทางทุจริต เปนตน 

ฉันทะนี้เปนคุณธรรมสําคัญในเบ้ืองตนท่ีผูปรารถนาความเจริญกาวหนาใหเกิดมีใน
ตนเพ่ือขจัดความเกียจครานใหหมดไปแลวใฝหาความเจริญกาวหนา หันมาเอาใจใสตอกิจการ 
ท่ีทํา สามารถทําใหสมความปรารถนาได ถาคนไมปรารถนาแมแตจะลองทํา คนท่ีขาดฉันทะ 
ก็จะมีแตความหมดกําลังใจ เบ่ืองานในหนาท่ีของตน ทอดท้ิงงาน กลายเปนคนจับจด ทําไมจริง   
ท้ิงงานนี้ ควางานโนน จนเอาดีไมไดสักอยาง 

๒) วิริยะ  เพียรประกอบสิ่งนั้น หมายถึงความขยันหม่ันประกอบส่ิงนั้นดวยความ
พยายามเขมแข็ง อดทน เอาธุระไมทอถอย ความเพียรประกอบความดี ความบากบ่ันใน
การศึกษาศิลปวิทยา ความเพียรในการระวังและละอกุศล หรือ ความเพียรในการทําและรักษา
กุศล เปนตน ดวยความกลาหาญ ไมกลัวตอความยากลําบาก โดยตระหนักตามพุทธภาษิตท่ีวา 
วิริเยน ทุกฺขมุจฺเจติ  คนจะลวงทุกขไดเพราะความเพียร คนท่ีมีความเพียรเทากับมีแรงหนุน  
เวลาทํางาน หรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจจะแนวแน ม่ันคง พุงตรงตอจุดหมาย ดังนั้น นักทํางาน
หรือนักศึกษาควรปลูกนิสัยขยันหม่ันเพียรใหมีความเขมแข็ง มีความบากบ่ันอยางตอเน่ือง   
กลาสูงานทุกประเภทที่สุจริตยุติธรรม ไมทําใหเกิดความเดือดรอนท้ังแกตนและสังคมสวนรวม 

๓) จิตตะ  เอาใจฝกใฝสิ่งนั้น ไมวางธุระ หมายถึงความตั้งจิตรับรูในส่ิงท่ีทําและทํา
ส่ิงนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝ ไมปลอยจิตใหฟุงซานเล่ือนลอย หม่ันใสใจ สนใจฝกใฝ 
ในความดีดวยความม่ันใจ ผูท่ีมีอิทธิบาทขอน้ีจะประกอบกิจการสิ่งใด ก็จะทําดวยความมี
ชีวิตชีวา มีความกระตือรือรน สดช่ืนอยูในขณะท่ีทํางานเสมอ หรือท่ีเรียกวา “มีกะจิตกะใจ
ทํางาน” การท่ีคนเรามีความคิดผูกพันจดจอสนใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ง คนผูน้ันจะไมสนใจรับรูเรื่อง
อ่ืนๆ ยอมเปนเหตุใหเกิดสมาธิพรอมกับความคิดจดจอสนใจส่ิงนั้น อยางไรก็ตาม การทํางานทุก
อยางยอมมีความผิดพลาด เพราะคนท่ีไมมีความผิดพลาดคือคนที่ไมไดทําอะไรเลย แตงานของ
ผูมีอิทธิบาทคือจิตตะนี้จะมีความผิดพลาดนอยมาก และผลงานท่ีทําสําเร็จลงก็มีผลเปนท่ี      
นาพอใจอยางย่ิง 

๔) วิมังสา หม่ันตริตรองพิจารณาหาเหตุผลในส่ิงนั้น หมายถึงความหม่ันใชปญญา
พิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอย่ิงหรือหยอน ในสิ่งท่ีทําน้ันโดยมีการ
วางแผน วัดผล คิดคนหาวิธีแกไขปรับปรุงอยูเสมอ การท่ีคนเราใชปญญาพิจารณาหมั่น



๗๒ 
 
ใครครวญตรวจสอบหาเหตุผลในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยคิดหาเหตุผลและสอบสวนเชนนี้        
ยอมชวยรวมจิตใจใหคอยกําหนดและคิดตามเร่ืองท่ีพิจารณา อยางใกลชิดตลอดเวลา ท้ังยังเปน
เหตุใหจิตแนวแนแลนดิ่งไปกับเรื่องดี พิจารณาน้ันโดยไมฟุงซาน ไมวอกแวก เม่ือพิจารณาแลว
พบขอบกพรองของงาน ก็รีบแกไขใหดีย่ิงข้ึน๗๑ 

อิทธิบาทท้ัง ๔ ประการนี้ ทานกําหนดเปนหัวใจของผูตองการความสําเร็จท่ีตองมี
ความเขาใจ ตั้งใจ เต็มใจ และสนใจในสิ่งท่ีทําน้ันๆ โดยใชคํายอวา  ฉ  วิ  จิ  วิ  และสรุปเปนคํา
คลองจองเพื่อใหจํางายวา มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน ในอิทธิบาทท้ัง 
๔  ประการนี้ ฉันทะ นับวาสําคัญท่ีสุด เพราะเม่ือฉันทะเกิดข้ึนแลว อิทธิบาทอีก ๓ ขอยอมเกิด
ตาม   

๒.๓.๕ ท่ีอยูของบริษัท๗๒ 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด มีท่ีตั้งอยูท่ีอาคาร เอไอเอ 

ทาวเวอร ๑๘๑ ถนนสุรวงศ เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐ และตูปณ.๒ ปณจ.บางรัก 
กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐ 

 
 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑๘ : แสดงแผนท่ีบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
                                                 
 

 ๗๑แกว  ชิดตะขบ, พุทธธรรมเพื่อสงเสริมเศรษฐกิจ, หนา ๙๒. 
๗๒บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, (เขาถึงขอมูลเมื่อวันท่ี ๑๖ มีนาคม 

๒๕๕๔ ), http://www.thebest insurance.com/about-aia.html. 
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๒.๓.๖ วิสัยทัศนและคานิยมของบริษัท 
๑. วิสัยทัศน 
เปนองคกรแบบอยางท่ีไดรับการยอมรับโดยปราศจากขอโตแยง 
๒. คานิยม 
พนักงาน : พัฒนาความสามารถใหหลากหลาย ใหรางวัลสําหรับความเปนเลิศ   

และการทํางานเปนทีม 
การเอาใจใสลูกคา : เอาใจใสตอลําดับความสําคัญของลูกคา และทําใหดีกวาท่ี

ลูกคาคาดหวัง 
หลักการปฏิบัติงาน : มีความรับผิดชอบ มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยง 

นําความแข็งแกรงของเอไอเอสูการปฏิบัติงาน 
ความซ่ือสัตย : ทํางานดวยความซื่อสัตย เพ่ิมพูนช่ือเสียงของเอไอเอ 
การใหเกียรติ : ใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน ประสานงานซึ่งกันและกัน 
ความเปนผูริเร่ิม : สรางโอกาส สรรหาสิ่งใหมๆ ใหกับลูกคา 
 
๒.๓.๗ จุดเดนทางธุรกิจ 
๑. จุดเดนดานความม่ันคงทางการเงิน เอไอเอตระหนักดีวา วัตถุประสงคหลัก

ของการประกันชีวิต คือ การสรางความม่ันคงทางการเงินใหกับผูถือกรมธรรม เอไอเอจึงมุง
ดําเนินธุรกิจ โดยยึดมั่นในระบบการพิจารณาประกันภัย การบริหารจัดการและบริหารการลงทุน
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเนนการบริหารความเสี่ยงอยางรัดกุมและคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจ
โดยรวมเพ่ือใหสินทรัพยลงทุนมีความเสี่ยงต่ํา เปนท่ีเชื่อม่ันในหมูผูถือกรมธรรม โดยเม่ือเร็วๆ น้ี 
ฟทชเรทติ้งส ไดประกาศจัดอันดับความแข็งแกรงทางการเงินภายในประเทศ (National IFS) 
แกเอไอเอ ประเทศไทยท่ี 'AAA (tha)' แนวโนมมีเสถียรภาพ 

๒. จุดเดนผูนําตลาดในธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย เอไอเอ นับเปนบริษัท
ท่ีใหบริการประกันชีวิต และการบริการทางการเงินท่ีครบวงจร ท้ังยังเปนผูนําในดานการพัฒนา
แบบกรมธรรมท่ีหลากหลาย ตอบสนอง ความตองการของผูถือกรมธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยอาศัยการวิเคราะห และวิจัยความตองการของผูบริโภค รวมถึงแนวโนมตลาด และสภาวะ
เศรษฐกิจ โดยรวมอยางเปนระบบ ย่ิงไปกวาน้ัน เอไอเอยังมีบทบาทสําคัญในการสราง 
มาตรฐานใหมใหกับวงการประกันชีวิตไทย เชน การขยายออกสูตลาดชนบท เพ่ือสงเสริมใหคน
ไทยในทุกภูมิภาคถือกรมธรรมอยางนอย ๑ กรมธรรมตอ ๑ ครอบครัว เพื่อสรางความมั่นคง
ทางการเงินใหทุกครัวเรือน รวมถึงการตรวจ สุขภาพ ทางการเงิน ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีชวยให
ตัวแทนประกันชีวิตของเอไอเอ สามารถวิเคราะหความตองการทางเงินท่ีแทจริงของลูกคา    
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และนําเสนอการ วางแผนทางการเงินท่ีสอดคลองกับเปาหมายในอนาคตของลูกคา เพ่ือยกระดับ 
ธุรกิจประกันชีวิตใหไดมาตรฐานและมีความเปนมืออาชีพมากข้ึน 

 
๒.๓.๘ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  
เอไอเอ มุงพัฒนาตัวแทนประกันชีวิตและพนักงานใหมีคุณภาพ มีทักษะความ 

ชํานาญดานตางๆ มาโดยตลอด โดยในป พ.ศ. ๒๕๔๖ เอไอเอไดสรางศูนยฝก อบรมแหงแรกท่ี
อาคารสาทรซิตี้ ทาวเวอร นับเปนศูนยฝกอบรมของเอไอเอ ท่ีใหญท่ีสุดในเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต ซ่ึงเพียบพรอมดวยอุปกรณ และส่ือการ เรียนการสอนที่ทันสมัยครบวงจร และเมื่อเดือน
กุมภาพันธ ๒๕๕๐ เอไอเอไดเปดศูนยฝกอบรมท่ี จ. ขอนแกน ซ่ึงเปนศูนยฝกอบรมแหงแรกใน
ตางจังหวัด นอกจากน้ี บริษัทยังจัดหลักสูตรฝกอบรมตัวแทนฯ ท่ีไดมาตรฐานทัดเทียมกับ 
หลักสูตรการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัย เพ่ือเตรียมความพรอมใหตัวแทนฯ มีความเปนมือ
อาชีพ สามารถใหคําปรึกษาแนะนําลูกคาในดานการประกันชีวิต และการวางแผนการเงินอยางมี
ประสิทธิภาพ จนเปนท่ียอมรับวาตัวแทนประกันชีวิต เอไอเอมีคุณภาพ มีมาตรฐานการทํางาน
อยางมีระบบ 

 
๒.๓.๙ ขอมูลท่ัวไปของบริษัท 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนบริษัทท่ีกอตั้ง

ข้ึนเพื่อดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย   
โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป ตลอดระยะเวลาหลาย
ทศวรรษท่ี บริษัท เอไอเอ รับใชสังคมไทยดวยความซื่อสัตย บริษัท เอไอเอ เปนท่ียอมรับในหมู
ผูถือกรมธรรมในเร่ืองของผลิตภัณฑประกันชีวิต และบริการทางการเงินท่ีหลากหลายบริการ
ประกันชีวิต ประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพ ประกันสินเช่ือ ประกันภัยกลุม โครงการออมทรัพย
รายเดือน และกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พรอมดวยมาตรฐานการบริการระดับสูงซึ่งเปนท่ีไววางใจ
ในเรื่องของความซื่อสัตย และรับผิดชอบรวมถึงฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกรง ม่ันคง ทําใหบริษัท 
เอไอเอ ครองความเปนผูนําในธุรกิจ และเปนท่ีเช่ือถือของผูถือกรมธรรมชาวไทยตลอดมา 

บริษัท เอไอเอ เปนบริษัทประกันชีวิตท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา ๗๐ ป       
ณ ๓๑ กรกฎาคม ๒๕๕๑ บริษัทมีสินทรัพยรวม ๓๘๓,๐๖๐ ลานบาท มีเงินสํารองประกันภัย 
๒๘๖,๖๗๔ ลานบาท มีเงินกองทุน ๖๙,๒๔๑ ลานบาท คิดเปน ๑,๑๐๗.๖๗% ของเงิน กองทุนท่ี
ตองดํารงตามกฎหมาย ปจจุบันมีผูถือครองกรมธรรมประกันชีวิต ๕ ลานฉบับ หากรวม
กรมธรรมประกันอุบัติเหตุ และสุขภาพจะมีกรมธรรมท่ีมีผลบังคับ มากกวา ๖.๘ ลานฉบับ       
มีพนักงานกวา ๑,๗๐๐ คน ตัวแทนประกันชีวิตกวา ๘๖,๐๐๐ คน 
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กลุมบริษัทเอไอเอเปนบริษัทประกันชีวิตช้ันนําในภูมิภาคเอเชียมารวม ๙๐ ป        
มีลูกคากวา ๒๐ ลานคนใน ๑๔ ประเทศ และเขตการปกครองท่ัวภูมิภาค มีสํานักงาน สาขาและ
บริษัทในเครืออยูใน ออสเตรเลีย บรูไน จีน ฮองกง อินเดีย อินโดนีเซีย มาเกา มาเลเซีย 
นิวซีแลนด สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน ไทย และเวียดนาม  

 
๒.๓.๑๐ รางวัลและเกียรติประวัติ 
พ.ศ. ๒๕๔๒ เอไอเอ ประเทศไทย เปน ๑ ใน ๑๐ บริษัทท่ัวโลกท่ีไดรับรางวัล 1999 

Award for Business Excellence in Response to HIV/AIDS จาก The Global 
BusinessCouncil on HIV/AIDS (GBC) ประเทศอังกฤษ ในฐานะท่ีรณรงคเพ่ือปองกันและลด
การแพรระบาดของเช้ือเอชไอวีหรือเอดสอยางตอเนื่อง 

พ .ศ .  ๒๕๔๔  ไดรับรางวัลชนะเลิศดานการบริหารทางการเ งิน  (Financial 
ManagementExcellence) ในงานความเปนเลิศขององคกรในประเทศไทยประจําป ๒๕๔๔
(Thailand Corporate Excellence Award 2001) ท่ีจัดโดยสมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศ
ไทย (TMA) และสถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจศศินทรแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท่ีสํารวจ
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงจากองคกรท่ีมีรายไดสูงสุด ๕๐๐ อันดับแรกของประเทศไทย 

พ.ศ. ๒๕๔๕  ไดรับรางวัล ASO Thailand Award จากกระทรวงสาธารณสุข       
ในฐานะสถานประกอบการดีเดนท่ีดําเนินการเผยแพรความรูความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องเอดสแก
พนักงาน รวมท้ังใหความชวยเหลือสังคมในการลดปญหาการระบาดของโรคเอดส 

พ.ศ. ๒๕๔๖ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ไดรับรางวัล “หนาบานนามอง” ในฐานะสถานประกอบการท่ีรวมรับผิดชอบตอสังคมโดยการ
ปลูกตนไมใหญเพื่อลดมลพิษทางอากาศ การปลูกสวนหยอมท้ังดานหนาและภายในอาคารอยาง
สวยงาม ไดรับรางวัลแบรนดช้ันนําของธุรกิจประกันชีวิต (Superbrand Award) ท่ีซูเปอรแบรนด 
อินเตอรแนชช่ันแนล ซ่ึงเปนองคกรท่ีมีเครือขายใน ๒๗ ประเทศท่ัวโลก และบริษัทซินโนเวต  
ซ่ึงเปนบริษัทวิจัยการตลาดช้ันนําของโลก ไดรับรางวัลบริษัทประกันภัยดีเดนอันดับ ๒ ท่ีจัดโดย
กรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย 

พ.ศ. ๒๕๔๗ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๒ ไดรับรางวัล Reader's Digest Trusted Brand (เดิมช่ือ Reader’s Digest 
Superbrand) ของธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารรีดเดอรส ไดเจสทและนีลเซน 
มีเดีย รีเสิรช โดยพิจารณาจากคุณภาพคุณคา ความนาเช่ือถือ การมีภาพลักษณท่ี แข็งแกรง 
เขาใจในความตองการของลูกคา และมีนวัตกรรมนําเสนอสูตลาดเสมอ 
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พ.ศ. ๒๕๔๘ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๓ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๒ 

พ.ศ. ๒๕๔๙ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๔ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๓ 

พ.ศ. ๒๕๕๐ ไดรับรางวัลบริษัทประกันภัยดีเดนอันดับ ๒ จากฯพณฯ นายกรัฐมนตรี  
พลเอกสุรยุทธ จุลานนท ซ่ึงรางวัลน้ีจัดโดยกรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย ท่ีพิจารณา
จากการออกแบบกรมธรรมท่ีคํานึงถึงประโยชนของประชาชน ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most 
Admired Brand หรือตราสินคาท่ีประชาชนเชื่อถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการ
สํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ ติดตอกันเปนปท่ี ๕ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted 
Brand ของธุรกิจประกันชีวิต ติดตอกันเปนปท่ี ๔ 

พ.ศ. ๒๕๕๑ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๖ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๕ 

พ.ศ. ๒๕๕๒ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๗ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๖ 

พ.ศ. ๒๕๕๓ ไดรับเลือกเปน Thailand's Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๘ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๗ 

พ.ศ. ๒๕๕๔ ไดรับเลือกเปน Thailand's Most Admired Brand หรือตราสินคา     
ท่ีประชาชนเชื่อถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๙ 
 



๗๗ 
 
 
๒.๔  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ตามหลักพระพุทธศาสนา  ผลการศึกษาพบวา  

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาเนนฝกพัฒนามนุษย       
ในทุกๆ มิติ เชน ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษยวาเปรียบเสมือนบัว ๔ เหลา,   
หลักจริต๖ เพื่อการจัดสรรหลักธรรมใหเหมาะสมกับบุคคลเพื่อไดรับผลท่ีเปนเลิศจากการฝก
ปฏิบัติน้ัน การใชคําพุทธศาสนสุภาษิตสอดแทรกในคําสอน การดําเนินชีวิตใหเจริญดวยหลัก 
ภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนา กาย ศีล จิต และปญญาของตน  และสําหรับผูมีหนาท่ีในการพัฒนาผูอ่ืนก็
มีหลักธรรมจํานวนมากท่ีเหมาะสมในการนํามาใชใหสอดคลองกับสถานการณน้ันๆ ไดเปนอยาง
ดี รวมถึงการอยูรวมกันอยางมีเมตตา ปรารถนาดีอยากใหผู อ่ืนไดรับความสุข และมีชีวิต        
ท่ีพัฒนาอยางสมบูรณ    

๒. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกซึ่งเปนแนวความคิดท่ีใชอยูในปจจุบันนี้ พบวา         
มีท้ังความคลายคลึงกันและความแตกตางกัน กลาวคือ มีเปาหมายในการพัฒนาปรับปรุง
ทรัพยากรมนุษยเหมือนกัน แตแตกตางกันท่ีเปาหมายเชิงลึก น่ันคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกจะพัฒนามนุษยเพ่ือสนองตอบความตองการขององคกรในดาน
การเพิ่มผลผลิตตามแนวคิดของปรัชญาระบบทุนมนุษย (Human Capitals) หรือตามแนวคิด 
ของปรัชญามนุษยนิยม แตการพัฒนามนุษยตามหลักพระพุทธศาสนามีปรัชญาท่ีวามนุษยเปน
สัตวประเสริฐท่ีพัฒนาใหดี ข้ึนได  สามารถท่ีจะเรียนรูจนมีปญญา  เขาถึงสัจจะธรรมได      
มนุษยสามารถพัฒนาไปสูภพภูมิท่ีดีกวาเดิมได ท้ังใน ระดับโลกียะภูมิ สําหรับมนุษยปุถุชน
ท่ัวไป และ ระดับโลกุตระภูมิ สําหรับการพัฒนาเปน “อริยบุคคล” คือ เปนบุคคลท่ีมีภูมิธรรม
เหนือกวา “ปุถุชน” ท่ียังถูกครอบงําดวย “อวิชชา” ซ่ึงเปนท่ีมาของกิเลส ทําใหเกิดความโลภ 
ความโกรธ เกลียด อาฆาตแคน แยงชิงทรัพยากร คดโกง ฉอราษฎรบังหลวง จริยธรรมตกต่ํา 
และทําลายลางกันท้ังในระดับบุคคล ระดับประเทศ และระดับระหวางประเทศ เปนปญหาสําคัญ
ของชาวโลกในทุกวันนี้ 

๓. ผลลัพธท่ีเกิดจากการพัฒนาพบวา ขอแตกตางของพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ    
นําทฤษฎีทางตะวันตกมาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการนําหลักพุทธธรรม  
มาพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีลักษณะท่ีแตกตางกันอยูบาง คือ ผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักทฤษฎีตะวันตกมีลักษณะฉาบฉวย กลาวคือไมมีความย่ังยืนเหมือนนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาพัฒนา ซ่ึงจากการสัมภาษณพระมหาเถระ พระนักเผยแผ คณะผูบริหาร 
ผูนําองคกร และ กลุมผูมีช่ือเสียงในสังคมพบวาผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี



๗๘ 
 
ตะวันตกมีเพียงศักยภาพของรางกาย และสติปญญา ทักษะ ความสามารถเฉพาะในงานที่ทํา
หรือผลเฉพาะดานการทํางาน แตผลลัพธการพัฒนาตามหลักพระพุทธศาสนามีลักษณะ         
ท่ีเปนการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development) กลาวคือ การพัฒนานั้นเปนการพัฒนา
ในทุกๆ มิติของชีวิต ไมวาดานรางกาย ดานจิตใจ หรือดานสติปญญา อารมณ สังคม          
และสิ่งแวดลอมรอบตัว ซ่ึงถือวาเปนการใชชีวิตอยางสมดุล ดวยหลักการ “เดินทางสายกลาง” 
(Middle Way) 

ผลลัพธสวนสุดทายของการวิจัยครั้งนี้ พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังสอง
รูปแบบ มีท้ังขอดี และขอเสียท่ีแตกตางกัน เชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก
น้ันมีจุดออน คือ ตองปรับเปล่ียนและคิดคนทฤษฎีใหมๆ อยูตลอดเวลาเพื่อตอบโจทยหรือสนอง
ความตองการของมนุษยท่ีมีความตองการอยางไมมีท่ีส้ินสุด สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีจุดออนท่ีดานผลลัพธของการพัฒนาจะใหผลลาชา และมองไม
เห็นเปนรูปธรรมไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงจุดออนดังกลาวน้ีทําใหคนภายนอกท่ีไมเขาใจมองวาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาน้ันไมไดผลท่ีเปนจริง 

นอกจากนี้ทานยังเสนอแนะขอคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาในอนาคตวา องคกรทาง
พระพุทธศาสนาหรือหน วยงาน ท่ี มีหน า ท่ี ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของชาติ                
เชน กระทรวงศึกษาธิการ หรืออ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของตองใหความสําคัญ ตองทุมเท และจัดสรร
งบประมาณใหกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ควรมีการประสานความรวมมือกันใน
ทุกๆ ภาคสวนท้ังระดับจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) มีสื่อการพัฒนาท่ีนาสนใจและ
ไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองไมขาดตอน จึงจะทําใหการพัฒนาเปนการพัฒนาเพ่ือพัฒนา  
อยางแทจริง๗๓ 

พระบุญจันทร  แกวบุญยงค (จนฺทสาโร) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขาผลการวิจัยพบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว อยูในระดับดีทุกดาน คือ ดานนโยบายการพัฒนา
บุคลากรวิธี การพัฒนาบุคลากรการสนับสนุนของผูบริหารตอบุคลากร การรับรูขาวสารใน
มหาวิทยาลัยและการนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชในการพัฒนางาน การปฏิบัติตนตามหลัก
ไตรสิกขา ของผูบริหาร ครู อาจารยและบุคลากรโดยภาพรวมปฏิบัติตนอยูในระดับดีทุกดาน  
คือ ข้ันศีล ข้ันสมาธิและขั้นปญญา มีขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว คือควรใหความ สําคัญพัฒนาทางดานนโยบาย ดานวิธีการพัฒนาบุคลากรควรปรับปรุง
การบริหารและการพัฒนาหลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพในปจจุบัน และดานการสนับสนุนของ
ผูบริหารตอบุคลากรควรสงเสริมสนับสนุนใหโอกาสแกพนักงานที่เขารวมฝกอบรม สัมมนาเรียนรู
                                                 

๗๓พระศัก ด์ิดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา”, หนา ก 



๗๙ 
 
ในระบบการบริหารจัดการและปรับปรุงสวัสดิการคณาจารยเจาหนาใหมีชีวิตที่ดี นอกจากนั้น
ควรมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารใหรวดเร็ว ทันใจและท่ัวถึง และควรมีการติดตาม
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับงานตอไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปน
การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนาปญญาสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนา
สามารถพัฒนาความมีจริยธรรม จริยทัศนและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต เมื่อท้ังสองอยางนี้
มั่นคงอยูในตัวเองแลวสามารถยืนยันไดวาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมี
ความย่ังยืน นอกจากนั้นยังมีหลักธรรมท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีแนวทางพัฒนา
มนุษยดวยวิธีปรโตโฆษะและโยนิโสมนสิการ หรือวิธีการแหงปญญาเพื่อใหเกิดแนวทางใน
การอบรมพฤติกรรมดวยศีล อบรมจิตดวยสมาธิและอบรมปญญาดวยกระบวนการทาง
ปญญา ซ่ึงจะกอใหเกิดความหย่ังรูถึงความจริงของโลกและชีวิตอยางแทจริง๗๔ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก        
อิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา 
บุคลากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ มาก ไดแก ๑) ดานฉันทะ บุคลากร
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แสดงถึงวา ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานฉันทะมาก โดยบุคลากรมีความยินดีและพอใจในการท่ีจะไดรับการ
พัฒนาตนเอง โดยไมตองมีการบังคับ และพรอมท่ีจะพัฒนาอยูเสมอ  ๒) ดานวิริยะ บุคคลากร
และมีความพรอมท่ีจะพัฒนาอยางตอเน่ือง มีการจัดนิเทศภายในรวมกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 
มีการกระตุนบุคลากรใหตื่นตัวในการพัฒนาตนเอง พยายามศึกษาหาความรูอยางตอเน่ือง      
๓) ดานจิตตะ บุคลากรมีความเอาใจใสในการพัฒนาตนเอง หม่ันตรวจสอบขอบกพรองของ
ตนเองเพื่อพัฒนาการทํางานในคราวตอไป และโรงเรียนยังสนับสนุนการศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี หม่ันตรวจสอบและวัดประเมินผลงานที่มอบหมายอยูเสมอ  ๔) ดานวิมังสา มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม พิจารณาหาหนทางแกไขปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  
ขณะทํางาน หาวิธีการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเพ่ือประโยชนขององคกรและตัวบุคลากร
เอง๗๕  

 
                                                 

๗๔พระบุญจันทร  แกวบุญยงค (จนฺทสาโร), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หนา (๑) – (๒).  

๗๕วิชญาภา  เมธีวรฉัตร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา 
โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๑๐๗ – ๑๐๘. 



๘๐ 
 
 

พระมหาโยทิน ละมูล ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากร
มนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผลการศึกษาพบวา  

๑. สภาพท่ัวไปของพุทธศาสนาในประเทศไทยในปจจุบันสถาบันพุทธศาสนา       
ในปจจุบันท้ังในสวนท่ีเปนถาบันและปจเจกบุคคลท่ีเปนสมาชิกของสถาบันสงฆ อยูในชวงท่ีกาวไป  
สูความเส่ือมและสถานการณดูจะเลวรายลงทุกวัน จากสถาบันท่ีเคยมีคุณคาโดยเฉพาะบทบาท
ในการเปนผูนําดานคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคมในอดีต (ซ่ึงในท่ีน้ีใชในความหาย
ท่ีเปนมิติหน่ึงของคําท่ีเรียกกันในปจจุบันวา “จิตวิญญาณ”) ไดกลับกลายมาเปนเพียงสถาบัน
หน่ึงท่ีตอบสนองสังคมทางดานพิธีกรรมทางศาสนาเปนสวนใหญทําใหคุณคาของสถาบันสงฆท้ังใน
ระดับองคกร และปจเจกบุคคลลดนอยถอยลง ท้ังนี้ปจจัยท่ีเกี่ยวของไดแก (๑) พระสงฆไมไดรับ
การศึกษาท่ีถูกตองและท่ัวถึง (๒) การทํางานท่ีไมเขมแข็งและไมประสานงานกันอยางท่ัวถึงของ
พระสงฆทุกระดับ (๓) สถาบันสงฆไมไดดําเนินบทบาทของตนตามพุทธประสงคอยางแทจริง
และ (๔) การท่ีพระสงฆทุกระดับสวนใหญไมปรับตัวใหเขากับยุคสมัย ภายใตกรอบแหง      
พระธรรมวินัยเหลาน้ีเปนปจจัยหลักท่ีทําใหสถาบันสงฆน้ัน ไดลดคุณคาไปจากสังคมไทยทุก
ขณะและเปนส่ิงท่ีคณะสงฆทุกระดับจะตองหันมามองและปรับปรุงตนเองเพื่อดํารงบทบาท    
การเปนสถาบันท่ีมีคุณคาทางดานจิวิญญาณ โดยเฉพาะอยางย่ิงในมิติดานคุณธรรม จริยธรรม 
และศีลธรรมของสังคมตลอดไป 

๒. บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  พระสงฆ
ท่ีจะดํารงบทบาทการเปนทรัพยากรมนุษยท้ังในปจจุบันและอนาคตน้ันควรมีคุณสมบัติดังนี้   
คือ (๑) มีความรูเก่ียวกับหลักธรรมทางพุทธศาสนาอยางลึกซ่ึงและแจมแจง (๒) มีความ
ประพฤติตามหลักพระธรรมวินัย ดวยวัตรปฏิบัติท่ีดีงาม (๓) มีความรูในวิชาการทางโลก        
ท่ีจะเอ้ือประโยชนตอการทําหนาท่ีของตน และ (๔)  มีความสามารถในการเผยแผหลักธรรม   
คําสอนท้ังในระดับโลกิยะและโลกุตตระ  เพราะเม่ือพระสงฆไดพัฒนาตนเองจนมีคุณภาพตามพุทธ
โอวาทแลวก็สามารถชวยพัฒนาคนในสังคมใหเปนพุทธศาสนิกชนท่ีดีเชนกัน 

๓. บทบาทพระสงฆในฐานะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและแนวโนม         
ในอนาคต พระสงฆท่ีจะดํารงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังในปจจุบันและอนาคต         
ควรมีคุณสมบัติตอไปนี้คือ  (๑) มีหลักพระธรรมวินัยเปนเครื่องอยูของตน  (๒) มีความเขาใจใน
หลักธรรมอยางลึกซ้ึง (๓) มีความ สามารถในการบริหารจัดการการเรียนการสอนและการเผยแผพระ
ธรรมคําส่ังสอน ของพระพุทธศาสนา (๔) มีความสามารถในการที่จะสื่อสารกับคนภายนอกดวย



๘๑ 
 
วิธีการและเทคโนโลยีใหมๆ ในกระแสโลกาภิวัฒน และ  (๕) มีความเสียสละ อุดมการณ     
และอุดมคติ ตามกรอบของพระธรรมวินัยซึ่งสามารถประยุกตใชไดในยุคปจจุบัน๗๖ 

พระพุทธินันทน  บุญเรือง ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบ
ย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา ผลการศึกษาพบวา มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายท่ี
สามารถนํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันได เชน หลักทิฏฐธัมมิกัตถ     
สังวัตตนิกธรรม สัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม อิทธิบาท มรรค สังโยชน หรือรวมเรียกวา 
ไตรสิกขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการพัฒนาคน หลักธรรมเหลาน้ีสามารถนําไปใช
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสม และเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเปาหมายในการพัฒนา 
หลักๆ อยูเพียง ๔ อยางคือ การพัฒนากาย การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนา
ปญญา๗๗ 

พระไพศาล  วิสาโล ไดใหความคิดเห็นภาพรวมการพัฒนาของประเทศในเชิง
บริหารบุคคลไวนาคิดวา มนุษยเปนเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม สังคมท่ีเกื้อกูลตอความ
เปนอยูท่ีดีงามนั้นจักตองเปนสังคมท่ีสงบสุข ม่ันคงและราบรื่น มีโภคทรัพย ปราศจากความ
ยากจนและสามารถพึ่งตนเองไดในทางเศรษฐกิจ มีการจัดระเบียบหรือองคการทางสังคมท่ีเอ้ือ
ใหประชาชนอยูรวมกันอยางผาสุก ดวยเหตุน้ี การพัฒนาสังคมเพ่ือการพัฒนาบุคคลจักตองสราง
เง่ือนไขแวดลอมดังกลาวใหเกิดมีข้ึนในสังคม พุทธธรรมน้ันมองโลกและชีวิตอยางเชื่อมโยง
สัมพันธกัน ทุกสิ่งทุกอยางลวนเปนเหตุปจจัยอาศัยกัน การพัฒนาชีวิตหรือการพัฒนาบุคคล     
จึงแยกไมออกจากการพัฒนาสังคม๗๘ 

พิชญรัชต  บุญชวย ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔
โดยใชหลักไตรสิกขา พบวา ไตรสิกขาเปนระบบการศึกษาท่ีเนนการฝกอบรมตนเองอยางเปน
ข้ันตอนและมีกระบวนการท่ีประสานกันอยางเปนพ้ืนฐานใหแกกันจนถึงความพนทุกข โดยเริ่มจาก
การสํารวมระวังกาย วาจา ใจ ไมใหตกอยูภายใตการครอบงําของกิเลสและใหมีปกติไม
เบียดเบียนผูอ่ืน ตอเม่ือกาย วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณภายนอกแลวจึงเปนฐานในการ
ฝกอบรมจิตใหมีสติตั้งม่ัน เกิดสมาธิไมหวั่นไหวไปตามอํานาจของนิวรณ ๕ จนจิตนิ่ง สงบ   
                                                 

๗๖พระมหาโยทิน ละมูล, “บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย”, 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย : สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร
ศาสตร,๒๕๔๕), หนา ข. 

๗๗พระพุทธินันทน  บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 
๒๕๔๙), หนา ข. 

๗๘พระไพศาล  วิสาโล , การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย .  (คณะครุศาสตร :         
สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๒), หนา ๒. 



๘๒ 
 
เปนกลาง อยางมีสติอยูในสภาพควรแกการงานแลว จึงสามารถใชปญญาพิจารณาสภาวธรรมท่ี
ปรากฏข้ึนในปจจุบันขณะจนรูทันสภาวะไตรลักษณของส่ิงท้ังหลายทั้งภายในและภายนอกตาม
ความเปนจริงและรูแจงในอริยสัจ ๔ ทําใหสามารถละกิเลสท่ีเปนเหตุใหเกิดทุกขไดโดยสิ้นเชิง๗๙ 

บุรัญชัย  จงกลนี ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของ
ผูบริหารการศึกษาในจังหวัดขอนแกน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง จํานวน ๑๒๔คน โดยใช
เครื่องมือเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติตนดานศีลอยูในระดับดี ดานสมาธิอยู
ในระดับปานกลาง ดานปญญาอยูในระดับปานกลาง และพบวาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติตาม
หลักไตรสิกขากับการปฏิบัติงานบริหาร๘๐ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ 

สมใจ  เกียจรติพินิจกุล ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ผลของการฝกโปรแกรมพัฒนาจิต 
โดยเนนไตรสิกขาตามหลักพระพุทธศาสนา ตอสภาวะแทจริงแหงตนของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปท่ี ๖ โรงเรียนบรรพตพิสัยพิทยาคม ปการศึกษา ๒๕๓๓ ใชกลุมตัวอยาง ๒๐ คน 
กลุมควบคุม ๑๐ กลุมทดลอง ๑๐ คน เขารับการฝกตามโปรแกรมเปนเวลา ๗ วัน ผลการวิจัย
พบวา นักเรียนท่ีไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเนนหลักไตรสิกขา มีสภาวะแทจริง
แหงตนสูงกวานักเรียนท่ีไมไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเนนหลักไตรสิกขา๘๑       
โดยมีคาความแตกตางของคะแนนสภาวะแทจริงแหงตนเทากับ ๑.๔๕๑ 

สันติชัย  อินทรออน ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ทิศทางและแนวโนมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย พบวา ผูบริหารและพนักงานของธนาคารกสิกรไทย
สวนใหญ เห็นวาธนาคารเลือกใชปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบทุนทางปญญา         
มีวิสัยทัศนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบใหมท่ีกําหนดบทบาทของฝายพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหทําหนาท่ีในการเปน ผูนําการเปล่ียนแปลง การเปนหุนสวนทางธุรกิจท่ีจะมีสวนรวมใน
การกําหนดกลยุทธขององคการสนับสนุน แนะนํา และใหคําปรึกษากับสายงานหลักของธนาคาร
ในการเลือกรูปแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม มีการจัดหาบุคลากรแบบท่ีเปนระบบ         
มีมาตรฐานท่ีชัดเจน การฝกอบรมเนนกระบวนการสงเสริมการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการ        
                                                 

๗๙พิชญรัชต บุญชวย ,“การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ โดยใชหลักไตรสิกขา ”, 
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๙), หนา ๑๕๕. 

๘๐บุรัญชัย จงกลนี, “การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผูบริหารการศึกษา ในจังหวัดขอนแกน”, 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๒๙),        
หนา ข. 

๘๑สมใจ เกียรติพินิจกุล,“ผลของการฝกโปรแกรมการพัฒนาจิตโดยเนนไตรสิกขา ตามหลัก
พระพุทธศาสนาตอสภาวะแทจริงแหงตน ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ ๖”, ปริญญานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๕), หนา ข. 



๘๓ 
 
และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบประเมินความสัมพันธระหวางผลงานกับกลยุทธ
องคการ๘๒ 

ชาญพล  นิลประภาพร ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถท่ีจําเปนตอ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย ผลการศึกษาพบวา๘๓ 

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณการทํา 
งานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงสุดคือ ๒๘ ป ต่ําสุด ๓ เดือน โดยเฉล่ียคือ ๖ .๘ ป       
สัดสวนผูตอบ เพศหญิงมีมากกวาเล็นนอย 

๒. ฝายฝกอบรมและพัฒนาขึ้นตรงตอผูบริหารระดับสูงเพียงรอยละ ๒๘ ท่ีเหลือยัง
อยู  ในความดูแลของฝายอ่ืน แนวคิดเร่ืองความสามารถถูกนําไปใชมากท่ีสุดในการสรรหา/คัดเลือก
แตเกี่ยวเนื่องกับการกําหนดคาจาง/คาตอบแทนนอยมาก ฝายฝกอบรมฯ ยังคงแสดงบทบาทแค
เพียงวางแผน การฝกอบรมประจําป แตยกเวนในสวนของการตั้งงบประมาณ มีการทํางานดาน
พัฒนาเครื่องมือท่ี มีอยูและแสวงหาวิธีการใหม รวมถึงการคนควา/วิจัย เพื่อตอบสนองตอ
อนาคตนอยมาก 

๓. ท้ัง ๓ ระดับตําแหนง หมวดความสามารถดานภาวะผูนําสําคัญตองานในอนาคต   
มากท่ีสุด หมวดความสามารถดานวิเคราะหใชยากท่ีสุดและหมวดความสามารถดานจัดการตนเอง
ใชมากท่ีสุด 

๔. หมวดความสามารถท่ีสําคัญตองานในปจจุบันมากท่ีสุดของระดับผู จัดการ         
คือ ความ สัมพันธระหวางบุคคล สําคัญตองานในอนาคตมากท่ีสุดคือ หมวดธุรกิจ 

หมวดความสามารถท่ีสําคัญ ตองานในปจจุบันมากท่ีสุดของระดับผูบังคับบัญชา 
และระดับผูปฏิบัติการ คือ ธุรกิจสําคัญตองานในอนาคตมากท่ีสุดคือ หมวดภาวะผูนํา 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการนําแนวคิดเรื่องความสามารถไปใช คือ การตื่นตัวตามกระแส 
เรื่ององคการแหงการเรียนรูและพฤติกรรมของคนรุนใหม ปจจัยท่ีเปนอุปสรรค คือ ระบบอาวุโส
และทัศนคติ 

สัญชยพร อุทัยพันธุ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย
ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ใน ๔ ดาน ประกอบดวย ดานการมีสวนรวมในการ
กําหนดกลยุทธ ดานการเปนผูเช่ียวชาญทางการบริหาร ดานการเปนผูเชี่ยวชาญการพนักงาน 
                                                 

๘๒สันติชัย อินทรออน, “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชย
ไทย”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร, ๒๕๔๖), หนา ข. 

๘๓ชาญพล นิลประภาพร, “ความสามารถท่ีจําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของ
ไทย”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาเทคโนโลยีการบริหาร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร, ๒๕๔๗), หนา ข. 



๘๔ 
 
และดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลง จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ประเภทของ
สถานประกอบการและขนาดของสถานประกอบการกลุมตัวอยาง คือ นักบริหารทรัพยากรมนุษยใน
สถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน ๑๔๕  คน ผลการวิจัยพบวา๘๔ 

๑. ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาน
ประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน ๑๒๑ คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุโดยเฉลี่ยอยู
ในชวง ๒๖–๓๕  ป อายุการทํางานอยูในชวง ๖–๑๐ ป มีรายไดอยูในชวง ๑๐,๐๐๐–๒๐,๐๐๐ 
บาท เปนสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต และเปนสถานประกอบการขนาดกลาง 

๒. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ในปจจุบัน  
ไดดําเนินการในบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธมาก
ท่ีสุด รองลงมาไดดําเนินการในบทบาทดนการเปนผู เช่ียวชาญการพนักงาน รองลงมา              
ไดดําเนินการในบท บาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร และไดดําเนินการในบทบาท
ดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลงนอยท่ีสุด 

๓. นักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศชายกับนักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศหญิง         
ไดดําเนิน การบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวม 
ในการกําหนดกลยุทธแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 

๔. นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีชวงการทํางานท่ีตางกัน และมีชวงรายไดท่ีตางกัน
ไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน     
ดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลงแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕ 

๕. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการบริการกับนักบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธและดานการ
เปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหารแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 

ดวงตา อํ่าแจง ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู จากผลการศึกษาพบวา มีการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับท่ีแตกตางกัน ยกเวนดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย จากผลการศึกษาพบวา ไมแตกตางกัน 

สวนดานปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของแตละหนวยงาน    
ในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู พบวามีปญหาและอุปสรรคอยูในระดับคอนขางมาก    
                                                 

๘๔สัญชยพร  อุทัยพันธุ, “บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ     
จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 
๒๕๔๖), หนา ข. 



๘๕ 
 
ไมแตกตางกัน ดานท่ีพบวามีปญหามากท่ีสุดคือดานผูบริหารและดานท่ีมีปญหานอยท่ีสุด      
คือ ดานบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู๘๕ 

เพ่ิม  ภักดีการ ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชรผลการวิจัยพบวา  

๑. ความคิดเห็นของพนักงานสวนตําบลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยูในระดับปานกลาง เ ม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย           
อยูในระดับปานกลาง ๒.มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชรตามปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และ ระยะเวลา
การปฏิบัติราชการตางกัน พนักงานสวนตําบลมีความเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ปจจัยสวนบุคคลไดแก วุฒิการศึกษา 
ตําแหนง รายไดตอเดือน และปจจัยองคกร คือขนาด อบต. ท่ีสังกัด ตางกัน พนักงานสวนตําบล
มีความเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน ๓.ปญหาเก่ียวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร ท่ีสําคัญมี ๓ 
ประการ เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ปญหาการไมวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปญหาการไมสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และปญหานโยบายของ
ผูบริหารไมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามลําดับ๘๖ 

ณัฐหทัย  ชลายนวัฒน ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
พุทธธรรม : กรณีศึกษาบริษัท 505 โภคภัณฑ จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสวนของพนักงาน จากกรณีศึกษาพนักงานของบริษัทฯ ๑๖ กรณีศึกษา   
โดยพิจารณาจากชีวิตสวนตัวและครอบครัว การทํางาน และความสัมพันธทางสังคม        
พบวา พนักงานรูจักอดออมเพ่ืออนาคต มีความรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว และสวนรวม 
การเพ่ิมวุฒิภาวะท้ังโดยตนเอง และผานระบบทางการศึกษาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน      
และมีความกระตือรือรนในการเรียนรูในงานและงานท่ีตางจากงานประจําเพ่ือสรางเสริมทักษะให
ตนเอง การใหความชวยเหลือทันในระหวางกลุมพนักงานและชุมชนในภาวะคับขันอยางย่ิง
กอใหเกิดทัศนคติท่ีดีในการมองปญหา และผูคนรอบขาง ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา        
การประยุกตหลักพุทธธรรมดังกลาว ไมเพียงสงผลตอการพัฒนาองคการธุรกิจ และทรัพยากร
                                                 

๘๕ดวงตา อํ่าแจง, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู, หนา (๔) – (๕). 

๘๖เพิ่ม ภักดีการ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
กํ า แ พ ง เ พ ช ร ” ,  วิ ท ย า นิ พ น ธ รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต รม ห า บั ณฑิ ต ,  ( บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒), หนา ง. 



๘๖ 
 
มนุษยในองคการเทาน้ัน แตยังสงผลตอชุมชน และส่ิงแวดลอมตลอดจนทรัพยากรมนุษย
โดยท่ัวไปท่ีมีความสัมพันธเก่ียวเนื่องกับองคการเชน กลุมผูคาวัตถุดิบ ลูกคา หรือผูบริโภค   
และกลุมผูรวมทําธุรกิจการคา 

สวนปจจัยท่ีเปนขอจํากัด และเกื้อหนุนตอความสําเร็จของการประยุกตหลักพุทธ
ธรรมไตรสิกขา คือความเขาใจในแกน และการประยุกตหลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข้ึนอยูกับปจเจกบุคคล ซ่ึงอาจจะมีผลใหความขัดแยงทางความคิดและแนวปฏิบัติได 

การประยุกตหลักพุทธธรรมไตรสิกขาในการบริหารองคการธุรกิจ จึงเปนกลยุทธ
หน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังในฐานะท่ีเปนทรัพยากรมนุษยของสังคม และองคการ    
ภายใตสถานการณปจจุบัน ซ่ึงสมควรไดรับการสงเสริม สนับสนุน ใหสถานประกอบกิจการ    
นําหลักพุทธธรรมมาใชในการบริหารจัดการ และการเผยแพรความรูทางศาสนาแบบบูรณาการ 
และสอดคลองกับสถานการณทางสังคม๘๗ 

ไพบูลย รังสิกรรพุม๘๘ ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง การประเมินประสิทธิภาพดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา เทศบาลนครพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ควรมีการพัฒนา
องคความรูของพนักงานเทศบาลโดยการอบรมเกี่ยวกับงานในหนาท่ีดานตางๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางาน ควรมีการฝกอบรมท่ีเนนในดานคุณธรรม จริยธรรมเพราะถือเปนสิ่งท่ี
สําคัญย่ิงท่ีจําทําใหกาย วาจา และใจมีความพรอมในการเปนขาราชการท่ีดีและในดาน
สภาพแวดลอม ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความเหมาะสมท้ังทางสถานท่ี        
และบรรยากาศในการทํางาน 

ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม ไดศึกษาวัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวา  

๑. วิธีการท่ีนิยมในการนําไปใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ วิธีการฝกอบรม     
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกลุมตัวอยางเห็นวา นาจะเอ้ืออํานวยตอความกาวหนาของ
มหาวิทยาลัยมากท่ีสุด คือ วิธีการสอนงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยมีความ
ตอเน่ืองสมํ่าเสมอและมีความเปนระบบ สวนในดานความท่ัวถึงทุกระดับของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ยังไมสามารถสรุปไดอยางชัดเจน  

๒. ทัศนคติและความคิดเห็นของบุคลากรระดับตางๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีมีตอการ
พัฒนาทรั พยากรมนุษย ใ น  ๓  ประ เ ด็ นห ลัก  กล า ว คื อ  ความคิ ด เ ห็นด าน ท่ั ว ไป                   
                                                 

๘๗ณัฐหทัย ชลายนวัฒน, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษา บริษัท 
505 โภคภัณฑ จํากัด” ,  วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต ,  ( บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖), หนา (๑) – (๒). 

๘๘ไพบูลย รังสิกรรพุม, “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (สาขาการปกครองทองถ่ิน : วิทยาลัยการปกครอง
ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. ๒๕๕๐), หนา ๔๒. 



๘๗ 
 
ดานการประเมินผลการพัฒนาและการฝกอบรม และดานปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไมแตกตางกัน อาทิเชน การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ชวยใหมหาวิทยาลัย
สามารถเติบโตไปไดอยางดี มหาวิทยาลัยควรเพ่ิมการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผูบริหารระดับสูงไมใหความสําคัญตอการติดตามและประเมินผล และมหาวิทยาลัยไมมีการ
ติดตามและประเมินผลบุคลากรท่ีผานการพัฒนาและฝกอบรมแลว ยกเวนเร่ืองของความคิดเห็น
ท่ีวา การบริหารในรูปคณะกรรมการทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับความรูและประสบการณ
นอกเหนือจากงานในหนาท่ี ความคิดเห็นของกลุมผูสอนกับกลุมพนักงานแตกตางกัน  

๓.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มีปญหาและอุปสรรค
ในระดับท่ีไมรุนแรง ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ การขาดการ
ติดตามและประเมินผลอยางจริงจัง เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงยังไมไดใหความสําคัญ๘๙ 

ประสาท พิมพสุข๙๐ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแกน“  ผลการวิจัยพบวา 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กระบวนการท่ีสําคัญคือ ควรมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การติดตามและประเมินผล การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไดแก การฝกอบรม การไปศึกษาหรือดูงาน การประชุมทางวิชาการ ควรมีการนิเทศ
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเน่ือง พรอมกับการสรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดข้ึน 

รัตนา รอดกันภัย๙๑ ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
พนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี” ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองจันทบุรี โดยจําแนกตามเพศไมแตกตาง  

พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย) ๙๒ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต  ๓  : กรณีศึกษา  เจาหนา ท่ี เทศบาลเมืองเชิ ง เทรา           
                                                 

๘๙ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”,
วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๓๗),        
หนา (๑) – (๒). 

๙๐ประสาท พิมพสุข , “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา  จังหวัดขอนแกน ” ,  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ,   ( บัณฑิตวิทยาลัย  :
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗), หนา ๑๐๘. 

๙๑รัตนา รอดกันภัย, “ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี     
จังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการปกครองทองถ่ิน ,    
วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐), หนา ๔๖. 



๘๘ 
 
จังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนมากแลวใหความสําคัญกับ
การเปล่ียนแปลงท่ีจิตใจ ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรม เชน หลักของศีล ๕, หลักไตรสิกขา เปนตน      
แมการศึกษาบทบาทของพระสงฆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ยังพบวาใหความสําคัญกับการ
มีวิชชาและจรณะรวมท้ังการพัฒนาจิตใจดวยการปฏิบัติวิปสสนากัมมัฏฐานดวย สวนการพัฒนา
ทรัพยากรท่ีย่ังยืนนั้นจะใหความสําคัญกับหลักการพัฒนากายโดยศีลและการพัฒนาจิตไปสูข้ัน
ของการพัฒนาปญญาโดยลําดับ แมหลักของอิทธิบาท ๔ ก็สามารถพัฒนาจิตใจไดโดยแทซ่ึงการ
พัฒนานี้เรียกวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพุทธธรรม เหนือสิ่งอ่ืนใดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดังกลาวก็เพื่อการใหมนุษยมี กาย วาจาและใจที่สุจริตเปนชาวพุทธท่ีแทจริง
น่ันเอง  

พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษา พบวา ความรูและความเขาใจในหลักไตรสิกขาของงครูผูสอนและนักเรียนนั้น 
โดยรวมอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวกลับพบวา ดานความรูและความเขาใจ
ในหลักไตรสิกขาของนักเรียนอยูในระดับปานกลาง  

การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของครูผูสอน   
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของ
นักเรียนนั้น โดยภาพรวมแลวกลับพบวา อยูในระดับปานกลาง  

แนวทางการสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถี
พุทธ ในเขตบางาขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ๑) ควรมีการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมีความ
เขาใจในสภาวะของตน และทางโรงเรียนควรมีการนิมนตพระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน   
๒) ควรมีการแนะนําในเรื่องการทําสมาธิ และทางโรงเรียนควรจัดใหมีการจัดกิจกรรมทําสมาธิ
เปนประจํา ๓) ทางโรงเรียนควรจัดใหมีกัลยาณมิตรคอยแนะนําทางดานหลักธรรมและควรมีการ
อบรมบุคลากรใหมีความเขาใจในหลักศีลธรรมทางพระพุทธศาสนา๙๓ 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา ศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน          
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลทําใหประชากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา สวนปญหาและอุปสรรคือ ๑) คนสวนใหญมักจะมีเวลาใน
                                                                                                                                            

๙๒พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาที่เทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๘๓. 

๙๓พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท) , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา (๑) – (๒).  



๘๙ 
 
การทํางานมาก แตไมคอยมีเวลาในการปฏิบัติธรรม ๒) คนสวนใหญท่ีไมปฏิบัติธรรมเปนคน
คอนขางใจรอน ควบคุมอารมณไมคอยได ไมคอยมีสมาธิ ๓) ศูนยการเรียนชุมชนขาดบุคลากร
ในการพัฒนาเยาวชนดานจัดกิจกรรมดานปญญา๙๔ 

นายตอม กายคะตา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหม
วิหารธรรม กรณีศึกษา บริษัท ยิบอินซอย จํากัด ผลการศึกษาพบวา การบริหารทรัพยากร
มนุษยของบริษัท ยิบอินซอย จํากัด มีการใชหลักพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา มาประกอบการบริหารไดเปนอยางดี มีการสานสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับ
พนักงานจนเปนท่ีเคารพเล่ือมใสของพนักงาน และยอมรับนับถืออยางบริสุทธิ์ใจ๙๕  

 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวสามารถ

ประมวลสาระสําคัญวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการทําใหทรัพยากรมีคุณคาและเปน
กลไกสําคัญในการดําเนินงานในดานตางๆ เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกร สังคม อีกท้ังยัง
เปนกําลังในการพัฒนาประเทศอีกดวย องคกรหรือหนวยงานท่ีขาดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยอม
ประสบความสําเร็จไดยากย่ิง  ดังนั้นทุกองคกรจึงไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย 
ได ส ง เส ริ มและสนั บสนุ นการพัฒนาทรั พยากรมนุษย ให มี ค ว าม รู  ความสามา รถ                 
ทักษะในดานวิชาการตาง ๆ ควบคูดวยการพัฒนาคนใหเต็มศักยภาพท้ังรางกายและจิตใจ 
เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพไดอยางเต็มความสามารถ สามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคกรไดอยางเต็มความสามารถเชนกัน 

 
                                                 

๙๔พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,    
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๒.  

๙๕นายตอม กายคะตา, “การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหมวิหารธรรม กรณีศึกษา 
บริษัท ยิบอินซอย จํากัด”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัย    
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ข.  

 



๙๐ 
 
 
๒.๕  กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”น้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของแลว จึงกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปร
ตน (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ     
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได  ตําแหนง  

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยศึกษาจาก
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ๔ ดาน ไดแก ๑. การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ๒. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     
๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังแผนภาพท่ี ๒.๑๙ 
 

          ตัวแปรตน (Independent Variables)         ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๙ : แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศกึษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
- รายได   
- ตําแหนง  
 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส 
จํากัด (เอไอเอ) ๔ ดาน ไดแก 

     ๑.การประเมินหาความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
     ๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
     ๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
     ๔.การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิ จัยเรื่ อง  กระบวนการพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย  ของเครือบีโปร           
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน ตัวแทนประกันชีวิต      
หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย ของเครือบีโปร ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยผูวิจัยได
ดําเนินการตามลําดับข้ันตอน ดังนี้ 

๓.๑  รูปแบบการวิจัย                                                          
๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง                                               
๓.๓  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย                                                          
๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล                                                        
๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล        

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนการศึกษาโดยการใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 
๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ประชากร ไดแกพนักงาน ตัวแทนประกันชีวิต หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย     
ของหนวยงานบีโปร  เครือบีโปร  บริษัท  อเมริ กัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส             
จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวมคน ๔๐๐ คน 

กลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง  ไดแก  พนักงาน  ตัวแทนประกันชีวิต        
หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย ของหนวยงานบีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร    
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวม ๔๐๐ คนใชวิธีการสุมแบบ
ช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชการสุมตัวอยางโดยการเปดตารางขนาดกลุมตัวอยางของ 
เครซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan) ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ คน ตามตาราง
ดังตอไปน้ี 



๙๑ 
 
 

ตารางที่ ๓.๑ : ตารางแสดงประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ลําดับ หนวย/ภาค ประชากร กลุมตัวอยาง 
๑. บีโปร ๑๕ ๗ 
๒. บีโปร ๑ ๓๐ ๑๖ 
๓. บีโปร ๒ ๒๐ ๑๒ 
๔. บีโปร ๓ ๑๕ ๗ 
๕. บีโปร ๔ ๑๕ ๗ 
๖. บีโปร ๖ ๑๕ ๗ 
๗. บีโปร ๗ ๑๕ ๗ 
๘. บีโปร ๘ ๒๐ ๑๑ 
๙. บีโปร ๙ ๒๐ ๑๐ 
๑๐. บีโปร ๑๑ ๑๕ ๗ 
๑๑. บีโปร ๑๒ ๑๕ ๗ 
๑๒. บีโปร ๑๔ ๑๕ ๗ 
๑๓. บีโปร ๑๕ ๑๕ ๗ 
๑๔. บีโปร ๑๖ ๑๕ ๗ 
๑๕. บีโปร ๒๒ ๑๐ ๕ 
๑๖. บีโปร ๒๔ ๑๐ ๕ 
๑๗. บีโปร ๒๕ ๒๐ ๑๐ 
๑๘. บีโปร ๒๖ ๑๕ ๗ 
๑๙. บีโปร ๒๗ ๑๕ ๗ 
๒๐. บีโปร ๒๘ ๑๕ ๗ 
๒๑. บีโปร ๓๐ ๑๕ ๗ 
๒๒. บีโปร ๓๑ ๑๕ ๗ 
๒๓. บีโปร ๓๔ ๑๕ ๗ 
๒๔. บีโปร ๓๕ ๑๐ ๕ 
๒๕. บีโปร ๓๖ ๑๐ ๕ 
๒๖. บีโปร ๓๗ ๑๐ ๕ 

รวม ๔๐๐  คน ๑๙๖  คน 
 



๙๒ 
 
 
๓.๓ เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

๓.๓.๑ การสรางเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือในการวิจัยโดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก

งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และท่ีเก่ียวของกับ        
เครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

๑) ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
๒) กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
๓) สรางเคร่ืองมือจากกรอบเน้ือหาในคําจํากัดความของศัพทท่ีใชในการวิจัย 
๔) เสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยท่ีปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามท่ีอาจารย

ท่ีปรึกษาแนะนํา 
๕) นําเครื่องมือท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน ๕ ทานเพ่ือตรวจสอบ

ความเท่ียงตรง (Validity) ท้ังความตรงของเน้ือหา (Content validity) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct validity) โดยการหาคา IOC (Rovinelle & Hambleton)   

รายช่ือผูเช่ียวชาญชวยตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
จํานวน ๕ ทาน ไดแก 

๑. อาจารยพระมหาสม กลฺยาโณ, Ph.D ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชา
สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๒. อาจารยพระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ, ผศ. ตําแหนงรองคณบดีคณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง ตําแหนงอาจารย หัวหนาภาควิชาสังคมวิทยาและ
มานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ           
ราชวิทยาลัย 

๔. ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร        
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖) นําเคร่ืองมือท่ีตรวจสอบแลวแลวไปทดลองใช (Try out) กับประชากรท่ีไมไดเปน
กลุมตัวอยาง จํานวน ๓๐ คน เพ่ือหาความเท่ียง (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(Alpha Coefficients) ตามวิธีของ Cronbach โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ไดคาความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาเทากับ ๐.๘๗๓ 



๙๓ 
 

๗) นําเคร่ืองมือท่ีแกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลในหนวยงานบีโปร       
เ ค รื อ บี โปร  บริ ษั ท  อ เมริ กั น อิน เตอร แนชชั่ น แนลแอส ชั ว รั นส  จํ ากั ด  ( เ อ ไอ เอ )                 
จํานวน ๒๖ หนวยงาน 
  

๓.๓.๒ ลักษณะของเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนมา โดยศึกษา

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา และผูเชี่ยวชาญ แลวนํามาปรับปรุงแกไข ซ่ึงแบง
แบบสอบถามออกเปน ๓ สวน ดังนี้ 

ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการโดยถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายได  ตําแหนง ภายในเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ ) โดยใชแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส        
จํากัด (เอไอเอ) ท้ัง ๔ ดาน คือ ๑. การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย              
๒ .  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๓ .การดําเ นินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย               
๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale)๑ มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิเคิรท โดยกําหนดคาของลําดับ
คะแนนดังนี้ 
  ๕ หมายถึง มีระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
  ๔ หมายถึง มีระดับเห็นดวยมาก 
  ๓ หมายถึง มีระดับไมแนใจ 
  ๒ หมายถึง มีระดับไมเห็นดวย 
  ๑ หมายถึง มีระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเก่ียวกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ท้ัง ๔ ดาน คือ ๑) การประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓) การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชคําถามปลายเปด 
 

                                                 
๑ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสูตรไพศาล, 

๒๕๔๕), หนา ๑๓๐. 



๙๔ 
 
๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการจัดเก็บขอมูลตามขั้นตอน
ดังตอไปน้ี 

๓ .๔.๑ ขอหนังสือรับรองจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความรวมมือ
จากผูบริหารเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)       
ในการทดลองใช เครื่ อ งมื อการวิ จั ย  โดยผู วิ จั ยดํ า เ นินการนํ าส งตามแผนกต างๆ                  
เพ่ือชวยดําเนินการอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล 

๓.๔.๒ นําแบบสอบถามจํานวน ๑๙๖ ชุด โดยกระจายกลุมตัวอยางไปตามแผนกตางๆ 
ตามจํานวนประชากรท่ีมีอยู โดยผูวิจัยดําเนินการนําสงหัวหนาแผนกตางๆ เพ่ือชวยดําเนินการ
อํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลและดําเนินการเก็บคืนภายใน ๒ สัปดาห  

๓.๔.๓ รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากแผนกตางๆ ท้ังหมดโดยอยูในสภาพท่ี
สมบูรณ จํานวน ๑๙๖ ชุด ไดรับคืนจํานวน ๑๙๖ ชุด คิดเปนแบบสอบถามท่ีไดรับคืนรอยละ 
๑๐๐ ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 

 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร โดยใชสถิติ ดังนี้ 

๓.๕.๑ ขอมูลท่ีเปนคําถามปลายเปด วิเคราะหโดยการเขียนเปนความเรียง และ
จัดกลุมโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis Technique) 

๓.๕.๒ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
๑.  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  สําหรับอธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

พรรณนาความคิดเห็นในแนวทางและนโยบายตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
หนวยงานบีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) และ
สถิติท่ีใช  คือ คาความถี่ (Frequency), คารอยละ (Percentage), คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(StandardDeviation) 

๒. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชสําหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นในแนวทาง และนโยบายตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
หนวยงาน  บีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวม ๔๐๐ คนจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สถิติท่ีใชคือ การทดสอบคาที 
(t-test)    ในกรณีตัวแปรตนสองกลุม และการทดสอบคาเอฟ (F-Test) ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรตนตั้งแตสามกลุมข้ึนไป เม่ือ



๙๕ 
 
พบวา    มีความแตกตางจะทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางเปนสําคัญ
นอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 

๓.๕.๓ เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย 
เกณฑท่ีใชแปลผลขอคําถามท่ีไดจากการประเมินผลมีดังนี ้

ชวงคาเฉลี่ย   การแปลความหมาย 
คาเฉล่ีย  ๔.๕๐ – ๕.๐๐  แปลวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย  ๓.๕๐ – ๔.๔๙  แปลวา เห็นดวยมาก 
คาเฉล่ีย  ๒.๕๐ – ๓.๔๙  แปลวา มีระดับไมแนใจ 
คาเฉล่ีย  ๑.๕๐ – ๒.๔๙  แปลวา มีระดับไมเห็นดวย 
คาเฉล่ีย  ๑.๐๐ – ๑.๔๙  แปลวา มีระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

 
 
 



 
 

 

บทที่ ๔ 
ผลการศึกษา 

 
การวิจัยนี้เปนการศึกษาเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 

อเมริ กัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  (เอไอเอ ) ” เปนการศึกษาเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีมุงศึกษาถึงนโยบายและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร ซ่ึงเปนหนวยงานหนึ่งภายในบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยในพนักงานท้ังส้ิน ๔๐๐ คน โดยแจกแบบสอบถามแก
ประชากรกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ ฉบับ ไดรับตอบกลับท้ังสิ้น ๑๙๖ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๑๐๐ 
เม่ือรวบรวมขอมูลแลวไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสังคมศาสตร ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ      

เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรนัส จํากัด (เอไอเอ) 
๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๔.๔ ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) 

 
 
๔.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

การศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลท่ัวไปของ
พนักงานเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จําแนกตาม เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงและรายได ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบ
แบบสอบถาม มีรายละเอียดดังตารางท่ี ๔.๑ 

 
 
 
 



๙๗ 
 

 



๙๘ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑ จํานวนและรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  
         จําแนกโดยสถานภาพสวนบุคคล 

(n = ๑๙๖) 
สถานภาพของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน รอยละ 
เพศ   

ชาย ๘๘ ๔๔.๙ 
หญิง ๑๐๘ ๕๕.๑ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

อายุ   

๒๐ – ๓๐ ป ๑๑๙ ๖๐.๗ 

๓๑ – ๔๐ ป ๕๔ ๒๗.๖ 

๔๑ – ๕๐ ป   ๑๗ ๘.๗ 
๕๑ ปข้ึนไป ๖ ๓.๐ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี       ๕๕ ๒๘.๑ 
ปริญญาตร ี ๑๓๗ ๖๙.๙ 
สูงกวาปริญญาตรี ๔ ๒.๐ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

ต่ํากวา ๑ ป ๒๓ ๑๑.๗ 

๑ – ๓ ป ๗๒ ๓๖.๗ 
๔ – ๕ ป ๗๐ ๓๕.๗ 
๖ – ๑๐ ป  ๑๖ ๘.๒ 
มากกวา ๑๐ ป ๑๕ ๗.๗ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

 



๙๙ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑ (ตอ)                                              
                              (n = ๑๙๖) 

สถานภาพของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

ตําแหนง   

พนักงาน/เลขาหนวย ๒๖ ๑๓.๒ 

ตัวแทนประกนัชีวิต ๑๔๔ ๗๓.๖ 

ผูบริหารหนวย ๒๖ ๑๓.๒ 

รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

รายไดตอเดือน   
          ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๑๙ ๙.๗ 
 ๑๐,๐๐๐ บาท – ๒๐,๐๐๐ บาท ๙๖ ๔๙.๐ 
     ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐  บาท ๕๔ ๒๗.๕ 

๓๐,๐๐๑ บาท  ข้ึนไป ๒๗ ๑๓.๘ 

             รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบวา กลุมตัวอยาง คือ พนักงานเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 

อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ 
เพศ พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน ๑๐๘ คน 

คิดเปนรอยละ ๕๕.๑ และรองลงมาเปนเพศชาย จํานวน ๘๘ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๙ 
อายุ  พบวา  พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีอา ยุ  ๒๐  – ๓๐  ป         

จํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๖๐.๗ รองลงมา มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ป จํานวน ๕๔ คน          
คิดเปนรอยละ ๒๗.๖ ตามดวยอายุ ๔๑ – ๕๐ ป จํานวน ๑๗ คน คิดเปนรอยละ ๘.๗          
และมีจํานวนนอยท่ีสุดคืออายุ ๕๑ ปข้ึนไป จํานวน ๖ คน คิดเปนรอยละ ๓.๐ 

ระดับการศึกษา พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรี  จํานวน ๑๓๗ คน  คิดเปนรอยละ  ๖๙ .๙  รองลงมา คือ  ระดับต่ํ า             
กวาปริญญาตรี  จํานวน  ๕๕  คน  คิดเปนรอยละ  ๒๘ .๑  และมี จํานวนนอยท่ีสุด คือ                
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๔ คน คิดเปนรอยละ ๒.๐ 



๑๐๐ 
 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุการ
ทํางาน ๑ – ๓ ป จํานวน ๗๒ คน คิดเปนรอยละ ๓๖.๗ รองลงมา คือ มีอายุการทํางาน        
๔ - ๕ ป จํานวน ๗๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๗ ตามดวยอายุการทํางาน ต่ํากวา ๑ ป    
จํานวน ๒๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๗ ตามดวยอายุการทํางาน ๖ – ๑๐ ป จํานวน ๑๖ คน  
และมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ มีอายุการทํางานมากกวา ๑๐ ป จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ ๗.๗ 

ตําแหนง พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีตําแหนงเปนตัวแทน
ประ กันชี วิ ต  จํ านวน  ๑๔๔  คน  คิด เป นร อยละ  ๗๓ .๖  รองลงมา คือ  มีตํ าแหน ง                  
เปนผูบริหารหนวย และมีตําแหนงเปนพนักงานและเลขาหนวย จํานวนอยางละ ๒๖ คน      
คิดเปนรอยละ ๑๓.๒ เทากัน 

รายไดตอเดือน พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ มีรายได  
๑๐,๐๐๐ บาท – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ รองลงมาคือ มีรายได 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๕๔ คน คิดเปนรอยละ ๒๗.๕  ตามดวย มีรายได ๓๐,๐๐๑ 
บาท ข้ึนไป จํานวน ๒๗ คน คิดเปนรอยละ ๑๓.๘  และนอยท่ีสุด คือ มีรายไดต่ํากวา   
๑๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๙.๗ 

 
 

๔.๒  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                  
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร   
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
ในรายดาน  ไดแก  ๑ )  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
๒)  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓)  การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีรายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี ๔.๒-๔.๖ 
ดังตอไปน้ี 



๑๐๑ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒  คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
        ตามความคิดเห็นของพนักงาน  โดยภาพรวม  

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 
S.D. 

การแปล
ผล 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร  
    มนุษย ๔.๐๔ .๓๓๔ มาก 
๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๓๔๒ มากท่ีสุด 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๒๔๓ มากท่ีสุด 
๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๐๑ .๒๙๘ มาก 

รวม ๔.๔๐ .๒๑๗ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๔๐ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ี ๒    
และดานท่ี ๓  เครือบีโปรมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด  สวนดานท่ีเหลืออยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ ๔.๓   คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
          ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 (n =๑๙๖)        

ดานการประเมินความจําเปน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. 
การ

แปลผล 
๑) หนวยงานของทานไดมีการคนหาปญหาท่ีแทจริง
กอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๒ .๔๙๖ มาก 
๒) หนวยงานของทานมีการวิเคราะหถึงความจําเปนท่ี
แทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๗ .๕๑๑ มาก 

 





๑๐๒ 
 

 

ตารางที่ ๔.๓ (ตอ)                        
                                                                       (n = ๑๙๖) 

ดานการประเมินความจําเปน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. 
การ

แปลผล 
๓) หนวยงานของทานเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ
ปญหาต างๆ  ท่ี เ กิด ข้ึนในการปฏิ บัติ งานเ พ่ือใช
ประกอบการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๕ .๔๕๖ มาก 
๔) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการเก็บรวบรวม
ขอมูลเก่ียวกับปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานไดถูกตอง
ตรงกับความเปนจริง ๔.๐๕ .๔๓๘ มาก 
๕) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
ปญหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๑ .๔๘๐ มาก 
๖) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหองคการ เชน 
ภารกิจและอํานาจหนาท่ีขององคการกอนดําเนินการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๓ .๔๘๕ มาก 
๗) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหงาน เชน 
ลักษณะงานและปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบกอน
ดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน
องคการ ๔.๐๕ .๕๐๙ มาก 
๘) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหบุคคล เชน 
ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานกอน
ดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๘ .๔๔๕ 

 
มาก 

๙) หนวยงานของทานไดทําการสํารวจความตองการ
ของบุคลากรกอนการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาตรงกับความตองการ ๔.๐๔ .๔๔๖ มาก 
๑๐) หนวยงานของทานไดประเมินถึงความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๖ .๔๔๙ มาก 

รวม ๔.๐๔ .๓๓๔ มาก 
 



๑๐๓ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๓ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)               
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก             
มีคาเฉล่ีย ๔.๐๔ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

ตารางที่ ๔.๔  คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
        ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
           ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

(n =๑๙๖)        

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑) หนวยงานของทานไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีอยูกอนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๓๙ .๕๕๘ มาก 
๒) หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากร
มนุษยในปจจุบันไวชัดเจน ๔.๔๘ .๕๔๐ มาก 
๓) หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากร
มนุษยในอนาคตไวชัดเจน ๔.๕๗ .๕๑๗ มากท่ีสุด 
๔) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีวิสัยทัศนในการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๔ .๕๐๑ มากท่ีสุด 
๕) หนวยงานของทานสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษย
ไดเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน ๔.๖๕ .๕๐๐ มากท่ีสุด 
๖) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดเปาหมายใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวชัดเจน ๔.๗๑ .๔๗๕ มากท่ีสุด 
๗) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในปจจุบัน ๔.๗๗ .๔๒๒ มากท่ีสุด 
๘) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในอนาคต .๗๔ .๔๖๓ มากท่ีสุด 
๙ )  หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสม ๔.๘๓ .๓๗๕ มากท่ีสุด 

 





๑๐๔ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๔  (ตอ)  
(n =๑๙๖)        

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑๐ ) หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดสอดคลองกับเปาหมายของการ
พัฒนา ๔.๗๘ .๔๓๐ มากท่ีสุด 
รวม ๔.๖๖ .๓๔๒ มากที่สุด 

 
จากตารางที่ ๔.๔ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๖๖ เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ๓ ขอ๔ ขอ๕ ขอ๖ ขอ๗ ขอ๘ ขอ๙ และขอ๑๐ เครือบีโปรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนขอที่เหลือ              
อยูในระดับมาก  

   
ตารางที่ ๔.๕ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
    ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

              (n =๑๙๖)        

การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 

๑) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแผนท่ีกําหนดไวอยาง
เปนระบบ ๔.๘๑ .๓๙๒ มากท่ีสุด 
๒) ทานคิดวาหนวยงานของทานเลือกวิธีการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงตัวผูเขารับการ
พัฒนาเปนหลัก ๔.๗๙ .๔๓๒ มากท่ีสุด 
๓ )  เพื่ อนร วมงานมีส วนสํ า คัญตอการ พัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของทาน ๔.๗๗ .๔๓๔ มากท่ีสุด 

 







๑๐๕ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๕  (ตอ)  
(n =๑๙๖)    

การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 

๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีความ
หลากหลายและเหมาะสม ๔.๘๒ .๓๙๗ มากท่ีสุด 
๕) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรบีโปร  
ทุกวันเสาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของหนวยงาน ๔.๘๔ .๓๙๗ มากท่ีสุด 
๖) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรทิวสเดย
ทุกวันอังคาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของหนวยงาน ๔.๙๐ .๒๙๗ มากท่ีสุด 
๗) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการแขงขัน 
สโมสร๑๒ยอดขุนพล มีสวนสําคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน ๔.๙๓ .๒๖๙ มากท่ีสุด 
๘) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการเขาคาย  
นิวไลฟ มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของหนวยงาน ๔.๙๕ .๒๒๑ มากท่ีสุด 
๙) การสรางแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของทาน ๔.๙๖ .๑๙๘ มากท่ีสุด 
๑๐ ) ผู จัดการหนวยมีสวนสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของทาน ๔.๙๕ .๒๒๑ มากท่ีสุด 

รวม ๔.๘๗ .๒๔๓ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๕ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)               
ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๘๗ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ 

 





๑๐๖ 
 

 

ตารางที่ ๔.๖   คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

(n =๑๙๖)        

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑ )  หนวยงานของทานใหความสํา คัญตอการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๔ .๕๓๐ มาก 
๒) หนวยงานของทานมีเคร่ืองมือในการประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ๓.๙๖ .๔๙๐ มาก 
๓) หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุง
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ๓.๙๘ .๔๒๙ มาก 
๔) หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุง
การดํ า เนิ นการ พัฒนาทรัพยากรม นุษย ให มี
ประสิทธิภาพ ๓.๙๘ .๔๔๑ มาก 
๕) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานความพึงพอใจในการพัฒนา ๓.๙๘ .๔๒๓ มาก 
๖) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยในดานการเรียนรู ๔.๐๔ .๔๓๔ มาก 
๗) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ๔.๐๗ .๔๐๖ มาก 
๘) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานผลลัพธท่ีเกิดแกองคการ ๔.๐๔ .๔๔๖ มาก 
๙) ผูบริหารในหนวยงานของทานใหความสําคัญกับ
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
องคการ ๔.๐๑ .๔๗๕ มาก 
๑๐) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีผล
ตอความสําเร็จของทาน ๔.๐๓ .๔๔๐ มาก 

รวม ๔.๐๑ .๒๙๘ มาก 
 



๑๐๗ 
 

 

จากตารางท่ี ๔.๖ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)                
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๑ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

 
๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ       
เครือบีโปร  บริษัท  อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  (เอไอเอ )               
จําแนกโดยสถานภาพสวนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล อันไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนง 
และรายได  แสดงดวยคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t–test) การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ดังตารางท่ี ๔.๗ – ๔.๓๑ 
 

ตารางที่ ๔.๗  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
  มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด
  (เอไอเอ) จําแนกโดยเพศ  

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 

เพศ  
 
t 

 
 

Sig. 
ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 
๑. ดานการประเมินความ
จํ า เ ป น ใ น ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย ๔.๐๗ .๓๐๘ ๔.๐๒ .๓๕๔ ๑.๐๙๖ .๒๗๕ 
๒ .  ด า น ก า ร ว า ง แ ผ น
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๓๕๕ ๔.๖๖ .๓๓๓ -.๐๓๕ .๙๗๒ 
๓ .  ดานการดํา เ นินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๓ .๒๘๒ ๔.๙๑ .๒๐๑ -๒.๑๗๘* .๐๓๑ 
๔. ดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๐๓ .๓๒๓ ๔.๐๐ .๒๗๗ .๗๓๒ .๔๖๕ 

รวม ๔.๔๐ .๒๒๙ ๔.๔๐ .๒๐๘ .๐๓๕ .๙๗๒ 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 

 



๑๐๘ 
 

 

จากตารางที่  ๔ .๗  พบว า  พนักงาน ท่ี มี เพศต า งกัน  มีความคิด เ ห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕   
ในดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 



๑๐๙ 
 

 

 



 
 

 

ตารางที่ ๔.๘  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  โดยจําแนกตามอายุ 

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
อายุ 

 
F 

 
Sig. 

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปขึ้นไป 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

๑.ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๐๐ .๒๖๙ ๔.๐๑ .๓๐๓ ๔.๕๑ .๔๓๗ ๓.๙๘ .๕๐๔ ๑๔.๗๐๔** .๐๐๐ 
๒.ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๓๔๘ ๔.๖๔ .๓๕๓ ๔.๗๒ .๓๐๐ ๔.๕๗ .๓๐๑ .๓๓๘ .๗๙๘ 
๓ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๒๓๖ ๔.๘๙ .๒๒๙ ๔.๘๓ .๓๔๑ ๔.๘๒ .๒๒๓ .๓๖๓ .๗๘๐ 
๔.ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๓.๙๙ .๒๓๘ ๓.๙๙ .๓๓๘ ๔.๒๒ .๓๙๔ ๔.๐๕ .๕๑๓ ๓.๑๑๓* .๐๒๗ 

รวม ๔.๓๘ .๑๙๒ ๔.๓๘ .๒๒๐ ๔.๕๗ .๒๗๕ ๔.๓๕ .๓๒๐ ๔.๑๕๑** .๐๐๗ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

  



๑๐๙ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๘  พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ      
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส     
จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕  ในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู ความคิดเห็น
ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร       
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่          
๔.๙ – ๔.๑๑  

 
ตารางที่ ๔.๙    การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  
  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
   โดยภาพรวม จําแนกโดยอายุ                

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อายุ 

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
๔.๓๘ ๔.๓๘ ๔.๕๗ ๔.๓๕ 

๒๐ – ๓๐ ป ๔.๓๘ - ๐.๐๐ -๐.๑๙* ๐.๐๓ 
๓๑ – ๔๐ ป ๔.๓๘ - - -๐.๑๙* ๐.๐๓ 
๔๑ – ๕๐ ป ๔.๕๗ - - - ๐.๒๒* 
๕๑ ปข้ึนไป ๔.๓๕ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  





๑๑๐ 
 

 

 
จากตารางที่  ๔ .๙  พบว า  พนั ก ง าน ท่ี อา ยุ  ๒๐ -๓๐  ป  มี คว ามคิ ด เ ห็น 

ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป , อายุ ๓๑ – ๔๐  
ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ ป และอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นมากกวา       
อายุมากกวา ๕๑  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๑๐  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร   
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยอายุ                 

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อาย ุ

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
๔.๐๐ ๔.๐๑ ๔.๕๑ ๓.๙๘ 

๒๐ – ๓๐ ป ๔.๐๐ - -๐.๐๑ -๐.๕๑* ๐.๐๒ 
๓๑ – ๔๐ ป ๔.๐๑ - - -๐.๕* -๐.๐๓ 
๔๑ – ๕๐ ป ๔.๕๑ - - - ๐.๕๓* 
๕๑ ปข้ึนไป ๓.๙๘ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

จากตารางที่  ๔ .๑๐  พบว า  พนักงาน ท่ีอา ยุ  ๒๐ -๓๐  ป  มีความ คิด เ ห็น 
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป,  อายุ ๓๑ – ๔๐  ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ 
ป และอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นมากกวา อายุมากกวา ๕๑  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ ๐.๐๕ 





๑๑๑ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๑  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
   ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  

   บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
    ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยอายุ 

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อาย ุ

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
๓.๙๙ ๓.๙๙ ๔.๒๒ ๔.๐๕ 

๒๐ – ๓๐ ป ๓.๙๙ - ๐.๐๐ -๐.๒๓* -๐.๐๖ 
๓๑ – ๔๐ ป ๓.๙๙ - - -๐.๒๓* -๐.๐๖ 
๔๑ – ๕๐ ป ๔.๒๒ - - - ๐.๑๗ 
๕๑ ปข้ึนไป ๔.๐๕ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

 จากตารางที่  ๔ .๑๑ พบวา พนักงานท่ีอายุ ๒๐-๓๐  ป มีความคิดเห็น          
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ี
มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป และอายุ ๓๑ – ๔๐  ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๒  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  จําแนกโดยระดับการศึกษา 

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับการศึกษา 
 

 
 
 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี
F Sig. 

 S.D.  S.D.  S.D. 
๑ . ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๙๐ .๒๒๕ ๔.๑๐ .๓๕๓ ๔.๑๐ .๔๐๘ ๗.๖๗๖** .๐๐๑ 
๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๑ .๓๕๙ ๔.๖๙ .๓๒๕ ๔.๒๕ .๔๕๑ ๔.๑๘๑* .๐๑๗ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๔.๘๖ .๒๘๔ ๔.๘๙ .๒๐๑ ๔.๓๘ .๔๕๐ ๙.๖๑๑** .๐๐๐ 
๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๓.๙๑ .๑๘๕ ๔.๐๖ .๓๒๑ ๓.๘๘ .๓๙๕ ๕.๙๑๘ ๕.๙๑๘ 

รวม ๔.๓๒ .๑๙๕ ๔.๔๔ .๒๐๘ ๔.๑๕ .๓๘๐ ๙.๐๓๑** .๐๐๐ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั ๐.๐๕ 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑

 



๑๑๓ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  

 ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงาน ตอกระบวนการรพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และ ในดานการประเมินความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการดําเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๓ – ๔.๑๖ 

 
ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอย ท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยระดับการศึกษา 

(n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตรี 

๔.๓๒ ๔.๔๔ ๔.๑๕ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๓๒ - -๐.๑๒* ๐.๑๗ 
ปริญญาตรี ๔.๔๔ - - ๐.๒๙* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๑๕ - - - 

      *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  





๑๑๔ 
 

 

 
จากตารางที่ ๔.๑๓ พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นมากกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๑๔  การเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู ความคิดเห็น 
  ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  

 บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)   
      ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 จําแนกโดยระดับการศึกษา  
(n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตรี 

๓.๙๐ ๔.๑๐ ๔.๑๐ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๓.๙๐ - -๐.๒* -๐.๒ 
ปริญญาตรี ๔.๑๐ - - ๐.๐๐ 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๑๐ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๔  พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     
แนชชั่นแนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๑๕ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๕  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของเครือบีโปร  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยระดับการศึกษา 

                   (n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

๔.๖๑ ๔.๖๙ ๔.๒๕ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๖๑ - -๐.๐๘ ๐.๓๖* 
ปริญญาตรี ๔.๖๙ - - ๐.๔๔* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๒๕ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๕ พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 

  





๑๑๖ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๖  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําแนกโดยระดับการศึกษา 

                   (n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

๔.๘๖ ๔.๘๙ ๔.๓๘ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๘๖ - -๐.๐๓ ๐.๔๘* 
ปริญญาตรี ๔.๘๙ - - ๐.๕๑* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๓๘ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๖  พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

    ตารางที่ ๔.๑๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยระยะเวลาปฏิบัติงาน              

      
(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

F 
 

Sig. 
ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป มากกวา ๑๐ ป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
๑ .  ด านการประ เมิ นความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๙๗ .๒๐๓ ๓.๙๖ .๒๓๘ ๓.๙๖ .๒๔๙ ๔.๔๙ .๓๔๐ 

 
๔.๕๐ 

 
.๔๙๔ ๒๔.๖๔๓** .๐๐๐ 

๒ .  ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๔๓๐ ๔.๖๒ .๓๒๗ ๔.๖๔ .๓๖๐ ๔.๗๙ .๒๒๕ ๔.๗๙ .๒๓๗ ๑.๔๗๔ .๒๑๒ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๓๑๑ ๔.๘๘ .๑๘๒ ๔.๘๕ .๒๗๐ ๔.๘๕ .๓๒๕ ๔.๙๓ .๑๕๙ .๓๙๙ .๘๐๙ 
๔ .  ดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๓.๙๕ .๓๑๓ ๓.๙๙ .๒๑๗ ๓.๙๑ .๒๔๔ ๔.๓๓ .๓๐๕ ๔.๓๔ .๔๐๗ ๑๔.๕๓๓** .๐๐๐ 

รวม ๔.๓๖ .๒๒๒ ๔.๓๖ .๑๕๘ ๔.๓๔ .๒๐๔ ๔.๖๑ .๑๙๕ ๔.๖๔ .๒๕๔ ๑๓.๑๙๑** .๐๐๐ 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑

   



๑๑๘ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๑๗ พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิ บัติงานตางกัน              
มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน               
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑ ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโป บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 
๔.๑๘ – ๔.๒๐ 

  
ตารางที่ ๔.๑๘  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต่ํากวา 
 ๑ ป 

๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา 
 ๑๐ ป 

๔.๓๖ ๔.๓๖ ๔.๓๔ ๔.๖๑ ๔.๖๔ 
ต่ํากวา ๑ ป ๔.๓๖ - ๐.๐๐ ๐.๐๒ ๐.๒๕* -๐.๒๘* 
๑ – ๓ ป ๔.๓๖ - - ๐.๐๒ ๐.๒๕* -๐.๒๘* 
๔ – ๕ ป ๔.๓๔ - - - -๐.๒๗* -๐.๓* 
๖ – ๑๐ ป ๔.๖๑ - - - - -๐.๐๓* 
มากกวา๑๐ ป ๔.๖๔ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 





๑๑๙ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๘  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่น
แนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม มากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
๖ – ๑๐ ป  และมีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ป,
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็นมากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และมีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา ๑๐ป, พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป มีความคิดเห็นนอยกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา ๑๐ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป มีความคิดเห็นนอยกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

  
ตารางที่ ๔.๑๙  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา 
 ๑๐ ป 

๓.๙๗ ๓.๙๖ ๓.๙๖ ๔.๔๙ ๔.๕๐ 
ต่ํากวา ๑ ป ๓.๙๗ - ๐.๐๑ ๐.๐๑ -๐.๕๒* -๐.๕๓* 
๑ – ๓ ป ๓.๙๖ - - ๐.๐๐ -๐.๕๓* -๐.๕๔* 
๔ – ๕ ป ๓.๙๖ - - - -๐.๕๓* -๐.๕๔* 
๖ – ๑๐ ป ๔.๔๙ - - - - -๐.๐๑ 
มากกวา 
๑๐ ป 

๔.๕๐ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๑๙ พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชช่ัน
แนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 





๑๒๐ 
 

 

นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป, พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็น
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา  ๑๐ ป นอกจากนั้นพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป       
มีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       

 จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา 
ในการ 

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา  
๑๐ ป 

๓.๙๕ ๓.๙๙ ๓.๙๑ ๔.๓๓ ๔.๓๔ 
ต่ํากวา ๑ ป ๓.๙๕ - -๐.๐๔ -๐.๓๙ -๐.๓๘* -๐.๓๙* 
๑ – ๓ ป ๓.๙๙ - - ๐.๐๘ -๐.๓๔* -๐.๓๕* 
๔ – ๕ ป ๓.๙๑ - - - -๐.๔๒* -๐.๔๓* 
๖ – ๑๐ ป ๔.๓๓ - - - - -๐.๐๑ 

มากกวา ๑๐ ป ๔.๓๔ - - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๐  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร    
แนชชั่นแนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ป,พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็นนอย
กวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา  ๑๐ป นอกจากนั้นพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป        
มีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๑  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยตําแหนง 

(n = ๑๙๖) 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๑

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ตําแหนง 
 

 
 

 
พนักงานหนวย 

/เลขาหนวย 
ตัวแทนประกันชีวิต ผูบริหารหนวย 

F Sig. 
 S.D.  S.D.  S.D. 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๙๗ .๒๔๗ ๓.๙๕ .๒๒๙ ๔.๖๓ .๓๒๒ ๘๔.๓๙๗** .๐๐๐ 
๒.ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๔.๙๔ .๑๐๒ ๔.๕๗ .๓๕๒ ๔.๘๖ .๑๖๐ ๒๒.๑๕๗** .๐๐๐ 
๓.ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๔.๙๓ .๑๒๐ ๔.๘๕ .๒๕๕ ๔.๙๑ .๒๖๑ ๑.๖๐๒ .๒๐๔ 
๔ .  ดานการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   ๓.๙๖ .๐๙๘ ๓.๙๕ .๒๖๓ ๔.๔๒ .๓๐๑ ๓๘.๖๖๘** .๐๐๐ 

รวม ๔.๔๕ .๐๘๗ ๔.๓๓ .๑๘๙ ๔.๗๐ .๑๗๑ ๕๐.๙๐๔** .๐๐๐ 

 



๑๒๒ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๒๑ พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการรพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัว
รันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการประเมิน
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน               
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และดานการประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant 
Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๒ – ๔.๒๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยตําแหนง  

              (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๔.๔๕ ๔.๓๓ ๔.๗๐ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๔.๔๕ - ๐.๑๒* -๐.๒๕* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๔.๓๓ - - -๐.๓๗* 
ผูบริหารหนวย ๔.๗๐ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 





๑๒๓ 
 

 

 
ตารางที่ ๔.๒๒  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม มากกวาตัวแทนประกันชีวิต แตนอยกวาผูบริหารหนวย, ตัวแทนประกันชีวิต      
มีความคิดเห็นนอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

 
ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  จําแนกโดยตําแหนง 
                      (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๓.๙๗ ๓.๙๕ ๔.๖๓ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๓.๙๗ - ๐.๐๒ -๐.๖๖* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๓.๙๕ - - -๐.๖๘* 
ผูบริหารหนวย ๔.๖๓ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๒๓ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๒๔ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําแนกโดยตําแหนง 
          (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๔.๙๔ ๔.๕๗ ๔.๘๖ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๔.๙๔ - ๐.๓๗* ๐.๐๘ 
ตัวแทนประกันชีวิต ๔.๕๗ - - -๐.๒๙* 
ผูบริหารหนวย ๔.๘๖ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๒๔ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย มากกวาตัวแทนประกันชีวิต, ตัวแทนประกันชีวิต มีความ
คิดเห็นนอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๒๕ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยตําแหนง  
          (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๓.๙๕ ๓.๙๕ ๔.๔๒ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๓.๙๕ - ๐.๐๐ -๐.๔๗* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๓.๙๕ - - -๐.๔๗* 
ผูบริหารหนวย ๔.๔๒ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๒๕ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๖  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยรายไดตอเดือน 

 (n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

รายได 
 

F 
 

Sig. 
ต่ํากวา  

๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๐ –  

๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ – 

๓๐,๐๐๐ บาท 
๓๐,๐๐๑ บาท 

ขึ้นไป 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

๑ .  ด านการประ เมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๙๘ .๑๖๒ ๓.๙๒ .๒๓๐ ๔.๐๐ .๒๔๒ ๔.๖๒ .๓๑๙ ๖๐.๐๓๗** .๐๐๐ 
๒ .  ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๕๕ .๔๒๗ ๔.๖๕ .๓๕๒ ๔.๖๑ .๓๒๙ ๔.๘๕ .๑๖๕ ๔.๐๗๘** .๐๐๘ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๔ .๓๔๒ ๔.๘๘ .๒๒๔ ๔.๘๕ .๒๓๑ ๔.๙๑ .๒๕๗ .๕๒๙ .๖๖๓ 
๔ .  ดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๓.๙๒ .๑๓๐ ๓.๙๖ .๒๓๕ ๓.๙๓ .๒๘๙ ๔.๔๑ .๒๙๖ ๒๖.๘๙๐** .๐๐๐ 

รวม ๔.๓๒ .๒๐๓ ๔.๓๕ .๑๗๓ ๔.๓๕ .๑๙๒ ๔.๗๐ .๑๗๐ ๒๙.๕๔๓** .๐๐๐ 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑

  



 

 

๑๒๗

จากตารางที่  ๔ .๒๖ พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียด       
ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๘ – ๔.๓๑ 

  
ตารางที่ ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดรวมตอเดือน 
ต่ํากวา  

๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๐ บาท 
- ๒๐,๐๐๐ บาท 

๒๐,๐๐๑ 
– ๓๐,๐๐๐ บาท 

๓๐,๐๐๑ บาท
ข้ึนไป 

๔.๓๒ ๔.๓๕ ๔.๓๕ ๔.๗๐ 
ต่ํากวา  ๑๐,๐๐๐ บาท ๔.๓๒ - -๐.๐๓ -๐.๐๓ -๐.๓๘* 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท ๔.๓๕ - - ๐.๐๐ -๐.๓๕* 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๓๕ - - - -๐.๓๕* 
๓๐,๐๐๑ บาท ข้ึนไป ๔.๗๐ - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 





 

 

๑๒๘ 

ตารางที่ ๔.๒๗  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)         
โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน ๓๐,๐๐๑  บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
 (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดตอเดือน 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๐ บาท 
- ๒๐,๐๐๐ บาท 

๒๐,๐๐๑ 
– ๓๐,๐๐๐ บาท 

๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๓.๙๘ ๓.๙๒ ๔.๐๐ ๔.๖๒ 
ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๘ - ๐.๐๖ ๐.๙๘ -๐.๖๔* 
๑๐,๐๐๐ บาท - ๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๒ - - -๐.๐๘ -๐.๗* 
๒๐,๐๐๑  – ๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๐๐ - - - -๐.๖๒* 
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๔.๐๐ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๘  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครอืบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 
๓๐,๐๐๑ บาท   ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
 

 
 





 

 

๑๒๙

ตารางที่ ๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดรวมตอเดือน 

 รายไดรวมตอเดือน 
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๐ บาท 
- ๒๐,๐๐๐ บาท 

๒๐,๐๐๑ 
– ๓๐,๐๐๐ บาท 

๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๔.๕๕ ๔.๖๕ ๔.๖๑ ๔.๘๕ 
ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๔.๕๕ - -๐.๑ -๐.๐๖ -๐.๓* 
๑๐,๐๐๐ บาท - ๒๐,๐๐๐ บาท ๔.๖๕ - - ๐.๐๔ -๐.๒* 
๒๐,๐๐๑  – ๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๖๑ - - - -๐.๒๔* 
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๔.๘๕ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๒๙  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)      
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดรวมตอ
เดือน ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 

 

๑๓๐ 

ตารางที่ ๔.๓๐   การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
 ความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย        
 ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
 ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดตอเดือน 
ต่ํากวา  
๑๐,๐๐๐ บาท 

๑๐,๐๐๐ บาท  
- ๒๐,๐๐๐ บาท 

๒๐,๐๐๑   
– ๓๐,๐๐๐ บาท 

๓๐,๐๐๑ บาท 
ข้ึนไป 

๓.๙๒ ๓.๙๖ ๓.๙๓ ๔.๔๑ 
ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๒ - -๐.๐๔ -๐.๐๑ -๐.๔๙* 
๑๐,๐๐๐ บาท - ๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๖ - - ๐.๐๓ -๐.๔๕* 
๒๐,๐๐๑  – ๓๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๓ - - - -๐.๔๘* 
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๔.๔๑ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางท่ี ๔.๓๐ พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 
๓๐,๐๐๑ บาท   ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





 

 

๑๓๑ 

๔.๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 
 
ตารางที่ ๔.๓๑ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 
  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑. หนวยงานขาดการวิเคราะหขอมูลสวน
บุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
๒. หนวยงานขาดการเก็บรวบรวมขอมูล
เ ก่ียวกับปญหาตางๆท่ีเกิด ข้ึนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใชประกอบการวางแผนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย         

๑.หนวยงานควรมีการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลให
ชัด เจนก อนการดํ า เ นินการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
๒. หนวยงานควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ
ปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานเพ่ือใช
ประกอบการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย        

 
 

ตารางที่ ๔.๓๒ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑. หนวยงานไมไดทําการสํารวจทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูอยางชัดเจน 
๒. พนักงานไมคอยมีบทบาทในการแสดง
ความคิดเห็นดานการวางแผนงานตางๆ 
๓. บางครั้งหนวยงานกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสูงเกินไป  
 

๑. หนวยงานควรทําการสํารวจทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูอยางชัดเจนเพื่อสะดวกในการ
วางแผนพัฒนา 
๒. เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นดานการวางแผนงานอยางเต็มท่ี 
๓. หนวยงานควรกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวไมสูงเกินไป 

 



 

 

๑๓๒ 

ตารางที่ ๔.๓๓ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
๑. พนักงานบางสวนไมใหความรวมมือในการ
ดําเนินการของบริษัท 
๒. จัดกิจกรรมนอกสถานท่ีนอย 
๓. พนักงานบางคนไมมีระเบียบวินัยในการ
เขารับการอบรมการพัฒนา 
 
 

๑ .  ควรทําความเข า ใจ  และขอตกลงให
พนักงานทุกคนยอมรับในกฎกติกาอยางเทา
เทียมกัน 
๒. อยากใหมีการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษยนอกสถานที่บอยๆ จะเปนการสราง
สัมพันธอันดีและลดชองวางระหวางวัย 
๓ .  ควรทําความเขาใจกับพนักงาน  โดย
ผูบริหารตองวากลาวตักเตือน เพ่ือจะไดปฏิบัติ
ใหถูกตองตอไป 

 
 

ตารางที่ ๔.๓๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
๑. ขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีชัดเจน 
๒ .พนักงานไม มีส วนร วมในการติดตาม
ตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนาของ
หนวยงาน 
๓. หนวยงานขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตาม
ตรวจสอบอยางใกลชิด 

๑. ควรมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในแตละโครงการ 
๒.ควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ติดตามตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
ของหนวยงาน 
๓. หนวยงานควรจัดใหมีบุคลากรผูดูแลในการ
ติดตามตรวจสอบโดยเฉพาะ 

 



 

 

๑๓๓

 
๔.๕ สรุปองคความรูใหมที่ไดจากการวิจัย (body of knowledge) 

 

จากการศึกษาวิ จัยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของเค รือบีโปร           
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ในครั้งนี้ ทําใหพบวา การท่ี
องคการจะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการไดหรือไมน้ัน ส่ิงสําคัญคือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถในการนําพาองคการใหดําเนินไปตามวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายใหจงได ทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานตางๆ เปนกําลังสําคัญใน
การพัฒนาองคการ สังคม ประเทศชาติ ดังนั้นทุกองคการจึงไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญ
ของทรัพยากรมนุษย ไดสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให มีความรู 
ความสามารถ มีทักษะในดานวิชาการตางๆ แตถึงกระนั้น การท่ีทรัพยากรมนุษยจะเปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ และเปนท่ีตองการของสังคม เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความเกง     
ดี และมคุีณธรรม ไมใชความรูความสามารถ และความไดเปรียบของตนเองในการเอาเปรียบผูอ่ืน 
เอาเปรียบสังคม หรือแมกระท่ังเอาเปรียบประเทศชาติ จึงตองสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถ ทักษะในดานวิชาการตางๆ ควบคูไปกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพท้ังทางดานรางกาย จิตใจ และปญญา โดยการใชหลักธรรมคําสั่ง
สอนทางพระพุทธศาสนาในการฝกอบรมพัฒนาจิตใจ เชน หลักพรหมวิหารธรรม ๔ ,    
หลักสังคหวัตถุ ๔, หลักอิทธิบาท ๔, และหลักไตรสิกขา ๓ เม่ือทรัพยากรมนุษยไดรับการพัฒนา
ความรู รางกาย และจิตใจ ดวยคุณธรรมเหลาน้ีแลว คุณธรรมนั่นแหละจะชวยใหดําเนินชีวิตท่ี
ถูกตองดีงาม และปฏิบัติท่ีเปนธรรมตอคนอ่ืน เปนคนดีของสังคมและประเทศชาติบานเมืองตอไป 
ทรัพยากรมนุษยก็จักเปนทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ ดังแผนภาพตอไปน้ี  
 

 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ : รูปแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ 

๑ .การประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๔.การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
 

หลักธรรม 
ทาง 

พระพุทธศาสนา 

 
ทรัพยากร
มนุษย 

ที่สมบูรณ



บทท่ี ๕ 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัย เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีมุงศึกษาถึงนโยบายและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร ซ่ึงเปนหนวยงาน
หน่ึงภายในบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็น
ของพนักงาน และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล รวมท้ังขอเสนอแนะ ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ      
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

ในการวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการวิจัยโดยวิธีการเชิงสํารวจ (Survey Research) กับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส        
จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๑๙๖ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยมีคาความเชื่อม่ัน เทากับ ๐.๘๗๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) และทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด(Least Significant Difference : LSD) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผล  
๕.๓ ขอเสนอแนะ  
 



 ๑๓๕

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
 

 จากการศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ผูวิจัยสรุปผลไดดังนี้ 
 
 ๕.๑.๑ สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน ๑๐๘ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑  
มีอายุ ๒๐-๓๐ ป จํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๖๐.๗ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี      
จํานวน ๑๓๗ คน คิดเปนรอยละ ๖๙.๙ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑-๓ ป จํานวน ๗๒ คน 
คิดเปนรอยละ ๓๖.๗  มีตําแหนงเปนตัวแทนประกันชีวิต ๑๔๔ คน คิดเปนรอยละ ๗๓.๕      
และมีรายไดตอเดือน ๑๐,๐๐๐ บาท – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ 

 
๕.๑.๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน      

อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็นของพนักงาน  
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร           

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยรวมอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ียเทากับ ๔.๔๐) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้ 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน  
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๔ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
อยูในระดับมากทุกขอ 

๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับ
มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๖๖ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ๓ ขอ๔ ขอ๕ ขอ๖ ขอ๗ ขอ๘ ขอ
๙ และขอ๑๐ เครือบีโปรมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตน    
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  สวนขอท่ีเหลืออยูในระดับมาก  

๓. ดานดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม อยูในระดับ
มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๘๗ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ 



 ๑๓๖ 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๑ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
  

๕.๑.๓ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) 

ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง และรายไดตอเดือน สรุปไดดังตาราง   
ท่ี ๕.๑ ดังนี้  

ตารางที่ ๕.๑ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 

สมมติฐาน ตัวแปรอิสระ 
ผลการทดสอบ 

คา t คา F Sig. 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี ๑  เพศ .๐๓๕ - .๙๗๒ -  
สมมติฐานท่ี ๒  อายุ - ๔.๑๕๑** .๐๐๗  - 
สมมติฐานท่ี ๓  ระดับการศึกษา - ๙.๐๓๑** .๐๐๐  - 
สมมติฐานท่ี ๔  ระยะเวลาปฏิบัติงาน - ๑๓.๑๙๑** .๐๐๐  - 
สมมติฐานท่ี ๕  ตําแหนง - ๕๐.๙๐๔** .๐๐๐  - 
สมมติฐานท่ี ๖ รายไดตอเดือน - ๒๙.๕๔๓** .๐๐๐  - 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
 

จากตารางทดสอบสมมติฐานสามารถอธิบายไดดังนี้ 
๑. สมมติฐานท่ี ๑ พนักงานท่ีมีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมี เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  



 ๑๓๗

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕   
ในดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๒.สมมติฐานท่ี ๒ พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕  ในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๓ .สมมติฐานที่  ๓ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  

๔. สมมติฐานท่ี ๔ พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน               
มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑   
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   

๕ .  สมมติฐานที่  ๕  พนั ก ง าน ท่ี มี ตํ า แหน งต า ง กัน  มี ค วาม คิด เ ห็นต อ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  



 ๑๓๘ 

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑                 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

๖. สมมติฐานที่ ๖ พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร  บริษัท  อเมริกัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส             
จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

๕.๑.๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ 
 ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมิน

ความจําเปนของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ เครือบีโปรยังขาดการวิเคราะหขอมูลสวน
บุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยังขาดการเก็บรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับบุคคล และปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใชประกอบการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางเปนระบบ ในทางท่ีถูกตองคือ หนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูลสวนบุคคล และตอง
ใหความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนกอนการดําเนินการพัฒนา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงจะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค  

๒. ดานการวางแผนพัฒนาทัพยากรมนุษย การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรค คือ เครือบีโปรไมไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน
กอนการวางแผน และพนักงานไมคอยมีบทบาทตอการวางแผนพัฒนาของหนวยงาน เปนเพียง
ผูทําตามนโยบายท่ีวางไว ท่ีถูกตองคือควรมีการทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูอยาง
ชัดเจนเพื่อจะเปนขอมูลท่ีสะดวกในการวางแผนพัฒนา และเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมใน



 ๑๓๙

การแสดงความคิดเห็นดานการวางแผนอันจะทําใหไดเห็นปญหาท่ีชัดเจน และวางแผนท่ี
เหมาะสมได 

๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ พนักงานสวนมากเปนพนักงานพาสไทม ไมคอยมี
เวลาในการรวมกิจกรรมของหนวยงาน และไมเห็นความสําคัญของการดําเนินการพัฒนา 
พนักงานบางคนไมมีระเบียบวินัย ไมมีใจรักในการบริการและไมไดเขาสูอาชีพตัวแทนดวยความ
จริงใจ ในทางแกไขคือ ควรทําความเขาใจและขอตกลงระหวางกัน ใหยอมรับกฎกติกาของ  
เครือบีโปร และใหเครือบีโปรมีการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางหลากหลายเพื่อ
ดึงดูดความสนใจของพนักงานดวยเชนกัน 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ เครือบีโปรขาดการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน ขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตามตรวจสอบการประเมินผลโดยเฉพาะ 
และพนักงานไมไดมีสวนรวมตอการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน      
ในทางแกไขคือ เครือบีโปรควรมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตาม
ตรวจสอบอยางเปดเผย 
 
๕.๒ อภิปรายผล 
 

ผลการศึกษาคนควาขอมูล การวิจัยเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีประเด็นการอภิปรายผล ดังนี้ 

 
๕.๒.๑ ความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

จากผลการศึกษา พบวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงให
เ ห็นวา  พนักงาน /เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต  และผูบริหารหนวยเห็นดวยกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามีคุณภาพและมีความเหมาะสมดีอยูแลว 
แตก็ถือเปนเรื่องท่ีเปนปกติท่ีจะยังไมมากท่ีสุด เพราะองคกรยังตองมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 
ยังตองพัฒนารูปแบบใหดี ข้ึนอยู เสมอๆ และเปนเรื่องธรรมดาท่ียังมีสวนบกพรองแหง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูบาง โดยเฉพาะในสวนของการนําหลักธรรมทาง



 ๑๔๐

พระพุทธศาสนาเขาไปมีสวนเกี่ยวของ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของไพบูลย รังสิกรรพุม๑ ท่ีได
ศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา เทศบาล
นครพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ควรมีการพัฒนาองคความรูของพนักงานเทศบาลโดยการ
อบรมเก่ียวกับงานในหนาท่ีดานตางๆ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ควรมีการฝกอบรมท่ี
เนนในดานคุณธรรม จริยธรรมเพราะถือเปนส่ิงท่ีสําคัญย่ิงท่ีจําทําใหกาย วาจา และใจมีความ
พรอมในการเปนขาราชการท่ีดีและในดานสภาพแวดลอม ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหมีความเหมาะสมท้ังทางสถานท่ีและบรรยากาศในการทํางาน เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปน
รายดานสามารถนํามาอภิปรายผลวิจัยได ดังนี้ 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหารหนวย
เห็นดวยกับการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามีคุณภาพ
และมีความเหมาะสมดีอยูแลว แตยังไมมากท่ีสุด เพราะหนวยงานยังตองมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ยังตองพัฒนารูปแบบใหดีข้ึนอยูเสมอๆ  โดยเฉพาะในสวนของการประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงหนวยงานขาดการประเมินไปบาง ขาดการเก็บ
รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาตางๆ ท่ี เ กิด ข้ึนในการปฏิ บัติงาน การวิ เคราะหขอมูล             
การวิเคราะหองคการ การวิเคราะหงาน การวิเคราะหบุคคล และการจัดลําดับความสําคัญของ
ปญหา ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะชวยใหสามารถวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดวงตา อํ่าแจง๒ ท่ีได
ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จัดเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะเปนตํากําหนด
ความสําเร็จของการพัฒนา กลาวคือ หากสามารถวิเคราะหความจําเปนไดอยางถูกตองแลว 
โอกาสท่ีจะพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถ หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีตองการก็มี
ความเปนไปไดสูง ท้ังนี้ตองอยูภายใตเง่ือนไขของสภาพแวดลอม หรือบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวย
                                         

๑ไพบูลย รังสิกรรพุม, “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (สาขาการปกครองทองถ่ิน : วิทยาลัยการปกครอง
ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. ๒๕๕๐), หนา ๔๒. 

๒ดวงตา อ่ําแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๐), หนา ๑๙๑. 



 ๑๔๑

ตอการพัฒนา แตหากการประเมินหาความจําเปนไมถูกตองตรงกับสภาพปญหาท่ีใหเกิดความ
ส้ินเปลืองและสูญเปลาท้ังในแงงบประมาณและเวลา 

 ๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหาร
หนวยเห็นดวยเปนอยางย่ิงกับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามี
คุณภาพมาก และการวางแผนของหนวยงานสามารถทําใหพนักงานไดรับผลดีอยางเปนรูปธรรม      
การวางแผนของหนวยงานมีความเหมาะสมดีอยูแลวตามฐานของตน ซ่ึงควรจะรักษาไวใหเปน
บรรทัดฐานท่ีดีตลอดไป การวางแผนเปนสิ่งสําคัญท่ีจะขาดเสียไมได หนวยงานมีแนวคิดอีกวา 
ถาพนักงานประสบผลสําเร็จ หนวยงานก็ถือวาประสบผลสําเร็จดวยเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของดวงตา อํ่าแจง๓ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยควรมุงความสนใจไปท่ีเปาหมายขององคการ แตองคการไมไดวางแผนเพ่ือใหทุกคน
รวมกันทํางานจนเปนผลสําเร็จตอองคการเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตองคการจะตองวางแผน
และดําเนินการเพ่ือใหบุคลากรในองคการประสบความสําเร็จตามท่ีตองการตามไปดวย ซ่ึงถือวา
เปนเปาหมายความสําเร็จของท้ังองคการ และเปาหมายของบุคลากรตองสอดคลองสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน องคการจะตองจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีเอ้ือตอผลสําเร็จรวมไวในแผนพัฒนาทัพยากร
มนุษย การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองสอดคลองและตอบสนองตอการพัฒนา
องคการโดยรวม  ซ่ึงการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีการปฏิบัติตามข้ันตอนของการ
วางแผน ดังนี้  ๑.การกําหนดความตองการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒.การสํารวจทรัพยากร
มนุษย ท่ีมีอยูในองคการ ๓.วิสัยทัศนในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกวางไกล          
๔.การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕.การออกแบบ
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับเปาหมาย และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ประสาท พิมพสุข๔ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแกน“ ผลการวิ จัยพบวา            
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กระบวนการท่ีสําคัญคือ ควรมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การติดตามและประเมินผล การพัฒนา

                                         
 ๓เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๙๒. 
 ๔ประสาท พิมพสุข , “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษา  จังหวัดขอนแกน ” ,  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ,   ( บัณฑิตวิทยาลัย  :
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗), หนา ๑๐๘. 



 ๑๔๒

ทรัพยากรมนุษย การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไดแก การฝกอบรม การไปศึกษาหรือดูงาน การประชุมทางวิชาการ ควรมีการนิเทศ
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเน่ือง พรอมกับการสรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดข้ึน 

๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหาร
หนวยเห็นดวยเปนอยางย่ิงกับการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานวามีคุณภาพ
มาก หนวยงานสามารถดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดตามรูปแบบท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงตา อํ่าแจง๕ ท่ีไดทําการวิจัย
เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู”
ผลการวิจัยพบวา การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนข้ันตอนการบริหาร และการ
ดําเนินการใหเปนไปตามโครงการพัฒนา โดยใชทรัพยากรการบริหารเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
ตามท่ีกําหนดไว การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนข้ันตอนการปฏิบัติจริง จึงควรมี
การดําเนินการ ดังนี้ คือ ๑.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรดําเนินตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีไดกําหนดไว ถาแผนนั้นสามารถตอบสนองตอการพัฒนาบุคลากรและ
ตอบสนองตอการพัฒนาองคการได แตหากแผลการพัฒนานั้นไมสามารถตอบสนองได      
เพราะสภาพแวดลอมภายในหรือภายนอกองคการเปล่ียนไปก็ตาม จําเปนตองยกเลิกแผนเดิมท่ี
กําหนดไวแลวดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมใหสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของบุคลากรและตอบสนองตอการพัฒนาองคการได ๒.ตองมีการกําหนดความตองการ
และวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอนการเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนา     
ท้ังนี้การเลือกเทคนิค และวิธีกาพัฒนาจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนา 
ระยะเวลาและงบประมาณ ๓. จะตองมีการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ
และมีความตอเนื่อง ๔. จะตองใชทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางคุมคามากท่ีสุด 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต       

                                         
 ๕ดวงตา อ่ําแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครู”, หนา ๑๙๓ - ๑๙๔. 



 ๑๔๓ 

และผูบริหารหนวยเห็นดวยกับการประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานวามี
คุณภาพ สามารถตอบสนองความตองการการพัฒนาตนเองของพนักงานได มีการประเมินผล
ตามกรอบแนวคิดท่ีวางไว  แตยังมีขอท่ีตองปรับปรุง เพราะหนวยงานยังตองมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ท้ังในสวนการประเมินหนวยงานเอง การประเมินบุคลากรและผลลัพธท่ีตกแต
องคการวาตอบสนองตอความตองการของพนักงานหรือไม เพียงใด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ดวงตา อํ่าแจง๖ ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญ ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะ
การประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะชวยใหผูบริหารโครงการไดทราบถึงผลของ
การพัฒนาวาบรรลุตามวัตถุประสงค หรือไม อยางใด ถาไมบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
จะชวยใหทราบถึงปญหา อุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และผูบริหารจะตองนําขอมูล
จากการประเมินผลมาปรับปรุงการวางแผน และการดําเนินการใหพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคของพนักงานและตอบสนองตอการพัฒนา
องคการได 

 
๕.๒.๒ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล  

เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง     
และรายได พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง และรายได
ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑  พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕       
สวนพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาในแตละสวนมีประเด็น
ท่ีจะนํามาอภิปรายดังนี้ 

 ๑. เพศ พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว และช้ีใหเห็นวาพนักงานท่ีมีเพศตางกัน 
มีมุมมองความรูสึกนึกคิด  มีทัศนคติทางดานความคิดเห็นท่ีไมแตกตางกันมากนัก และเพศท่ี
                                         
 ๖ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๙๗. 



 ๑๔๔

แตกตางกันไมสงผลตอระดับความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของพระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ       
(ภักดีแสน) ๗ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา
ศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน” ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ตอการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักของศูนยการ เรี ยนชุมชน  อํ า เภอพล             
จังหวัดขอนแกน โดยจําแนกตามเพศ ไมแตกตาง  

๒. อายุ พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีอายุตางกันนั้น เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหความรู ความสามารถ   
ความหลากหลายทางดานประสบการณไมเทากัน แตละชวงชั้นอายุของพนักงานยอมมีความ
คิดเห็นท่ีตางกันออกไปตามวัยตามชวงอายุนั้นๆ จึงสงผลตอระดับความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เพิ่ม  ภักดีการ ๘ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจําแนกตามอายุ แตกตางกัน 

๓. ระดับการศึกษา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
หลากหลายของสาขาวิชาท่ีเลาเรียนมา มีความรูความสามารถท่ีตางกันเหลาน้ันสงผลตอระดับ
ความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เพิ่ม  ภักดีการ ๙ ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนกตามระดับการศึกษา แตกตาง
กัน 

                                         
๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,    
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔),  หนา ๑๓๙.  

๘เพ่ิม ภักดีการ,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
กํ า แ พ ง เ พ ช ร ” ,  วิ ท ย า นิ พ น ธ รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต รม ห า บั ณฑิ ต ,  ( บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒),  หนา ๘๕. 

๙พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโ (แพงไทย), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาที่เทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๑๕๘, 



 ๑๔๕

๔. ระยะเวลาปฏิบัติงาน พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑           
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงช้ีใหเห็นวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน  มีประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน สงผลตอระดับความคิดเห็นพนักงาน          
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย) ๑๐ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : กรณีศึกษา เจาหนาท่ีเทศบาลเมือง       
ฉะเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการวิจัยพบวา เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา           
จังหวัดฉะเชิงเทรา ท่ีมีประสบการทํางานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยจําแนกตามประสบการณการทํางาน แตกตางกัน  

๕. ตําแหนง พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีบทบาทหนาท่ีการรับผิดชอบ
งานท่ีตางกัน สงผลตอระดับความคิดเห็นของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ          
พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน)๑๑ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา:กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัด
ขอนแกน”ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนก
ตามตําแหนง แตกตางกัน 

๖. รายได พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีรายไดๆตางกัน ท่ีตางกัน สงผลตอระดับความ
คิดเห็นของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเพ่ิม ภักดีการ๑๒ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง        
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัย
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนกตามรายได แตกตางกัน 

 

                                         
 ๑๐เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๕๐, 
 ๑๑เพ่ิม ภักดีการ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด

กําแพงเพชร, หนา ๘๕. 
 ๑๒พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน, หนา ๘๕. 



 ๑๔๖

๕.๓ ขอเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจัยในเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร    
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ขอเสนอแนะผูมีหนาท่ี
เก่ียวของดังนี้ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. เครือบีโปรควรประเมินถึงศักยภาพสวนบุคคลอยางจริงจัง ใหทราบถึงจุดเดนและ

จุดดอยของพนักงาน กอนเริ่มกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๒ .  เครือบีโปรควรวางแผนพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให

หลากหลาย และตอเนื่อง 
๓. เครือบีโปรควรใหความสําคัญกับการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ิมข้ึน 

เพราะจะเปนขอบงช้ีใหเห็นถึงจุดเดนและจุดดอยท่ีชัดเจน ซ่ึงจะสามารถนําไปพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดอยางเต็มความสามารถ 

๔. เครือบีโปรควรนําเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขาไปมีบทบาทในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรเพ่ิมข้ึน อันจะเปนผลใหเกิดการพัฒนาทั้งทางดานชีวิต 
รางกายและจิตใจ 

 
๕.๓.๒  ขอเสนอแนะการปฏิบัติ 
๑. จัดทํารูปแบบการฝกอบรมใหความรูท่ีเปนมาตรฐานแกพนักงาน ตระหนักถึง

ความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบตอหนาท่ี และไมแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ 
๒. ฝกอบรมแนวคิดทฤษฎีและหลักศีลธรรม เพ่ือใหพนักงานมีจิตใจท่ีดีงาม          

มีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูง ไมเห็นแกผลประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม 
๓. สํารวจทรัพยากรมนุษย ปญหา/อุปสรรค และความตองการอยางชัดเจน      

กอนการดําเนินกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
๕.๓.๓  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
๑. ควรทําการศึกษาเรื่อง กระบวนการสรางระบบคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหาร

และพนักงานขององคการ 
๒. ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
๓. ควรทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของบริษัท อเมริกันอินเตอร

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 



   ๑๔๗ 

บรรณานุกรม 
 
๑.  ภาษาไทย: 
(๑)  หนังสือ 
เกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง.  การบริหารทรัพยากรมนุษยและบุคคล.  
 จังหวัดขอนแกน : ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  
 มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๙. 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. การจัดการทรัพยากรบุคคล. พิมพครั้งท่ี ๒.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒.  
ทวีศักดิ ์ สุวคนธ ,ดร. บริหารงานขาย (Sales Management).  

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด, ๒๕๓๘. 
ธงชัย สมบูรณ. การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพปราชญสยาม, ๒๕๔๙. 
ธงชัย  สันติวงษ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๑๑.  

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมชาง จํากัด, ๒๕๔๖.  
ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร.  สถิติเบื้องตนและการวิจัย.  
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
บรรยงค  โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพรวมสาสน, ๒๕๔๖. 
บุญคง  หันจางสิทธิ์. เศรษฐศาสตรทรัพยากร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบรรณาคาร, ๒๕๔๑.  
บุญเลิศ  ไพรินทร.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล.  

กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘. 
ประชุม รอดประเสริฐ. การบริหารบุคลากรทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : แผนกคําสอน  

คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๘. 
ประยูร พรหมพันธุ. การพัฒนาตนเองและผูใตบังคบับัญชา. เทศาภิบาล ๘๓, ๒๕๓๑. 
พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). การพัฒนาที่ย่ังยืน.  

กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคมทอง, ๒๕๓๙. 
_______. ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓. 
________.ธรรมนูญชีวิต. พิมพครั้งท่ี ๖. มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๓. 



   ๑๔๘ 

 
พระธรรมโกศาจารย ศ.,(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๕ .  

กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๗. 
พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร.. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior).  

กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๔๕. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ. พิมพครั้งท่ี ๙. 

จังหวัดนนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑. 
มัลลี  เวชชาชีวะ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย.  

กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนบัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : VJ.พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖. 
สนอง  เครือมาก. การพัฒนาบุคลากร. กรงุเทพมหานคร : สํานักพิมพตนออ, ๒๕๓๙. 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษยฉบับสมบูรณ.    

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีรฟลม และไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒. 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ. ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๑๓.  

กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๐. 
สมพงษ  เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม. พิมพคร้ังท่ี ๕.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖.  
เสนาะ  ติเยาว.  การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี๑๑.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช,  ๒๕๓๗. 
อํานวย  แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๐. 
อํานาจ  เจริญศลิป. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม.  

กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๔๓. 
 



   ๑๔๙ 

 
(๒)  วิทยานิพนธ 
จุรีพร  บวรผดุงกิตติ.  “สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคคลากร  

โรงพยาบาลขอนแกน”. รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปะศาสตร- 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒. 

ชาญพล  นิลประภาพร. “ความสามารถท่ีจําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย”.  
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาเทคโนโลยีการบริหาร :  
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๗. 

ฌาน  ตรรกวิจารณ . “การบริหารทรัพยากรมนุษย”. โครงการปริญญาเอก- 
ทางรัฐประศาสนศาสตร”. คณะรัฐศาสตร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง. ๒๕๔๗. 

ณัฐหทัย ชลายนวัฒน. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษา  
บริษัท 505 โภคภัณฑ จํากัด”. วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖. 

นายตอม กายคะตา. “การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหมวิหารธรรม กรณีศึกษา  
บริษัท ยิบอินซอย จํากัด”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  
คณะสังคมศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พ.ศ.๒๕๕๔.  

บุรัญชัย จงกลนี. “การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผูบริหารการศึกษา ในจังหวัดขอนแกน”.     
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา :                   
มหาวิทยาลัยขอนแกน,  ๒๕๒๙. 

ประสาท  พิมพสุข. “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสาํนักงาน 
 การประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน”.  รายงานการคนควาอิสระ ปริญญา-
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗. 

ปรีดา  ศรีเศษมาตย. “การศึกษาเพ่ือเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา     
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดมหาสารคาม”. รายงานการคนควา อิสระ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๔๒. 

พระบุญจันทร   แกวบุญยงค (จนฺทสาโร), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย- 
แหงชาติลาว ตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต .             
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 



   ๑๕๐ 

 
พระมหาสมปอง  ตาลปุตฺโต (นครไธสง).” การพัฒนามนุษยแนวพุทธกับพลวัตพฤติกรรม  

ทางจริยธรรมของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน : ศึกษากรณี คายคุณธรรม 
และศูนยการเรียนรูพระพุทธศาสนาตามแนวทางของสํานักงานพุทธมณฑล 
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  ๒๕๔๘. 

พระพุทธินันทน  บุญเรือง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”.
วิทยานิพนธศีลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา :
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙. 

พระมหาโยทิน ละมูล. “บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย”, 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:  
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, ๒๕๔๕. 

พระไพศาล  วิสาโล. “การศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย”.  
คณะครุศาสตร : สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๒. 

ไพบูลย รังสิกรรพุม. “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. สาขาการปกครองทองถิ่น :  
วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

นายเพ่ิม  ภักดีการ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล 
ในจังหวัดกําแพงเพชร”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒. 

พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา”.
วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

พิชญรัชต  บุญชวย . “การศึกษากระบวนการสรางภาวนา  ๔  โดยใชหลักไตรสิกขา ”.   
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย         
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

ไพบูลย รังสิกรรพุม. “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. สาขาการปกครองทองถิ่น:  
วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

นายปญญา เสือรักษ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ บริษัท อินท. อารท ดีไซน จํากัด : 
ศึกษากรณี ผลกระทบจากปจจัยภายนอกองคการ”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙. 



   ๑๕๑ 

นางศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”.
วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 
๒๕๓๗. 

นายอมรรัตน  ทับทิมทอง .  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ  บริษัท  วิท ยุการบิน               
แหงประเทศไทยจํากัด”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๔๗. 

นางสาวดวงตา อํ่าแจง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณี  
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู ” . วิทยานิพนธระดับปริญญาโท .    
สาขาวิชารัฐศาสตร : มหาวิทยาลัยรามคาํแหง, ๒๕๔๐. 

พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”.   
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย            
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

รัตนา รอดกันภัย . “ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี       
จังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการ
ปกครองทองถิ่น : วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”.  วิทยานิพนธ
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๔.  

วิชญาภา  เมธีวรฉัตร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา   
โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”. วิทยานิพนธ       
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ    
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔.  

ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”.
วิทยานพินธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย       
ธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๓๗. 



   ๑๕๒ 

 
สมใจ เกียรติพินิจกุล. “ผลของการฝกโปรแกรมการพัฒนาจิตโดยเนนไตรสิกขาตามหลัก

พระพุทธศาสนาตอสภาวะแทจริงแหงตน ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี ๖”. 
ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๓๕. 

สันติชัย อินทรออน. “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย”. 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร :  
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๖. 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก  ก 

รายนามผูเช่ียวชาญและหนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบแกไข 
เครื่องมือท่ีใชในการทําวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๖ 
 
 
รายช่ือผูเชี่ยวชาญชวยตรวจสอบความเท่ียงตรง ของเครื่องมือทําการวิจัย 
 
๑.พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D   ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชาสังคมวิทยา 
  และมานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร  
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๒.พระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ ผศ.  ตําแหนงอาจารย รองคณบดีคณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๓.ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง   ตําแหนงอาจารย หัวหนาภาควิชาสังคมวิทยา 
     และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๔.ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร   ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร  
     คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๕.ดร.ยุทธนา ปราณีต    ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร  
     คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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๑๕๘ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๙ 
 
 

 
 
 
 
 



๑๖๐ 
 
 



๑๖๑ 
 
 



๑๖๒ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ผลการหาความสอดคลองของแบบสอบถามหรือ IOC 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  



๑๖๓ 
 

 

คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  



๑๖๔ 
 

งานการวิจัยเร่ือง 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

ขอท่ี 

ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

1 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

2 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

3 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

4 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

5 

ขอ 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 2 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 3 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 4 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 5 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 6 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 7 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 8 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 9 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 10 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 11 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 12 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 13 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 14 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 15 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 16 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 17 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 18 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 19 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 



๑๖๕ 
 

 

ขอ 20 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 21 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 22 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 23 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 24 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 25 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 26 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 27 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 28 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 29 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 30 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 31 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 32 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 33 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 34 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 35 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 36 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 37 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 38 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 39 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 40 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 



๑๖๖ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก  ค 

ผลการหาคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Alpha) 
 
 
 

 
 
 



๑๖๗ 
 
 
 

 
 
 

 
 

Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 

a1 4.07 .785 30 
a2 4.13 .776 30 
a3 4.07 .583 30 
a4 3.77 .679 30 
a5 4.07 .640 30 
a6 4.10 .607 30 
a7 4.23 .774 30 
a8 4.07 .691 30 
a9 4.23 .728 30 
a10 4.37 .615 30 
b1 4.23 .679 30 
b2 4.33 .547 30 
b3 4.17 .747 30 
b4 4.37 .615 30 
b5 4.03 .765 30 
b6 4.10 .607 30 
b7 4.20 .664 30 
b8 4.33 .711 30 
b9 4.13 .776 30 
b10 4.07 .691 30 
c1 4.10 .712 30 
c2 3.83 .648 30 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.873 40 



๑๖๘ 
 

 Mean Std. Deviation N 
c3 4.17 .461 30 
c4 4.23 .679 30 
c5 4.13 .681 30 
c6 4.27 .691 30 
c7 4.40 .621 30 
c8 4.07 .944 30 
c9 3.97 .718 30 
c10 4.23 .626 30 
d1 4.20 .610 30 
d2 3.93 .980 30 
d3 4.03 .615 30 
d4 3.93 .691 30 
d5 3.90 .662 30 
d6 3.93 .583 30 
d7 4.10 .607 30 
d8 4.23 .568 30 
d9 4.20 .551 30 
d10 4.40 .563 30 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 



๑๗๐ 
 
 



๑๗๑ 
 



๑๗๒ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 



๑๗๓ 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
********************* 

คําชี้แจง 
 ๑. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิจัยแนวทางและ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนี้ จะนําไปใชในการทํา
วิทยานิพนธ เรื่อง “ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”  ของการศึกษาในระดับปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ขอมูลท่ีไดจะแปลงผลการวิจัยในภาพรวม ผูวิจัยจะเก็บขอมูลฉบับน้ีเปนความลับและ
ใชประโยชนเฉพาะการวิจัยนี้เทาน้ัน ไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานหรือหนวยงานของทานแต
ประการใด 
 ๒. แบบสอบถามฉบับนี้เปนการสอบถามเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” แบงออกเปน ๓ 
ข้ันตอน คือ 
 ตอนท่ี ๑ ขอมูลสวนบุคคลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ตอนท่ี ๓ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางการแกไขกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
 ขอมูลของทานถือวาเปนขอมูลท่ีมีคุณคาอยางย่ิงสําหรับการทําวิจัยในครั้งนี้ และอีกท้ัง
ยังอาจเปนขอมูลในการพิจารณากําหนดแนวทางและนโยบายในการพัฒนากระบวนการ
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
ใหบรรลุตามวัตถุประสงคตลอดจนเปนขอมูลสารสนเทศตอบุคคลและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือ
ประโยชนตอการพัฒนาองคการตอไป 
 ผูทําการวิจัย ใครขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสงูท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 

นายโอวาท  สุธาวา 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๗๔ 
 
  
ตอนที่ ๑ ขอมูลสวนบุคคลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง :โปรดทําเครื่องหมายลงในชองหนาขอความท่ีแสดงสถานภาพของทานตามท่ี
เปนจริงเพียงขอเดียวดังนี้ 

 
๑.  เพศ 
    ชาย      หญิง 
 
๒.  อายุ 
    ๒๐ – ๓๐  ป     ๓๑ – ๔๐ ป 

  ๔๑ – ๕๐  ป     ๕๑  ปข้ึนไป 
 

๓. ระดับการศึกษา 
   ต่ํากวาปริญญาตรี     ปริญญาตรี   
   สูงกวาปริญญาตรี  
 
๔. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

  ต่ํากวา ๑ ป     ๑ - ๓  ป 
    ๔ – ๕  ป      ๖ - ๑๐ ป  
    มากกวา ๑๐ ป 
 
๕. ตําแหนง 
    พนักงาน/เลขาหนวย    ตัวแทนประกันชีวิต  
    ผูบริหารหนวย             
 
๖. รายได 
   ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท    

 ๑๐,๐๐๐ -๒๐,๐๐๐ บาท 
 ๒๐,๐๐๑ -๓๐,๐๐๐ บาท 
 ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

 



๑๗๕ 
 
 
ตอนที่ ๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท  อเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมายลงในชองวางทายขอความแสดงการพัฒนาบุคลากร ท่ีทาน
คิดวาถูกตองเหมาะสม ตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกขอ)โดยไดกําหนด
ระดับความคิดเห็นไว ๕ ระดับดังนี้ 
  ๕ = ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
  ๔ = ระดับเห็นดวยมาก 
  ๓ = ระดับไมแนใจ 
  ๒ = ระดับไมเห็นดวย 
  ๑ = ระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑. หนวยงานของทานไดมีการคนหาปญหาท่ีแทจริงกอนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๒. หนวยงานของทานมีการวิเคราะหถึงความจําเปนท่ีแทจริง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๓. หนวยงานของทานเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานเพ่ือใชประกอบการวางแผนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๔. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการเก็บรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานไดถูกตองตรงกับ
ความเปนจริง 

     

๕. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหา
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๖. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหองคการ เชน ภารกิจ
และอํานาจหนาท่ีขององคการกอนดําเนินการวางแผน

 
 

    



๑๗๖ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  

๗. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหงาน เชน ลักษณะงาน
และปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบกอนดําเนินการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ 

     

๘. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหบุคคล เชน ระดับ
การศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานกอนดําเนินการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๙. หนวยงานของทานไดทําการสํารวจความตองการของ
บุคลากรกอนการพัฒนาเพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ตรงกับความตองการ 

     

๑๐. หนวยงานของทานไดประเมินถึงความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

     

๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. หนวยงานของทานไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยู

กอนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     

๒. หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย
ในปจจุบันไวชัดเจน 

     

๓. หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย
ในอนาคตไวชัดเจน 

     

๔. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีวิสัยทัศนในการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๕. หนวยงานของทานสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษยได
เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน 

     

๖. ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวชัดเจน 

     



๑๗๗ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๗. 
 

ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ของหนวยงานในปจจุบัน 

     

๘. ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ของหนวยงานในอนาคต 

     

๙. หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดเหมาะสม 

     

๑๐. หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดสอดคลองกับเปาหมายของการพัฒนา 

     

๓. การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๑. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามแผนท่ีกําหนดไวอยางเปนระบบ 
     

๒. ทานคิดวาหนวยงานของทานเลือกวิธีการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงตัวผูเขารับการพัฒนาเปน
หลัก 

     

๓. เพ่ือนรวมงานมีสวนสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของทาน 

     

๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีความ
หลากหลายและเหมาะสม 

     

๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรบีโปรทุกวันเสาร มี
สวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน 

     

๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรทิวสเดยทุกวัน
อังคาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
หนวยงาน 

     



๑๗๘ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๗. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการแขงขัน สโมสร๑๒

ยอดขุนพล มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
หนวยงาน 

     
 
 

๘. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการเขาคายนิวไลฟ 
 มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน 

     

๙. การสรางแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ทาน 

     

๑๐. ผูจัดการหนวยมีสวนสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของทาน 

     

๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๑. หนวยงานของทานใหความสําคัญตอการประเมินผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     

๒. หนวยงานของทานมีเครื่องมือในการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

๓. หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุงวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

    
 

 

๔. หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุงการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

     

๕. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานความพึงพอใจในการพัฒนา 

     

๖. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการเรียนรู 

    
 

 

๗. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

     



๑๗๙ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๘. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในดานผลลัพธท่ีเกิดแกองคการ 
     

๙. ผูบริหารในหนวยงานของทานใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

     

๑๐. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีผลตอ
ความสําเร็จของทาน 

     

 
 
ตอนที่ ๓ ปญหา / อุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
คําชี้แจง : โปรดระบุปญหาและอุปสรรคพรอมท้ังขอเสนอแนะอันจะเปนแนวทางในการปรับปรุง
แกไขเพ่ือพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึน ตามหัวขอดังตอไปนี้ 
 
๑) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 



๑๘๐ 
 
 
๒) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................  



๑๘๑ 
 
 

ตารางขนาดกลุมตัวอยางที่ความเชื่อม่ัน  95% 
จากขนาดประชากร  10 – 500,000,000   ของเครจซีและมอรแกน 

 
N n N n N n N n N n 
10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 

110 
120 
130 
140 
150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 
220 
230 

86 
92 
97 
103 
108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 
140 
144 

300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 
460 
480 
500 
550 
600 

169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 
210 
214 
217 
226 
234 

950 
1,000 
1,100 
1,200 
1,300 
1,400 
1,500 
1,600 
1,700 
1,800 
1,900 
2,000 
2,200 

274 
278 
285 
291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 
327 

4,500 
5,000 
6,000 
7,000 
8,000 
9,000 
10,000 
15,000 
20,000 
30,000 
40,000 
50,000 
75,000 

354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 

75 
80 
85 
90 
95 
100 

63 
66 
70 
73 
76 
80 

240 
250 
260 
270 
280 
290 

148 
152 
155 
159 
162 
165 

650 
700 
750 
800 
850 
900 

242 
248 
254 
260 
265 
269 

2,400 
2,600 
2,800 
3,000 
3,500 
4,000 

331 
335 
338 
341 
346 
351 

100,000 
250,000 
500,000 

1,000,000 
10,000,000 
500,000,000 

384 
384 
384 
384 
384 
384 

 
ท่ีมา : เครจซีและมอรแกน (Krejecie and Morgan,1970 : 608) 
หมายเหตุ   N หมายถึง   ขนาดประชากร 

   n หมายถึง   ขนาดกลุมตัวอยาง 
 



๑๘๒ 
 

ประวัติผูวิจัย 
 

--------------------- 
 

ชื่อ – นามสกุล :  นายโอวาท  สุธาวา 
วัน/เดือน/ปเกิด :  วันศุกร ท่ี ๑๘ เดือน พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๒๗ 
ภูมิลําเนาเดิม :  เลขที่ ๔ หมู ๒ บานคอกควาย  ตําบลวังหลวง  อําเภอเสลภูมิ   
   จังหวัดรอยเอ็ด  ๔๕๑๒๐ 
การศึกษา :  ประถมศึกษาโรงเรียนบานคอกควาย ตําบลวังหลวง 
   อําเภอเสลภูมิ  จังหวัดรอยเอ็ด  ๔๕๑๒๐ 
 :  นักธรรมช้ันเอก, เปรียญธรรม ๗ ประโยค 
 :  ปริญญาตรีศึกษาศาสตรบัณฑิต เอกสังคมศึกษา(มัธยมศึกษา)  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ประวัติการทํางาน:  พ.ศ ๒๕๔๗  เปนครูสอนศีลธรรมโรงเรียนอนุบาลบางกรวย 
   (วัดศรีประวัติประชานิยม)  จังหวัดนนทบุรี 
 :  พ.ศ ๒๕๔๗ เปนครูสอนพระปริยัติธรรมวัดศรีประวัติ 
   จังหวัดนนทบุรี 
 :  พนง.บริษทั อิออน ธนสินทรัพย (ไทยแลนด) จํากัด มหาชน 
 :  เปนตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพบริษัท เอไอเอ จํากัด  
 :  ปจจุบัน เปนครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมพรหมวชิรญาณ 

 (แผนกสามัญศึกษา) วัดยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร   
เขาศึกษา :  มิถุนายน  พ.ศ. ๒๕๕๓ 
จบการศึกษา :  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๕๕ 
ท่ีอยูปจจุบัน :  วัดยานนาวา แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
   โทร. ๐๘๕-๒๐๖-๗๑๙๒,๐๘๙-๐๖๗-๔๐๗๐ 
   Email.  numnio1@hotmail.com 
 
   

------------ 
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