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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ (๑) เพ่ือศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร  บริษัท  อเมริ กันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  ( เอไอเอ )                    
(๒) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  และ(๓) เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร  บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

ดําเนินการโดยวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหารหนวย โดยใชการสุม
ตัวอยางโดยการเปดตารางขนาดกลุมตัวอยางของ เครซ่ี และมอรแกน (Krejcie and Morgan)  
ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเอง ซ่ึงแบงเปน ๓ ตอน คือ ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม   ตอนท่ี  ๒  เปนแบบสอบถามเ ก่ียว กับระดับความคิดเ ห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปญหา อุปสรรคและ
ขอเสนอแนะเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีคาความเชื่อมั่นท้ังฉบับเทากับ 
๐.๘๗๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน      
การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
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ผลการวิจัยพบวา 

๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร       
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
มีคาเฉล่ีย ๔.๔๐ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ี ๒ การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานท่ี ๓ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนดานท่ี ๑ การประเมินความจําเปน
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานท่ี ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมาก 

๒. ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)         
โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) ไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว สวนพนักงานท่ีมีอายุ การศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ตําแหนง และอาชีพแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

๓. ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะ คือ ปญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดย
สวนมากจะเกิดกับดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงหนวยงานยัง
ขาดการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยังขาด
การเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบุคคล และปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใชประกอบการวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ในทางเสนอแนะคือ หนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูล
สวนบุคคล และตองใหความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนกอนการ
ดําเนินการพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงจะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค และในดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน หนวยงานยังขาดการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน ขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตามตรวจสอบการประเมินผลโดยเฉพาะ 
และพนักงานไมมีสวนรวมตอการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน ใน
ทางแกไขคือ หนวยงานควรมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตาม
ตรวจสอบอยางเปดเผย สวนดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เห็นวาหนวยงานอาจจะดําเนินงานขาดตกบกพรองอยูบาง แตก็ถือวา
อยูในระดับท่ีเหมาะสมตามฐานของตนเปนท่ีพอใจของพนักงานโดยสวนรวม  
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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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อาจารยพระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์ กิตฺติปฺโญ  อาจารยวันชัย สุขตาม ผูควบคุม
วิทยานิพนธท่ีไดกรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา และตรวจสอบแกไขวิทยานิพนธฉบับนี้อยาง
ละเอียดรอบคอบ เพ่ือใหเนื้อหาของงานวิจัยน้ีเสร็จสมบูรณดวยดีเสมอมา  

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ.คณะผูเช่ียวชาญทุกทานท่ีกรุณาเปนท่ีปรึกษาและ   
ชวยตรวจสอบเครื่องมือในการวิ จัยซึ่ งประกอบดวยอาจารยพระมหาสม  กลฺยาโณ ,              
อาจารยพระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ, ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง, ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร,    
อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต ท่ีใหความอนุเคราะหตรวจทานแนะนําแกไขใหแบบสอบถาม
สมบูรณย่ิงข้ึน และผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช ท่ีกรุณาตรวจแกไขบทคัดยอภาษาอังกฤษใหอยาง
เรียบรอย ขอกราบขอบพระคุณและขอบคุณ คณะกรรมการสอบปองกันวิทยานิพนธทุกทานท่ี
เมตตาชี้แนะใหแกไขปรับปรุงวิทยานิพนธใหถูกตองสมบูรณ 

ขอขอบพระคุณพระอาจารยทุกรูป/คน คณาจารย ผูบริหารงาน เจาหนาท่ีคณะ
สังคมศาสตร ทุกทานท่ีไดใหความรู ประสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และประสบการณรวมถึงให
ความเมตตาเอื้อเฟอ ถายทอดความรูความเขาใจ และเพ่ือนนิสิต รปศ.รุนท่ี ๕ ทุกรูป/คน         
ท่ีใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจเสมอมา 

ขอขอบคุณ คุณปรีดี ภัทรสิทธิเวช ผูอํานวยการภาคบีโปร ๑ และประธานเครือบีโปร 
และสมาชิกเครือบีโปรทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเก็บขอมูล        
เพื่อการวิจัยเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)      
เปนอยางดี 

สุดทายนี้ผูวิจัยกราบขอบพระคุณ คุณพอคําพัน สุธาวา และคุณแมประกอบ สุธาวา 
ท่ีเปนกําลังใจในการศึกษาในครั้งนี้ และขอบคุณคนพิเศษพรอมครอบครัวท่ีเปนกําลังใจใหแก
ผูวิจัยตลอดมา คุณคาและประโยชนใดๆ อันจะพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมอุทิศ
เปนเคร่ืองสักการะบูชาคุณพระศรีรัตนตรัย คุณบิดามารดา ปูยา ตายาย ครูอาจารย เพ่ือนนิสิต 
และผูมีพระคุณทุกทานท่ีไดรวมกันสรรคสรางงานวิจัยช้ินนี้ใหแกผูวิจัยจนสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 
 

 
นายโอวาท    สุธาวา 
 ๑๗  มีนาคม ๒๕๕๕ 



ฉ 
 

สารบัญ 
 

เร่ือง หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ ฉ 
สารบัญตาราง ฌ 
สารบัญแผนภาพ ฏ 

  

บทที่ ๑ บทนํา ๑ 
 ๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒  วัตถุประสงคของการวิจัย ๕
 ๑.๓  ปญหาท่ีตองการทราบ ๕
 ๑.๔  ขอบเขตของการวิจัย ๕
 ๑.๕  สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖  นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๗
 ๑.๗  ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๘
  
บทที่ ๒ เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๙
 ๒.๑  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๙
  ๒.๑.๑  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๙
  ๒.๑.๒  คํานิยามศัพทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๔
  ๒.๑.๓  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๕
  ๒.๑.๔  วตัถปุระสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๘
   ๒.๑.๕  คุณสมบัติท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพล 

  ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๙ 
  ๒.๑.๖  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒๐
  ๒.๑.๗  วธิีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓๔ 
  ๒.๑.๘  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ๔๒
   



ช 
 

  สารบัญ (ตอ)  
   
  ๒.๒  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๔
           ๒.๒.๑  ทฤษฏีความตองการและความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษย ๔๔
           ๒.๒.๒  ทฤษฏีจิตวิทยาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๘
           ๒.๒.๓  ทฤษฏีการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕๖ 
           ๒.๒.๔  ทฤษฎีการขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย ๕๙
           ๒.๒.๕  ทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพของทรัพยากรมนุษย ๖๐
           ๒.๒.๖  ทฤษฎีตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Blake & Mouton ๖๐
           ๒.๒.๗  ทฤษฎีวถิทีางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                     ของ Evans & House 
 

๖๒ 
 ๒.๓  เอกสารท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร 

        บริษัท อเมริกันอินเตอรแนสชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๖๔ 

  ๒.๓.๑ ท่ีอยูของเครือบีโปร ๖๔
  ๒.๓.๒ ประวตัิของเครือบีโปร ๖๔
  ๒.๓.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร ๖๖
  ๒.๓.๔ ธรรมะประจําเครือบีโปร ๖๘ 
  ๒.๓.๕ ท่ีอยูของบริษัท ๗๑
  ๒.๓.๖ วิสัยทัศนและคานิยมของบริษัท ๗๒
  ๒.๓.๗ จุดเดนทางธุรกิจ ๗๒
 ๒.๓.๘ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  ๗๓
  ๒.๓.๙ ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ๗๓
  ๒.๓.๑๐ รางวลัและเกียรติประวัติ ๗๔
 ๒.๔  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ๗๖ 
 ๒.๕  กรอบแนวคดิในการวจัิย ๘๙
  
บทที่ ๓    วิธีดําเนินการวิจัย ๙๐ 
 ๓.๑  รูปแบบการวิจัย                                                   ๙๐
 ๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง                                           ๙๐
 ๓.๓  เครื่องมือท่ีใชในการวจัิย                                                        ๙๒
 ๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล ๙๔
 ๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ๙๔



ซ 
 

 
  

 สารบัญ (ตอ)  
  
บทที่ ๔ ผลการศึกษา ๙๖
 ๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖
 ๔.๒ ความคิดเห็นของพนักงาน ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 

       บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๙๙ 
 ๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  

       เครือบีโปร บริษทั อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ๑๐๖
 ๔.๔ ปญหาอปุสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนาตอการพัฒนาทรัพยากร 

      มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด    
      (เอไอเอ) 

 
๑๓๑

 ๔.๕ สรุปองคความรูใหมท่ีไดจากการวิจัย (body of knowledge) ๑๓๓
   
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๑๓๔
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๓๕
 ๕.๒ อภิปรายผล ๑๓๙
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๔๖
  
บรรณานุกรม ๑๔๗

ภาคผนวก   ๑๕๔
    ก  รายนามผูเช่ียวชาญและหนังสือขอความอนุเคราะห 
       ตรวจสอบแกไขเคร่ืองมือท่ีใชในการทําวิจัย 

๑๕๕

    ข  ผลการหาความสอดคลองของแบบสอบถามหรือ IOC ๑๖๒
    ค  ผลการหาคาความเช่ือม่ันของเครื่องมือ (Alpha) ๑๖๕
     ง  หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย ๑๖๘
    จ  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย ๑๗๑
             ฉ  ตารางขนาดประชากร ของเครจซีและมอรแกน ๑๘๐
ประวัติผูวิจัย  ๑๘๑



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางที่ หนา
๒.๑ แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพ่ือเตรียมการพัฒนา  ๒๗
๒.๒ กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ๕ ข้ันตอน ๒๙ 
๒.๓ อธิบายการใชยุทธวิธีของอํานาจ : จากวิธนิียมมากไปสูวิธีนิยมนอย ๕๔
๒.๔ ตารางแสดงสมาชิกเครือบีโปร ๖๕
๒.๕ ตารางสโมสรบีโปร (Be Pro) ๖๖ 
๒.๖ ตารางสโมสรวันอังคาร (Tues Day) ๖๗
๓.๑ ตารางแสดงประชากรและกลุมตัวอยาง ๙๑
๔.๑ จํานวนและรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล ๙๗ 
๔.๒ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามความคดิเห็นของพนักงานโดยภาพรวม  ๑๐๐
๔.๓ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ๑๐๐
๔.๔ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๒
๔.๕ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๓
๔.๖ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบน  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๑๐๕
๔.๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน  โดยจําแนกตามเพศ  ๑๐๖
๔.๘ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ ๑๐๘
๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

โดยภาพรวม จําแนกตามอายุ                ๑๐๙
๔.๑๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอายุ      ๑๑๐
๔.๑๑ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด    

ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอายุ ๑๑๑
๔.๑๒ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน โดยจําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๒
๔.๑๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 

โดยภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๓
๔.๑๔ การเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญ 

นอยท่ีสุด ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๔



ญ 
 

 สารบัญตาราง (ตอ)  
   

๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๕

๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด   
ดานการดําเนนิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา ๑๑๖

๔.๑๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
โดยจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน                    ๑๑๗

๔.๑๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
โดยภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑๑๘

๔.๑๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ๑๑๙

๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑๒๐

๔.๒๑ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
โดยจําแนกตามตําแหนง ๑๒๑

๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
โดยภาพรวม จําแนกตามตาํแหนง  ๑๒๒

๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จําแนกตามตาํแหนง ๑๒๓

๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามตาํแหนง   ๑๒๔

๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามอาชีพ  ๑๒๕

๔.๒๖ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน  โดยจําแนกตามรายได ๑๒๖
๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

โดยภาพรวม จําแนกตามรายไดรวมตอเดอืน  ๑๒๗
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 สารบัญตาราง (ตอ)  
   

๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๒๘

๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๒๙

๔.๓๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกตามรายไดตอเดือน  ๑๓๐

๔.๓๑ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๑

๔.๓๒ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา  
ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๑

๔.๓๓ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๒

๔.๓๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการ 
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๑๓๒

๕.๑ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ๑๓๖



ฏ 
 

สารบัญแผนภาพ 
 

 
 
  

แผนภาพท่ี หนา 
๒.๑ ตัวแบบท่ีมาของความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษย ๑๙ 
๒.๒ อธิบายการจัดโครงสรางและแผนกลยุทธขององคกร ๒๘ 
๒.๓ การฝกอบรมมีลักษณะเปนระบบ ๓๗
๒.๔ กระบวนการของการฝกอบรม ๓๘
๒.๕ อธิบายปญหาสวนตัวเปนอุปสรรคตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๓ 
๒.๖ ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierratchy of Need)  

ของ Abranam H. Maslow 
๔๕ 

๒.๗ ทฤษฎีความคาดหวังในการทํางาน (Expectancy Theory)  
ของ Victor H. Vroom 

๔๖ 

๒.๘ ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา  
(Leader – Member Exchange Theory , LMS) ของ George และคณะ 

๔๗ 

๒.๙ ทฤษฎีการจูงใจของ Lyman W. Porter และ Edwarad E. Lawler ๔๘ 
๒.๑๐ อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔๙
๒.๑๑ อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ ๕๐
๒.๑๒ ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย ๕๑
๒.๑๓ การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย ๕๔ 
๒.๑๔ ตัวแบบกระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของ Stephen P. Robbins. ๕๗ 

๒.๑๕ ตัวแบบกระบวนการเรียนรูทางสังคมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕๘ 
๒.๑๖ ตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษยของ Robert Blake & Jane S. Mouton  ๖๑
๒.๑๗ ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Path – Goal  Theory)  

ของ Martin G. Evens & Robert J. House  
๖๓ 

๒.๑๘ แสดงแผนท่ีบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๗๑ 
๒.๑๙ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๘๙
๔.๑ รูปแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ ๑๓๓



 บทท่ี ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ทรัพยากรมนุษยนับไดวาเปนปจจัยท่ีมีคุณคา และมีความสําคัญตอองคกรเปนอยาง
ย่ิงเพราะทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จในดานตางๆ หรือเรียกอีกนัย
หน่ึงวาทรัพยากรมนุษยเปนกําลังสําคัญท่ีมีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดตั้งไว 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนาในทุกๆ ดาน ตั้งแตองคกร 
สังคม ไปถึงการพัฒนาประเทศ และวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีดีก็คือการให
การศึกษาแกบุคคลในทุกรูปแบบ โดยไมจํากัดเฉพาะการศึกษาในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัย
เทาน้ัน และอีกวิธีการหน่ึงท่ีหนวยงานหรือองคกร มักใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
เพ่ือเพิ่มพูนความรู ทักษะ วิชาการ ดานตางๆ ใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคกร คือการให
การศึกษาในรูปแบบของการฝกอบรม๑ 

การบริหารงานในหนวยงานใดๆ ก็ตาม ทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีจําเปนในการบริหาร    
ก็คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และวิธีการในการจัดการ (หลัก 4P หรือ 4M) และเปนท่ียอมรับกันวา  
“คน”  เปนทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงาน เปนผูผลิตสินคาและบริการตางๆ ซ่ึงทําให
สังคมมีความสุข๒ เพราะเปนสิ่งท่ีมีชีวิตจิตใจจึงทําใหเกิดความยุงยากในการบริหารมากกวา
ทรัพยากรทางการบริหารอยางอ่ืนท้ังหมด  ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปน 
และสําคัญอยางย่ิงในการบริหารงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร แตการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก็มักจะประสบปญหาและอุปสรรคมากมาย และท่ีสําคัญก็คือ การท่ีไมทราบ
ขอมูลเก่ียวกับสภาพปญหาและความตองการของทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงจะทําใหการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรดําเนินไปอยางไมมีทิศทาง ไมสอดคลองกับวัตถุประสงค 
และความตองการของสมาชิกในองคกร และท่ีสําคัญก็จะสงผลกระทบโดยตรงกับองคกร       

                                                 
๑วิจิตร อาวะกุล, ๒๕๔๐ อางใน อาภรณรัตน  ทองนพคุณ, “การวิเคราะหความตองการในการ

พัฒนาบุคลากรในองคกรดานสิ่งแวดลอม:กรณีศึกษาผูปฏิบัติงานในกรมควบคุมมลพิษ”, วิทยานิพนธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต การจัดการสิ่งแวดลอม, (คณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม : สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๙), หนา บทนํา. 

๒เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษยและบุคคล, (ภาควิชาสังคมศาสตร     
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๙),หนา ๓๗. 



๒ 
 

ซ่ึงเรื่องดังกลาวนี้ไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวไว เชน สมพงษ  เกษมสิน๓      
ซ่ึงกลาวไววา การบริหารงานของหนวยงานใดก็ตาม จุดมุงหมายสําคัญอยูท่ีการทําใหงานได
บรรลุตามวัตถุประสงคท่ีองคกรไดตั้งเอาไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีการพัฒนาอยูเสมอ    
ท้ังนี้ทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร (Administrative Resource) คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของและ
การจัดการ ซ่ึงในบรรดาทรัพยากรเหลาน้ี คน หรือ มนุษย นับวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดและ     
มีประโยชนมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะคนเปนสิ่งมีชีวิต และมีสติปญญาในการนํามาซึ่งการพัฒนางาน           
และประโยชนตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแกองคกร อีกทานหน่ึงคือ อุทัย หิรัญโต๔ ไดกลาวยืนยันไววา
มนุษยเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารงาน และจุดท่ีสําคัญท่ีสุดของการบริหารก็คือ      
การสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรูความสามารถ ใหเขามาปฏิบัติงานในองคกรไดอยาง
เหมาะสมกับตําแหนงอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพแกองคกรโดยรวม    
ดังนั้นองคกรทุกแหงจะตองมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะคนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด ซ่ึงถาหากมีการบริหารทรัพยากรมนุษยอยาง               
มีประสิทธิภาพแลว จะสงผลใหการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ เปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งเอาไว 
งานบริหารงานทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีตองอาศัยท้ังศาสตร และศิลปตลอดจนมีการนําเอา
เทคนิคตางๆ เขาชวย ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะตองมีการดําเนินการอยางตอเน่ือง
องคกรหรือหนวยงานนั้นจึงจะสามารถดําเนินการอยูได 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนับวันจะมีความสําคัญเพิ่มข้ึนเ ร่ือยๆ เนื่องจาก          
มีแนวโนมหลายประการท่ีเปนเคร่ืองบงชี้ถึงความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ แนวโนมเหลาน้ีไดแก การแขงขันทางเศรษฐกิจ 
ความเจริญดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัยตางๆ ความกาวหนาทางดานวิทยาการ ตลอดจนการ
ติดตอสื่อสารท่ีเปนไปอยางรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัฒน แนวโนมเหลาน้ีลวนเปนปจจัยท่ี
กระตุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเนื่องเปนระบบมากขึ้น 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ จะตองเปนไปอยางท่ัวถึงในทุกระดับ    
ตั้งแตเริ่มแรกเขาทํางานจนกระทั่งออกจากองคการ ท้ังนี้ เพื่อเปนการประกันการมีบุคลากรท่ีมี
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และเพ่ือยกระดับบุคลากร ในองคการใหมีความรู
ความสามารถ ในการแขงขันกับองคการอ่ืนตลอดจนสามารถแขงขันกับประเทศอื่นๆได       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการจึงมีความจําเปนตอความอยูรอดและความเจริญเติบโต
ขององคการ ท้ังนี้ดวยเหตุผลสําคัญ คือ 

                                                 
๓สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพคร้ังที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร :   

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หนา ๘๒. 
๔อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๗), หนา ๑๗. 
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๑ .  โดยธรรมชาติหนวยงานมิไดหยุดน่ิงอยู กับท่ี แตจะมีความเคล่ือนไหว
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ในการบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จ ผูบริหารจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตอง
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานท้ังในดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ ความคิด 
ความเขาใจ ตลอดจนพฤติกรรมใหเปล่ียนแปลงไปโดยสอดคลองกับการพัฒนาของหนวยงาน 
และสภาพแวดลอมภายนอก เพราะหากไมสามารถปรับเปล่ียนได อาจทําใหเกิดปญหาความ
ขัดแยง และปญหาดานประสิทธิภาพของบุคลากรอันจะเปนอุปสรรค ตอการบริหารองคการใน
อนาคต 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพขอบบุคลากรท่ีมี
อยูในองคการ ใหสอดคลองกับความจําเปน และเปาหมายของหนวยงานนั้นๆ ท่ีอาจเพ่ิมข้ึน   
หรืออาจเปล่ียนแปลงในอนาคต 

๓. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนวิธีการหน่ึงท่ีจะชวยแกปญหา ท้ังปญหา
เก่ียวกับตัวบุคคล และเกี่ยวกับหนวยงานโดยตรงท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต 
การเตรียมการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนาจึงมีความจําเปนเพ่ือประสิทธิภาพขององคการ 

๔. การเตรียมบุคลากรท่ีมีอยูในปจจุบัน ใหพรอมท่ีจะกาวไปสูตําแหนงหนาท่ีใน
ระดับสูงข้ึน เปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงในการบริหารกําลังคน ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย        
จะเปนมาตรการสําคัญท่ีจะชวยใหหนวยงานมีบุคลากรท่ีเตรียมพรอมสําหรับตําแหนงในระดับท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงมีความสําคัญตอการดําเนินงานและการพัฒนาองคการในอนาคต 

๕ .นอกจากจะ เสริ มสร า งคุณภาพและประสิ ทธิ ภ าพของ บุคลากรแล ว                  
ยังเปนประโยชนตอการใชประโยชนจากบุคลากรของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใน
การรักษาทรัพยากรมนุษยเหลาน้ันไวกับองคการใหนานท่ีสุด 

จากเหตุผลและความสําคัญดังกลาวขางตน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความ 
จําเปนมากข้ึนในโลกยุคโลกาภิวัฒน ท่ีตองมีความตื่นตัวและพัฒนาอยูตลอดเวลา 

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)๕ เปนบริษัทท่ีกอตั้ง
ข้ึนเพื่อดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย   
โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป ตลอดระยะเวลาหลาย
ทศวรรษท่ีบริษัท เอไอเอ รับใชสังคมไทยดวยความซ่ือสัตย บริษัท เอไอเอ เปนท่ียอมรับในหมู 
ผูถือกรมธรรมในเร่ืองของผลิตภัณฑประกันชีวิต และบริการทางการเงินท่ีหลากหลายบริการ
ประกันชีวิต ประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพ ประกันสินเช่ือ ประกันภัยกลุม โครงการออมทรัพย
รายเดือน และกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พรอมดวยมาตรฐานการบริการระดับสูงซึ่งเปนท่ีไววางใจ

                                                 
๖บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, (เขาถึงขอมูลเมื่อวันท่ี ๑๖ มีนาคม 

๒๕๕๔ ), http://www.thebest insurance.com/about-aia.html.  
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ในเรื่องของความซื่อสัตย และรับผิดชอบรวมถึงฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกรง ม่ันคง ทําให  
บริษัท เอไอเอ ครองความเปนผูนําในธุรกิจ และเปนท่ีเชื่อถือของผูถือกรมธรรมชาวไทยตลอด
มาบริษัท เอไอเอ เปนบริษัทประกันชีวิตท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา ๗๐ ป ณ วันท่ี ๓๑ 
กรกฎาคม ๒๕๕๑ บริษัทมีสินทรัพยรวม ๓๘๓ ,๐๖๐ ลานบาท มีเงินสํารองประกันภัย 
๒๘๖,๖๗๔ ลานบาท มีเงินกองทุน ๖๙,๒๔๑ ลานบาท คิดเปน ๑,๑๐๗.๖๗% ของเงิน กองทุนท่ี
ตองดํารงตามกฎหมาย ปจจุบันมีผูถือครองกรมธรรมประกันชีวิต ๕ ลานฉบับ หากรวม
กรมธรรมประกันอุบัติเหตุ และสุขภาพจะมีกรมธรรมท่ีมีผลบังคับ มากกวา ๖.๘ ลานฉบับ       
มีพนักงานกวา ๑,๗๐๐ คน ตัวแทนประกันชีวิตกวา ๘๖,๐๐๐ คน 

กลุมบริษัทเอไอเอเปนบริษัทประกันชีวิตช้ันนําในภูมิภาคเอเชียมารวม ๙๐ ป        
มีลูกคากวา ๒๐ ลานคนใน ๑๔ ประเทศ และเขตการปกครองท่ัวภูมิภาค มีสํานักงาน สาขาและ
บริษัทในเครืออยูใน ออสเตรเลีย บรูไน จีน ฮองกง อินเดีย อินโดนีเซีย มาเกา มาเลเซีย 
นิวซีแลนด สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน ไทย และเวียดนาม 

เครือบีโปรเปนหนวยงานใหญภายในบริษัท เอไอเอ มีสวนสําคัญในความประสบ
ความสําเร็จของบริษัท เครือบีโปรเปนท้ังหนวยงานสําหรับทําการตลาดของบริษัท             
เปนท้ังหนวยงานสําหรับทําการฝกอบรมพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพ
ในการเปนตัวแทนประกันชีวิต และเพ่ิมยอดขายใหกับบริษัท แตถึงกระนั้นยังมีบุคลากรอีก
จํานวนมากท่ีไดรวมงานกับบริษัทแลวแตยังไมประสบความสําเร็จ ปจจัยสวนหนึ่งอาจจะมาจาก
การท่ีบุคลากรเหลาน้ัน ไมมีศักยภาพในการทํางาน ไมไดรับการฝกฝนท่ีเหมาะสมและถูกตอง 
หรืออาจจะเปนเพราะนโยบายและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทหรือ
หนวยงานยังไมดีพอ จึงยังทําใหบุคลากรเหลาน้ันไมประสบผลสําเร็จในหนาท่ีการงานอยางท่ี
หวัง จนถึงกับตองเดินออกจากอาชีพตัวแทนประกันชีวิตไป 

จากความสําคัญของปญหาในประเด็นดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ  โดยมุงศึกษาถึงนโยบายและกระบวนการพัฒนากรมนุษย 
รวมท้ังปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คงเปน
คําตอบท่ีเปนแนวทางใหทราบถึงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และเปนแนวทางในการแกไขปญหาอุปสรรคในกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) รวมท้ังอาจเปนประโยชนตอการนําไปประยุกตใชในองคการตางๆ เพ่ือเปนแนวทางใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหมาะสมตอไป 

 



๕ 
 
 
๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

๑.๒.๑ เพื ่อศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     
ของเครือบีโปร  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) 

 

๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ 
๑.๓.๑ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร   

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนอยางไร 
๑.๓.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันหรือไม อยางไร 

๑.๓.๓ ปญหาอุปสรรค และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนอยางไร 

 

๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดังนี้ คือ 
๑.๔.๑ ขอบเขตดานเน้ือหา 
ศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     

แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ๔ ดาน ไดแก ๑) การประเมินหาความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓) การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๔.๒ ขอบเขตดานตัวแปร 
๑) ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
    ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ตําแหนง  
๒) ตัวแปรตาม ไดแก กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร       

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ๔ ดาน ไดแก ๑) การประเมิน



๖ 
 
หาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย          
๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๔.๓ ขอบเขตดานประชากร 
ผูศึกษากําหนดตัวอยางประชากรผูท่ีจะทําการศึกษาประกอบดวยผูบริหารหนวย 

หัวหนาหนวย และพนักงานหนวยงานบีโปรจํานวน ๒๖ หนวยงานซึ่งมีท้ังหมด ๔๐๐ คน     
รวมเปนเครือบีโปร๖โดยเครือบีโปรถือเปนหนวยงานหนึ่งของบริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

๑.๔.๔ ขอบเขตดานสถานที่ 
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 
๑.๔.๕ ขอบเขตดานระยะเวลา 
จะทําการศึกษาตั้งแตเดือน พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๔ ถึงเดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 

รวมเปนเวลา ๑๐ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่  ๑  พนักงานท่ีมีเพศตางกัน  มีความคิดเห็นตอกระบวนการ       
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ) แตกตางกัน 

สมมติฐานที่  ๒  พนักงานท่ีมีอายุตางกัน  มีความคิดเห็นตอกระบวนการ       
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด
(เอไอเอ)  แตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี ๓ พนักงานท่ีมีการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอกระบวนการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ)  แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๔ พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน  

สมมติฐานที่ ๕ พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ    
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) แตกตางกัน  

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

อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, ๒๕๕๔), (อัดสําเนา) 



๗ 
 

สมมติฐานท่ี ๖ พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ  
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด       
(เอไอเอ) แตกตางกัน 
๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
 

๑.๖.๑ ทรัพยากรมนุษย (Human resource) หมายถึง บุคคลซ่ึงมีความพรอม    
มีความจริงใจและสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรหรือเปนบุคคลในองคกร     
ท่ีสามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการได 

๑.๖.๒ กระบวนการพัฒนา หมายถึง ข้ันตอน วิธีการ และแนวทางในการทําใหมี
คุณภาพมากขึ้น ในกรณีท่ีเก่ียวกับบุคคล คือการดําเนินการเพ่ิมพูนความรูความสามารถและ
ทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแก
องคกร 

๑.๖.๓ การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้งระดับผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานใหมีความรูใหมๆ มีความชํานาญในการปฏิบัติงานมีทัศนคติท่ีดี ในการทํางาน  
และเพ่ือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ 

๑.๖.๔ ปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๖.๕ วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
โดยการปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
การศึกษาดูงานเพ่ิมเติม การโยกยาย การหมุนเวียนตําแหนง การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน       
การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การตั้งเปนคณะกรรมการ การศึกษาตอการประชุมเพ่ือ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและการศึกษากรณีเฉพาะ 

๑.๖.๖ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงพุทธ หมายถึง การดําเนินการเพื่อเพ่ิมพูน
ความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติท่ีดีใหบุคลากร และผูบริหารองคกร เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แกองคกรโดยนําหลักธรรมคําสอนขององคสมเด็จพระสัมมา 
สัมพุทธเจามาประยุกตใช 

๑.๖.๗ การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
ความตองการความจําเปนท่ีแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เม่ือเกิดปญหาอุปสรรค     
หรือมีขอขัดแยงใดๆท่ีอาจแกไขไดดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ความจําเปนหรือความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดังนั้น ผูกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาจะตองเขาใจถึงความจําเปนและความตองการ
ท่ีแทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ 



๘ 
 

๑ .๖ .๘  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึ ง  การคาดคะเน             
การเตรียมการแกไขปญหาท่ีจะเกิดข้ึนไวลวงหนา โดยการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดย
ปฏิบัติตามข้ันตอนในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๖.๙ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การปฏิบัติตามแผน 
และโครงการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดไวอยางเปนระบบและมีความตอเนื่อง 

๑.๖.๑๐ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงความพยายาม    
ท่ีจะวัดวาการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละโครงการไดบรรลุเปาหมาย 
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลมากนอยเพียงใด โดยวิธีการ
ประเมินผลอยางเปนระบบ 

๑.๖.๑๑ ตัวแทนประกันชีวิต หมายถึง ผูท่ีใหบริการขอมูลแกลูกคา เพื่อใหลูกคา  
มีความเขาใจในเรื่องประกัน ผูท่ีใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการประสานงาน
ระหวางลูกคากับบริษัท เมื่อลูกคาตองการและเปนบุคคลท่ีไดรับความไววางใจจากลูกคา     
เปนตัวแทนของบริษัทและเปนตัวแทนของผูถือกรมธรรม 

๑.๖.๑๒ หนวยงานบีโปร หมายถึง หนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงานภายใน      
เครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) ท่ีแบงออกเปนหนวยยอย
อีก ๒๖ หนวยงาน 

๑.๖.๑๓ เครือบีโปร หมายถึง หนวยงานใหญหนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงาน
ของบริษัท ท่ีทําหนาท่ีผลิตตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพ สงเสริมการขาย เพิ่มรายไดใหแก
บริษัท สรางทีมงานขายมืออาชีพ ทําหนาท่ีเหมือนการตลาดของบริษัท อเมริกัน อินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 

๑.๖.๑๔ บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)
หมายถึง บริษัทท่ีกอตั้งข้ึนเพ่ือดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกัน
ชีวติในประเทศไทย โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป 
 
๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย  

ผลจากการศึกษาครั้งนี้ ไดรับประโยชนดังตอไปน้ี 
๑ .๗ .๑  ทําให ทราบกระบวนการพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย  ของเครือบีโปร         

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๑.๗.๒ ทําใหทราบการเปรียบเทียบความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)       
โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 



๙ 
 

๑ .๗ .๓  ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและแนวทางการพัฒนากระบวนการ         
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) 



 
 

บทท่ี ๒ 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาวิ จัย เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร       

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ในคร้ังนี้ ผูวิจัยใชวิธีการศึกษา
จากเอกสารท้ังจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
พรอมท้ังหลักธรรมในพุทธศาสนาท่ีมีผลตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงทรัพยากร
มนุษยน้ันนับไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญในการบริหารองคการท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลใหองคการบรรลุวัตถุประสงค โดยมีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับ 
ดังนี้ 
  ๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๒.๒ ทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ๒.๓ ขอมูลท่ัวไปของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล 
        แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  
  ๒.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  ๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

องคการใดๆ ก็ตามจะประสบผลสําเร็จไดจะตองอาศัยทรัพยากรเปนตัวขับเคล่ือน 
ทรัพยากรท่ีเปนท่ียอมรับกันวามีความสําคัญสูงสุดตอองคการก็ คือ ทรัพยากรมนุษย         
หรือทรัพยากรบุคคล หากองคการใดมีทรัพยากรมนุษยเปนผูมีความรูความสามารถแลว 
องคการน้ันก็ยอมมีโอกาสประสบผลสําเร็จไดมากกวาองคการท่ีมีทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพ
ดอยกวา ดังนั้น การเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนท่ีตองกระทําข้ึน  
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 

๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานในดานตางๆ 

เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคการ สังคม อีกท้ังยังเปนกําลังในการพัฒนาประเทศอีกดวย  
ดังนั้นความตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย จึงไดมีการสงเสริมและสนับสนุน         
ใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคาและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ซ่ึงมีนักวิชาการ      
หลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน  



๑๐ 
 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบง
ออกเปน ๒ ประเภท คือ ทรัพยากรมนุษย น้ันเปนการมองมนุษย ในฐานะทรัพยากร                 
คือ เปนทุน เปนปจจัยในการท่ีจะนํามาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

สวนการพัฒนามนุษยโดยมองคนในฐานะเปนมนุษย มีความหมายวา มนุษยมีความ
เปนมนุษยของเขาเอง ชีวิตมนุษยน้ันมีจุดหมาย จุดหมายของชีวิตคือ ความสุข อิสรภาพ   
ความดี ความงามของชีวิต ซ่ึงเปนเรื่องเฉพาะตัวบุคคล๑ 

อํานวย  แสงสวาง ไดกลาวไวใน“การจัดการทรัพยากรมนุษย”วา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย หมายถึง การวางแผนอยางเปนระบบตอเน่ือง เพ่ือจัดการใหมีการพัฒนาระดับขีดความ 
สามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการโดยใชวิธีการ
ฝกอบรม การใหความรูและจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงานใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาใน
อาชีพสําหรับในอนาคต๒ 

มัลลี  เวชชาชีวะ  ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง          
การวางแผนลวงหนาเก่ียวกับเจาหนาท่ีขององคการเปนรายบุคคล ใหเขามีความพรอมท่ีจะ
ทํางานในหนาท่ีของเขาใหไดผลดีแกองคการมากท่ีสุด๓ 

พยอม วงศสารศรี ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง       
การทําใหมีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีเกี่ยวกับบุคคลก็คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จ
เปนท่ีพอใจแกองคการ๔ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวน การท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะ สมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนา การบํารุงรักษาให
                                                 

๑พระธรรมปฎก (ป.อ .ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                 
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๕๑. 

๒อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 
๒๕๔๐), หนา ๒๙๖. 

๓มัลลี  เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย, สถาบัน
พัฒนาบัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔), หนา ๑. 

๔พะยอม  วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ
จัดการ, สถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๑. 



๑๑ 
 
สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคการสามรถเพิ่มพูนความรูความสามารถ เพ่ือการทุมเทการทํางาน
ใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข๕ 

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 บุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ หรือเปนบุคคลในองคการท่ีสามารถสรางคุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค ท่ีต องการไดดั งนั้น  องคการจึงมีหนา ท่ี ในการบริหารทรัพยากรมนุษย               
เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย๖ 

บุญเลิศ  ไพรินทร  ใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึ ง 
กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท้ังมวลอันอาจไดแกการเปล่ียนแปลงดานความรู 
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรูในรูปแบบตางๆ ซ่ึงจะครอบคลุม
กระบวนการจัดการศึกษาใหทุกคนและทุกระดับไดมีความรู ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติ
อันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝกอบรม การสอนงานการสับเปล่ียน
หมุนเวียน หรือแมแตกระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกดวย๗ 

อํานาจ เจริญศิลป ไดใหความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพดีข้ึน ตองพัฒนาในดานรางกายและจิตใจ ไปพรอมๆกัน  
นอกจากนั้นจะตองใหมนุษยมีความรูคูกับคุณธรรมดวย จึงจะเปนคนที่สมบูรณหรือความเปน
มนุษยออกไปอยูในสังคมได และเม่ือมนุษยมีความรูแลว ตองนําไปปฏิบัติ ฝกฝนใหเกิดผลดีคือ  
มีประสบการณดี น้ันเอง ประสบการณดี ความรูดี มีคุณธรรมดี และมีความสามารถสูง            
มีความสําคัญอยางย่ิงท่ีควรใชเปนหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย๘ 

พะยอม  วงศสารศรี ไดอธิบายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา งานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนับวาเปนงานท่ีมีความสําคัญย่ิงสําหรับองคการยุคปจจุบัน การกาวตอไป    
ในอนาคตขององคการใดๆ ลวนตองอาศัยงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรากฐาน
                                                 

๕วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : VJ.พร้ินต้ิง, 
๒๕๔๖),   หนา ๒. 

๖สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟลม     
และไซเท็กซ   จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑. 

๗บุญเลิศ ไพรินทร, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หนา ๕. 

๘อํานาจ เจริญศิลป, การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม, (กรุงเทพมหานคร:    
โอ.เอส. พร้ินต้ิงเฮาส, ๒๕๔๓ ), หนา ๒๐๖. 



๑๒ 
 
ท้ังสิ้น องคการในยุคโลกาภิวัฒนไดจัดสรรงบประมาณจํานวนมากไปกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย๙ 

สมาน  รังสิโยกฤษฎ ไดกลาวไวใน “ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล” 
วา การพัฒนาบุคคลหมายถึง การดําเนินการเ ก่ียวกับการสงเสริมให บุคคลมีความรู 
ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการท่ีจะเสริมสราง
และเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน๑๐ 

สนอง  เครือมาก  ใหความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้วา เพ่ือใหบุคคล
ไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติอยูอันไดแก การพัฒนาคนในการเขาทํางานใหมหรือ
กอนการลงมือทํางาน หรือการพัฒนาบุคลากรกอนท่ีจะเล่ือนตําแหนงกอนแตงตั้ง และเพื่อ
เพ่ิมพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงย่ิงข้ึนเพ่ือปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิภาพ๑๑ 

ประชุม  รอดประเสริฐ  ไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการบริหารตางๆ เก่ียวกับการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ     
ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน การพัฒนา
บุคคลอาจจําแนกออกเปนประเภทใหญๆ ได ๒ ประเภท คือ การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา      
และการพัฒนาตนเอง๑๒ 

ฟลิปโป (Flippo) ไดกลาวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การเพ่ิมทักษะ     
ดวยการฝกอบรมเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง๑๓ 
                                                 

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

๑๐สมาน รังสิโยกฤษณ ,  ความรูทั่วไปเก่ียวกับงานบริหารบุคคล , (พิมพคร้ังท่ี ๑๗ , 
กรุงเทพมหานคร : การพิมพ, ๒๕๓๔), หนา ๘๓. 

๑๑สนอง  เครือมาก, การพัฒนาบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพตนออ, ๒๕๓๙),  
หนา ๑๐๔. 

๑๒ประชุม  รอดประเสริฐ ,  การบริหารบุคลากรทางการศึกษา ,  (กรุงเทพมหานคร :          
แผนกคําสอน คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๘), หนา ๑๓๒. 

๑๓Edwin B, Flippo. Management : A Behavioral Approach.Boston : Allyn& bacon, 
1971. (อางถึงใน บุญเรือง  พรมสิทธิ,์ ๒๕๔๐),หนา ๘.  



๑๓ 
 
 

เมกกินสัน (Megginson)  ไดกลาว ถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การดําเนิน
ความพยายามใดๆ ท่ีจะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของแตละคนสอดคลองกับงานในหนาท่ี
ท่ีบุคคลไดรับมอบหมาย๑๔ 

เนดเลอร (Nadler)  ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง 
เปนการจัดกิจกรรมท่ีเปนระบบและตอเนื่อง กิจกรรมท่ีจัดจะกําหนดใหสิ้นสุดในเวลาท่ีเหมาะสม 
และสามารถสรางกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอยางดี ซ่ึงกิจกรรม           
ท่ีจัดเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการในสังคม ตอบสนองความตองการของการพัฒนา  
คนในองคกรและสังคม๑๕ 

เพซ (Pace) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมท่ี
จะนํามา ซ่ึงคุณภาพและความสามารถในการผลิตของพนักงาน และนํามาซึ่งความพอใจงาน 
ระหวางพนักงาน หัวหนางานและพนักงานอ่ืนๆโดยการพัฒนาตองทําท้ังระดับปจเจกบุคคล 
(Individual Development) ระดับองคการ  (Organization Development)  การพัฒนาอาชีพ
(Career Development)๑๖ 

รุซเซลล (Russell) ไดกลาวถึง “การพัฒนาบุคลากร” หมายถึง การศึกษาของบุคคลท่ี
ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรูในเรื่องเทคนิคและวิชาชีพ เพ่ือยกระดับความสามารถใหทัน    
ตอความกาวหนาของวิชาการเพ่ือสนองความพึงพอใจในเรื่องความอยากรู อยากเห็นของบุคคล
น้ัน๑๗ 

 
จากความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกลาวมานั้นพอสรุปไดวา การพัฒนา

ทรัพยากร  มนุษยน้ันหมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารมุงเนนเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ภายในองคการอยางเต็มความสามารถ โดยใชท้ังกลยุทธและทักษะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
ท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีการวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่องเพ่ือจัดการใหมีการพัฒนา
ขีดความสามรถในการปฏิบัติ งานของพนักงานและประสิทธิภาพในการดําเนินขององคการ    
                                                 

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 
 
โดยใชวิธีการฝกอบรม จัดกิจกรรมท่ีจะเสริมสรางและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย
ใหเปนบุคคลท่ีมีความรู ความสามรถ ทักษะ และประสบการณในการปฏิบัติงานไดดีย่ิงข้ึน 
รวมท้ังมีทัศนคติท่ีดีตอหนาท่ี ความรับผิดชอบ อันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมาย่ิงข้ึน         
ท้ังในปจจุบันและในอนาคตตอไปได 

 
๒.๑.๒ คํานิยามศัพทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุตฺโต) ไดใหคํานิยามศัพท การพัฒนา คือ การทําส่ิง    

ท่ีมีอยูแลวใหเจริญงอกงามโดยมีระดับในการพัฒนา ๒ ระดับ คือ ในระดับสวนรวมและในระดับ
สวนตัว การพัฒนาในระดับสวนตัวนั้นตองอาศัยการพ่ึงตนเองเปนสําคัญพระพุทธศาสนา      
ไดวางหลักในการพัฒนา คือ ในระดับประเทศใชหลักปฏิรูปเทสะสวนการพัฒนาในระดับสวนตัว
ใชหลักอัตตสัมมาปณิธิ๑๘ 

คําวา “พัฒนา” เปนคํากิริยา แปลวา ทําให เจริญ ทําให ย่ังยืนถาวร ดังนั้น         
“การพัฒนา” ก็คือ การทําใหเจริญ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” คือตัวของบุคคลแตละคนให
เจริญข้ึนหรือการเปล่ียนแปลงตัวเองไปในทางท่ีเจริญข้ึนมีความสมบูรณดวยความดีงาม ความ
สูงสงสมกับเปนมนุษยผูมีใจสูง 

คําวา ทรัพยากร (Resources) มาจากรากศัพท ทรัพย + อากร = ทรัพยากร  
บุญคง  หันจางสิทธ์ิ  ไดใหคํานิยามศัพทคําวา ทรัพยากร คือ ส่ิงท่ีถือวามีคุณภาพ    

(A Useful Thing or Quality) อาจมีรูปราง เชน เงินตรา สมบัติพัสถานและอาจจะไมมีรูปราง    
ก็ได เชน ปญญาเปนทรัพย ซ่ึงตรงกับคํากลอนท่ี “มีปญญาเหมือนมีทรัพยอยูนับแสน”       
สวนอากร แปลวา บอเกิดหรือท่ีเกิดทรัพยากรจึงหมายถึงสิ่งท้ังปวงท่ีมีคุณภาพและเปนบอเกิด
หรือท่ีเกิดแหงทรัพย เชน ทรัพยในดิน สินในน้ํา ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีอยูหรือเกิดตามธรรมชาติ        
อันอาจนํามาใชเปนประโยชนได๑๙ 

คําวา “มนุษย” เปนสัตวพิเศษ ซ่ึงแตกตางจากสัตวท้ังหลายอ่ืน สิ่งท่ีทําใหมนุษยเปน
สัตวพิเศษ ไดแก สิกขา หรือการศึกษา คือการเรียนรูฝกฝนพัฒนา มนุษย ท่ีฝก ศึกษา        
หรือพัฒนาแลว ซ่ือวาเปน “สัตว ท่ีประเสริฐ” เปนผูรู จักดําเนินชีวิตท่ีดีงามดวยตนเอง          
และชวยใหสังคมดํารงอยูในสันติสุขโดยสวัสดี  

 
                                                 

๑๘พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), การพัฒนาที่ยั่งยืน, (กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคมทอง, 
๒๕๓๙), หนา ๔๗. 

๑๙บุญคง  หันจางสิทธิ์, เศรษฐศาสตรทรัพยากร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบรรณาคาร, 
๒๕๔๑), หนา ๑.  



๑๕ 
 
 

จะเห็นไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การทําใหมนุษยมีความเจริญรุงเรือง 
กาวหนา และงอกงาม ยังรวมไปถึงปจจัยท่ีเปนบอเกิดและท่ีเกิดของสิ่งมีคาและความม่ังค่ัง    
ท้ังมวลดวย ไมวาจะมีรูปราง เชน เงินตรา ทรัพยในดิน สินในน้ํา หรือไมมีรูปราง สัมผัสไมได   
เชน ปญญา ความรูความสามารถ ความฉลาด ในการแกปญหาตางๆ ซ่ึงประการหลังนี้ลวนแต
เปนคุณภาพและคุณสมบัติท่ีมีคาอยูในตัวมนุษยท้ังส้ิน 
 

๒.๑.๓ ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญและเปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดในการพัฒนา

องคการ องคการจะประสบความสําเร็จไดมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับบุคคล ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ
ในการดําเนินการ ดังนั้นมีนักวิชาการหลายทาน ใหกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้  

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพุทธศาสนาวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ีสําคัญท่ีสุด เม่ือพัฒนามนุษยข้ึนไป       
ก็จะคอยๆ  ทําใหคนนั้นหางออกไปจากการท่ีจะตกอยูภายใตอิทธิพลครอบงําของตัณหา มานะ 
ทิฐิ คือ ถูกตัณหา มานะ ทิฐิ ครอบงํานอยลง เม่ือครอบงํานอยลงก็เปนอิสระแกตัวมากข้ึน 
สามารถทําส่ิงท่ีดีงามไดมากข้ึน การท่ีจะสรางสันติก็มีทางเปนไปไดโดยการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยก็คือการศึกษา ซ่ึงไดแกสิกขาน้ันเอง๒๐ 

บรรยงค  โต จินดา  ได กล าวถึ งความ สําคัญของการบริหารงานบุคคล                
พอสรุปได ดังตอไปน้ี  

๑ . เพราะธุ รกิจอุตสาหกรรมแข งขันกันมากข้ึน จึ งเกิดความตองการคนดี                  
มีความสามารถสูงมาทํางานให 

๒. รัฐเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเง่ือนไขของยุคสมัยทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง เชน ตามหลักมนุษยธรรมสากล สิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติ 
และระเบียบท่ีเก่ียวของใหทุกหนวยธุรกิจถือปฏิบัติ 

๓. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการประดิษฐคิดคน
วิธีการและเคร่ืองมือ เครื่องใชมาอํานวยความสะดวกสบายใหแกการดํารงชีวิตในลักษณะท่ีแขงขัน
กันสนองความตองการของมนุษยมากขึ้น ทําใหเกิดการแขงขันทางธุรกิจอุตสาหกรรมไมมีท่ีสิ้นสุด 
แตละกิจการท้ังในระดับประเทศจนถึงระดับโลกจึงตองท้ังสรรหาคัดเลือกและเสริมสรางคนดี       
ไวใชงาน 
                                                 

๒๐พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร ,                      
(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓), หนา ๙๖. 



๑๖ 
 

๔. พลังของสถาบันแรงงานที่เติบโตและแข็งแรงข้ึน เปนแรงผลักดันใหนายจาง   
ตองใหความสําคัญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มข้ึน เพื่อไมใหเกิดปญหาแรงงาน              
ซ่ึงจะบ่ันทอนความเจริญกาวหนาและความม่ันคงขององคการ  

๕. องคการใหญโตซับซอนมากข้ึน ตามสภาพแขงขันและความเจริญทางเศรษฐกิจ 
การแบงงานกันทําในองคการขนาดเ ล็กจะมี ลักษณะคนเดียวทํางานไดหลายอยาง               
แตเม่ือองคการขยายตัวใชเทคโนโลยีสูงข้ึน ก็ตองการความชํานาญเฉพาะอยางมากขึ้น         
ซ่ึงบางแหงใชความชํานาญเฉพาะอยางมากเกินไป (over specialization) ก็จําทําให
กระบวนการงานบางอยางติดขัดหรือรองาน ถาเกิดความขัดของในจุดใดจุดหน่ึงข้ึนปญหาตางๆ 
เหลาน้ีตองการการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพื่อ “put the right man on the right job” (ใชคนให
เหมาะ  กับงาน) 

๖. บทบาทของการจัดการเปล่ียนไปจากเดิมเปนอันมาก เพราะตองการผูบริหารมืออาชีพ
จริงเพ่ือมาบริหารงานยามวิหกฤตไดหรือจัดการงานไดตามสถานการณโดยใช สหวิทยาการ 
เพ่ือการแกปญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปจจัยแวดลอมท้ังภายในองคการและภายนอก
องคการเปล่ียน แปลงรวดเร็วท่ีนักบริหารตองตามใหทันและปรับตัวใหทันอีกดวย 

๗. พฤติกรรมศาสตรกาวหนาและเขาไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น    
เพราะผูบริหารจะตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนดวย จึงจะอยู       
กับเพ่ือนรวมงานในองคการไดดี มีสมานฉันท๒๑ 

ธงชัย  สมบูรณ  ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 
วาเปนการดําเนินงานบนพ้ืนฐานกระบวนการลูกโซ (chain circle) ตั้งแตการวางนโยบาย 
กําหนดแผนงาน อัตรากําลังคน การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความสามารถเขามาทํางานในอัตรา
คาตอบแทน ท่ีเหมาะสม การวางโครงสรางและกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ การฝกอบรม
ใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนตําแหนง     
โยกยาย การพัฒนาศักยภาพใหคนในองคกรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง        
มีขวัญกําลังใจ และมีพฤติ กรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมในองคการ มีความจงรักภักดีจนกระท่ัง
พนสภาพ การเปนคนในองคกร  โดยตระหนักถึงความสําคัญของ “ทรัพยากรมนุษย               
ใน ๓ ประการ คือ๒๒ 

๑. ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยสินขององคกร มิใชคาใชจาย 
๒. ศักยภาพของมนุษย พัฒนาไดไมมีท่ีสิ้นสุด 

                                                 
๒๑บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพรวมสาสน, 

๒๕๔๖), หนา ๒๑-๒๑. 
๒๒ธงชัย  สมบูรณ , การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ , (กรุงเทพมหานคร :             

โรงพิมพปราชญสยาม, ๒๕๔๙), หนา ๑๑-๑๒. 



๑๗ 
 

๓. ทรัพยากรมนุษยเปนแหลงสรางเสริมและเพ่ิมคุณคาของผลผลิตและการบริการ
ขององคกร 

เสนาะ  ติเยาว ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา           
ในสมัยกอนผูบริหารไมเคยใหความสนใจหรือเห็นความสําคัญของการบริหารงานบุคคลเลย    
หรือแมแตในปจจุบัน สําหรับองคการขนาดเล็กก็ไมเคยจัดใหมีแผนกบริหารงานบุคคล      
เพราะเห็นวางานบุคคลเปนงานท่ีงายๆ คงไมมีปญหาอะไร ตางมุงใหความสนใจทางดานเทคนิค
หรือเครื่องจักรเครื่องมือท่ีทันสมัยอยางเดียว จนตอมาเมื่อเกิดปญหาในการทํางานข้ึนท้ังๆท่ีมี
เครื่องมืออยางดีชวยในการปฏิบัติงาน จึงคิดกันวาจะตองมีปจจัยอีกอยางหนึ่งท่ีมีความสําคัญไม
ย่ิงหยอนไปกวาเคร่ืองมือเหลาน้ัน ผูบริหารจึงตองหันมาสนใจและใหความสําคัญเรื่องของคนมาก
ข้ึน และก็พบวาผูปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความ สําเร็จของงานอยางมาก องคการใดท่ีใหความเอา
ใจใสตอคนผลผลิตขององคการน้ันจะเพ่ิมมากข้ึนเพราะคนทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน๒๓ 

พยอม วงศสารศรี ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
พอสรุปสาระสําคัญไดดังตอไปน้ี 

๑.ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อ     
กลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคการ
เจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงข้ึน 

๒.ชวยให บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน            
เกิดความจงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลผลิตขององคการ 

๓. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว  ยอมไมกอให เกิดความขัดแยงระหวางองคการ            
และผูปฏิบัติงานทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจท่ีดีตอกัน๒๔ 

 
โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญท่ีสามารถเอ้ืออํานวย         

ใหองคการบรรลุเปาหมายเพราะวางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนงานที่มุงเลือกสรร
คนดี มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน โดยมีการดําเนินการฝกอบรม พัฒนาปรับปรุง    
ใหพนักงานมีความรู ความสามารถ ทันสมัยตอสภาพสังคม เนื่องจากทรัพยากรมนุษย         
                                                 

๒๓เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙ ), หนา๑๔ –๑๕. 

๒๔พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ  
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา ๖. 



๑๘ 
 
เปนทรัพยากรท่ีมีคาสูงสุดขององคการหรือท่ีเรียกวา “ทุนมนุษย” และยังเปนปจจัยสําคัญ       
ท่ีจะบงชี้ถึงความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ 

 
๒.๑.๔ วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในองคการประกอบดวยวัตถุประสงคหลักๆ ดังน้ี 
๑. เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาองคกร อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาลดปญหาใน

การปฏิบัติงานตางๆ ไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกับโครงสรางขององคการ ปญหาเร่ืองขาดความรู
เทคนิคหรือวิธีการตางๆ รวมท้ังปญหาเก่ียวกับตัวบุคคล การพัฒนาดังกลาว ยอมจะนํามาซึ่ง
ความเปล่ียนแปลงในทางที่ดีอันจะทําใหองคการสามารถดํารงอยูและเจริญกาวหนาไดโดยไม
หยุดน่ิง เพราะสามารถท่ีจะปรับตนเองใหเขากับสภาพแวดลอมของสังคมปจจุบันได 

๒. เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมขององคการคานิยม ความเช่ือความรูสึก
ทัศนคติของสมาชิกในองคการ นอกจากนี้ยังเพ่ือมุงเนนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานท้ัง
ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตลอดถึงบุคคลทุกๆคนในองคการ การพัฒนา
พฤติกรรมของบุคคล จะนําไปสูการพัฒนาเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมกับ
ยุคสมัยซึ่งจะสามารถแกปญหาขององคการท่ีจะเกิดข้ึนได 

๓. เพื่อใหผูปฏิบัติงานที่อยูในฐานะเปนผูบริหาร หรือหัวหนางานสามารถท่ีจะ
ปฏิ บัติงานในฐานะที่ เปนนักบริหารท่ีดีได  โดยสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ             
และประสบผลสําเร็จอยางนาพอใจ 

๔. เพ่ือใหผูปฏิบัติงานในระดับรองๆ ลงมาอาจจะเปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนา
งาน  ตลอดจนคนงานมีความรู  ทักษะในงานแตละอยาง ท่ี เขาทําอยู มีความชํานาญ               
ทําใหเกิดผลผลิตในการทํางานอยางสูงสุดและมีคุณภาพดีท่ีสุด 

๕. เพื่อใหบุคลการทุกระดับ ในองคการเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานเขาใจ
หนาท่ีและบทบาทของตนเองเปนอยางดี และยังสามารถทํางานรวมมือและประสานงานกับ
บุคลากรในระดับตางๆ ไดเปนอยางดี ทําใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานลดภาวะความตรึง
เครียด สรางความรัก ความเขาใจ และมีความสามัคคีตอกัน เกิดความสมานฉันทเปนน้ําหน่ึงใจ
เดียวยอมทําใหองคการบรรลุความสําเร็จสูงสุด และผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางานตลอด
ท้ังทําใหผูรวมงานทุกคนรูสึกวา องคการเปนสวนหนึ่งในชีวิตของเขา อันจะนําความ
เจริญกาวหนามาสูองคการสืบไป๒๕ 

 
                                                 

๒๕ประยูร พรหมพันธุ ,  “การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา” , เทศาภิบาล ๘๓ ,          
หนา ๑๘-๑๙. 



๑๙ 
 

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันมีข้ึนเพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาองคกร      
อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาลดปญหาในการปฏิบัติงานตางๆและเพื่อประโยชนสูงสุดท่ีจะมี
ข้ึนแกองคกร 

 

๒.๑.๕ คุณสมบัติท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนามนุษย๒๖ 
คุณสมบัติเฉพาะของบุคลิกภาพท่ีสามารถคาดคะเนพฤติกรรมในองคกรของตัว

ทรัพยากรมนุษยน้ัน ไดแก สภาพการควบคุมตัวเอง (Locus of Control) การมุงเนนความสําเร็จ 
(Achievement Orientation) อํานาจนิยม (Authoritarianism) แมคเคียเวลลีนิยม (Machiavellianism) 
การยกยองตัวเอง (Self-esteem) การตรวจสอบตัวเอง (Self-monitoring) และแนวโนมของความเสี่ยง
(Propensity for risk-taking) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๑ : ตวัแบบท่ีมาของความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษย๒๗ 

 
                                                 

๒๖พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย     
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หนา ๖๙. 

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

   

ที่เรียนรูดวยตัวเอง 

หรือพัฒนาขึ้นมาเอง 

 

 ที่เรียนรู                 ที่ติดตัว 

  จากผูอื่น                มาแตเกิด 

แนวความคิด 

เทคนิคในการ

เรียนรู 

บุคลิกภาพ 

สมอง 

 



๒๐ 
 
 

ความสามารถในการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษยแบงได ๓ ลักษณะคือ  
๑) ท่ีตดิตัวมาแตกําเนดิ  ๒) การเรียนรูดวยตนเอง  ๓) การเรียนรูจากผูอ่ืน  
สวนท่ีติดตัวมาแตกําเนิดท่ีสําคัญไดแก ท่ีมาจากสมอง เชน ความเฉลียวฉลาด 

ความคิดท่ีฉับไว ความจํา การคิดอยางเปนระบบ (Organized thinking) ความสามารถ ความไว
ในการเรียน และการเก็บรักษา ความรู ประสบการณ และอีกสวน คือ บุคลิกภาพ ซ่ึงรวมถึง
หนาตา ทาทาง สุมเสียงในการเจรจา เปนตน 

สวนท่ีเรียนรูดวยตนเอง สวนท่ีเรียนรูดวยตนเองหรือพัฒนาข้ึนมาเอง สวนนี้ยาก   
ท่ีจะพรรณนาออกมาได เพราะเกือบทุกสิ่งทุกอยางคนเราอาจจะเรียนรูไดดวยตนเอง เพียงแตวา
ข้ึนอยูกับความสามารถเฉพาะตัว สภาวะแวดลอมตาง ๆ เชน สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
กฎหมาย เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และความสัมพันธกับตางประเทศ 

สวนท่ีเรียนรูจากผูอ่ืน  สวนนี้เปนการเรียนรูเพ่ือนํามาใชเปนเพียง แนวความคิดใน
การพัฒนาบุคลิกภาพท่ีจําเปนตองมีในการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมเทาน้ัน เพราะเปนศิลปะไมใช
ทฤษฎีท่ีจะตองจดจํา แตก็เปนศิลปะท่ีสามารถนําเอาเทคนิคตางๆ มาใชประกอบไดดวย 
เพราะฉะน้ัน ส่ิงท่ีสามารถเรียนรูไดท่ีสําคัญอีกสวนคือเทคนิคตางๆ ท่ีสามารถนํามาใชในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากแนวคิดน้ีพอสรุปไดวาการท่ีทรัพยากรมนุษยจะไดรับการพัฒนาใหประสบ
ผลสําเร็จไดอยางมีคุณภาพไดน้ันตองมีคุณสมบัติเฉพาะตัว ๓ ประการคือ เปนคนมีความเฉลียว
ฉลาดท่ีติดตัวมาแตกําเนิน เปนคนท่ีสามารถเรียนรูดวยตนเองไดอยางดี  และเปนคนท่ีสามารถ
เรียนรูจากคนอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๑.๖ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๒๘ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอกจากจะเปนกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคลแลว ยังจัดเปนสวนหนึ่งของการบริหารงานในองคการซ่ึงมีความสัมพันธใกลชิดกับ
ลักษณะขององคการ ไดแก นโยบายการบริหารงานบรรยากาศขององคการ ลักษณะและภารกิจ
หนาท่ี ผลการดําเนินงานและประสิทธิภาพในการผลิตหรือใหบริการ การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยท่ีเก่ียวของดังกลาว โดยเฉพาะอยางย่ิงปจจัยซึ่ง
เก่ียวของกับลักษณะของภารกิจหนาท่ีขององคการ ท้ังนี้เพ่ือใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
                                                 

๒๘ดวงตา อํ่าแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๐), หนา 18-28. 
  



๒๑ 
 
สามารถตอบสนองภารกิจดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ สามารถใชคนไดตรงและ
เหมาะสมกับงาน ในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติรวมท้ังสามารถ
กาวหนาในตําแหนงหนาท่ีตอไปในอนาคตดวย 
 

๑. กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔ ข้ันตอน คือ 
๑) การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการศึกษา

วิเคราะหขอมูลและรายละเอียดเกี่ยวกับของเขตของภารกิจหนาท่ี ผลการดําเนินงาน และปญหา
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงาน ไดแก ปญหาเก่ียวกับการขาดความรูความเขาใจใน
เปาหมาย นโยบาย แผนการปฏิบัติงานตลอดจนกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆขององคการ 
บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ขาดความรูในการใชเทคโนโลยีและเครื่องมือ
สมัยใหม เปนตน ท้ังนี้ ปญหาการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจากเหตุผล ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและมิใชเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนจากเหตุผล ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมสามารถ
นํามาใชแกไขได เชน ปญหาเก่ียวกับสุขภาพของบุคคลกร ปญหาเคร่ืองมือเครื่องจักรขาดแคลน
หรือขัดของ เปนตน 

การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จัดเปนข้ันตอนท่ีสําคัญ
ท่ีสุดข้ันตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะเปนตัวกําหนดความสําเร็จของการพัฒนา 
กลาวคือ หากสามารถวิเคราะหหาความจําเปนไดอยางถูกตองเหมาะสมแลว โอกาสท่ีจะทําให
บุคลากรมีความรูความสามารถ หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีตองการก็จะเปนไปไดมาก 
ท้ังนี้หากภายใตเงือนไขของ สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาซึ่งจะได
กลาวถึงตอไป แตหากการประเมินหาความจําเปนอยางไมถูกตองเหมาะสมแลว จะกอใหเกิด
ความสิ้นเปลืองปละสูญเปลาท้ังในเงือนไขของงบประมาณและเวลาอีกดวย 

๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เม่ือทราบปญหา และความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรทรัพยากรมนุษยแลว จึงดําเนินการวางแผนทรัพยากรทรัพยากรมนุษย 
โดยมุงความสนใจไปเปาหมายตางๆขององคการ องคการไมไดวางแผนเพ่ือใหทุคนรวมกัน
ทํางานเปนผลสําเร็จตอองคการอยางเดียวเทาน้ัน แตองคการจะตองวางแผน และดําเนินเพ่ือให
บุคคลท้ังหลายประสลความสําเร็จตามท่ีตองการตามไปดวย เปาหมายความสําเร็จของท้ัง
องคการ และเปาหมายของบุคคลกรตองสอดคลองสนับสนุนซึ่งกันละกัน 

องคการจะตองจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีเอ้ือตอผลสําเร็จรวมไวในแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย กิจกรรมดังกลาวนี้ ไดแก การจาง การเล่ือนข้ัน การโยกยาย การฝกอบรมและพัฒนา 
การกําหนดการจายคาตอบแทน การมีภาวะผูนําท่ีดีและอ่ืนๆ นอกจากน้ี ยังตองกําหนดไวเปน
ลําดับกอนหลังวาจะทําอะไร กอนหลัง ตองอาศัยเจาหนาท่ีท่ีมีความรูความสามารถในแตละ



๒๒ 
 
ตําแหนงและมีระบบการติดตอสื่อสารเพื่อการประสานงาน ซ่ึงมีข้ันตอนในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
  ๑. การกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย 

 ข้ันแรกท่ีจะตองทําก็คือ ทราบถึงความตองการของทรัพยากรมนุษยท้ังใน
ปจจุบันและอนาคตวางานแตละชนิดของแตละหนวยงาน ในปจจุบันตองการทรัพยากรมนุษย
จํานวนเทาไร และคาดวาจะตองการอีกเทาไรในอนาคต และตองการวุฒิ คุณสมบัติ            
และความสามารถอยางไร กิจกรรมท่ีจําเปนใหไดมาซึ่งขอมูลดังกลาวประกอบดวย 

 การวิเคราะหองคการ (organization Analysis) วัตถุประสงคและกลยุทธสําหรับ
องคการนํามาซึ่งความตองการทรัพยากรมนุษย ท้ังในปจจุบันและอนาคต น้ันคือ ปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรท่ีตองการ ความตองการของบุคลากรเปนผลมาจากความตองการของ
ผลิตภัณฑ และบริการขององคการ การพิจารณาประสิทธิภาพ ฐานะขององคการสภาพแวดลอม
ขององคการและการวิเคราะหแงมุมตางๆ ทําใหองคการสามารถกําหนดวัตถุประสงคและแผน
กลยุทธ และนํามาซ่ึงแนวทางในการคาดคะเนทรัพยากรมนุษยท่ีตองการได 

 การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการท่ีทํา
ข้ึนมาเพื่อศึกษากิจกรรมหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละงาน รวมท้ังพฤติกรรท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานใหเปนท่ีนาพอใจ ตลอดถึงการวิเคราะหสภาพแวดลอมของงานน้ัน การวิเคราะหงาน
นํามาซ่ึงขอมูลเก่ียวกับงาน และสามารถนําไปใชในการสรางคําพรรณนาลักษณะงาน         
(Job Description) และขอกําหนดของงาน (Job Specification) และการประเมินคางาน (Job 
Evaluation) ในเพ่ือเวลาเดียวกันขอมูลเหลาน้ี เปนประโยชนแกผูบังคับบัญชาในการพิจารณา
ความตองการบุคลากรเพ่ือการสรรหาและพัฒนา รวมท้ังเปนแนวทางในการฝกอบรมและพัฒนา
สายอาชีพ ประเมินผลงาน และการบริหารคาตอบแทน 

 การวิเคราะหบุคคล (Personnel Analysis) การวิเคราะหบุคคลเพ่ือการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เปนกระบวนการในการพยากรณจํานวนคน เพ่ือจัดสรรอัตรากําลัง
ท่ีเหมาะสม การสรรหา และคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีตองการเขามาทํางานใน
หนวยงาน ในชวงเวลาท่ีเหมาะสมเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ กลาวอีก
นัยหนึ่ง การวิเคราะหบุคคลจะชวยใหทราบไดวา ณ จุดน้ันๆ ของเวลาในอนาคตองคการ
ตองการคนกี่คน คนท่ีตองการจะมีคุณสมบัติอยางไรบาง และจะใหเขาเหลาน้ันทํางานใน
ตําแหนงอะไรบาง จะตองเตรียมการสรรหา คัดเลือก และพัฒนาไดอยางถูกตองเหมาะสมทันตอ
เหตุการณ 



๒๓ 
 

 ๒. การสํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยท่ีมี และหรือท่ีจะหาไดจากแหลง
ภายนอกเม่ือทราบปริมาณ และประเภทความตองการ ทรัพยากรมนุษยแลวจึงพิจารณาวาจะหา
มาไดจากแหลงใด อยางไร ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาไดจาก 2 แหลงคือ๒๙ 

 การ สํารวจและการประเมินทรัพยากรมนุษย ท่ี มีอ ยู  หรือ อีกนัยหนึ่ ง             
คือ การวิเคราะหภายใน (Internal Analysis) ซ่ึงประเมินไดจากคลังขอมูลทรัพยากรมนุษย   
และการวางแผนสืบทอดตําแหนงคลังขอมูลทรัพยากรมนุษย (Human Resource Inventory) 
โดยท่ัวไปมักประกอบดวยขอมูลรายละเอียดบุคลกร เชน ชื่อ การศึกษา อบรม ประวัติการ
ทํางาน ตําแหนงงานปจจุบันการประเมินผล ระดับเงินเดือน ภาษา ความสามารถ และทักษะ
พิเศษท่ีบุคลากรแตละละคนมี ซ่ึงมีขอมูลเหลาน้ีมีประโยชนในการนํามาพิจารณาวาในองคการ
ขณะนี้มีบุคลากรท่ีมีทักษะอะไรบาง ซ่ึงมีประโยชนในการนํามาพิจารณาวาในองคการขณะนี้มี
บุคลากรท่ีมีลักษณะอะไรบาง ซ่ึงมีประโยชนในการนํามาวางกลยุทธขององคการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและสามารถบอกความตองการในการพัฒนา การเพิ่มผลผลิตและความ
สอดคลองกับเทคโนโลยีใหมๆ ได 

 สํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยจากภายนอก (External Analysis)         
จะพิจารณาไดจากตลาดแรงงานซ่ึงกวางมาก และพิจารณาไดจากหลายแหลง เชน กลุมผูจบ
จากสถาบันการศึกษาตางๆ เปนตน ในองคการก็มีความตองการบุคลากรที่เปนท่ีตองการของ
ตลาด การสํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยจากภายนอกสม่ําเสมอ จะไดเปรียบเทียบคูแขง
ขันในการดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถเขามาสูองคการ อยางไรก็ตามการพิจารณา
เพียงทรัพยากรมนุษย ท้ังจากภายในและภายนอกอาจมีการพิจารณาเพียงศักยภาพทรัพยากร
เทา น้ันโดยเฉพาะในตําแหนงงานท่ีองคการขาดแคลน  อยางเชน  นักหนังสือพิมพ                 
ท่ีมีประสบการณ เม่ือไดรับการฝกอบรมและพัฒนาจึงเปนข้ันตอนตอไปในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอน การบริหารและ
ดําเนินการใหเปนไปตามโครงการพัฒนา โดยใชทรัพยากรการบริหาร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
ตามท่ีกําหนดไว การเลือกเทคนิควิธีการท่ีนํามาใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถดําเนินการ
ไดหลายวิธี โดยข้ึนอยูกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนาท่ีเหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชน
อยางย่ิง ตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรตามท่ีตองการ หรือเสริมสรางความรู
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน และแกไขปญหาการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เชน  กรณีบุคลากรขาดความรูและทักษะท่ีใชในการปฏิบัติงาน อาจใชวิธีการ
พัฒนาโดยการสอนงานโดยผู บังคับบัญชาระดับตน หรือกรณีการใหความรู เ ก่ียวกับ
                                                 

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



๒๔ 
 
แนวความคิด ทฤษฎีและวิธีการแกปญหา การทํางานแกบุคลากรจํานวนมาก อาจใชวิธีการ
พัฒนาโดยการฝกอบรม เปนตน 

 



๒๕ 
 
 

๑. เทคนิคและวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญ ไดแก 
  ๑) การพัฒนาในขณะปฏิบัติ (on-the job training) 
  ๒) การพัฒนานอกสภาพการทํางาน (off-the job training) 
  ๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีการอ่ืน 
 
  ๑) การพัฒนาในขณะปฏิบัติ (on-the job training) หมายถึง การท่ีผูเขารับ
การฝกอบรมหรือพัฒนาไดเรียนรู เทคนิควิธีการทํางาน ไดรับความชํานาญการจากฝกหรือ
ทดลองปฏิบัติ รวมท้ังอาจไดรับการถายทอดแนวความคิด ปรัชญาหรือวัตถุประสงคและ
เปาหมายของการทํางานพรอมๆ ไปกับการปฏิบัติจริงซึ่งเปนวิธี ท่ีใชกันมากกวาวิธีอ่ืนๆ       
แตเนื่องจากมิไดจัดทําอยางเปนระบบและมีลักษณะเปนการทดลองปฏิบัติงานมากกวาการ
ฝกอบรมอยางจริงจังอยางไรก็ตามหากไดมีการกําหนดโครงการและดําเนินการตามหลัก
วิชาการอยางถูกตองแลว การพัฒนา ขณะปฏิบัติงานอาจถือไดวา เปนวิธีการพัฒนาท่ีชวยสราง
ความชํานาญและความเขาใจใหผูเรียนรูไดมากท่ีสุดวีหน่ึง แมวาการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน
จะมีขอจํากัดอยูบางคือ อาจทําใหผลงานขององคการลดนอยลงในระยะแรก แตเม่ือได
ดําเนินการตอไปแลวงานระยะยาวจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดความ
คลองตัวมากย่ิงข้ึน 

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่ใชกันอยูโดยทั่วไปมี ๔ วิธี ไดแก 
    ๑. การสอนงาน (Coaching) สวนใหญจะใชในการพัฒนาบุคลากรท่ีเพ่ิงเขา

ทํางานในองคการ หรือเพ่ิมเขาดํารงตําแหนงใหม มักใชกับผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ         
โดยผูบังคับบัญชาท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากท่ีสุดจะเปนผูสอนงานโดยการมองหมายงาน  
การใหคําปรึกษาแนะนํา และชวยเหลือใหรูจักวิธีการปฏิบัติงานท่ีถูกตองซึ่งเนนท่ีการลงปฏิบัติ
จึงชวยยนระยะเวลาในการเรียนรูงานดวยตนเองโดยการลองผิดลองถูกซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายและสิ้นเปลืองได นอกจากนี้การสอนงานยังเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาในระยะยาวอีกดวย 

    ๒. การยายสับเปล่ียนงาน (rotation) เปนการดําเนินการเพ่ือเปล่ียนแปลง
หนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรในระดับเดียวกัน โดยการมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนซึ่ง
จัดเปนการใชคนใหเหมาะสมกับงานอีกวิธีหน่ึง และเพ่ือพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะ ประสบการณและ
ความรอบรูในงานหลายๆ ดานซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงานโดยสวนรวม     
การยายสับเปลี่ยนงานยังชวยลดความซ้ําซากจําเจในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความต่ืนตัว 
กระตือรือรนท่ีจะเรียนรูงานในตําแหนงหนาท่ีใหมๆ ท้ังยังชวยลดความขัดแยงอันเกิดข้ึนจาก
การปฏิบัติงาน กลาวคือ จะกอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอความรวมมือรวมใจในการแกปญหาระหวาง



๒๖ 
 
หนวยงาน เขาใจปญหาและวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นๆ สามารถมองปญหาไดในแงมุม
ท่ีกวางและเปนระบบมากข้ึนกวาเดิม แมวาจะมีขอจํากัดในระยะส้ันซึ่งอาจจะกอใหเกิดความ
ชะงักงันของงานก็ตาม 

    ๓. การมอบหมายงานท่ีมีขอบเขตกวางข้ึน (job enlargement) เปนการ
ขยายขอบเขต หรือเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีลักษณะหลากหลายมากข้ึนโดยเฉพาะในดาน
ปริมาณงาน เปนการเปล่ียนแปลงงานตามแนวราบหรือในระดับงานท่ีตองใชความรู
ความสามารถในระดับเดียวกัน โดยผูปฏิบัติงานจะตองทํางานเพ่ิมข้ึนจากงานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบท่ีกําหนดอยูเดิม 

    ๔. การมอบหมายงานท่ีมีความสําคัญ (job enrichment) เปนการมอบหมาย
งานซึ่งมีหนาท่ีและความรับผิดชอบสูงเพ่ิมข้ึน งานท่ีมีความหมายและทาทายความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงานมากข้ึน โดยเฉพาะในดานคุณภาพของงาน กลาวคือ ผูปฏิบัติงาน
จําเปนตองใชความสามารถในการปฏิบัติงานการตัดสินใจแกไขปญหาเพิ่มข้ึน งานท่ีไดรับ
มอบหมายมีคุณคาหรือมีความสําคัญตอหนวยงาน การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ
วิธีแกไขปญหาการทํางานหรือการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีแทนผูบังคับบัญชา เปนตน 

 ๒) การพัฒนานอกสภาพการทํางาน (off-the job training) หมายถึง     
การใหผูเขารับการอบรมหรือการพัฒนาตองหยุดการทํางานปกติของตนเพ่ือเขารับการอบรม
ตามหลักสูตร หรือโครงการท่ีกําหนดโดยอาจเปนการเขารับการฝกอบรมในสถานท่ีของ
หนวยงานนั้นเอง หรือการเขารับการฝกอบรมในหนวยงานฝกอบรมภายนอก วิธีการฝกอบรม
นอกสภาพการทํางานท่ีใชมีหลายวิธี ไดแก 

    ๑. การบรรยาย (lecture) เปนการใหความรูแกผู เขารับการอบรมโดย
วิทยากร ผูบรรยายเปนผูถายทอดทฤษฏี แนวความคิด และความรูความเขาใจเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน หรือการแกปญหาการทํางาน วิธีน้ีเหมาะสําหรับการฝกอบรมท่ีมีผูเขารับการ
ฝกอบรมเปนจํานวนมาก เปนการใหความรูพ้ืนฐานอยางกวางๆ 

    ๒. การสัมมนา (seminar) เปนการประชุมเพ่ือรวมกันศึกษาคนควาในหัวขอ
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ภายใตการแนะนําของผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ โดยผูเขารับการอบรมตอง
เตรียมขอมูลในเรื่องท่ีศึกษา และมีบทบาทรวมในการแลกเปล่ียนความรูและประสบการณในการ
แกไขปญหาท่ีทําการศึกษา 

    ๓. การประชุมปฏิบัติการ (workshop) เปนการประชุมปรึกษาหารือศึกษา
คนควาเพ่ือแกไขปญหา โดยผูดําเนินการคอยใหความชวยเหลือแนะนําใหผูเขารับการอบรมได
เรียนรูการแกไขปญหา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู และทักษะในการทํางาน 

    ๔. การประชุม (conference) เปนการประชุมอยางเปนพิธีการประกอบดวย
ผูนําการประชุมและผูเขารวมประชุม โดยรวมอภิปรายหาแนวทางการแกไขปญหาในเรื่องท่ีมี
ความสนใจรวมกันอยางแทจริง 



๒๗ 
 

    ๕. การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิ (panel discussion) เปนการอภิปรายโดย
กลุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน  ๓–๕ คน ในหัวขอท่ีกําหนด โดยผูทรงวุฒิจะเปนผูใหความรู 
ประสบการณ ขอเท็จจริง และความคิดเห็นแกผูฟง โดยเปดโอกาสใหผูฟงไดชักถาม และแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องท่ีอภิปรายได 

 
๓) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีอ่ืน ไดแก 

    ๑. การดูงาน (study visit) เปนการใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเย่ียมชมและ
ศึกษาวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น เพ่ือใหเกิดการพัฒนาความรูความเขาใจในเทคนิค 
และวิธีการทํางานของหนวยงานท่ีตนไปเย่ียมชมและยังมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความรู 
ประสบการณและและขอคิดเห็นอันอาจนํามาใชปรับปรุงการทํางานในหนวยงานใหดีย่ิงข้ึน 

    ๒. การศึกษาตอ หมายถึง การท่ีบุคลากรหรือผูปฏิบัติงานไดเขารับ
การศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาท้ังภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือใหไดรับคุณวุฒิ
สูงข้ึน โดยอาจใชเวลาในการศึกษาในเวลา หรือนอกเวลาการทํางาน โดยผลของการศึกษาจะ
เปนประโยชนตอองคการหรือหนวยงาน ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติงานสําเร็จการศึกษาและกลับมา
เขาปฏิบัติหนาท่ี และไดนําความรูท่ีไดรับมาปรับปรุงและพัฒนางานในหนาท่ีใหดีข้ึน 

    ๓. การพัฒนาตนเอง จัดเปนการพัฒนาที่สําคัญท่ีสุดซ่ึงมีผลใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จมากหรือนอยเพียงใด กลาวคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จะประสบความสําเร็จไมไดเลยหากผูท่ีเขารับการพัฒนาไมใหความสนใจ หรือมองไมเห็น
ประโยชนของการพัฒนาอยางแทจริง ในทางตรงกันขาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย           
จะประสบความสําเร็จอยางย่ิงหากผูท่ีเขารับการพัฒนามีความสนใจและพยายามพัฒนาตนเอง
อยู เสมอ โดยวิธีการพัฒนาตนเองนั้นอาจจะกระทําไดหลายวิธี ข้ึนอยู กับเวลาโอกาส            
และความสนใจของแตละบุคคล ไดแก การศึกษาคนควาจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ 
การศึกษาและทําความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย แผนงาน และโครงการของงานในหนวยงาน     
ท่ีปฏิบัติงานอยู การแลกเปล่ียนความรูและประสบการณทํางานกับผูรวมงาน หรือการสมัครเขา
ศึกษาหรืออบรมในหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนตองานดวยคาใชจายของตนเองและไมเสียเวลา
ในการปฏิบัติงานประจํา 

 



๒๘ 
 
 

๒. แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพื่อเตรียมพัฒนา๓๐ 
คารล จุง (Carl Jung)  นักจิตวิเคราะหชาวสวิส เห็นวาคนสวนใหญไมวาจะเปน

พวกชอบเก็บตัวหรือพวกชอบแสดงออกจะชอบแสดงอํานาจเหมือนกัน พวกท่ีชอบเก็บตัว 
(Introverts) จะมองแตตัวเอง หลีกเล่ียงการติดตอกับผูอ่ืน ชอบอยูคนเดียวเงียบๆ ตรงกันขาม
กับพวกท่ีชอบแสดงออก (Extroverts) จะกาวออกสูโลกภายนอก มีทาทีเปนมิตร ชอบคบหา
สมาคม ไมชอบความเงียบเหงาเปลาเปล่ียว โดยท่ัวไปมักจะเปนคนกาวราวชอบแสดงความ
คิดเห็นและเปนคนเปดเผย แตในความเปนจริงแลวคนท่ีจะเปนพวกชอบแสดงออกหรือพวกชอบ
เก็บตัวสมบูรณจริงๆ มีนอย คนสวนใหญจะเปนพวกกลางๆ ระหวางพวกชอบแสดงออกกับพวก
ชอบเก็บตัวท่ีเรียกวา “พวกเปนกลาง” (Ambiverts) ดังนั้นเราสามารถแบงบุคลิกภาพ
ออกเปน ๔ แบบ ไดแก  
  

ตารางที่ ๒.๑: แนวทางการแยกประเภทของบุคลิกภาพ ๔ แบบเพ่ือเตรียมการพัฒนา 
 

 ความกังวลสูง ความกังวลต่ํา 
ชอบ 

แสดงออก 
เครียด  ตื่นเตน  ไมม่ันคง 

อบอุน  ชอบสังคม   
ชอบเกาะกลุม 

ใจเย็น  เชื่อมั่น  ไววางใจ  
ปรับตัวได  อบอุน  ชอบสังคม  

ชอบเกาะกลุม 
 

ชอบเก็บตัว 
 

เครียด  ตื่นเตน  ไมม่ันคง   
เย็นชา  ข้ีขลาด  อาย 

 
ใจเย็น  เชื่อมั่น  ไววางใจ  
ปรับตัวได  สงบ  ข้ีขลาด  

อาย 
 

ซ่ึงจากตารางท่ีเห็นนี้แสดงใหเห็นถึงบุคลิกภาพ ๔ แบบ คือ คนท่ีมีความกังวล
สูงและชอบแสดงออก, คนท่ีมีความกังวลสูงและชอบเก็บตัว, คนท่ีมีความกังวลต่ําและชอบ
แสดงออก, คนท่ีมีความกังวลต่ําและชอบเก็บตัว ยกตัวอยางเชน คนท่ีมีความกังวลสูงและชอบ
แสดงออก จะเปนคนท่ีเครียด  ตื่นเตนงาย อารมณไมมั่นคง มีความอบอุน ชอบสังคม และชอบ
เกาะกุม เปนตน 
                                                 

๓๐พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา), การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา
, หนา ๗๓. 



๒๙ 
 
 

๓. กระบวนการพื้นฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษยมี ๓ ประการ๓๑ 
๑) การสรรหาและการจัดวางตัวบุคคล (Recruiting and Placing Employees)    

และการวางแผนบุคคลและการสรรหา (Personnel Planning and Recruiting) จะวิเคราะหงาน
อยางไร และจะตัดสินใจอยางไรวางานใดท่ีเปนงานท่ีตองการ ภาระงาน  และความรับผิดชอบ
เปนอยางไรดวย  

๒) การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Training and Developing 
Employees) จัดเตรียมการฝกอบรมและพัฒนาตามความจําเปนเพื่อใหแนใจวาทรัพยากรมนุษย
มีความรูและทักษะตามท่ีตองการเพื่อความสําเร็จในการทํางาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน
และการประเมินผล (Performance Management Appraisal) ซ่ึงรวมถึง สิ่งจูงใจและ
ผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดวย 

๓) การจัดการแรงงานสัมพันธและการเจรจาตอรอง (Managing Labor 
Relations and Collective Bargaining) มุงดานจริยธรรมและความยุติธรรมในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย (Ethics and fair Treatment in Human Resource Management) เปนตนดัง
แผนภาพตอไปน้ี 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่  ๒.๒ : อธิบายการจัดโครงสรางและแผนกลยุทธขององคกร 
 

 
                                                 

๓๑พระศัก ด์ิ ดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา, หนา ๗๔. 

แผนกลยุทธขององคกร 

พัฒนาแผน
ของทรพัยากร
มนษุยแตละ
คนและคํา

พรรณนางาน 

คัดเลือก / สรร
หา / รับสมคัร 
ทรัพยากร
มนษุยตาม

แผน 

สัมภาษณ
และคัดเลือก
ทรัพยากร
มนุษย 

ฝกอบรม
ทรัพยากร
มนุษยบน
พ้ืนฐานของ
งานท่ีตองการ 

ประเมินผล
การ

ปฏิบัตงิาน
และมอบ
รางวัล 

มาตรฐานของศีลธรรม จริยธรรม และกฎหมาย 
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๔. กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา ๕ ข้ันตอน๓๒ 
 

ตารางท่ี  ๒.๒ : กระบวนการฝกอบรมและพัฒนา  ๕  ข้ันตอน 
๑. การวิเคราะหความจําเปน (Need Analysis) 
 - ระบุทักษะท่ีตองการในการปฏิบัติงานเฉพาะอยางเพ่ือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 - วเิคราะหผูเขารับการฝกอบรมเพ่ือใหแนใจวาโปรแกรมการอบรมมีความเหมาะสมกับ  
   ผูเขารับการฝกอบรมดานการศึกษา ประสบการณ ทักษะ ทัศนคต ิแรงจูงใจ เปนตน 
๒. การออกแบบการสอน (Instructional Design) 
 - รวบรวมจุดประสงคท่ีจะสอน วธิีการสอน สื่อ คําอธิบายลักษณะและการจัดลําดับ  
    เนื้อหา การยกตัวอยาง แบบฝกหัด และกิจกรรมตาง ๆ 
 - การจัดเตรียมสําหรับการฝกอบรม เชน วดีิโอ เอกสารประกอบการฝกอบรม เปนตน 
๓. ความเท่ียงตรง (Validation)- ฝกซอมการนําเสนอ/ทดสอบความถูกตองกอนการนําเสนอจริง 
๔. การดําเนนิงาน (Implementation) – มุงเนนท่ีจะนําเสนอความรู และทักษะการปฏิบัติงาน 
๕. การประเมินผลการฝกอบรม (Evaluation)- ตองมีการประเมินผลการฝกอบรมโดยการ
 ประเมินความพึงพอใจ ประเมินการเรียนรู ประเมินพฤตกิรรมประเมินผลลัพธ 

 
๕.เทคนิคการฝกอบรมทรัพยากรมนุษย๓๓ 
๑) การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Training (OJT) เปนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในขณะท่ีมีการทํางานไปดวย ซ่ึงจะเปนการฝกปฏิบัติใหเกิดการเรียนรูงานจาก
การปฏิบัติงานจริงและสามารถปรับประยุกตและใชงานจากความรูน้ันไดทันที 

๒) การอบรมประเภทฝกหัด ( Apprenticeship Training ) เปนการฝกพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในชวงเวลาการทดลองปฏิบัติงาน หรือ เรียกส่ัน ๆ วา “การทดลองงาน”       
ในบางองคกรอาจใชเวลาประมาณ ๓ เดือน ๖ เดือน หรือ มากกวาซ่ึงแลวแตนโยบายของ
องคกรน้ันๆ  
                                                 

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. แหลงท่ีมา : Http://www.amanet.org. 

๓๓มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ, พิมพคร้ังท่ี ๙, 
(เอกสารประกอบการสอน, ๒๕๔๑),  หนา ๑๒๐ – ๑๓๕. 
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๓) การฝกอบรมแบบจําลอง (Simulated Training)การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ลักษณะนี้ เปนการสรางเหตุการณสมมุติข้ึนเพื่อจําลองสถานการณท่ีจะมีในอนาคตเพ่ือให
ทรัพยากรมนุษยในองคกรน้ันๆ เกิดความเคยชินหรือรูสถานการณลวงหนาเพ่ือเตรียมรับมือได
อยางทันทวงทีหรือการสามารถแกไขเหตุการณน้ันไดอยางถูกตองตามความเหมาะสมในอนาคต 

๖. เทคนิคการใชโสตทัศนูปกรณและการฝกอบรมทางไกล 
การฝกอบรมทางไกล (Teletraining) เทคโนโลยีการฝกอบรมท่ีเปนเทคโนโลยี

การเผยแพรทางไกลนั้นมีไวสําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีจํานวนมาก และมีความ
จําเปนตอองคกรขนาดใหญท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค  ท้ังนี้ โดยหากใชเพียงเอกสารชุด
การเรียนดวยตนเองแลวหลักสูตรไดจัดทําข้ึนก็คงตองใชเวลาในการเรียนรูนานหากจะให
ครอบคลุม   และอาจมีมาตรฐานไมเทากัน 

ซ่ึงหาก ใชการอบรมทางไกล (Teletraining) ก็ทําใหประหยัดคาใชจายในการ
เดินทางและเวลาในการฝกอบรมไปมาก 

๗. การฝกอบรมผานทางเคร่ืองคอมพิวเตอร การฝกอบรมผานเคร่ือง
คอมพิวเตอรเปนการ สรางการเรียนรูดวยเทคโนโลยีมัลติมีเดียซึ่งจะสรางความดึงดูดใจในการ
เรียนรูของผูเรียนไดเปนอยางดีเนื่องจากวามีความทันสมัย สมจริง และรวดเร็ว สามารถ
เปล่ียนแปลงเนื้อหาท่ีตองการท่ีจะใหผูฝกอบรม หรือกลุมเปาหมายท่ีตองการท่ีจะพัฒนาไดตาม
ตองการ  

๘. การฝกอบรมผานทางซี ดี รอม, อินเตอรเน็ตและพอรตการเรียนรู  
Internet เปนโลกแหงการส่ือสารและเปนแหลงคลังปญญาซึ่งสามารถคนควาขอมูลไดท่ีเปน
ลักษณะเชื่อมตอไปเรื่อยๆ ไมมีจุดส้ินสุดกลาวคือเปนลักษณะ เวอรไวด และมีขอมูลใหมๆ      
ท่ีสามารถคนควาไดอยางทันเวลาในยุคน้ัน  อีกท้ังประหยัดคาใชจายและเวลาในการเดินทาง
เพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลในท่ีไกลๆ ไดอยางดี 

คุณคาของสื่อในงานฝกอบรม 
กลาวโดยท่ัวไปแลวการใชส่ือประเภทตางๆ จะมีคุณคาตอผูอบรมดังนี้ 
๑) ชวยใหคุณภาพการเรียนรูดีข้ึนเพราะมีความหมายชัดเจนตอผูอบรมหรือผู

เขารับการฝกอบรม 
๒) ชวยเพิ่มปริมาณการเรียนรูมากข้ึนโดยใชเวลาเทาเดิมแตเม่ือมีสือ่มา

ประกอบการเรียนจะทําใหผูอบรมไดเรียนรูเร่ืองราวตางๆ ท่ีวิทยากรถายทอดมากข้ึน 

๓) เพ่ิมความสนใจสื่อการสอนท่ีมีประสิทธิภาพจะชวยกระตุนความสนใจในตัว      
ผูอบรมเพราะทําใหเขาใจงายข้ึน 
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๔) สงเสริมความจําสื่อนอกจากจะมีอิทธิพลตอการรับรูของผูอบรมแลวยังชวย
เพ่ิมความจําใหยาวนานแกผูอบรมท้ังนี้เพราะไดสัมผัสท้ังทางตาและทางหูในขณะเดียวกัน 

๕) ชวยใหสามารถเรียนรูส่ิงท่ีศึกษาไดลําบากแตเม่ือใชสื่อเขาชวยจะทําให
กระบวนการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมดีข้ึนเชน 

   ก. ทําสิ่งท่ีซับซอนใหงายข้ึน 
   ข. ทําส่ิงท่ีเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมข้ึน 
    ค.  ทําส่ิงท่ีเคล่ือนไหวชาใหดูเร็วข้ึนหรือทําสิ่งท่ีเคล่ือนไหวเร็วใหดูชาลงก็ได 
   ง. ทําสิ่งท่ีใหญมากใหยอขนาดลงหรือทําสิ่งท่ีเล็กมากใหมีขนาดใหญข้ึน 
   จ. นําอดีตมาใหศึกษาได ฯลฯ 

 
หลักการเลือกสื่อการสอน  
การเลือกสื่อเพ่ือนํามาใชประกอบในการฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพน้ัน         

เปนส่ิงท่ีสําคัญย่ิง ซ่ึงในการเลือกสื่อน้ีวิทยากรจะตองตั้งวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในการเรียน
ใหแนนอนเสียกอน เพ่ือใชวัตถุประสงคน้ันเปนตัวชี้นําในการเลือกสื่อท่ีเหมาะสม นอกจากนี้     
ยังมีหลักการอ่ืนๆ เพ่ือประกอบการพิจารณาคือ 

    ๑) สื่อน้ันตองสัมพันธกับเนื้อหาบทเรียนและจุดมุงหมายท่ีจะสอน 
    ๒) เลือกสื่อท่ีมีเน้ือหาถูกตองทันสมัยนาสนใจและเปนสื่อท่ีจะใหผลตอการ

เรียนการสอนมากท่ีสุด ชวยใหผูอบรมเขาใจเน้ือหาวิชาน้ันไดดีเปนลําดับข้ันตอน 
    ๓) เปนสื่อท่ีเหมาะสมกับวัยระดับชั้นความรูและประสบการณของผูอบรม 
    ๔) ส่ือน้ันควรสะดวกในการใชมีวิธีใชไมซับซอนยุงยากจนเกินไป 
    ๕) ตองเปนสื่อท่ีมีคุณภาพเทคนิคการผลิตท่ีดีมีความชัดเจนและเปนจริง 
    ๖) มีราคาไมแพงจนเกินไปหรือถาจะผลิตเองควรคุมกับเวลาและการลงทุน 
 

   ๙. การฝกอบรมเพ่ือจุดมุงหมายเฉพาะอยาง (Training for Special 
Purposes) 

    ๑) เทคนิคการฝกอบรมใหรูหนังสือ (Literacy Training Techniques) 
    ๒) การฝกอบรมดานคานิยม (Values Training) 
    ๓) การฝกอบรมความหลากหลาย/แตกตาง (Diversity Training) 

 ๔) การฝกอบรมสําหรับการทํางานเปนทีม และการใหอํานาจ (Training for 
Teamwork and Empowerment) 
 



๓๓ 
 
 

๑๐. ระยะเวลาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข้ึนอยูกับกระบวนการ  ดังน้ี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรใดๆ ก็ตามนั้นกระบวนการพัฒนาจะตองมี

สวนสําคัญท่ีมีผลเกี่ยวของสัมพันธ กับผลลัพธ ท่ีจะเกิดข้ึน และข้ันกระบวนการตางๆ                    
มีสวนสําคัญในการจัดองคประกอบในการจัดหลักสูตรเพื่อการพัฒนา ดังนี้ 

    ๑) เปาหมาย หรือ วัตถุประสงคของการพัฒนา 
    ๒) จํานวนทรัพยากรมนุษยท่ีจะทําการเขาระบบการพัฒนา 
    ๓) แผนระยะเวลาแบบสั่นๆ เพ่ือเปาหมายเฉพาะอยาง 
    ๔) แผนระยะเวลาแบบสั่นๆ เพ่ือการพัฒนาท่ีตอเนื่อง 
    ๕) เนื้อหาหลักสูตรท่ีตรงกับความตองการของการพัฒนา 
    ๖) วิทยากรหรือผูใหความรูในสวนท่ีตองการพัฒนา 

 
๑๑. มาตรฐานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีองคประกอบ ดังน้ี 
    ๑) การประเมินความตองการการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๒) การรวมรวมและวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะงาน 
    ๓) การจัดทําแผนงานการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๔) การกําหนดเกณฑและเครื่องมือในการประเมินโครงการฝกอบรมและ

พัฒนา 
    ๕) กําหนดหลักสูตรเนื้อหาและวิธีการอบรมและพัฒนา 
    ๖) การคัดเลือกวัสดุอุปกรณและเครื่องมืออํานวยความสะดวกตอการ

ฝกอบรม 
    ๗) การกําหนดกลุมเปาหมาย และการคัดเลือกผูเขาอบรมและพัฒนา 
    ๘) การคัดเลือกวิทยากร 
    ๙) การอํานวยการและประสานการฝกอบรมและพัฒนา 
    ๑๐) การประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 

  



๓๔ 
 
 

๔)  การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีไดดําเนินการไปแลววาไดผล
ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวมากนอยพียงใด มีปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการอยางไร 
ติดตามท่ีไดรับจากการพัฒนา วาเปนประโยชนในการแกไขหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานเพียงใด 
บุคลากร มีพฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปในทางที่ตองการ มีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 
หรือบรรยากาศในองคการดีข้ึนหรือไม เพียงใด โดยขอมูลท่ีไดสามารถนํามาใชในการปรับปรุง
การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 

 
เคิรคแพททริกค (Kirkpatrick) ไดแบงการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ออกเปน ๔ ดานคือ 
 ๑. ประเมินผลดานปฏิกิริยา (reaction) เปนการประเมินวาผูเขารับการพัฒนา 

มีปฏิกิริยาโตตอบอยางไร พึงพอใจหรือไมเพียงใด 
 ๒. การประเมินผลดานการเรียนรู (learning) เปนการประเมินผลวาผูเขารับ 

การพัฒนา ไดเรียนรู หลักการ ขอเท็จจริงและเทคนิควิธีการอะไรบาง 
 ๓. การประเมินผลดานพฤติกรรม (behavior) เปนการประเมินพฤติกรรม     

ในการทํางานของผูเขารับการพัฒนา หลังจากไดรับการพัฒนาแลว 
 ๔. การประเมินผลลัพธท่ีตกแกองคการ (results) เปนการประเมินผลลัพธ   

จากการพัฒนาท่ีตกอยูกับองคการ ในรูปท่ีสามารถวัดและแสดงใหเห็นไดชัดเจน เชน ตนทุน
ลดลง ปริมาณ และคุณภาพเพิ่มมากข้ึน เปนตน๓๔ 

 
โดยสรุปแลว กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสามารถตอบสนองภารกิจ

ดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กลาวคือ สามารถใชคนไดตรงและเหมาะสม
กับงาน ในขณะเดียวกันผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติรวมทั้งสามารถกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีตอไปในอนาคตดวยจักตองมีกระบวนการที่ชัดเจนและตอเนื่อง ๔ ข้ันตอน     
คือ ๑) การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 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.    
อางถึงใน เสาวลักษณ สิงหโกวินท, การพัฒนาบุคคล.  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย
รามคําแหง, ๒๕๓๖), หนา ๒๖๔-๒๘๒. 



๓๕ 
 
 

๒.๑.๗  วิธีการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑.  การจัดฝกอบรม 
๑)  ความหมายของการฝกอบรม 
มัลลี เวชชาชีวะ ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการชวยคน 

ทํางานใหมีประสิทธิผลในงานท้ังปจจุบันและอนาคต เชนเดียวกับการท่ีองคการซื้อวัตถุดิบมา
ดําเนินงานผสมผสานเพิ่มคุณคาและขายไดกําไร ศักยภาพของทรัพยากรมนุษยก็เปนวัตถุดิบท่ี
อาจเปล่ียนไดโดยการฝกอบรม ภายใตภาวะผูนําท่ีเหมาะสม การเพ่ิมศักยภาพใหแกคนทํางาน
อาจทําไดโดยการพัฒนานิสัยในการคิด การกระทํา ฝมือ ความรูและทัศนคติ ๓๕ 

สมชาย หิรัญกิตติ ไดใหความหมายการฝกอบรมไววาเปนกระบวนการเรียนรูท่ี
เก่ียว ของกับการจัดใหเกิดทักษะแนวความคิด กฎเกณฑ หรือทัศนคติ เพ่ือเพ่ิมผลการทํางานของ
พนักงานหรือเปนกระบวนการฝกหัดงานขององคการแกพนักงานใหมเพ่ือใหพนักงาน มีความรู
ความชํานาญในเทคนิคตางๆ ในดานการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู  มีประสบการณ   
และมีการพัฒนาดานตางๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของพนักงาน๓๖ 

บรรยงค โตจินดา ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการชวยใหบุคลากร
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทา
เทียมกับงานท่ีมอบใหทํา การฝกอบรม เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางาน
ใหเปน ไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายขององคการ การฝกอบรมตองอาศัยเทคนิค
และหลัก การเรียนรูเขามาชวย เชน การจูงใจ ความเขาใจ การไดความรูและการเก็บความรูน้ัน
ไว แลวนํามาปฏิบัติในการทํางานได  การฝกอบรมจะไดผลดี  เม่ือผูเขารับการฝกอบรมไดเขาใจ
ถึงจุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบตางๆ  เชน  การปฐมนิเทศ  การฝกในหองฝกงาน   
การอบรมโดยอาศัยเทคนิคการสอน เชน การบรรยาย การอภิปรายเปนตน โดยสวนใหญ    
การฝกอบรมจะเปนวิธีการ ท่ีใชสําหรับงานปจจุบัน กําหนดแบบอยางเปนทางการกับระดับ
พนักงาน สําหรับการพัฒนาเปนกระบวนการท่ีใชสําหรับงานในอนาคต๓๗ 
                                                 

๓๕มัลลี เวชชาชีวะ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย  สถาบันพัฒน
บัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔ ) ,  หนา ๔๙ . 

๓๖สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีระฟลม    
และไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒), หนา ๑๕๗. 

๓๗บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, หนา ๑๙๔. 



๓๖ 
 

ธงชัย  สันติวงษ ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึน
อยางเปนระบบเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานที่จะใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ๓๘ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน ไดอธิบายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีทําใหผูเขา
รับการอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดาน   
ตางๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค
ท่ีตั้งไว นอกจากน้ียังอาจจะครอบคลุมถึงการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี  
มีความรับผิดชอบ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตลอดจนมีความคิดริเริ่มท่ีจะปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานใหดีข้ึน๓๙ 

เสนาะ ติเยาว ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือให
บุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยเฉพาะและเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตองการ ตามความหมายดังกลาว         
การฝกอบรมทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหมๆ ไดความชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
เพ่ิมประสิทธิ ภาพในการแกปญหาและทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน เปล่ียนแปลงงานใหดีข้ึนตาม
แนวทางท่ีองคการกําหนด๔๐ 

พยอม วงศสารศรี ไดอธิบายการฝกอบรมไววาเปนกระบวนการพัฒนาบุคคล
เก่ียวกับความรู ทักษะ ทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหคนสามารถปฏิบัติหนาท่ีในฐานะเปนองคประกอบ
ขององค การใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี๔๑ 

อํานวย แสงสวาง ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา เปนการพัฒนาบุคลากร
ขององคการใหไดรับความรูเพ่ิมมากข้ึน ท้ังทางดานสารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไป
ประยุกตใชในการทํางานไดผลสําเร็จเปนอยางดีโดยจะตองผานกระบวนการโปรแกรมการ
ฝกอบรม ท่ีจัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการเมินผลเปนท่ียอมรับ และไดรับ
ความนิยมจากทุกองคการในแตละสาขาวิชาชีพ๔๒ 
                                                 

๓๘ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร :   
บริษัท ประชุมชาง จํากัด, ๒๕๔๖ ), หนา ๒๖๕. 

๓๙ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๗.  

๔๐เสนาะ ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๒๗. 

๔๑พยอม วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๔๖. 
๔๒อํานวย  แสงสวาง, การจัดการทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, 

๒๕๔๐), หนา ๒๔๘. 



๓๗ 
 
 

๒) ความจําเปนในการฝกอบรม 
พยอม  วงศสารศรี  ไดกลาวถึงความจําเปนในการฝกอบรมวา เปนกิจกรรมท่ีจัด

ข้ึนเพ่ือพัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยางพอเพียงท่ีจะปฏิบัติงานนั้น มีทัศนคติท่ีดีตองาน 
เพราะถาคนเรามีความพึงพอใจงานยอมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และมีความสารมารถ
ทํางานอยางชํานาญหรือกลาวไดวามีทักษะในงานนั้นๆ เปนอยางดี๔๓ 

สรุปไดวา ความจําเปนท่ีจะตองมีการฝกอบรมเน่ืองมากจากเหตุผลดังตอไปน้ี 
 ๑. องคการมุงหวังผลผลิตท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูท่ีจะทําใหผลผลิต

ไปสูจุดหมายปลายทางท่ีองคการกําหนดไวก็คือ บุคคลในองคการ ลําพังเพียงผูจัดการหรือ
ผูบริหารยังไมสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได จําเปนตองอาศัยการรวมแรงรวมใจของบุคคล
ภายในองคการ งานจึงจะประสบความสําเร็จ ฉะนั้น จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรู
งานนั้นๆ ท้ังนี้เพื่อความเขาใจงานอันนําไปสูความรวดเร็วในการทํางาน และยังเปนการปองกัน
ความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนจากการทํางานนั้นๆ 
  ๒. ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางจากความรูท่ีไดรับจากสถานศึกษา 
เพราะสถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนสิ่งท่ีกวางๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจงและมีลักษณะ
พิเศษตามลักษณะเฉพาะของงานในองคการ ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับกาเรียนรู
งานนั้นกอนทํางานเปนการสรางความเชื่อม่ันใหแกผูปฏิบัติงานอันเปนผลใหทํางานดวยความ
สบายใจ 
  ๓. งานในองคการจะมีการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ การเปล่ียนแปลง
น้ีจํา เปนตองมีการปรับสิ่งตางๆ ใหเหมาะสมไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงลักษณะงานหรือการ
เปล่ียน แปลงดานเทคโนโลยี อาทิเชน การนําคอมพิวเตอรมาใชในงานตางๆ จําเปนตอง
ฝกอบรมใหบุคคลในองคการสามารถทํางานใหมไดอยางดี 
  ๔. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาโดยธรรมชาติของมนุษย    
เม่ือทํางานไปนานๆ  ความเฉื่อยชา  ความเซ็งจะเกิดข้ึน  ฉะน้ันองคการจําเปนตองจัดกิจกรรม
เพื่อกระตุนจูง ใจใหเขาไดเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลว   
ปลอยใหเด็กรุนหลังทําจะตองทําใหคนในองคการเกิดจิตสํานึกวาทุกคนไมมีใครแกเกินการ
พัฒนา 

  
 
 

                                                 
๔๓พยอม  วงศสารศรี, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๔๗. 



๓๘ 
 

ดังนั้น การฝกอบรมจึงมุงไปท่ีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคคลเปนสําคัญใหรูส่ิง
ใหม ใหพอใจงานใหม ใหมีทักษะในการทํางานใหมๆ น้ันได การฝกอบรมจึงมีลักษณะเปนระบบ
ดังรูปตอไปนี้  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ตัวปอนกลับ 
 
 

๓) กระบวนการของการฝกอบรม 
ธงชัย  สันติวงษ  ไดกลาวถึงข้ันตอนในการดําเนินการฝกอบรมดังตอไปน้ี๔๔ 

 ๑. การพิจารณาความตองการและปญหาท่ีตองมีการฝกอบรม ในข้ันนี้ก็คือ    
การตรวจสอบและพิจารณา ใหทราบถึงความจําเปนและตองการการฝกอบรมและการพิจารณา
กําหนดมาตร ฐานผลงานท่ีตองการน้ีเอง ก็จะนําไปสูข้ันตอนตอไป คือ การกําหนดเปาหมาย
ของการฝกอบรม 

 ๒. เปาหมายของการฝกอบรม คือ การเขียนระบุเปาหมายท่ีตองการจากการ
ฝกอบรมใหทราบชัดดังท่ีไดกลาวมาแลวขางตน เพ่ือใหมีจุดมุงหมายประการตางๆ ท่ีพึงจะตอง
ไดจากการฝกอบรม ซ่ึงดําเนินการจัดการฝกอบรมตอไป ไมวาจะเปนการกําหนดหลักสูตร
เนื้อหาวิชา ตลอดจนวิธีใชอบรม  ก็จะกระทําโดยยึดถือตามเปาหมายดังกลาวนี้ 

 ๓. การกําหนดเน้ือหาและเรื่องท่ีจะอบรม หมายถึงการพิจารณาวาเพ่ือท่ีจะ
เสริมความ รูความสามารถใหไดผลตามที่ตองการนั้น จะตองมีการอบรมเรื่องอะไรบาง รวมตลอดถึง
การพิจารณาสวนประกอบของเนื้อหาและเร่ืองท่ีจะอบรม ซ่ึงถากลาวอยางงายๆ ก็คือ         
การจัดหลักสูตรและหัวขอเรื่องท่ีจะอบรมนั้นเอง 
                                                 

๔๔ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๗๖ – ๒๗๗. 

พฤติกรรมเดิม ระหวางกําลังเปลี่ยนใหม พฤติกรรมใหม 

ส่ิงปอนเขา 
(Input) 
ไดแก 

วัตถุประสงคขององคการ 
ตัวพนักงาน ลักษณะงาน ฯลฯ 

กระบวนการ 
(Process) 

วิธีการฝกอบรม 
การใชกลยุทธตางๆ 

ฯลฯ 

ผลที่ปรารถนา 
(Output) 

สนองวัตถุประสงคของ
องคการตัวพนักงานมีความรู 

ความพอใจและ

แผนภาพที่ ๒.๓ :การฝกอบรมมีลักษณะเปนระบบ 



๓๙ 
 

 ๔. การกําหนดวิธีที่จะใชอบรมและสื่อหรือเครื่องมือที่เหมาะสม ในที่นี้ก็คือ 
การพิจารณาตอไปวา เร่ืองท่ีจะอบรมดังกลาวถาจะใหมีประสิทธิภาพและไดผลดีน้ัน ควรจะใช
วิธีการอบรมแบบใดจึงจะไดผลดีท่ีสุด และเหมาะสมกับบุคคลท่ีจะอบรมและเรื่องท่ีตองการอบรม
นอกจากนี้ก็ตองพิจารณาถึงสื่อหรือเคร่ืองมือ (media)  ท่ีจะใชอบรมดวยวา วิธีการเสนอขอมูล
และความรูตางๆ ควรจะใชอุปกรณหรือเครื่องมือชนิดไหนจึงจะดีท่ีสุด ท่ีจะชวยใหเกิดการรับรู
และเขาใจไดงายดังนั้นเราสามารถแสดงขั้นตอนของการดําเนินการ ดังภาพตอไปน้ี 
 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 
แผนภาพที่ ๒.๔ : กระบวนการของการฝกอบรม (แหลงท่ีมา : ธงชัย สันติวงษ,๒๔๔๖: ๒๗๕) 

 

กําหนดเน้ือหาและเร่ืองที่จะทําการ

กําหนดวิธีและสื่อที่ใชในการฝกอบรม 

ดําเนินการฝกอบรม 

จัดต้ังมาตรฐาน 

และเปาหมาย 

ของผลงาน 

ผลจาก 

การอบรม 

การจัดเตรียม
คนเขารับการ

อบรม 

พิจารณาความตองการการฝกอบรม 

กําหนดเปาหมายของการฝกอบรม 



๔๐ 
 
 

๔)  ประเภทของการฝกอบรม 
เสนาะ   ติเยาว  ไดกลาวถึงประเภทของการฝกอบรมวาแยกไดหลายประเภท       

ตามลักษณะของจุดมุงหมาย ผูเขารับการอบรมและระยะเวลาในการอบรม แตท่ีหนาสังเกตก็คือ
การฝกอบรมก็เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดรับความรูความชํานาญ การแบงประเภทของการ
ฝกอบรมจะถือสิ่งใดเปนเกณฑก็ตาม ก็มุงผลอยูท่ีผูเขารับการอบรม เราสามารถแบงตาม
ลักษณะของผูเขารับการอบรม๔๕ ดังตอไปน้ี 

๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (induction or orientation)  
๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน (on the job training) 
๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (vestibule training) 
๔. การฝกหัดชางฝมือ (apprenticeship training) 
๕. การฝกงาน (internship training) 
๖. การฝกอบรมพิเศษ (special purpose program) 

 
 ๑. การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ คือ การแนะนําคนเขาทํางานใหมไดรับทราบ

เรื่องราวตางๆ ของบริษัท เชน ประวัติความเปนมาของบริษัท นโยบาย หนาท่ีงาน หนวยงานท่ี
ทํา เง่ือนไขของการจางทํางาน คาจาง บุคคลชั้นผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การปฐมนิเทศเปนเครื่องมือประการแรกท่ีจะปรับทีทาของพนักงานเขาใหมใหคุยเคยกับ
องคการ วัตถุประสงคท่ีสําคัญก็คือ เพ่ือสรางทัศนคติท่ีดีของคนงานตอองคการใหเขาใจถึง
นโยบายงานและการบังคับบัญชา ชวยใหคนงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ      
สงเสริมขวัญและความกระตือรือรนในการทํางาน เพราะกอนท่ีคนงานจะเขาทํางานในองคการ
บุคคลเหลาน้ีอาจไมมีความรูเก่ียวกับองคการ หรือไดยินไดฟงมาจากสังคมในทางท่ีไมถูกตอง       
จึงจําเปนจะตองจัดใหมีการปฐมนิเทศ ซ่ึงเปนการทําใหคนงานใหมเริ่มตนท่ีถูกตอง 

 ๒. การฝกอบรมโดยการทํางาน การฝกอบรมประเภทนี้เปนท่ีนิยมกันมาก
เพราะเปนการสอนใหมีการทํางานกันจริงๆ โดยไมตองอาศัยโรงเรียนท่ีฝกหัดงานเปนพิเศษใช
สถานท่ีทํางานจริงเปนท่ีฝกอบรม เพราะฉะน้ันการฝกอบรมประเภทนี้เหมาะสําหรับการทํางานที่ใช
เวลาในระยะสั้น และสําหรับผู เขารับการอบรมจํานวนนอยท่ีจะเขาฝกทํางานพรอมๆ             
กันได หากเปนงานท่ีตองอาศัยหลักการ หรือทฤษฎีท่ีลึกซ่ึงก็จะจัดใหมีการสอนในหองเรียน   
จึงเหมาะสําหรับงานงายประเภทไรฝมือ หรืองานก่ึงฝมือ หากงานท่ีตองใชความรูมากจะตอง
อาศัยพ้ืนฐานทางการศึกษาเปนสําคัญ  
                                                 

๔๕เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล, พิมพคร้ังท่ี ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕ ), หนา ๙๙ -๑๐๑. 



๔๑ 
 
  ๓. การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงานการฝกอบรมประเภทนี้จัดข้ึนใน
หองเรียนมีลักษณะคลายกับสถานท่ีทํางานจริง ท้ังเครื่องมือและสภาพการทํางาน สําหรับการ
ฝกอบรมงานประเภทงายๆ สําหรับระยะเวลาส้ัน ใชเพ่ือฝกหัดคนจํานวนมากๆ ใหทํางานใน
เวลาเดียวกัน โดยมีลักษณะการทํางานเหมือนกันการฝกมีลักษณะใหคนเรียนรูงานมากกวา     
ซ่ึงคุณสมบัติของผูสอนเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง  งานสวนใหญก็ไดแก งานเสมียน            
งานคุมเคร่ืองจักร พิมพดีด ผูตรวจและพนักงานรับจายเงินธนาคารเปนตน 

 ๔. การฝกหัดชางฝมือการฝกอบรมประเภทนี้จัดทําข้ึนเพ่ือฝกอบรมคนงาน
ประเภทชางฝมือ ท้ังทางความรูและความชํานาญของผูเขารับการอบรมคือ อาจใชวิธีการอบรม
โดยใหทํางานกับการฝกอบรมในหองเรียน งานท่ีตองฝกอบรมประเภทน้ีไดแก ชาง โลหะ    
ชางตัดผม ชางไม ชางไฟฟา ชางแกะสลัก ชางทาสี ชางพิมพและงานเจียรนัยเพชรพลอย    
เปนตน 

 ๕. การฝกงานเปนโครงการอบรมท่ีจัดข้ึนรวมกันระหวางโรงเรียนและองคการ
ธุรกิจวิธีการก็คือ นักเรียนศึกษาวิชาการอยางหนึ่งจนจบหลักสูตรท่ีกําหนดไวแลวใหนักเรียน
กลุมนั้นไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนงานท่ีตองอาศัยความรูความสามารถตาม
หลักสูตรท่ีเรียนมาจากโรงเรียนน้ันเปนระยะเวลาหนึ่งจนเห็นวา พอท่ีจะออกไปทํางานจริงๆ   
ได ซ่ึงเทากับสอนภาคทฤษฎีท่ีโรงเรียนและภาคปฏิบัติท่ีโรงงานจนกระท่ังสามารถปฏิบัติงานได 
การฝกอบรมประเภทน้ีตามปกติใชกับงานท่ีตองการความรูความชํานาญสูงหรืองานอาชีพ    
เชน หมอ ทนายความ นักบัญชี เปนตน 

 ๖. การฝกอบรมพิเศษ ในบางกรณี  นายจางอาจจัดหลักสูตรพิเศษข้ึนในบริษัท
ของตน สําหรับฝกอบรมพนักงาน เพื่อจุดมุงหมายอยางใดอยางหนึ่งก็ไดโดยนายจางเปนผู
ออกคาใชจายทั้งหมด หรืออาจสงพนักงานออกไปฝกงานกับสถาบันการศึกษา หรือองคการ
อ่ืนใดเขารับการอบบรมท่ีจัดทําข้ึนเปนครั้งคราว 

๕) วิธีการฝกอบรม 
เสนาะ ติเยาว ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา อาจกระทําไดหลายอยางข้ึนอยูกับ

ลักษณะงานและผูดําเนินการอบรมเปนงานของผูจัดทําโครงการท่ีจะเลือกเอาเองใหเหมาะสมแก
การ อบรมเปนรายๆ ไป แตละวิธีก็มีท้ังผลดีและผลเสียดวยกัน การอบรมจึงอาจใชหลายๆ    
วิธีตอการอบรมครั้งหนึ่งๆ ก็ได ในการแบงวิธีการอบรมไมอาจหาขอยุติไดวาใชหลักเกณฑอยาง
ใดข้ึนอยูกับความเห็นของแตละคน๔๖ 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน ไดอธิบายถึงวิธีการฝกอบรมวา ความสําเร็จในการจัดการ
ฝกอบรมจึงนับวามีสวนข้ึนอยูกับวิธีการท่ีจะใชถายทอด และการสรางบรรยากาศใหผูเขารับการ
                                                 

๔๖เสนาะ  ติเยาว, การบริหารงานบุคคล,  หนา ๑๐๒. 



๔๒ 
 
ฝกอบรมตื่นตัว มีความพรอม และเต็มใจท่ีจะไดรับการฝกฝนซึ่งปจจุบันวิธีการใชในการ
ฝกอบรมนั้นมีอยูหลายวิธี๔๗ ท่ีนิยมใชมีดังตอไปน้ี 

 ๑. การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการท่ีใชกันมานานและแพรหลายท่ีสุดวิธีหน่ึง
การฝกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูดวยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปน
วิธีการท่ีงายท่ีสุดในการสื่อความหมายทําใหเกิดการคลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูรับ
ฟง การบรรยายท่ีมีประสิทธิภาพนั้นผูบรรยายจะตองมีความรูและมีทักษะในการพูด การส่ือ
ความหมาย การใชเทคนิคหรืออุปกรณประกอบ และประการสําคัญท่ีสุดผูบรรยายจะตองมี
ความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ีตรึงใจผูเขาฟงตลอดเวลาเพื่อใหผูฟงสามารถทําความ
เขาใจไดมากท่ีสุด 
  ๒. การประชุม (Conference) การประชุมเปนวิธีการท่ีนิยมใชในการฝกอบรม
พนักงานท่ีมีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารตั้งแตระดับกลางข้ึนไป เพราะการ
ประชุมจะมีการเปดโอกาสใหผูเขารวมไดแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ และความคิดเห็น
ระหวางกัน เพ่ือแกปญหาหรือมองหาโอกาสในแตละเร่ืองท่ีทําการประชุม (Opportunity) โดยผล
ของการประชุมจะกอใหเกิดความเขาใจในแนวทางเดียวกันและกอใหเกิดการประสานงาน
ในขณะปฏิบัติงานตอไป 
  ๓. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝกอบรมในรูปแบบนี้จะจัดใหผู
เขารับการฝกอบรมแสดงบทบาทตามเรื่องราวท่ีสมมุติข้ึน ใหเหมือนกับอยูในสถานการณจริงท่ีสุด  
เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ความพรอมและสามารถปรับตัวใหทันตอสถานการณตางๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนได ตลอดจนวิธีการน้ีจะชวยใหเกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ  
รวมท้ังกอใหเกิดความสนิทสนม และความคุนเคยระหวางผูเขารับการอบรมไดเปนอยางดี           
การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะกลาวไดวาเปนการเรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (Learn by Doing) 
ไดเชนกัน 
  ๔. การใชกรณีศึกษา (Case Study) การฝกอบรมโดยวิธีน้ีถูกนํามาใชเปนครั้ง
แรกท่ี คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย (Harvard Business School) และไดรับความนิยมอยาง
แพรหลาย สงผลใหสถาบันการศึกษาตางๆ ไดนําวิธีการนี้ไปประยุกตใชในกาเรียนการสอน
หลักสูตรปริญญาโทสาขาการบริหารธุรกิจ (MBA) โดยวัตถุประสงคสําคัญของการใชกรณีศึกษา
ก็เพื่อตอง การใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรูทักษะและประสบการณท่ีมีมาใชใน
การ วิเคราะห ปญหาที่ซับซอนภายในระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหเกิดความชํานาญ และสามารถ
ตัดสินใจไดอยางถูก ตองและทีสําคัญใหผูเขารับการฝกอบรมทําการศึกษาและวิเคราะหเพ่ือท่ีจะ
หาวิธีในการแกปญหา 
                                                 

๔๗ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, หนา ๑๕๕ – ๑๕๘. 



๔๓ 
 

 ๕. การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเปนวิธีการฝกอบรมท่ีใชกันมานาน
เนื่องจากเปนวิธีการท่ีงายไมซับซอนและสามารถเห็นผลไดระยะสั้น เพราะเปนการฝกอบรม 
โดยแสดงจากตัวอยางจริง โดยผูฝกสอนจะแสดงตัวอยางพรอมท้ังอธิบายใหผูเรียนฟง          
ถึงข้ันตอนตางๆ พรอมท้ังอาจมีการทดลองปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดความเขาใจและจดจําตลอด      
จนสามารถนําไปใชไดจริงในการปฏิบัติงาน 

 ๖. การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมท่ีนํามาประยุกตใช
ในการพัฒนาพนักงานท่ีมีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารของแตละองคการผูจัดการมี
การกําหนดประเด็น ท่ีจะพิจารณาและเปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนสามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกันไดอยางเสรี โดยมีผูดําเนินการอภิปราย (Moderator) ทําหนาท่ีดูแลใหการแสดงความ
คิดเห็นของผูเขารวมสัมมนาอยูภายในขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว 

 ๗. การฝกงานในสถานการณจริง (On the job Training) การฝกอบรมวิธีน้ี
มักจะใชกับพนักงานใหม หรือบุคลากรในระดับปฏิบัติงานโดยมีการสอนงานและใหทดลอง
ปฏิบัติในสถานท่ีจริง ซ่ึงมักจะเปนโรงงานหรือสํานักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความคุนเคย     
กับสภาวะแวดลอมและสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว การฝกอบรมในลักษณะนี้อาจจะใชช่ือ  
ท่ีแตกตางกัน เชน การฝก อบรมทางเทคนิค (Technical Training) การฝกความชํานาญ     
(Skill Training) หรือการสอนงาน (Job Instruction Training)  
   

จากความหมายของการฝกอบรมขางตนพอสรุปไดวา การฝกอบรมมีบทบาทสําคัญ
ตอกระบวนการจัดการในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการ
ทํางาน และเปนกระบวนการท่ีทําใหคนเรียนรู และมีความชํานาญในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงสําหรับใชใน
การปฏิ บัติงานความสําคัญของการฝกอบรมคือทําใหผลผลิตสูง ข้ึน มีทัศนคติ ท่ีดี ข้ึน            
และมีความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏบัิติงานไดอยางมีประสิทธิผล  
 

๒.๑.๘. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. อธิบายปญหาสวนตัวเปนอุปสรรคตอการพัฒนามนุษย๔๘ 
การทุจริตของทรัพยากรมนุษย สวนใหญจะมีรากฐานมาจากปญหาสวนตัว แตไมได

หมายความวาถาทรัพยากรมนุษยมีปญหาสวนตัวจะทุจริตหมดทุกคนเสมอไป ฉะนั้น การท่ี
ผูบริหารสามารถมองเห็นปญหาและแกปญหาไดอยางทันทวงที ไมปลอยใหเน่ินนานเกินไปจน
กลายเปนปญหาใหมย่ิงข้ึนไป คือ การทุจริต ก็เทากับเปนการชวยทรัพยากรมนุษยรักษา
                                                 

๔๘ทวีศักดิ์ สุวคนธ, บริหารงานขาย (Sales Management), (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ด
ยูเคชั่น จํากัด), ๒๕๓๘), หนา ๒๐๐. 



๔๔ 
 
ผลประโยชนขององคกร เพื่อใหเกิดความเขาใจงายเกี่ยวกับปญหาสวนตัวจะทําใหเกิดการทุจริต
ไดอยางไร สามารถดูไดจากรูป  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  ๒.๕ : อธิบายปญหาสวนตวัเปนอุปสรรคตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  
ซ่ึงสวนใหญปญหาสวนตัวท่ีทําใหทรัพยากรมนุษยทุจริตท่ีสําคัญ คือ การพนัน    

ถาผูบริหารทราบวา ทรัพยากรมนุษยติดการพนันจะตองรีบดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งเพื่อ
ปองกันการทุจริตและแกไขปญหาโดยเรงดวน 

 
๒. อธิบายปญหาทรัพยากรมนุษยจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน๔๙ 
แกรี เดสเลอร (Gary Dessler) ไดศึกษาเก่ียวกับปญหาจากสิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน พบวา ในการทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพไมใชเปนปญหาเพียงอยางเดียวขององคกร 
จากการสํารวจพบวา พนักงานไดขโมยสิ่งของจากนายจางอยางนอยหนึ่งครั้ง จํานวน ๗๕ % 
พนักงานมีพฤติกรรมท่ีไมดี เชน การลักขโมย พฤติกรรมปาเถื่อน การขาดงานอยางสมํ่าเสมอ 
จํานวน ๓๓-๓๗%   จากการสัมภาษณพนักงานพบวาพนักงานไปเกี่ยวของกับสารเสพติดกับ
เพ่ือนรวมงานดวยกัน จํานวน ๒๕ % และจากการสุมตัวอยางพบวาพนักงานถูกทํารายรางกาย
โดยพนักงานกันเองจํานวน ๗ % ดังนั้น การคัดเลือกพนักงานท่ีบริษัทไมตองการควร
ดําเนินการกอนท่ีคนเหลาน้ันจะกาวเขาสูการเปนพนักงานมากกวาการคัดเลือกเม่ือคนเหลาน้ัน
เขามาเปนพนักงานของทรัพยากรมนุษยแลว 

 
                                                 

๔๙พระศั ก ด์ิด า  วิ สุทฺ ธิญา โณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา, หนา ๕๗. 

ปญหาสวนตัว 

ทํางานนอยลง 

ลดรายจาย 

ผลงานตกต่ําลง รายไดลดลง 

ผลงานไมดี 

กอหนี้สิน/ทุจริต 



๔๕ 
 

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยอมมีปญหาและอุปสรรคเสมอ ซ่ึงอาจจะมี
ความแตกตางกันในดานของปญหาและอุปสรรค เชน ปญหาสวนตัวของทรัพยากรมนุษยเองท่ี
อาจไมพรอมสําหรับการรับการพัฒนา ปญหาจากการฝกอบรม ปญหาจากหลักสูตรการ
ฝกอบรม ปญหาจากผูใหความรู และปญหาจากเพ่ือนผูเขารับการอบรมเชนเดียวกนั 
 
๒.๒ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๒.๒.๑  ทฤษฎีความตองการและความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษย 
๑. ลําดับข้ันความตองการของ Maslow๕๐ 
อับราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow) ไดศึกษาทฤษฏีการจูงใจซึ่งเปนท่ีรูจัก

กันอยางแพรหลายท่ีเรียกวา ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการ (Hierarchy of Needs) โดย 
Maslow จัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยออกเปน ๕ ข้ัน คือ 

๑) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการอาหาร  
นํ้า อากาศหายใจ เพศ เปนตน ความตองการดังกลาวถือวาเปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ
รางกายเพ่ือการดํารงชีวิต 

๒) ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก ความปลอดภัยท้ังทาง
รางกายและอารมณ เชน ความตองการจะไดบานพักอาศัยหรือเสื้อผาอยางเพียงพอ ควรจะตอง
ปราศจากความกังวลใจในเรื่องความม่ันคงทางการงานและการเงิน เปนตน 

๓) ความตองการทางสังคม (Social Needs) หลังจากท่ีความตองการท้ังสองข้ัน
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการตอมา คือ ความตองการเปนเจาของ หรือความตองการ
ทางสังคม ซ่ึงไดแก ความตองการความรักและความตองการไดรับการยอมรับจากเพ่ือรวมงาน 

๔) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความ
ตองการข้ันสูงความตองการดังกลาวแบงออกเปน ๒ ดาน คือ ดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับภาพพจนท่ีดีของตัวเองและการยอมรับตัวเอง สวนอีกดานหนึ่งเปนความตองการ
เก่ียวกับการไดรับการยกยองและนับถือจากคนอื่น 

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) เปนความตองการข้ันสูงสุด ซ่ึงเกี่ยวของกับความสามารถของแต
ละคนท่ีจะพัฒนาตัวเองใหเจริญกาวหนาถึงท่ีสุดซ่ึงสามารถอธิบายใหละเอียด ดังแผนภาพ
ตอไปน้ี 
                                                 

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



๔๖ 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี ๒.๖ : ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ (Hierarchy of Need)  

ของ Abraham H. Maslow   
 

ความตองการ
ท่ีจะไดรับ
ความสําเร็จ 

ความตองการที่จะไดรับ
ความยกยองในสังคม 

 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการความปลอดภัย 

ความตองการทางรางกาย 



๔๗ 
 
 

๒. ทฤษฎีความคาดหวังในการทํางาน  Expectancy Theory๕๑ 
วิคเตอร วอรูม (Victor H. Vroom) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจข้ึน โดยอธิบายวาการ

จูงใจเกิดจากสิ่ง ๒ อยาง คือ เราตองการอะไร และเราคิดวาจะไดรับสิ่งนั้นไดอยางไร สมมติฐาน
ท่ีสําคัญของทฤษฎีความคาดหวัง มีดังนี้ 

๑) พฤติกรรมเปนผลมาจากการรวมกันของพลังในตัวบุคคลกับสภาพแวดลอม 
๒) บุคคลจะเปนผูตัดสินใจเองเกี่ยวกับพฤติกรรมภายในองคกร 
๓) บุคคลแตละคนจะมีความตองการ ความปรารถนา และเปาหมายท่ีแตกตางกัน 
๔) บุคคลจะเปนผูตัดสินใจเก่ียวกับพฤติกรรมอันจะนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ 
ทฤษฎีความคาดหวังจะเริ่มจากการจูงใจอันนําไปสูความพยายาม ซ่ึงจะนําไปสูการ

รวมกันระหวางความสามารถของบุคคลกับสภาพแวดลอมท่ีเรียกวา การปฏิบัติงาน และผลจาก
การปฏิบัติงานจะนําไปสูผลลัพธตางๆ กัน ซ่ึงแตละผลลัพธจะมีเรื่องของคานิยมเขามาเก่ียวของ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
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 

สภาพแวดลอม 

ความคาดหวัง ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 

ผลลัพธ 



๔๘ 
 
 

๓. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา๕๒ 
จอรจ แกรน (George Graen) และคณะไดเสนอรูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ทฤษฎีการ

แลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Exchange Theory, LMX) ข้ึน เนื่องจาก
แรงกดดันทางดานเวลา จึงทําใหผูนําสรางความสัมพันธเปนพิเศษกับกลุมผูใตบังคับบัญชา
ขนาดเล็กของเขา ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเหลาน้ันจะถือวาอยูในกลุมเดียวกัน (In-Group)มีความ
ไววางใจกันและไดรับความเอาใจใสจากผูนํา รวมท้ังไดรับสิทธิพิเศษตางๆ ในขณะท่ี
ผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ รวมท้ังความ (Out-Group) ผูนําจะมีเวลาใหนอย จะไดรับรางวัลนอย
และถูกควบคุมจากผูนํา รวมท้ังความสัมพันธระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาจะเปนใน
ลักษณะอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ ซ่ึงสามารถอธิบายไดใหเห็น ดังแผนภาพตอไปน้ี 

 

แผนภาพท่ี ๒.๘ : ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิกหรือผูใตบังคับบัญชา 
                                                 

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.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเขากันไดเปนการ
สวนตัวความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา 

บุคลิกภาพที่ชอบแสดงออก 

ผูนํา 

 
 
 
 
 

ในกลุม 
 

ผูใต 
บังคับ
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A 

ผูใต 
บังคับ
บัญชา 

B 

ผูใต 
บังคับ
บัญชา 
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นอกกลุม 

ผูใต 
บังคับ
บัญชา 

D 

ผูใต 
บังคับ
บัญชา 

E 

ผูใต 
บังคับ
บัญชา 

F 

ความสัมพันธแบบเปน
ทางการ ไววางใจ มีปฏิสัมพันธ

สูง 



๔๙ 
 

(Leader – Member Exchange Theory, LMX ) ของ George Graen และคณะ 
จากทฤษฎีน้ีพอสรุปไดวา บุคคลยอมมีความตองการท่ีแตกตางกัน การท่ีบุคคล

ตองการพัฒนาตนเองยอมมีเหตุผลมาจากความตองการพื้นฐานท่ีแตกตางกันเชนกัน           
คือ ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการความปลอดภัย       
(Safety Needs) ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง
ในสังคม (Esteem Needs) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดดวยตัวเอง      
(Self Actualization Needs) และความตองการพ้ืนฐานนี้เองจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี 

 
๒.๒.๒ ทฤษฎีจิตวิทยาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler๕๓ 
ปเตอร และ ลอเลอร (Porter and Lawler) เห็นวา ผลจากการปฏิบัติงานจะ

กอใหเกิดผลลัพธหรือรางวัล  ซ่ึงรางวัลเหลาน้ีประกอบดวย รางวัลภายนอก (Extrinsic 
Rewards) ซ่ึงไดแก รายไดและการเล่ือนตําแหนง สวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ไดแก 
การยอมรับตัวเองและความรูสึกถึงความสําเร็จ ซ่ึงแตละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือ
ความยุติธรรมของรางวัลกับความพยายามที่จะไดใชไป รวมท้ังระดับของความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน หากรูสึกวารางวัลท่ีไดรับมีความยุติธรรม 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 การรับรูถึงความเสมอภาค 

รางวัลภายนอก (ผลลัพธ) 
Intrinsic Rewards 

ความพึงพอใจ 



๕๐ 
 

แผนภาพที่  ๒.๙ : ทฤษฎกีารจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler 
๒. อธิบายปจจัยเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๕๔ 
ทฤษฎีความพอใจมีหลักการในการบริหารท่ีดีท่ีทุกคนมุงหวัง คือ ตองลดความไมพอใจใน

งานลงใหนอยท่ีสุด ถาเปนศูนยหรือใกลๆ ศูนย และพยายามเพิ่มแรงจูงใจทางบวกใหมากข้ึน    
(Positive Motivation) ทรัพยากรมนุษยก็จะมีกําลังใจในการทํางานมากข้ึน ผลงานก็จะตามมาถาพนักงาน
มีความไมพอใจมากกวาความพอใจ ทรัพยากรมนุษยจะเกิดความทอถอย ในการบริหารงานขายหรืองาน
ท่ัวๆ ไปจะมุงลดแตเพียงความไมพอใจหรือคิดจะเพ่ิมแตความพอใจเพียงอยางใดอยางหนึ่งไมได 
จะตองดําเนินการไปพรอมๆ กัน เพราะทุกสิ่งทุกอยางเกี่ยวของสัมพันธกันหมด เชน ความสําเร็จ      
ซ่ึงคนเราทุกคนก็อยากจะประสบความสําเร็จ ทรัพยากรมนุษยก็อยากไดรางวัลแตเม่ือทํางานไปแลวก็
พบปญหาตาง  ๆ

สิ่งท่ีมักจะสับสน  คือ  การยกยองกับการเล่ือนตําแหนงวาจะตองเปนของคูกัน คือ ยกยอง
บอยๆ แสดงวาเกงจะตองไดรับการเล่ือนตําแหนงซึ่งไมเก่ียวของกัน ผูบริหารบางทานก็ทราบวา        
จะเล่ือนตําแหนงซึ่งไมเก่ียวของกัน แตไมแตงตั้งเปน “พนักงานอาวุโส” ซ่ึงทรัพยากรมนุษยก็ไมมีผล
ตอแรงจูงใจและอาจทําใหตัวทรัพยากรมนุษยไมพอใจมากข้ึนไปอีก 

ฉะนั้น  การทําตามคําม่ันสัญญาและการสรางแรงจูงใจในการทํางานและปฏิบัติตามไดตาม
คําพูดจะสงผลท่ีดีตอการทํางานในทุก  ๆระดับช้ันขององคกรทําใหงานและองคกรอยูกันไดดวยความสุข 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๐ :  อธิบายปจจัยเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                                 

๕๔ทวีศักด์ิ สุวคนธ,  บริหารงานขาย  Sales Management, หนา ๑๕๕. 

แรงจูงใจของตัวทรัพยากร
มนุษยตอการทุมเททํางาน 

สิ่งที่ทําใหพอใจในงาน 

-ความสําเร็จ 
-การท่ีไดรับการยกยอง 
-งานนาสนใจ 

-ความรับผิดชอบ 

-โอกาสท่ีจะเติบโตและ
กาวหนาในอาชีพ 
 

สิ่งที่ทําใหไมพอใจในงาน 

-รายไดท่ีแตกตาง 
-ตําแหนง 
-การควบคุม 
-สภาพของการทํางาน 
-นโยบาย แลขอบังคับของ
องคกรที่มีมากเกิน 

ไมพอใจ พอใจ 



๕๑ 
 

๓. กระบวนการจูงใจ (Motivation Process)๕๕ 
กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) จะเริ่มตนจากความตองการท่ียังไมไดรับ

การตอบสนองจนทําใหเกิดความตึงเครียด แลวจะเราใหเกิดแรงขับในตัวบุคคล แรงขับเหลาน้ี 
จะแสวงหาพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการ และหากความตองการไดรับการตอบสนอง  
ก็จะทําใหสามารถลดความเครียดใหนอยลง  
 

 
 
 
 
 

 

แผนภาพที่ ๒.๑๑ : อธิบายกระบวนการสรางแรงจูงใจ 
 

๔. การสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษยของ  Leon 
Richardson๕๖ 

การตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามของทรัพยากรมนุษย จะเปนลักษณะ  
๒ สวนคือ ท้ังแบบมีเหตุผลและแบบดวยอารมณ ฉะนั้นการจะพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหไดผลดี
น้ันจะตองมีวิธีการใชจิตวิทยาท้ังดวยการจูงใจแบบปลุกเลาอารมณท่ีอยากจะปฏิบัติตาม      
และดวยเหตุผลท่ีสรางความเขาใจซ่ึงกันและกัน ซ่ึงแมจะเปนการตัดสินใจดวยอารมณซ่ึงมองดู
ผิวเผินอาจจะดูเปนคําท่ีรุนแรงแตโดยความเปนจริงแลวการตัดสินใจดวยอารมณน้ีสามารถนํามา
สรางใหเปนประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเปนอยางดี ซ่ึงตัวอยางของอารมณ      
ท่ีจะนํามาสรางประโยชนไดมีลักษณะดังนี้ คือ ความยากเปนคนสําคัญ, ความยากรวย,     
ความยากเลียนแบบ, ความยากเปนเจาของ, ความยากรูอยากเห็น, ความยากปลอดภัย,    
ความยากสะดวกสบาย, ความยากสวยอยากงาม ,ไมอยากถูกกลาวหาวาเห็นแกตัว, ความกลัว, 
ความตองการทางเพศ เปนตน 
                                                 

๕๕ผศ. ดร., พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior), 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๔๕), หนา ๗๔. 

๕๖Leon Richardson, Entrepreneurs / The key to success, (Asia Magazine December 1, 
1985), p.28. 
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๕๒ 
 

ซ่ึงปจจัยทางจิตวิทยาตางๆ ดังกลาวนี้ มนุษยปุถุชนท่ัวไปมีความตองการใน
ลักษณะดังกลาวนี้อยูแลวใจจิตใจลึกๆ หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา “กิเลส” ตามหลัก
พระพุทธศาสนาก็ได  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑๒ : ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจเพ่ือการปฏิบัตติามของทรัพยากรมนุษย 
 

๕. ทฤษฎีการเสริมแรงเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย๕๗ 
การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง ส่ิงเราตางๆ ท่ีทําใหเกิดการตอบสนอง

รางวัล คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอยางเปนตัวเสริมแรง สวนตัว
เสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ทําใหพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน เพ่ือหยุดผลท่ีไมพึงประสงค  
  

ประเภทของตัวเสริมแรง  
ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือ ทุกสิ่งท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน ตัวเสริมแรง

สามารถแบงออกเปน ๒ ชนิด คือ  
๑) ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การใหรางวัลแกตัวเอง ไดแก 

อาหาร นํ้า ความตองการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมิน้ีเปนความตองการท่ี
เกิดจากสัญชาตญาณและไมใชเกิดจากการเรียนรู ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ จึงเก่ียวของกับ
พฤติกรรมท่ีสลับซับซอนในองคนอยมาก 

๒) ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เปนความตองการท่ีเกิดจากการวาง
เง่ือนไข จึงตองอาศัยการเรียนรู เชน เงิน ซ่ึงเปนรางวัลข้ันพ้ืนฐานท่ีองคกรจายใหแกทรัพยากร
มนุษยในองคกรและตัวทรัพยากรมนุษยจะไดบรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิ สวนตัวเสริมแรงทุติยภูมิ
                                                 

๕๗ผศ. ดร., พรชัย ลิขิตจธรรมโรจน. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior), หนา ๔๑. 
 

การตัดสินใจปฏิบัติตาม
ของ 

ทรัพยากรมนุษย 

แรงจูงใจดวย
อารมณ 

 

แรงจูงใจท่ีมี
เหตุผล 



๕๓ 
 
อ่ืนๆ ท่ีเปนรางวัล ไดแก ความมีชื่อเสียง คําชมเชย ความพอใจ ความตั้งใจ การยอมรับ การรูจักกัน 
เปนตน 

๖. ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ๕๘ 
ดักลาส แมกเกเจอร  (Douglas McGregor) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ ท่ีเรียกวา 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ 
ทฤษฎี X ต้ังอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) มนุษยโดยท่ัวไปไมชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเล่ียงงานใหมากท่ีสุด 
๒) มนุษยสวนใหญถูกบังคับขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือใหเขามีความพยายาม

ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
๓) โดยธรรมชาติมนุษยชอบท่ีจะไดรับคําส่ัง ตองการท่ีจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ

และไมคอยมีความทะเยอทะยาน แตตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอ่ืนใด 
ทฤษฎี Y ต้ังอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย ดังน้ี 
๑) การใชความพยายามท้ังทางดานรางกายและจิตใจในการทํางาน ไมใชเปนส่ิง

ยุงยากลําบากอะไรเลย แทท่ีจริงแลวการทํางานเหมือนกับการเลนหรือการพักผอน 
๒) ทรัพยากรมนุษยมีความสามารถในการควบคุมตัวเองใหทํางานไปตามเปาหมาย

ท่ีไดวางไวโดยไมตองควบคุมบังคับ 
๓) การสรางความผูกพันตอองคกร เปนผลมาจากการใหรางวัลตามความสําเร็จ        

ของผลงาน  
๔) ภายใตสถานการณท่ีเหมาะสม มนุษยโดยท่ัวไปเรียนรูไมเพียงแตการยอมรับ

เทาน้ัน แตยังแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมอีกดวย 
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรคในการ

แกปญหาขององคกรมีอยูกวางขวางในตัวมนุษย 
๖) ภายใตเ ง่ือนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทาง

สติปญญาของคนในองคกรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสวนเทาน้ัน 
 
จะเห็นไดวา หากผูบริหารยอมรับทฤษฎี X แลว จะใชวิธีการจูงใจใหคนทํางานโดย

การควบคุมอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวและไมเปดโอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจ  แตหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว  จะใชวิธีการจูงใจโดยเปดโอกาสให
คนอ่ืนได เขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงทฤษฎี Y          
นับวาเปนทฤษฎท่ีีมีประโยชนตอการจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก 
                                                 

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



๕๔ 
 

๗. ยุทธวิธีอํานาจเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย๕๙ 
ยุทธวิธีอํานาจ (Power Tactics) หมายถึง วิธีการท่ีบุคคลใชกระทําตอฐานอํานาจ 

จากงานวิจัยพบวา เม่ือผูบริหาร ๑๖๕ คน ไดถูกขอรองใหเขียนคําบรรยายการใชอิทธิพลตอ
หัวหนาเพ่ือนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ปรากฏวามียุทธวิธีอํานาจท้ังหมด ๓๗๐ วิธี         
ท่ีสามารถจัดกลุมออกเปน ๑๔ ประเภท ซ่ึงในท่ีน้ีจะกลาวถึงยุทธวิธีอํานาจ ๗ วิธี ดังนี้ 

๑) ความมีเหตุผล (Reason) ใชสําหรับขอเท็จจริงและขอมูลท่ีนําเสนอความคิดอยางมี
เหตุผล 

๒) ความเปนมิตร (Friendliness) ใชสําหรับการยกยอง การสรางไมตรีจิต การถอม
ตัว 

๓) การรวมตัวกัน (Coalition) การไดรับการสนับสนุนจากบุคคลอื่นในองคกร  
๔) การตอรอง (Bargaining) ตอรองโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือความ

พอใจ 
๕ ) การบังคับ (Assertiveness) ใชสําหรับวิธีการบังคับอยางตรงไปตรงมา         

เชน การสั่งใหทําตามพรอมขอรอง การยํ้าเตือนความจํา ความเปนระเบียบท่ีบุคคลตองทําพรอม
กับขอรองและการชี้ใหเห็นกฎเกณฑท่ีจะตองปฏิบัติตาม 

๖) การใชอํานาจหนาท่ีท่ีสูงกวา (Higher Authority) การไดรับการสนับสนุนจาก
บุคคลระดับสูงกวาในองคกรแลวขอรองในภายหลัง 

๗) การลงโทษ (Sanctions) ใชสําหรับการไดรับรางวัลและการลงโทษในองคกร  
เชน การไมเพ่ิมความกาวหนาในงาน การขูใหไดรับการประเมินการปฏิบัติงานไมเล่ือนตําแหนง 

นักวิจัยไดพบวา พนักงานไดใชยุทธวิธีอํานาจ ๗ วิธีไมเทากัน ซ่ึงยุทธวิธีท่ีนิยมใช
กันมากที่สุด คือ ความมีเหตุผล ซ่ึงเปนไปตามอิทธิพลของทิศทางจากลางข้ึนบนหรือจากบนลง
ลาง นอกจากน้ันนักวิจัยไดพบตัวแปรเชิงสถานการณ ๔ ประการ ซ่ึงมีผลกระทบตอการเลือก
ยุทธวิธีอํานาจ ไดแก  (๑) อํานาจของผูบริหาร  (๒) วัตถุประสงคท่ีตองการของผูบริหาร       
(๓ )  ความคาดหวั งของผู บ ริ ห า ร ท่ี มี ต อ เ จตนาของ บุคคล ท่ี จ ะ ทํ าตาม เป าหมาย                    
และ (๔) วัฒนธรรมองคกร ดังตารางนี้ 
                                                 

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



๕๕ 
 
 

ตารางที่  ๒.๓ : อธิบายการใชยุทธวิธีของอํานาจ : จากวิธีท่ีนิยมมากไปสูวธิีท่ีนิยมนอย 
 

ระดับความนิยม เม่ือผูบริหารใชอิทธิพลกบั
หัวหนา 

เม่ือผูบริหารใชอิทธิพลกบั
ตัวผูใตบังคับบัญชา 

เปนที่นิยมมาก 
 
 
 
 

เปนท่ีนิยมนอย 

ความมีเหตุผล 
การรวมตวักัน 
ความเปนมิตร 
การตอรอง 
การบังคับ 

การใชอํานาจท่ีสูงกวา 

ความมีเหตุผล 
การบังคับ 

ความเปนมิตร 
การรวมตวักัน 
การตอรอง 

การใชอํานาจท่ีสูงกวา 

 
๘. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของทรัพยากรมนุษย๖๐ 
เม่ือมีเสนอใหมีการเปล่ียนแปลงในงานหรือในองคกร และมีการกระตุนใหทรัพยากร

มนุษยมีความตองการเปล่ียนแปลงของตัวปจเจกบุคคล จะเกิดการสนองตอบตอการ
เปล่ียนแปลงของบุคคล ดังรูป  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 

๖๐ทวีศักด์ิ สุวคนธ. บริหารงานขาย (Sales Management), หนา ๑๙๔. 

เมื่อมีการเสนอ
ใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

การสนองตอบ
ตอการ

เปล่ียนแปลง 

บุคคลนั้นจะ
ประเมินผลกระทบ
ที่จะเกิดขึ้นกับตัว

เขา 
 

 
    - ทําลาย 
    - ขูเข็ญ 

    - ไมทราบ 

    - ไมแนใจ    
      (ทางบวก)  
    - ดีมาก 
 

 
 
     - ตอบโต 
    - ขัดขวาง 
    - ยอมทน 

    - ยอมรับ 

    - สนับสนุน 

    - รวมมือ 
 



๕๖ 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๓ : การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษย 
ผลการตอบสนองจะเปนไปในทิศทางไดหลากหลายแลวแตตัวบุคคล ดังน้ี 
๑) การประเมินผล ทรัพยากรมนุษย จะประเมินถึงผลท่ีจะกระทบตอตัวเขาเองวา 

การเสนอใหมีการเปล่ียนแปลงดังกลาวนั้นมุงหมายทําลายตัวเขา (ถาหากมองในทางเลวท่ีสุด) 
หรือจะมีผลดีเปนอยางมากตอทรัพยากรมนุษยเอง  

๒) ปฏิกิริยาตอบสนอง การสนองตอบ ของทรัพยากรมนุษยจะข้ึนอยูกับการท่ี
ทรัพยากรมนุษยไดประเมินถึงผลกระทบ เชน ถาคิดวาการเปล่ียนแปลงจะเปนการทําลาย 
ทรัพยากรมนุษยจะพยายามตอบโตหรือขัดขวางทุกรูปแบบ แตถาทรัพยากรมนุษยมองเห็นวา
ถาเปล่ียนแปลงแลวจะเปนผลดีตอตัวเขาเอง อยางนอยก็จะยอมทําตามคําแนะนําหรือใหความ
รวมมือปฏิบัติตาม 

 
๙. กระบวนการ/ข้ันตอนกอนเร่ิมการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนา  
จะเห็นไดวาการใหการเปลี่ยนแปลงมีจุดมุงหมายท่ีดีแตจะตองมีการเปล่ียนแปลง

เกิดข้ึนนั้นตองไปในทิศทางท่ีพัฒนากวาเดิม การท่ีจะใหทรัพยากรมนุษยมีความรูสึกวาเมื่อ
เปล่ียนแปลงไปแลวจะเปนผลดีข้ึน ท้ังนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยตอไปน้ี 

๑)   รายละเอียดของขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง 
๒)   การมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการเปล่ียนแปลง 
๓)   ความเชื่อถือไววางใจตอผูท่ีเสนอใหมีการเปล่ียนแปลง 
๔)   ประสบการณจากการเปล่ียนแปลงท่ีผานมา 
ฉะนั้น การเริ่มการเปล่ียนแปลงมิใชจะนึกวาจะทําเม่ือใดก็ไดจะตองข้ึนอยูกับการ

ดําเนินตามข้ันตอน ๔ ข้ันตอน คือ 
๑)วิเคราะหสถานการณ  ๒)วินิจฉัยสาเหตุ  ๓)หาทางเลือกไวหลายๆทาง           

๔) เลือกแนวทางท่ีจะดําเนินการ ซ่ึงข้ันตอนท้ัง ๔ น้ี สามารถใชเปนกระบวนการในการให
คําปรึกษาสําหรับทรัพยากรมนุษยไดในทุกๆ องคกรอยางไดผลจริง 

 
จากทฤษฎีน้ี ทําใหเห็นไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งท่ีสําคัญมากตอการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เพราะโดยปกติแลว บุคคลถาขาดแรงจูงใจในการทําสิ่งใด มักจะสิ่งนั้นไดไมมี
ประสิทธิภาพ หรือแมกระท่ังการทํางานก็จะทําแบบเชาชาม เย็นชาม แตถาบุคคลมีแรงจูงใจใน
การทํางาน เชน รางวัลท่ีตัวเองจะไดรับ ตําแหนงหนาท่ีๆ จะไดเล่ือนข้ัน ยอมพยายามพัฒนา
ตนเองอยูเสมอเพ่ือใหไดรับส่ิงนั้นมา 
 



๕๗ 
 
 

๒.๒.๓ ทฤษฎีการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. กระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๑ 
กระบวนการติดตอสื่อสาร (Communication Process) หมายถึง ข้ันตอนการสื่อสาร

ระหวางแหลงขาวสาร (Source)กับผูรับขาวสาร (Receiver)ซ่ึงสงผลใหเกิดการส่ือสารและการ
เขาใจความหมาย กระบวนการติดตอสื่อสารประกอบดวย ๗ สวน คือ ๑) แหลงขาวสาร
(Source)  ๒) การใสรหัส (Encoding)  ๓) ขาวสาร(Message)  ๔) ชองทางขาวสาร (Channel)    
๕) การถอดรหัส (Decoding) ๖) ผูรับขาวสาร (Receiver) ๗) ขอมูลปอนกลับ (Feedback)        
ซ่ึงกระบวนการติดตอสื่อสารท้ัง ๗ สวนนี้สามารถอธิบายได ดังนี้ 

๑) แหลงขาวสาร (Source) หรือผูสงขาวสาร (Sender) จะสงขาวสารโดยการใสรหัส
(Encoding) ลงไป ซ่ึงการใสรหัสขาวสารนี้ผูสงขาวจะตองอาศัยทักษะ ทัศนคติ ความรู        
และระบบสังคม วัฒนธรรม 

๒) การใสรหัส (Encoding) หมายถึง การเปล่ียนขาวสารไปเปนในรูปสัญลักษณ  
ตางๆ เชน ภาษาพูด ภาษาเขียน ฯลฯ 

๓) ขาวสาร (Message) หมายถึง อะไรก็ไดท่ีเราตองการติดตอสื่อสาร กลาวคือ  
เม่ือเราพูด คําพูดก็คือ ขาวสาร เมื่อเราเขียน การเขียนก็คือขาวสาร เม่ือเราวาดภาพ รูปภาพ   
ก็คือขาวสาร  

๔) ชองทางขาวสาร (Channel) หมายถึง สื่อท่ีจะนําขาวสารไปยังผูรับขาวสาร     
โดยผูสงขาวสารจะเปนคนกําหนดชองทางขาวสารท่ีเปนทางการ (Formal) และไมเปนทางการ 
(Informal) 

๕) การถอดรหัส (Decoding) หมายถึง สัญลักษณตางๆ ถูกแปลความตามความ
เขาใจของผูรับขาวสาร การถอดรหัสจะถูกจํากัดโดยทักษะ ทัศนคติ ความรู และวัฒนธรรม  

๖) ผูรับขาวสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลท่ีไดรับขาวสารโดยตรง 
๗) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) หมายถึง การตรวจสอบความสําเร็จในการถายทอด

ขาวสารวาตรงกับความตั้งใจหรือไม 
                                                 

๖๑พระศั ก ด์ิดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  การพัฒนาท รัพยากรมนุษยตามหลัก
, หนา ๖๖. 



๕๘ 
 

 
 
 
 
 

ขอมูลปอนกลับ / พฤติกรรมการแสดงออกของทรัพยากรมนุษย 
 

แผนภาพท่ี ๒.๑๔ : ตัวแบบกระบวนการสื่อสารเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
ของ Stephen P. Robbins. 

 
๒. กระบวนการเรียนรูทางสังคมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๒ 
กระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization) ไมวาองคกรจะมีการสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษยใหมไดดีเพียงใดก็ตาม แตทรัพยากรมนุษยใหมเหลาน้ันยังไมเคยไดรับ
การอบรมสั่งสอนเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรเลย จึงทําใหไมคุนเคยกับวัฒนธรรมองคกร            
และมีแนวโนมท่ีจะกระทบตอความเช่ือและเพื่อนรวมงานในสถานท่ีทํางานได ดังนั้น       
องคกรจะตองชวยใหทรัพยากรมนุษยใหมไดปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรม ซ่ึงกระบวนการปรับตัว
น้ี เราเรียกวา กระบวนการเรียนรูทางสังคม (Socialization) เชน ทหารเรือทุกคนตองเขาคาย 
เพ่ือใหเกิดความผูกพันในอาชีพทหารเรือ โดยครูฝกจะส่ังสอนทหารเรือคนใหมหํ้าในส่ิงท่ี
ทหารเรือตองทํา เปนตน เม่ือเราพูดถึงกระบวนการเรียนรูทางสังคม ข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดของ
กระบวนการเรียนรูทางสังคมก็คือ การเขาสูองคกร เพราะองคกรจะไดแสวงหาลักษณะของ
บุคคลภายนอกใหมาเปนทรัพยากรมนุษยท่ีดีแลว กระบวนการทางสังคมนั้นสามารถอธิบายได
ดวยข้ันตอน ๓ ข้ันตอน คือ 

๑) ข้ันกอนเขาองคกร (Prearrival Stage) บุคคลแตละคนกอนเขามาใหองคกร      
ก็จะนําคานิยม ทัศนคติ  และความคาดหวังติดตัวมาดวย ท้ังท่ีเปนเรื่องงานและเร่ืององคกร  

๒) ข้ันเผชิญหนากัน (Encounter Stage) ข้ันตอนท่ีทรัพยากรมนุษยใหมไดเขามา      
อยูในองคกรแลวทําใหบุคคลเผชิญกับความหวังเก่ียวกับงาน  เพ่ือนรวมงานหัวหนา และองคกร  
กับความจริง 

๓) ข้ันแปรรูป (Metamorphosis Stage) เปนข้ันตอนท่ีทรัพยากรมนุษยใหมไดปรับ
คานิยมการทํางานของตัวเองไปเปนคานิยมการทํางานของกลุมและบรรทัดฐานของกลุม       
ซ่ึงข้ันแปรรูปนี้จะมีความสมบูรณก็ตอเม่ือสมาชิกใหมไดปรับตัวใหเขากับองคกรและงานของ
ตนเอง  
                                                 

๖๒เร่ืองเดียวกัน, หนา ๖๗. 

แหลงขาวสาร การใสรหัส ชองทางขาวสาร การถอดรหัส ผูรับขาวสาร 



๕๙ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่  ๒.๑๕ : ตัวแบบกระบวนการเรียนรูทางสังคมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

๓. กระบวนการเรียนรูวัฒนธรรมองคกรเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย๖๓ 
ทรัพยากรมนุษยเรียนรูวัฒนธรรมองคกรได ๔ วิธ ีคือ 
๑) การเลาเรื่อง (Stories) ไดแก เรื่องราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกร ซ่ึงประกอบดวย

เรื่องราวของการกอตั้งองคกร การฝาฝนกฎระเบียบ การกลาวถึงความสําเร็จคร้ังย่ิงใหญ กําลังงาน
ลดลง การจัดแบงทรัพยากรมนุษยใหม ความผิดพลาดในอดีต และการเลียนแบบองคกร 

๒) พิธีการ (Rituals) จะมีการจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือแสดงออกถึงคานิยมหลักขององคกร 
เปนเปาหมายท่ีสําคัญขององคกร การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย เชน ใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยดีเดน  

๓) สัญญาลักษณทางวัตถุ (Material Symbols) เชน ขนาดและการออกแบบสํานักงาน  
แตงกาย  

๔) ภาษา (Language) องคกรสวนมากจะมีหนวยงานยอยในองคกรท่ีใชภาษาท่ีทําใหการ
เรียนรูภาษานี้จะทําใหสมาชิกยอมรับวัฒนธรรมและปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาวัฒนธรรมไว องคกรตางๆ 
ซ่ึงจะทําใหสมาชิกเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมในกลุมหรือวัฒนธรรมในองคกร 

 
จากทฤษฎีน้ี จะเห็นไดวากระบวนการติดตอสื่อสาร (Communication Process)    

มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองใชการ
ส่ือสารจากผูใหความรูตอผูอบรม การท่ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะบรรลุเปาหมายไดหรือไม
น้ัน อาจเปนผลสืบเนื่องมาจากเทคนิควิธีในกระบวนการติดตอส่ือสารมากท่ีเดียว 

 
  
                                                 

๖๓เร่ืองเดียวกัน, หนา ๖๘. 

กอนเขา การแปรรูป การเผชิญหนา 

ผลผลิต 

ความผูกพัน 

การออกจาก 



๖๐ 
 
 

๒.๒.๔  ทฤษฎีการขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย๖๔ 
วิธีการขัดเกลาพฤติกรรม (Methods of Shaping Behavior) มีอยูดวยกัน ๔ วิธี 

ไดแก การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) การเสริมแรงทางลบ (Negative 
Reinforcement) การลงโทษ (Punishment) และการหยุดย้ังพฤติกรรม (Extinction) ดังนี้ 

๑) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) เม่ือบุคคลไดแสดงพฤติกรรมท่ี
พึงปรารถนาก็จะไดรับการเสริมแรงทางบวก เชน หัวหนาใหคําชมเชยแกพนักงานท่ีทํางานดี 
เปนตน 

๒) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) บุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรม
เพ่ิมข้ึน หลังจากท่ีไดถอดถอนส่ิงท่ีไมพึงปรารถนาออกไป เชน อาจารยมหาวิทยาลัยตั้งคําถาม
ข้ึนมาและนักศึกษาไมรูวาจะตอบอะไร นักศึกษาเลยกมมองสมุดจดคําบรรยายเพ่ือไมตองถูก
เรียกใหตอบ  

๓) การลงโทษ (Punishment) จะกอใหเกิดผลท่ีไมเปนท่ีพอใจ จึงพยายามขจัด
พฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคหรือพึงปรารถนาออกไป เชน การใหพนักงานพักงาน ๒ วัน       
โดยไมจายคาจาง เปนตัวอยางของการลงโทษ 

๔) การหยุดย้ังพฤติกรรม (Extinction) เปนการไมใหการเสริมแรงใดๆ แก
พฤติกรรมกลาวคือ เม่ือพฤติกรรมไมไดรับการเสริมแรง ก็จะทําใหพฤติกรรมนั้นคอยๆ หยุดไป 

ท้ังการเสริมแรงทางบวกและทางลบจะมีผลตอการเรียนรู ซ่ึงจะทําใหเกิดการ
ตอบสนองท่ีเพิ่มข้ึนและซ้ําไปเรื่อยๆ ดังตัวอยางของการใหคําชมเชย จะกอใหเกิดพฤติกรรมใน
การทํางานท่ีดีข้ึน เพราะคําชมเชยเปนสิ่งท่ีพึงปรารถนา  

สรุปวา ทฤษฎีขัดเกลาพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษยน้ี เปนเทคนิควิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณลักษณะทาที ทาทาง และอุปนิสัยท่ีแตกตางกัน เพราะฉะน้ันการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีเทคนิคหลายรูปแบบยอมทําใหการพัฒนาบรรลุเปาหมายย่ิงข้ึน 

 
                                                 

๖๔เร่ืองเดียวกัน, หนา ๗๐. 



๖๑ 
 
 

๒.๒.๕ ทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพของทรัพยากรมนุษย๖๕ 
ฟรอยด (Freud) Sigmund Freud เห็นวาบุคลิกภาพของบุคคลประกอบดวยระบบ

ยอย (Subsystems) ๓ ระบบ ไดแก  อิด (Id) อีโก (Ego) และซุปเปอรอีโก (Super Ego)  
๑) อิด (Id) เปนบุคลิกภาพท่ีเกิดจากการแสวงหาความพอใจ (Pleasure) อธิบายได

วา อิด เปนแกนแทของจิตใตสํานึก มีลักษณะเปนสัญชาตญาณ จึงแสวงหาความพอใจอยางไมมี
ขอบเขต 

๒) อีโก (Ego) เปนการแสดงออกของจิตสํานึก จึงทําใหบุคลิกภาพท่ีเนนความเปน
จริง (Reality) อีโกเปนสิ่ง ท่ีเกิดจากการพัฒนาอิด จึงทําหนาท่ีควบคุมพลังงานของอิด           
ใหอยูภายใตหลักความเปนจริง อีโกจึงอยูระหวางอิดและซุปเปอรอีโก ซ่ึงเปนความจริงท่ีตรงกับ
โลกภายนอก 

๓) ซุปเปอรอีโก (Super Ego) เก่ียวของกับจิตสํานึก ดังนั้น บุคลิกภาพจึงเปนท่ีรวม
ของจริยธรรมและศีลธรรม (Ethical and Moral)เปนตน 

สรุปวา บุคคลแตละคนยอมมีบุคลิกภาพท่ีแตกตางกัน ฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ี
จะใหไดประสิทธิภาพตามท่ีตองการ ผูพัฒนาตองเรียนรู บุคลิกภาพของบุคคลน้ันๆเสียกอน            
แลวปรับวิธีการในการพัฒนาใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของเขา 

 
๒.๒.๖ ทฤษฎีตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย ของ Blake & Mouton๖๖ 
โรเบิรต เบลค และ เจน เมาทัน (Robert Blake and  Jane S. Mouton) ไดเสนอ

รูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ตาขายการจัดการ (Managerial Grid) ข้ึน ซ่ึงรูปแบบนี้ยังคงใชมิต ิ๒ มิต ิ
คือ มิติมุงงานและมุงคนโดยไดแบงรูปแบบผูนําออกเปน ๕ แบบ คือ  

๑) ผูนําแบบ 1 , 1 เปนผูบริหารท่ีไมใหความสําคัญท้ังงานและคน จึงเปนผูบริหาร
ประเภท “ไมเอาไหน” (Impoverished) 

๒) ผูนําแบบ 1 , 9 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานนอย แตใหความสําคัญกับ
คนมาก จึงเปนผูบริหารประเภท “บันเทิงสโมสร” (Country Club) 

๓) ผูนําแบบ 5 , 5 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ังงานและคนอยูในระดับปานกลาง
จึงเปนผูบริหารประเภท “เดินทางสายกลาง” (Middle of the Road) 

๔) ผูนําแบบ 9 , 1 เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานมาก แตใหความสําคัญกับ
คนนอย จึงเปนผูบริหารประเภท “มุงงาน” (Task Oriented) 
                                                 

๖๕เร่ืองเดียวกัน, หนา ๗๐. 
๖๖ทวีศักด์ิ  สุวคนธ. บริหารงานขาย (Sales Management), หนา ๒๓๓. 



๖๒ 
 

๕) ผูนําแบบ 9 , 9  เปนผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ังงานและคนมาก จึงเปนผูบริหาร
ประเภท “ทีมงาน” (Team Management) และถือวาเปนรูปแบบผูนําท่ีดีท่ีสุด 

ลักษณะของการจัดการตามตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย 
๑) ผูนําท่ีมุงงานเปนสําคัญ (Task Oriented) 
๒) ผูนําท่ีมุงคนเปนสําคัญ (Employee Oriented) 
๓) ผูนําท่ีอยูก่ึงกลางท้ังคนและงาน (Middle of the road) 

 

 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑๖ : ตาขายการจัดการทรัพยากรมนุษย  

ของ Robert Blake & Jane S. Mouton 
 

จากทฤษฎีตาขายนี้ แสดงถึงภาวะผูนําในแตละแบบซ่ึงประกอบไปดวย ผูบริหารท่ีไมให
ความสําคัญท้ังงานและคน ผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานนอย ผูบริหารท่ีใหความสําคัญท้ัง
งานและคนผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับงานมากแตใหความสําคัญกับคนนอย และผูบริหารท่ีให
ความสําคัญท้ังงานและคนมาก 

 

 สูง           
 9 1 , 9        9  , 9  
 8           
 7           
 
มุงคน 

6           
5     5 , 5      
4           

 3           
 2           
 1 1 , 1        9  , 1  
 ต่ํา 1 2 3 4 5 6 7 8 9 สูง 
     มุงงาน     



๖๓ 
 
 

๒.๒.๗ ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ  Evans  & House๖๗ 
มารติน จี. อีเวนส และโรเบิรต เจ.เฮาส (Martin G. Evans and Robert J. 

House) ไดเสนอรูปแบบผูนําท่ีเรียกวา ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) ซ่ึงเปน
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  ในเรื่องการจูงใจในการทํางานทฤษฎีน้ีเชื่อวาผูนํา
จะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีได
วางไว Evans & House ไดแบงผูนําออกเปน ๔ แบบ 

๑) ผูนําแบบชี้นํา (Directive Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะใหผูใตบังคับบัญชา 
ไดรูถึงสิ่งท่ีตัวเองคาดหวัง มีการกําหนดแนวทางและชี้นํา และมีการกําหนดตารางการทํางาน 

๒) ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะใหความ    
เปนมิตรมีการจัดสวัสดิการแกผูใตบังคับบัญชา และใหความเปนธรรมกับทุกคน 

๓) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leader Behavior) ผูนําแบบนี้จะให
คําปรึกษาท่ีดีแกผูใตบังคับบัญชาและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวม        
ในการตัดสินใจ 

๔) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leader) ผูนําแบบนี้จะ
ตั้งเปาหมายท่ีทาทายไว รวมท้ังใหความเช่ือม่ันในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

นอกจากนี้ทฤษฎีน้ียังเชื่อวา ผู นําจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนไปตาม
สถานการณท่ีแตกตางกันไป โดยมีปจจัยสถานการณท่ีสําคัญ ๒ ปจจัย ไดแก ปจจัยดาน
ผูใตบังคับบัญชาและปจจัยดานสภาพแวดลอม ดังนี้คือ 

ก. ปจจัยดานผูใตบังคับบัญชา ไดแก การรับรูในเรื่องความสามารถของตัวเองและ
การควบคุมสถานการณดวยตัวเอง หากผูใตบังคับบัญชารับรูวาตัวเองไรความสามารถ        
เขาจะตองการผูนําแบบชี้นํา แตหากเขารับรูวาตัวเองมีความสามารถสูง เขาจะไมตองการผูนํา
แบบช้ีนําเลย สวนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถสูงเขาจะตองการผูนําแบบมีสวนรวม    
เปนตน 

ข. ปจจัยดานสภาพแวดลอม ไดแก โครงสรางของงาน หากโครงสรางของงาน
แนนอนจะไมตองการผูนําแบบช้ีนํา แตหากโครงสรางของงานไมแนนอน จะตองการผูนําแบบ
ช้ีนําสวนระบบอํานาจหนาท่ีอยางเปนทางการนั้น หากมีลักษณะอํานาจหนาท่ีท่ีเปนทางการ
                                                 

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 ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับผูนําแบบชี้นํานอยลง และหากลุมงานมีการชวยเหลือสนับสนุน
และพอใจซ่ึงกันและกัน เขาจะไมตองการผูนําแบบสนับสนุน  

สรุปวา ทฤษฎีน้ีใหความสําคัญกับผูนํา โดยเห็นวา ผูนําเปนปจจัยสําคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และเชื่อวาผูนําจะตองสรางคานิยมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดวางไวอยางแนนอน ย่ิงผูนําดี การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยย่ิงจะบรรลุเปาหมายมากท่ีสุด 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี  ๒.๑๗ : ทฤษฎีวถิีทางสูเปาหมายเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
                                 (Path – Goal Theory) ของ Martin G. Evens & Robert J. House 
 
 

ตัวทรัพยากรมนุษย / 
ผูใตบังคับบัญชา 

- การรับรูถึงความสามารถของ
ตัวเอง 
- การควบคุมสถานการณดวย
ตนเอง รูปแบบผูนํา/

ผูพัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย 

- ชี้นํา 
- สนับสนุน 
- มีสวนรวม 
- มุงความสําเร็จ 

การสราง
แรงจูงใจ 

 
การจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของ
ทรัพยากรมนุษย 

 
 สภาพแวดลอม 

- โครงสรางของงาน 

- ระบบอํานาจหนาที่อยางเปน       
ทางการ 
- กลุมงาน 



๖๕ 
 
 
๒.๓. เอกสารท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนสชั่นแนลแอสชัวรันส 
จํากัด (เอไอเอ) 
 

๒.๓.๑ ท่ีอยูของเครือบีโปร ๖๘ 
เครือบีโปร มีท่ีตั้งอยูท่ี เลขท่ี ๑๓๘ อาคารจูเวลเลอรี่เซ็นเตอร ช้ัน ๑๔  ถนนนเรศ    

แขวงสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐  
  
๒.๓.๒ ประวัติของเครือบีโปร 
เครือบีโปรเปนหนวยงานใหญหนวยงานหนึ่งในหลายๆหนวยงานของบริษัท         

ท่ีทําหนาท่ีผลิตและอบรมตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพ สงเสริมการขาย เพิ่มรายไดใหแกบริษัท  
สรางทีมงานขายมืออาชีพ ทําหนาท่ีเหมือนการตลาดของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส (เอไอเอ) 

เครือบีโปรกอตั้งข้ึนเม่ือเดือนมีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๕  โดยบริษัทมีแผนพัฒนาทางดาน
การตลาด จึงเปนเหตุใหมีการขยายหนวยงานในการตลาดเพ่ิมมากข้ึน ผูกอตั้งเครือบีโปรคือ 
นายปรีดี ภัทรสิทธิเวช ผูอํานวยการภาคบีโปร ๑ และประธานเครือบีโปร โดยมีเปาหมาย       
อันแนวแนวคือ “สรางคน สรางงาน ยืนกราน ๑๐๐ หนวยงาน  ๑,๐๐๐ ตัวแทน ผลผลิตเบ้ีย
ประกัน ๑๐๐ ลาน และทุกคนอยูดีกินดี งานท่ีดีเพราะเนื้องานท่ีดี โอกาสของงานดี และเพ่ือน
รวมงานท่ีดี ท้ัง ๓ ดีน้ี มีท่ีน่ีท่ี บานบีโปร” ดังน้ันผูกอตั้งจึงมุงมั่นพัฒนาเครือบีโปรอยางตอเน่ือง 
จนวันนี้ เครือบีโปรประสบผลสําเร็จ มีผลงาน +๒๐๐ % ทําใหเครือบีโปรเปนท่ีรูจักและมีชื่อเสียง        
ในเอไอเอเปนอยางย่ิง ปจจุบันเครือบีโปรขยายออกเปน ๒๖ หนวยงาน มีตัวแทนประกันชีวิต
มากกวา ๔๐๐ คน ตามตารางดังตอไปน้ี 

 
                                                 

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

 



๖๖ 
 
 

ตารางที่ ๒.๔ : ตารางแสดงสมาชิกเครือบีโปร ป พ.ศ. ๒๕๕๔ 
 

ลําดับ หนวย/ภาค ชื่อ-นามสกุลหัวหนาหนวย จํานวนสมาชิก 

๑. บีโปร นางศรัณยกมล  โฆษิตเจริญกุล ๑๕ 
๒. บีโปร ๑ นายปรีดี  ภัทรสิทธิเวช ๓๐ 
๓. บีโปร ๒ นายบัญชา- นางสาวรุงกิจ  เกตุสิริ ๒๐ 
๔. บีโปร ๓ นางสาวภิญญวิภา  กันพักตร ๑๕ 
๕. บีโปร ๔ นางสาวจันทรจิรา  วัฒนะเสถียร ๑๕ 
๖. บีโปร ๖ นางสาววรินทร  พัฒนาวิจิตร ๑๕ 
๗. บีโปร ๗ นางสาวรัชนี  ทรัพยทวีชัยกุล ๑๕ 
๘. บีโปร ๘ นางสาวดวงใจ  เจริญประทีปกิจ ๒๐ 
๙. บีโปร ๙ นายวรกร  เทศรรัตนวงศ ๒๐ 
๑๐. บีโปร ๑๑ นายชัยสิทธิ์  โรจนอาภา ๑๕ 
๑๑. บีโปร ๑๒ นางสาวพรเพ็ชร  เหลาพิพัฒนา ๑๕ 
๑๒. บีโปร ๑๔ นางสาวนภาพร  แกวชัยเจิรญกิจ ๑๕ 
๑๓. บีโปร ๑๕ นางสาวตนออ  ยศดา ๑๕ 
๑๔. บีโปร ๑๖ นายสมบูรณ  สัสสะหิตกร ๑๕ 
๑๕. บีโปร ๒๒ นายอธิธัช  อุทะพันธ ๑๐ 
๑๖. บีโปร ๒๔ นางสาวบุศรินทร  อินทะฐา ๑๐ 
๑๗. บีโปร ๒๕ นางสาวอมรรัตน  ชนินทรวงศ ๒๐ 
๑๘. บีโปร ๒๖ นางสาวสมิตธิญา  นาวาลอง ๑๕ 
๑๙. บีโปร ๒๗ นายกันตภณ  อาจสาร ี ๑๕ 
๒๐. บีโปร ๒๘ นางสาวกานตพิชชา  แจงสนิท ๑๕ 
๒๑. บีโปร ๓๐ นายรณพล  กิติสาร ๑๕ 
๒๒. บีโปร ๓๑ นางสาวปยา  ลํ้าเลิศ ๑๕ 
๒๓. บีโปร ๓๔ นางสาวชุติปภา  สุทธิกิตติบุตร ๑๕ 
๒๔. บีโปร ๓๕ นางสาวประนอม  ชุนชํานิ ๑๐ 
๒๕. บีโปร ๓๖ นางสาวสุเพ็ญ  ฤกษโศภิษฐ ๑๐ 
๒๖. บีโปร ๓๗ นางสาวสุจิรา  พูลสวัสดิ์ ๑๐ 

รวม  ๒๖ หนวย ๔๐๐ คน 
 



๖๗ 
 
 

๒.๓.๓ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 
เครือบีโปรตองการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพ่ือการพัฒนาเครือใหมีความ

แข็งแกรงและมียอดขายใหไดมากท่ีสุด ใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายตามท่ีตั้งไว จากคํา
ท่ีวา “ตองพัฒนาคนกอนพัฒนางาน นําคนมาพัฒนา ปนคนใหเปนมืออาชีพ ปนคนให
เปนแชมป คนหาศักยภาพที่แทจริงของตัวเอง ถาพัฒนาคนเกงแลว งานจะตามมา” น้ี 
เครือจึงมีแนวคิดในการใชโครงการ หรือท่ีเครือบีโปรเรียกวาสโมสร เปนสวนสําคัญในการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานใหมีความเปนมืออาชีพและชํานาญย่ิงข้ึน ซ่ึงจัดอยางตอเน่ืองทุกอาทิตย 
ทุกเดือน ตลอดท้ังป มีท้ังหมด ๔ สโมสร คือ ๑.สโมสรบีโปร (Be Pro) ๒.สโมสรทิวเดย    
(Tues Day)  ๓.สโมสร ๑๒ ยอดขุนพล  ๔. คายสูชีวิตใหม (New Life)   

๑. สโมสร Be Pro  
สโมสรบีโปร เปนสโมสรท่ีจัดข้ึนเพ่ือทํากิจกรรมกลุม เพ่ือเปนการจัดใหพนักงาน   

ไดมีโอกาสทํากิจกรรมรวมกัน ไดกลาทํา กลาแสดงออกอยางเต็มท่ี มีความเปนกันเองภายใน
สโมสร  เปนระบบเทรนนิ่ ง ท้ังวันเวยและทูเวย  คือ  ท้ั งได รับวิชาการจากผู มีความรู               
และไดแสดงออก สโมสรฝกพนักงานใหมีความรูและมีความพรอมในการบริการลูกคา        
อยางมืออาชีพพรอมท้ังมีการแขงขันการขายในทุกๆ สัปดาห ดังมีตารางการจัดสโมสร
ดังตอไปน้ี 

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

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



๖๘ 
 
 

๒. สโมสรวันอังคาร (Tues Day)  
สโมสรวันอังคารมีแนวคิดวา “ตองพัฒนาคน จึงพัฒนางาน นําคนเขามาพัฒนาคน 

ปนคนใหเปนมืออาชีพ ปนคนใหเปนแชมป” โดยทุกวันอังคารจะมีการนํานักพูดท่ีมีประสบการณ 
ท่ีประสบความสําเร็จในอาชีพแลว เปนวิทยากรท่ีมีท้ังวัยวุฒิและคุณวุฒิมาเลาแชรประสบการณ
ใหฟง พรอมใหกําลังใจแกพลังตัวแทน ดวยเหตุผลท่ีวา การท่ีเราไดยินไดฟงบอยๆ ทําใหมีแรง
บันดาลใจ พรอมเกิดแรงกระตุนในการทํางาน และการพัฒนาตนเอง การฟงบอยๆ จะเห็นภาพ
ท่ีชัดเจน ดังมีตารางการจัดสโมสรดังตอไปน้ี 
 

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

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

 
๓. สโมสร ๑๒ ยอดขุนพล 
สโมสร ๑๒ ยอดขุนพลจัดข้ึนโดยมีแนวคิดท่ีจะใหพนักงานไดมีโอกาสแขงขัน

ภายนอกเครือเพื่อการพัฒนาตนเองใหมากย่ิงข้ึน ดังนั้นผูบริหารเครือจึงจัดกิจกรรมดวยการ  
พาตัวแทนออกแขงขันการขายกับตัวแทนบริษัท เอไอเอ ท่ัวกรุงเทพและปริมณฑล โดยสโมสร 
๑๒ ยอดขุนพลจัดข้ึนในวันเสารหรือาทิตย โดยจะจัดข้ึนเดือนละ ๑ ครั้ง รวมประมาณ ๑๐ ครั้ง
ตอป 

๔. คายสูชีวิตใหม  (New Life)   



๖๙ 
 

คายสูชีวิตใหมจัดข้ึนโดยมีแนวคิดวา “คนจะเปล่ียนชีวิตได ตองเปล่ียนความคิด
ตัวเอง ทันทีท่ีเปล่ียนความคิด ชีวิตท้ังชีวิตก็เปล่ียนไป” ถาคนอยากประสบความสําเร็จตอง
เปล่ียนแปลง คายนิวไลฟจัด ๓ เดือนตอ ๑ ครั้งๆ ละ ๓ วันโดยมีกิจกรรมหลักๆ ท่ีมุงการละลาย
พฤติกรรมท่ีเคยชินของผูเขาคาย การอยูรวมกับคนอื่น การทํางานรวมกับคนอ่ืน ฝกใหมีความ
ตื่นตัวอยู เสมอ เรียนรูสิ่ งใหมๆ สรางทัศนคติ ท่ีดีตออาชีพ เรียนรูการทํางานเปนทีม       
หลักการแหงความสําเร็จ และแรงบันดาลใจแหงความสําเร็จ 

นอกจากสโมสรตางๆ เหลาน้ีท่ีวามา เครือบีโปรยังมีการสงพนักงานเขารวมพัฒนา
ศักยภาพตนเองกับศูนยฝกอบรมของบริษัท เอไอเอ อยางตอเน่ืองเชนกัน พรอมท้ังยังจัดใหมี
การแขงขันการขาย และมอบรางวัลเพื่อเปนแรงจูงใจพนักงานในการทํางานอยางตอเนื่อง 

 
๒.๓.๔ ธรรมะประจําเครือบีโปร  
๑. พรหมวิหาร (ธรรมสําหรับผูใหญ  ๔  ประการ) ๖๙ 
พรหมวิหาร คือ ธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง 

ดุจพรหม ๔ อยาง คือ 
๑) เมตตา  ไดแก ความรัก ความหวังดี ท่ีปรารถนาใหผูอ่ืนมีความสุข นักบริหาร

ตองมีความรักและความหวังดีแกเพ่ือนรวมงาน ความรักจะเกิดไดถานักบริหารรูจักมองแงดี 
หรือสวนท่ีดีของเพื่อนรวมงาน ถาพบสวนเสียในตัวเขา นักบริหารตองรูจักมองขามและใหอภัย   
เม่ือพบสวนดีก็จดจําไว เพ่ือจะไดใชคนใหเหมาะสมกับลักษณะท่ีดีของเขา ดังนั้น เมตตาหรือ
ความรักจึงเกิดจากการมองแงดีของคนอ่ืน 

๒) กรุณา  คือ ความสงสารเห็นใจ ปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข เม่ือเพ่ือนรวมงาน
ประสบเคราะหกรรม นักบริหารตองมีความสงสาร หวั่นใจ และคิดหาทางชวยใหเขาพนทุกขน้ัน 
ความสงสารจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อมักบริหารเปดใจกวาง รับฟงปญหาของคนอ่ืน กรุณาตางจาก
เมตตาตรงท่ีวา กรุณาเกิดข้ึนเม่ือมองจุดดอยของคนอื่น สวนเมตตาเกิดข้ึนเมื่อมองจุดเสียของ
เขา เชน เราเห็นเด็กนอยหนาตานารักเดินมา เรามีจิตเมตตาเขา เม่ือเด็กน้ันหกลมปากแตกเรา
มีจิตกรุณาเขา 

๓) มุทิตา  คือ ความรูสึกพลอยยินดีเม่ือผูอ่ืนไดดีมีสุข นักบริหารตองสงเสริมให
คนทํางานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถจนไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน โดยไมกลัววาลูกนอง
จะข้ึนมาทาบรัศมี เขาไมกีดกันใคร แตเปดโอกาสใหทุกคนไดทํางานแสดงความสามารถเต็มท่ี    
และพลอยชื่นชมยินดีในความกาวหนาของคนรวมงาน มุทิตาจะทําลายความริษยาในใจนัก
                                                 
 

 ๖๙ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร :        
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๗๖-๗๘. 



๗๐ 
 
บริหาร ถานักบริหารมีจิตริษยาลูกนองเสียแลว ลูกนองจะรับรูความริษยานั้นและจะไมทุมเท
ทํางานให 

๔) อุเบกขา  คือ ความรูสึกวางเฉยเปนกลาง ไมลําเอียงเขาขางคนใดคนหน่ึง   
น่ันคือมีความยุติธรรมในการใหรางวัลและลงโทษ ขอสําคัญก็คือนักบริหารตองรูเทาทันคน
รวมงานทุกคน นักบริหารท่ีไมรู เทาทันผูรวมงาน ไมรูเทาทันสถานการณอาจวางเฉยได
เหมือนกัน แตการวางเฉยเชนนั้น เรียกวา  “อัญญานุเบกขา” วางเฉยเพราะโง ซ่ึงไมใชสิ่งท่ีดี  
นักบริหารตองวางเฉยดวยปญญาคือ มีอุเบกขาอยางรูเทาทันคน เมื่อทุกคนทํางานในหนาท่ี
อยางขยันขันแข็ง นักบริหารก็มองดูพวกเขาเฉยๆ ถึงคราวใหบําเหน็จรางวัล ก็เฉล่ียใหแกทุก
คนอยางถวนหนา ถามีการทะเลาะเบาะแวงเกิดข้ึน นักบริหารตองลงไปหามทัพทันที          
และจัดการลงโทษคนผิดตามความเหมาะสม นักบริหารตองไมน่ังดูลูกนองทะเลาะกันแลวเอาตัว
รอดคนเดียว 

๒. สังคหวัตถุ 
สังคหวัตถุ คือ การปฏิบัติตามหลักการสงเคราะห หรือธรรมเคร่ืองยึดเหน่ียวใจคน 

และประสานหมูบนไวในสามัคคี ท่ีเรียกวา สังคหวัตถุ ๔ อยาง ดังตอไปน้ี 
๑)ทาน ใหปน คือ เ อ้ือเฟอเผื่อแผ เ สียสละ แบงปน ชวยเหลือสงเคราะห   

ดวยปจจัยสี่ ทุน หรือทรัพยสินสิ่งของ ตลอดจนใหความรู ความเขาใจ และศิลปวิทยา 
๒) ปยวาจา  พูดอยางรักกัน คือ กลาวคําสุภาพ ไพเราะ นาฟง ชี้แจง แนะนําสิ่งท่ี

เปนประโยชนมีเหตุผล เปนหลักฐาน ชักจูงใหเกิดความเขาใจดีสามัคคีเกิดไมตรี ทําใหรักใครนับ
ถือและชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

๓) อัตถจริยา ทําประโยชนแกเขา คือ ชวยเหลือดวยแรงกาย และขวนขวาย
ชวยเหลือกิจการตางๆ บําเพ็ญสาธารณประโยชน รวมทั้งชวยแกไขปญหาและชวยปรับปรุง
สงเสริมในดานจริยธรรม 

๔) สมานัตตตา เอาตัวเขาสมาน คือ ทําตัวใหเขากับเขาได วางตนเสมอตน 
เสมอปลาย ใหความเสมอภาค ปฏิบัติสมํ่าเสมอกันตอคนท้ังหลายไมเอาเปรียบ และเสมอในสุข
ทุกข คือ รวมสุข รวมทุกข รวมรับรูรวมแกไขปญหา เพื่อใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน๗๐ 
 

๓. อิทธิบาท ๔ (หลักธรรมเปนเหตุนําไปสูความสําเร็จ) 
คุณธรรมท้ัง ๔ ประการนี้ จะเปนแรงผลักดันใหบุคคลผูประพฤติไปสูความสําเร็จ

แหงผลตามท่ีมุงหมาย มีอธิบายดังนี้ 
                                                 

 ๗๐ พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหธรรมิก จํากัด, 
๒๕๔๑), หนา ๒๑. 



๗๑ 
 

๑) ฉันทะ พอใจรักใครในส่ิงนั้น หมายถึง ความตองการท่ีจะทํา (กัตตุกัมยตาฉันทะ)  
ความใฝใจรักจะทําส่ิงนั้นอยูเสมอ และปรารถนาทําใหไดผลดีสิ่งๆ ข้ึนไป เปนอาการท่ีจิต 
ใฝปรารถนา อยากทําสิ่งนั้นดวยความสุจริต อยากทําสิ่งดีงามเพ่ือใหความถูกตองเกิดมีข้ึนอยาก
ใหสิ่งนั้นๆ เขาถึงหรือดํารงอยูในภาวะท่ีประณีตงดงาม เม่ือมีความใฝใจใครจะทําเชนนี้ คนเราก็
จะมีความเพียรสรางสรรคทําส่ิงนั้นใหสําเร็จลงได ความอยากทําท่ีจัดเปนฉันทะนี้จะตางจาก
ความอยากท่ีจัดเปนตัณหา ท่ีเปนความอยากในทางสนองความตองการทางกามารมณ     
อยากเปนโนนอยากเปนนี่ในทางทุจริต เปนตน 

ฉันทะนี้เปนคุณธรรมสําคัญในเบ้ืองตนท่ีผูปรารถนาความเจริญกาวหนาใหเกิดมีใน
ตนเพ่ือขจัดความเกียจครานใหหมดไปแลวใฝหาความเจริญกาวหนา หันมาเอาใจใสตอกิจการ 
ท่ีทํา สามารถทําใหสมความปรารถนาได ถาคนไมปรารถนาแมแตจะลองทํา คนท่ีขาดฉันทะ 
ก็จะมีแตความหมดกําลังใจ เบ่ืองานในหนาท่ีของตน ทอดท้ิงงาน กลายเปนคนจับจด ทําไมจริง   
ท้ิงงานนี้ ควางานโนน จนเอาดีไมไดสักอยาง 

๒) วิริยะ  เพียรประกอบสิ่งนั้น หมายถึงความขยันหม่ันประกอบส่ิงนั้นดวยความ
พยายามเขมแข็ง อดทน เอาธุระไมทอถอย ความเพียรประกอบความดี ความบากบ่ันใน
การศึกษาศิลปวิทยา ความเพียรในการระวังและละอกุศล หรือ ความเพียรในการทําและรักษา
กุศล เปนตน ดวยความกลาหาญ ไมกลัวตอความยากลําบาก โดยตระหนักตามพุทธภาษิตท่ีวา 
วิริเยน ทุกฺขมุจฺเจติ  คนจะลวงทุกขไดเพราะความเพียร คนท่ีมีความเพียรเทากับมีแรงหนุน  
เวลาทํางาน หรือปฏิบัติธรรมก็ตาม จิตใจจะแนวแน ม่ันคง พุงตรงตอจุดหมาย ดังนั้น นักทํางาน
หรือนักศึกษาควรปลูกนิสัยขยันหม่ันเพียรใหมีความเขมแข็ง มีความบากบ่ันอยางตอเน่ือง   
กลาสูงานทุกประเภทที่สุจริตยุติธรรม ไมทําใหเกิดความเดือดรอนท้ังแกตนและสังคมสวนรวม 

๓) จิตตะ  เอาใจฝกใฝสิ่งนั้น ไมวางธุระ หมายถึงความตั้งจิตรับรูในส่ิงท่ีทําและทํา
ส่ิงนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝ ไมปลอยจิตใหฟุงซานเล่ือนลอย หม่ันใสใจ สนใจฝกใฝ 
ในความดีดวยความม่ันใจ ผูท่ีมีอิทธิบาทขอน้ีจะประกอบกิจการสิ่งใด ก็จะทําดวยความมี
ชีวิตชีวา มีความกระตือรือรน สดช่ืนอยูในขณะท่ีทํางานเสมอ หรือท่ีเรียกวา “มีกะจิตกะใจ
ทํางาน” การท่ีคนเรามีความคิดผูกพันจดจอสนใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ง คนผูน้ันจะไมสนใจรับรูเรื่อง
อ่ืนๆ ยอมเปนเหตุใหเกิดสมาธิพรอมกับความคิดจดจอสนใจส่ิงนั้น อยางไรก็ตาม การทํางานทุก
อยางยอมมีความผิดพลาด เพราะคนท่ีไมมีความผิดพลาดคือคนที่ไมไดทําอะไรเลย แตงานของ
ผูมีอิทธิบาทคือจิตตะนี้จะมีความผิดพลาดนอยมาก และผลงานท่ีทําสําเร็จลงก็มีผลเปนท่ี      
นาพอใจอยางย่ิง 

๔) วิมังสา หม่ันตริตรองพิจารณาหาเหตุผลในส่ิงนั้น หมายถึงความหม่ันใชปญญา
พิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอย่ิงหรือหยอน ในสิ่งท่ีทําน้ันโดยมีการ
วางแผน วัดผล คิดคนหาวิธีแกไขปรับปรุงอยูเสมอ การท่ีคนเราใชปญญาพิจารณาหมั่น



๗๒ 
 
ใครครวญตรวจสอบหาเหตุผลในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยคิดหาเหตุผลและสอบสวนเชนนี้        
ยอมชวยรวมจิตใจใหคอยกําหนดและคิดตามเร่ืองท่ีพิจารณา อยางใกลชิดตลอดเวลา ท้ังยังเปน
เหตุใหจิตแนวแนแลนดิ่งไปกับเรื่องดี พิจารณาน้ันโดยไมฟุงซาน ไมวอกแวก เม่ือพิจารณาแลว
พบขอบกพรองของงาน ก็รีบแกไขใหดีย่ิงข้ึน๗๑ 

อิทธิบาทท้ัง ๔ ประการนี้ ทานกําหนดเปนหัวใจของผูตองการความสําเร็จท่ีตองมี
ความเขาใจ ตั้งใจ เต็มใจ และสนใจในสิ่งท่ีทําน้ันๆ โดยใชคํายอวา  ฉ  วิ  จิ  วิ  และสรุปเปนคํา
คลองจองเพื่อใหจํางายวา มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝ ใชปญญาสอบสวน ในอิทธิบาทท้ัง 
๔  ประการนี้ ฉันทะ นับวาสําคัญท่ีสุด เพราะเม่ือฉันทะเกิดข้ึนแลว อิทธิบาทอีก ๓ ขอยอมเกิด
ตาม   

๒.๓.๕ ท่ีอยูของบริษัท๗๒ 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด มีท่ีตั้งอยูท่ีอาคาร เอไอเอ 

ทาวเวอร ๑๘๑ ถนนสุรวงศ เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐ และตูปณ.๒ ปณจ.บางรัก 
กรุงเทพมหานคร ๑๐๕๐๐ 

 
 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑๘ : แสดงแผนท่ีบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
                                                 
 

 ๗๑แกว  ชิดตะขบ, พุทธธรรมเพื่อสงเสริมเศรษฐกิจ, หนา ๙๒. 
๗๒บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด, (เขาถึงขอมูลเมื่อวันท่ี ๑๖ มีนาคม 

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



๗๓ 
 

๒.๓.๖ วิสัยทัศนและคานิยมของบริษัท 
๑. วิสัยทัศน 
เปนองคกรแบบอยางท่ีไดรับการยอมรับโดยปราศจากขอโตแยง 
๒. คานิยม 
พนักงาน : พัฒนาความสามารถใหหลากหลาย ใหรางวัลสําหรับความเปนเลิศ   

และการทํางานเปนทีม 
การเอาใจใสลูกคา : เอาใจใสตอลําดับความสําคัญของลูกคา และทําใหดีกวาท่ี

ลูกคาคาดหวัง 
หลักการปฏิบัติงาน : มีความรับผิดชอบ มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยง 

นําความแข็งแกรงของเอไอเอสูการปฏิบัติงาน 
ความซ่ือสัตย : ทํางานดวยความซื่อสัตย เพ่ิมพูนช่ือเสียงของเอไอเอ 
การใหเกียรติ : ใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน ประสานงานซึ่งกันและกัน 
ความเปนผูริเร่ิม : สรางโอกาส สรรหาสิ่งใหมๆ ใหกับลูกคา 
 
๒.๓.๗ จุดเดนทางธุรกิจ 
๑. จุดเดนดานความม่ันคงทางการเงิน เอไอเอตระหนักดีวา วัตถุประสงคหลัก

ของการประกันชีวิต คือ การสรางความม่ันคงทางการเงินใหกับผูถือกรมธรรม เอไอเอจึงมุง
ดําเนินธุรกิจ โดยยึดมั่นในระบบการพิจารณาประกันภัย การบริหารจัดการและบริหารการลงทุน
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเนนการบริหารความเสี่ยงอยางรัดกุมและคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจ
โดยรวมเพ่ือใหสินทรัพยลงทุนมีความเสี่ยงต่ํา เปนท่ีเชื่อม่ันในหมูผูถือกรมธรรม โดยเม่ือเร็วๆ น้ี 
ฟทชเรทติ้งส ไดประกาศจัดอันดับความแข็งแกรงทางการเงินภายในประเทศ (National IFS) 
แกเอไอเอ ประเทศไทยท่ี 'AAA (tha)' แนวโนมมีเสถียรภาพ 

๒. จุดเดนผูนําตลาดในธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย เอไอเอ นับเปนบริษัท
ท่ีใหบริการประกันชีวิต และการบริการทางการเงินท่ีครบวงจร ท้ังยังเปนผูนําในดานการพัฒนา
แบบกรมธรรมท่ีหลากหลาย ตอบสนอง ความตองการของผูถือกรมธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยอาศัยการวิเคราะห และวิจัยความตองการของผูบริโภค รวมถึงแนวโนมตลาด และสภาวะ
เศรษฐกิจ โดยรวมอยางเปนระบบ ย่ิงไปกวาน้ัน เอไอเอยังมีบทบาทสําคัญในการสราง 
มาตรฐานใหมใหกับวงการประกันชีวิตไทย เชน การขยายออกสูตลาดชนบท เพ่ือสงเสริมใหคน
ไทยในทุกภูมิภาคถือกรมธรรมอยางนอย ๑ กรมธรรมตอ ๑ ครอบครัว เพื่อสรางความมั่นคง
ทางการเงินใหทุกครัวเรือน รวมถึงการตรวจ สุขภาพ ทางการเงิน ซ่ึงเปนเครื่องมือท่ีชวยให
ตัวแทนประกันชีวิตของเอไอเอ สามารถวิเคราะหความตองการทางเงินท่ีแทจริงของลูกคา    
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และนําเสนอการ วางแผนทางการเงินท่ีสอดคลองกับเปาหมายในอนาคตของลูกคา เพ่ือยกระดับ 
ธุรกิจประกันชีวิตใหไดมาตรฐานและมีความเปนมืออาชีพมากข้ึน 

 
๒.๓.๘ แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท  
เอไอเอ มุงพัฒนาตัวแทนประกันชีวิตและพนักงานใหมีคุณภาพ มีทักษะความ 

ชํานาญดานตางๆ มาโดยตลอด โดยในป พ.ศ. ๒๕๔๖ เอไอเอไดสรางศูนยฝก อบรมแหงแรกท่ี
อาคารสาทรซิตี้ ทาวเวอร นับเปนศูนยฝกอบรมของเอไอเอ ท่ีใหญท่ีสุดในเอเชียตะวันออกเฉียง
ใต ซ่ึงเพียบพรอมดวยอุปกรณ และส่ือการ เรียนการสอนที่ทันสมัยครบวงจร และเมื่อเดือน
กุมภาพันธ ๒๕๕๐ เอไอเอไดเปดศูนยฝกอบรมท่ี จ. ขอนแกน ซ่ึงเปนศูนยฝกอบรมแหงแรกใน
ตางจังหวัด นอกจากน้ี บริษัทยังจัดหลักสูตรฝกอบรมตัวแทนฯ ท่ีไดมาตรฐานทัดเทียมกับ 
หลักสูตรการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัย เพ่ือเตรียมความพรอมใหตัวแทนฯ มีความเปนมือ
อาชีพ สามารถใหคําปรึกษาแนะนําลูกคาในดานการประกันชีวิต และการวางแผนการเงินอยางมี
ประสิทธิภาพ จนเปนท่ียอมรับวาตัวแทนประกันชีวิต เอไอเอมีคุณภาพ มีมาตรฐานการทํางาน
อยางมีระบบ 

 
๒.๓.๙ ขอมูลท่ัวไปของบริษัท 
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนบริษัทท่ีกอตั้ง

ข้ึนเพื่อดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการประกันชีวิต เปนผูนําดานธุรกิจประกันชีวิตในประเทศไทย   
โดยทําหนาท่ีเปนหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับสังคมไทยมากวา ๗๐ ป ตลอดระยะเวลาหลาย
ทศวรรษท่ี บริษัท เอไอเอ รับใชสังคมไทยดวยความซื่อสัตย บริษัท เอไอเอ เปนท่ียอมรับในหมู
ผูถือกรมธรรมในเร่ืองของผลิตภัณฑประกันชีวิต และบริการทางการเงินท่ีหลากหลายบริการ
ประกันชีวิต ประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพ ประกันสินเช่ือ ประกันภัยกลุม โครงการออมทรัพย
รายเดือน และกองทุนสํารองเล้ียงชีพ พรอมดวยมาตรฐานการบริการระดับสูงซึ่งเปนท่ีไววางใจ
ในเรื่องของความซื่อสัตย และรับผิดชอบรวมถึงฐานะทางการเงินท่ีแข็งแกรง ม่ันคง ทําใหบริษัท 
เอไอเอ ครองความเปนผูนําในธุรกิจ และเปนท่ีเช่ือถือของผูถือกรมธรรมชาวไทยตลอดมา 

บริษัท เอไอเอ เปนบริษัทประกันชีวิตท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมา ๗๐ ป       
ณ ๓๑ กรกฎาคม ๒๕๕๑ บริษัทมีสินทรัพยรวม ๓๘๓,๐๖๐ ลานบาท มีเงินสํารองประกันภัย 
๒๘๖,๖๗๔ ลานบาท มีเงินกองทุน ๖๙,๒๔๑ ลานบาท คิดเปน ๑,๑๐๗.๖๗% ของเงิน กองทุนท่ี
ตองดํารงตามกฎหมาย ปจจุบันมีผูถือครองกรมธรรมประกันชีวิต ๕ ลานฉบับ หากรวม
กรมธรรมประกันอุบัติเหตุ และสุขภาพจะมีกรมธรรมท่ีมีผลบังคับ มากกวา ๖.๘ ลานฉบับ       
มีพนักงานกวา ๑,๗๐๐ คน ตัวแทนประกันชีวิตกวา ๘๖,๐๐๐ คน 
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กลุมบริษัทเอไอเอเปนบริษัทประกันชีวิตช้ันนําในภูมิภาคเอเชียมารวม ๙๐ ป        
มีลูกคากวา ๒๐ ลานคนใน ๑๔ ประเทศ และเขตการปกครองท่ัวภูมิภาค มีสํานักงาน สาขาและ
บริษัทในเครืออยูใน ออสเตรเลีย บรูไน จีน ฮองกง อินเดีย อินโดนีเซีย มาเกา มาเลเซีย 
นิวซีแลนด สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน ไทย และเวียดนาม  

 
๒.๓.๑๐ รางวัลและเกียรติประวัติ 
พ.ศ. ๒๕๔๒ เอไอเอ ประเทศไทย เปน ๑ ใน ๑๐ บริษัทท่ัวโลกท่ีไดรับรางวัล 1999 

Award for Business Excellence in Response to HIV/AIDS จาก The Global 
BusinessCouncil on HIV/AIDS (GBC) ประเทศอังกฤษ ในฐานะท่ีรณรงคเพ่ือปองกันและลด
การแพรระบาดของเช้ือเอชไอวีหรือเอดสอยางตอเนื่อง 

พ .ศ .  ๒๕๔๔  ไดรับรางวัลชนะเลิศดานการบริหารทางการเ งิน  (Financial 
ManagementExcellence) ในงานความเปนเลิศขององคกรในประเทศไทยประจําป ๒๕๔๔
(Thailand Corporate Excellence Award 2001) ท่ีจัดโดยสมาคมการจัดการธุรกิจแหงประเทศ
ไทย (TMA) และสถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจศศินทรแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท่ีสํารวจ
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงจากองคกรท่ีมีรายไดสูงสุด ๕๐๐ อันดับแรกของประเทศไทย 

พ.ศ. ๒๕๔๕  ไดรับรางวัล ASO Thailand Award จากกระทรวงสาธารณสุข       
ในฐานะสถานประกอบการดีเดนท่ีดําเนินการเผยแพรความรูความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องเอดสแก
พนักงาน รวมท้ังใหความชวยเหลือสังคมในการลดปญหาการระบาดของโรคเอดส 

พ.ศ. ๒๕๔๖ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ไดรับรางวัล “หนาบานนามอง” ในฐานะสถานประกอบการท่ีรวมรับผิดชอบตอสังคมโดยการ
ปลูกตนไมใหญเพื่อลดมลพิษทางอากาศ การปลูกสวนหยอมท้ังดานหนาและภายในอาคารอยาง
สวยงาม ไดรับรางวัลแบรนดช้ันนําของธุรกิจประกันชีวิต (Superbrand Award) ท่ีซูเปอรแบรนด 
อินเตอรแนชช่ันแนล ซ่ึงเปนองคกรท่ีมีเครือขายใน ๒๗ ประเทศท่ัวโลก และบริษัทซินโนเวต  
ซ่ึงเปนบริษัทวิจัยการตลาดช้ันนําของโลก ไดรับรางวัลบริษัทประกันภัยดีเดนอันดับ ๒ ท่ีจัดโดย
กรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย 

พ.ศ. ๒๕๔๗ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๒ ไดรับรางวัล Reader's Digest Trusted Brand (เดิมช่ือ Reader’s Digest 
Superbrand) ของธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารรีดเดอรส ไดเจสทและนีลเซน 
มีเดีย รีเสิรช โดยพิจารณาจากคุณภาพคุณคา ความนาเช่ือถือ การมีภาพลักษณท่ี แข็งแกรง 
เขาใจในความตองการของลูกคา และมีนวัตกรรมนําเสนอสูตลาดเสมอ 
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พ.ศ. ๒๕๔๘ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๓ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๒ 

พ.ศ. ๒๕๔๙ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ
ติดตอกันเปนปท่ี ๔ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๓ 

พ.ศ. ๒๕๕๐ ไดรับรางวัลบริษัทประกันภัยดีเดนอันดับ ๒ จากฯพณฯ นายกรัฐมนตรี  
พลเอกสุรยุทธ จุลานนท ซ่ึงรางวัลน้ีจัดโดยกรมการประกันภัย กระทรวงพาณิชย ท่ีพิจารณา
จากการออกแบบกรมธรรมท่ีคํานึงถึงประโยชนของประชาชน ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most 
Admired Brand หรือตราสินคาท่ีประชาชนเชื่อถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการ
สํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ ติดตอกันเปนปท่ี ๕ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted 
Brand ของธุรกิจประกันชีวิต ติดตอกันเปนปท่ี ๔ 

พ.ศ. ๒๕๕๑ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๖ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๕ 

พ.ศ. ๒๕๕๒ ไดรับเลือกเปน Thailand’s Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๗ ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๖ 

พ.ศ. ๒๕๕๓ ไดรับเลือกเปน Thailand's Most Admired Brand หรือตราสินคาท่ี
ประชาชนเช่ือถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๘ไดรับรางวัล Reader’s Digest Trusted Brand ของธุรกิจประกันชีวิต 
ติดตอกันเปนปท่ี ๗ 

พ.ศ. ๒๕๕๔ ไดรับเลือกเปน Thailand's Most Admired Brand หรือตราสินคา     
ท่ีประชาชนเชื่อถือมากท่ีสุดในหมวดธุรกิจประกันชีวิต จากการสํารวจของนิตยสารแบรนดเอจ 
ติดตอกันเปนปท่ี ๙ 
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๒.๔  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

พระศักด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
ตามหลักพระพุทธศาสนา  ผลการศึกษาพบวา  

๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาเนนฝกพัฒนามนุษย       
ในทุกๆ มิติ เชน ขบวนการคัดสรรคนจากหลักการพิจารณามนุษยวาเปรียบเสมือนบัว ๔ เหลา,   
หลักจริต๖ เพื่อการจัดสรรหลักธรรมใหเหมาะสมกับบุคคลเพื่อไดรับผลท่ีเปนเลิศจากการฝก
ปฏิบัติน้ัน การใชคําพุทธศาสนสุภาษิตสอดแทรกในคําสอน การดําเนินชีวิตใหเจริญดวยหลัก 
ภาวนา ๔ เพ่ือพัฒนา กาย ศีล จิต และปญญาของตน  และสําหรับผูมีหนาท่ีในการพัฒนาผูอ่ืนก็
มีหลักธรรมจํานวนมากท่ีเหมาะสมในการนํามาใชใหสอดคลองกับสถานการณน้ันๆ ไดเปนอยาง
ดี รวมถึงการอยูรวมกันอยางมีเมตตา ปรารถนาดีอยากใหผู อ่ืนไดรับความสุข และมีชีวิต        
ท่ีพัฒนาอยางสมบูรณ    

๒. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกซึ่งเปนแนวความคิดท่ีใชอยูในปจจุบันนี้ พบวา         
มีท้ังความคลายคลึงกันและความแตกตางกัน กลาวคือ มีเปาหมายในการพัฒนาปรับปรุง
ทรัพยากรมนุษยเหมือนกัน แตแตกตางกันท่ีเปาหมายเชิงลึก น่ันคือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักทฤษฎีตะวันตกจะพัฒนามนุษยเพ่ือสนองตอบความตองการขององคกรในดาน
การเพิ่มผลผลิตตามแนวคิดของปรัชญาระบบทุนมนุษย (Human Capitals) หรือตามแนวคิด 
ของปรัชญามนุษยนิยม แตการพัฒนามนุษยตามหลักพระพุทธศาสนามีปรัชญาท่ีวามนุษยเปน
สัตวประเสริฐท่ีพัฒนาใหดี ข้ึนได  สามารถท่ีจะเรียนรูจนมีปญญา  เขาถึงสัจจะธรรมได      
มนุษยสามารถพัฒนาไปสูภพภูมิท่ีดีกวาเดิมได ท้ังใน ระดับโลกียะภูมิ สําหรับมนุษยปุถุชน
ท่ัวไป และ ระดับโลกุตระภูมิ สําหรับการพัฒนาเปน “อริยบุคคล” คือ เปนบุคคลท่ีมีภูมิธรรม
เหนือกวา “ปุถุชน” ท่ียังถูกครอบงําดวย “อวิชชา” ซ่ึงเปนท่ีมาของกิเลส ทําใหเกิดความโลภ 
ความโกรธ เกลียด อาฆาตแคน แยงชิงทรัพยากร คดโกง ฉอราษฎรบังหลวง จริยธรรมตกต่ํา 
และทําลายลางกันท้ังในระดับบุคคล ระดับประเทศ และระดับระหวางประเทศ เปนปญหาสําคัญ
ของชาวโลกในทุกวันนี้ 

๓. ผลลัพธท่ีเกิดจากการพัฒนาพบวา ขอแตกตางของพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ    
นําทฤษฎีทางตะวันตกมาประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการนําหลักพุทธธรรม  
มาพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีลักษณะท่ีแตกตางกันอยูบาง คือ ผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักทฤษฎีตะวันตกมีลักษณะฉาบฉวย กลาวคือไมมีความย่ังยืนเหมือนนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาพัฒนา ซ่ึงจากการสัมภาษณพระมหาเถระ พระนักเผยแผ คณะผูบริหาร 
ผูนําองคกร และ กลุมผูมีช่ือเสียงในสังคมพบวาผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี
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ตะวันตกมีเพียงศักยภาพของรางกาย และสติปญญา ทักษะ ความสามารถเฉพาะในงานที่ทํา
หรือผลเฉพาะดานการทํางาน แตผลลัพธการพัฒนาตามหลักพระพุทธศาสนามีลักษณะ         
ท่ีเปนการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development) กลาวคือ การพัฒนานั้นเปนการพัฒนา
ในทุกๆ มิติของชีวิต ไมวาดานรางกาย ดานจิตใจ หรือดานสติปญญา อารมณ สังคม          
และสิ่งแวดลอมรอบตัว ซ่ึงถือวาเปนการใชชีวิตอยางสมดุล ดวยหลักการ “เดินทางสายกลาง” 
(Middle Way) 

ผลลัพธสวนสุดทายของการวิจัยครั้งนี้ พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังสอง
รูปแบบ มีท้ังขอดี และขอเสียท่ีแตกตางกัน เชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทฤษฎีตะวันตก
น้ันมีจุดออน คือ ตองปรับเปล่ียนและคิดคนทฤษฎีใหมๆ อยูตลอดเวลาเพื่อตอบโจทยหรือสนอง
ความตองการของมนุษยท่ีมีความตองการอยางไมมีท่ีส้ินสุด สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ตามหลักพระพุทธศาสนานั้นมีจุดออนท่ีดานผลลัพธของการพัฒนาจะใหผลลาชา และมองไม
เห็นเปนรูปธรรมไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงจุดออนดังกลาวน้ีทําใหคนภายนอกท่ีไมเขาใจมองวาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนาน้ันไมไดผลท่ีเปนจริง 

นอกจากนี้ทานยังเสนอแนะขอคิดเห็นเพ่ือการพัฒนาในอนาคตวา องคกรทาง
พระพุทธศาสนาหรือหน วยงาน ท่ี มีหน า ท่ี ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของชาติ                
เชน กระทรวงศึกษาธิการ หรืออ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของตองใหความสําคัญ ตองทุมเท และจัดสรร
งบประมาณใหกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจัง ควรมีการประสานความรวมมือกันใน
ทุกๆ ภาคสวนท้ังระดับจุลภาค (Micro) และมหภาค (Macro) มีสื่อการพัฒนาท่ีนาสนใจและ
ไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองไมขาดตอน จึงจะทําใหการพัฒนาเปนการพัฒนาเพ่ือพัฒนา  
อยางแทจริง๗๓ 

พระบุญจันทร  แกวบุญยงค (จนฺทสาโร) ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขาผลการวิจัยพบวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาว อยูในระดับดีทุกดาน คือ ดานนโยบายการพัฒนา
บุคลากรวิธี การพัฒนาบุคลากรการสนับสนุนของผูบริหารตอบุคลากร การรับรูขาวสารใน
มหาวิทยาลัยและการนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชในการพัฒนางาน การปฏิบัติตนตามหลัก
ไตรสิกขา ของผูบริหาร ครู อาจารยและบุคลากรโดยภาพรวมปฏิบัติตนอยูในระดับดีทุกดาน  
คือ ข้ันศีล ข้ันสมาธิและขั้นปญญา มีขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาว คือควรใหความ สําคัญพัฒนาทางดานนโยบาย ดานวิธีการพัฒนาบุคลากรควรปรับปรุง
การบริหารและการพัฒนาหลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพในปจจุบัน และดานการสนับสนุนของ
ผูบริหารตอบุคลากรควรสงเสริมสนับสนุนใหโอกาสแกพนักงานที่เขารวมฝกอบรม สัมมนาเรียนรู
                                                 

๗๓พระศัก ด์ิดา  วิ สุทฺ ธิญาโณ  (มรดา ) ,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
พระพุทธศาสนา”, หนา ก 
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ในระบบการบริหารจัดการและปรับปรุงสวัสดิการคณาจารยเจาหนาใหมีชีวิตที่ดี นอกจากนั้น
ควรมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารใหรวดเร็ว ทันใจและท่ัวถึง และควรมีการติดตาม
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับงานตอไป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปน
การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิต และพัฒนาปญญาสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนา
สามารถพัฒนาความมีจริยธรรม จริยทัศนและมีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต เมื่อท้ังสองอยางนี้
มั่นคงอยูในตัวเองแลวสามารถยืนยันไดวาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมี
ความย่ังยืน นอกจากนั้นยังมีหลักธรรมท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีแนวทางพัฒนา
มนุษยดวยวิธีปรโตโฆษะและโยนิโสมนสิการ หรือวิธีการแหงปญญาเพื่อใหเกิดแนวทางใน
การอบรมพฤติกรรมดวยศีล อบรมจิตดวยสมาธิและอบรมปญญาดวยกระบวนการทาง
ปญญา ซ่ึงจะกอใหเกิดความหย่ังรูถึงความจริงของโลกและชีวิตอยางแทจริง๗๔ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก        
อิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา 
บุคลากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ มาก ไดแก ๑) ดานฉันทะ บุคลากร
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก แสดงถึงวา ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานฉันทะมาก โดยบุคลากรมีความยินดีและพอใจในการท่ีจะไดรับการ
พัฒนาตนเอง โดยไมตองมีการบังคับ และพรอมท่ีจะพัฒนาอยูเสมอ  ๒) ดานวิริยะ บุคคลากร
และมีความพรอมท่ีจะพัฒนาอยางตอเน่ือง มีการจัดนิเทศภายในรวมกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 
มีการกระตุนบุคลากรใหตื่นตัวในการพัฒนาตนเอง พยายามศึกษาหาความรูอยางตอเน่ือง      
๓) ดานจิตตะ บุคลากรมีความเอาใจใสในการพัฒนาตนเอง หม่ันตรวจสอบขอบกพรองของ
ตนเองเพื่อพัฒนาการทํางานในคราวตอไป และโรงเรียนยังสนับสนุนการศึกษาดูงานนอก
สถานท่ี หม่ันตรวจสอบและวัดประเมินผลงานที่มอบหมายอยูเสมอ  ๔) ดานวิมังสา มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม พิจารณาหาหนทางแกไขปญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  
ขณะทํางาน หาวิธีการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเพ่ือประโยชนขององคกรและตัวบุคลากร
เอง๗๕  

 
                                                 

๗๔พระบุญจันทร  แกวบุญยงค (จนฺทสาโร), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย
แหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หนา (๑) – (๒).  

๗๕วิชญาภา  เมธีวรฉัตร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา 
โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๑๐๗ – ๑๐๘. 



๘๐ 
 
 

พระมหาโยทิน ละมูล ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากร
มนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผลการศึกษาพบวา  

๑. สภาพท่ัวไปของพุทธศาสนาในประเทศไทยในปจจุบันสถาบันพุทธศาสนา       
ในปจจุบันท้ังในสวนท่ีเปนถาบันและปจเจกบุคคลท่ีเปนสมาชิกของสถาบันสงฆ อยูในชวงท่ีกาวไป  
สูความเส่ือมและสถานการณดูจะเลวรายลงทุกวัน จากสถาบันท่ีเคยมีคุณคาโดยเฉพาะบทบาท
ในการเปนผูนําดานคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคมในอดีต (ซ่ึงในท่ีน้ีใชในความหาย
ท่ีเปนมิติหน่ึงของคําท่ีเรียกกันในปจจุบันวา “จิตวิญญาณ”) ไดกลับกลายมาเปนเพียงสถาบัน
หน่ึงท่ีตอบสนองสังคมทางดานพิธีกรรมทางศาสนาเปนสวนใหญทําใหคุณคาของสถาบันสงฆท้ังใน
ระดับองคกร และปจเจกบุคคลลดนอยถอยลง ท้ังนี้ปจจัยท่ีเกี่ยวของไดแก (๑) พระสงฆไมไดรับ
การศึกษาท่ีถูกตองและท่ัวถึง (๒) การทํางานท่ีไมเขมแข็งและไมประสานงานกันอยางท่ัวถึงของ
พระสงฆทุกระดับ (๓) สถาบันสงฆไมไดดําเนินบทบาทของตนตามพุทธประสงคอยางแทจริง
และ (๔) การท่ีพระสงฆทุกระดับสวนใหญไมปรับตัวใหเขากับยุคสมัย ภายใตกรอบแหง      
พระธรรมวินัยเหลาน้ีเปนปจจัยหลักท่ีทําใหสถาบันสงฆน้ัน ไดลดคุณคาไปจากสังคมไทยทุก
ขณะและเปนส่ิงท่ีคณะสงฆทุกระดับจะตองหันมามองและปรับปรุงตนเองเพื่อดํารงบทบาท    
การเปนสถาบันท่ีมีคุณคาทางดานจิวิญญาณ โดยเฉพาะอยางย่ิงในมิติดานคุณธรรม จริยธรรม 
และศีลธรรมของสังคมตลอดไป 

๒. บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต  พระสงฆ
ท่ีจะดํารงบทบาทการเปนทรัพยากรมนุษยท้ังในปจจุบันและอนาคตน้ันควรมีคุณสมบัติดังนี้   
คือ (๑) มีความรูเก่ียวกับหลักธรรมทางพุทธศาสนาอยางลึกซ่ึงและแจมแจง (๒) มีความ
ประพฤติตามหลักพระธรรมวินัย ดวยวัตรปฏิบัติท่ีดีงาม (๓) มีความรูในวิชาการทางโลก        
ท่ีจะเอ้ือประโยชนตอการทําหนาท่ีของตน และ (๔)  มีความสามารถในการเผยแผหลักธรรม   
คําสอนท้ังในระดับโลกิยะและโลกุตตระ  เพราะเม่ือพระสงฆไดพัฒนาตนเองจนมีคุณภาพตามพุทธ
โอวาทแลวก็สามารถชวยพัฒนาคนในสังคมใหเปนพุทธศาสนิกชนท่ีดีเชนกัน 

๓. บทบาทพระสงฆในฐานะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันและแนวโนม         
ในอนาคต พระสงฆท่ีจะดํารงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังในปจจุบันและอนาคต         
ควรมีคุณสมบัติตอไปนี้คือ  (๑) มีหลักพระธรรมวินัยเปนเครื่องอยูของตน  (๒) มีความเขาใจใน
หลักธรรมอยางลึกซ้ึง (๓) มีความ สามารถในการบริหารจัดการการเรียนการสอนและการเผยแผพระ
ธรรมคําส่ังสอน ของพระพุทธศาสนา (๔) มีความสามารถในการที่จะสื่อสารกับคนภายนอกดวย



๘๑ 
 
วิธีการและเทคโนโลยีใหมๆ ในกระแสโลกาภิวัฒน และ  (๕) มีความเสียสละ อุดมการณ     
และอุดมคติ ตามกรอบของพระธรรมวินัยซึ่งสามารถประยุกตใชไดในยุคปจจุบัน๗๖ 

พระพุทธินันทน  บุญเรือง ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบ
ย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา ผลการศึกษาพบวา มีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายท่ี
สามารถนํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันได เชน หลักทิฏฐธัมมิกัตถ     
สังวัตตนิกธรรม สัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม อิทธิบาท มรรค สังโยชน หรือรวมเรียกวา 
ไตรสิกขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนการพัฒนาคน หลักธรรมเหลาน้ีสามารถนําไปใช
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสม และเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเปาหมายในการพัฒนา 
หลักๆ อยูเพียง ๔ อยางคือ การพัฒนากาย การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนา
ปญญา๗๗ 

พระไพศาล  วิสาโล ไดใหความคิดเห็นภาพรวมการพัฒนาของประเทศในเชิง
บริหารบุคคลไวนาคิดวา มนุษยเปนเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาสังคม สังคมท่ีเกื้อกูลตอความ
เปนอยูท่ีดีงามนั้นจักตองเปนสังคมท่ีสงบสุข ม่ันคงและราบรื่น มีโภคทรัพย ปราศจากความ
ยากจนและสามารถพึ่งตนเองไดในทางเศรษฐกิจ มีการจัดระเบียบหรือองคการทางสังคมท่ีเอ้ือ
ใหประชาชนอยูรวมกันอยางผาสุก ดวยเหตุน้ี การพัฒนาสังคมเพ่ือการพัฒนาบุคคลจักตองสราง
เง่ือนไขแวดลอมดังกลาวใหเกิดมีข้ึนในสังคม พุทธธรรมน้ันมองโลกและชีวิตอยางเชื่อมโยง
สัมพันธกัน ทุกสิ่งทุกอยางลวนเปนเหตุปจจัยอาศัยกัน การพัฒนาชีวิตหรือการพัฒนาบุคคล     
จึงแยกไมออกจากการพัฒนาสังคม๗๘ 

พิชญรัชต  บุญชวย ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔
โดยใชหลักไตรสิกขา พบวา ไตรสิกขาเปนระบบการศึกษาท่ีเนนการฝกอบรมตนเองอยางเปน
ข้ันตอนและมีกระบวนการท่ีประสานกันอยางเปนพ้ืนฐานใหแกกันจนถึงความพนทุกข โดยเริ่มจาก
การสํารวมระวังกาย วาจา ใจ ไมใหตกอยูภายใตการครอบงําของกิเลสและใหมีปกติไม
เบียดเบียนผูอ่ืน ตอเม่ือกาย วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณภายนอกแลวจึงเปนฐานในการ
ฝกอบรมจิตใหมีสติตั้งม่ัน เกิดสมาธิไมหวั่นไหวไปตามอํานาจของนิวรณ ๕ จนจิตนิ่ง สงบ   
                                                 

๗๖พระมหาโยทิน ละมูล, “บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย”, 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย : สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร
ศาสตร,๒๕๔๕), หนา ข. 

๗๗พระพุทธินันทน  บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 
๒๕๔๙), หนา ข. 

๗๘พระไพศาล  วิสาโล , การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย .  (คณะครุศาสตร :         
สถาบันราชภัฎเชียงราย, ๒๕๔๒), หนา ๒. 



๘๒ 
 
เปนกลาง อยางมีสติอยูในสภาพควรแกการงานแลว จึงสามารถใชปญญาพิจารณาสภาวธรรมท่ี
ปรากฏข้ึนในปจจุบันขณะจนรูทันสภาวะไตรลักษณของส่ิงท้ังหลายทั้งภายในและภายนอกตาม
ความเปนจริงและรูแจงในอริยสัจ ๔ ทําใหสามารถละกิเลสท่ีเปนเหตุใหเกิดทุกขไดโดยสิ้นเชิง๗๙ 

บุรัญชัย  จงกลนี ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของ
ผูบริหารการศึกษาในจังหวัดขอนแกน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง จํานวน ๑๒๔คน โดยใช
เครื่องมือเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติตนดานศีลอยูในระดับดี ดานสมาธิอยู
ในระดับปานกลาง ดานปญญาอยูในระดับปานกลาง และพบวาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติตาม
หลักไตรสิกขากับการปฏิบัติงานบริหาร๘๐ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ๐.๐๕ 

สมใจ  เกียจรติพินิจกุล ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ผลของการฝกโปรแกรมพัฒนาจิต 
โดยเนนไตรสิกขาตามหลักพระพุทธศาสนา ตอสภาวะแทจริงแหงตนของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปท่ี ๖ โรงเรียนบรรพตพิสัยพิทยาคม ปการศึกษา ๒๕๓๓ ใชกลุมตัวอยาง ๒๐ คน 
กลุมควบคุม ๑๐ กลุมทดลอง ๑๐ คน เขารับการฝกตามโปรแกรมเปนเวลา ๗ วัน ผลการวิจัย
พบวา นักเรียนท่ีไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเนนหลักไตรสิกขา มีสภาวะแทจริง
แหงตนสูงกวานักเรียนท่ีไมไดรับการฝกตามโปรแกรมพัฒนาจิตโดยเนนหลักไตรสิกขา๘๑       
โดยมีคาความแตกตางของคะแนนสภาวะแทจริงแหงตนเทากับ ๑.๔๕๑ 

สันติชัย  อินทรออน ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ทิศทางและแนวโนมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย พบวา ผูบริหารและพนักงานของธนาคารกสิกรไทย
สวนใหญ เห็นวาธนาคารเลือกใชปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบทุนทางปญญา         
มีวิสัยทัศนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบใหมท่ีกําหนดบทบาทของฝายพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหทําหนาท่ีในการเปน ผูนําการเปล่ียนแปลง การเปนหุนสวนทางธุรกิจท่ีจะมีสวนรวมใน
การกําหนดกลยุทธขององคการสนับสนุน แนะนํา และใหคําปรึกษากับสายงานหลักของธนาคาร
ในการเลือกรูปแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม มีการจัดหาบุคลากรแบบท่ีเปนระบบ         
มีมาตรฐานท่ีชัดเจน การฝกอบรมเนนกระบวนการสงเสริมการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการ        
                                                 

๗๙พิชญรัชต บุญชวย ,“การศึกษากระบวนการสรางภาวนา ๔ โดยใชหลักไตรสิกขา ”, 
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๙), หนา ๑๕๕. 

๘๐บุรัญชัย จงกลนี, “การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผูบริหารการศึกษา ในจังหวัดขอนแกน”, 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาการบริหารการศึกษา : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๒๙),        
หนา ข. 

๘๑สมใจ เกียรติพินิจกุล,“ผลของการฝกโปรแกรมการพัฒนาจิตโดยเนนไตรสิกขา ตามหลัก
พระพุทธศาสนาตอสภาวะแทจริงแหงตน ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ ๖”, ปริญญานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, ๒๕๓๕), หนา ข. 



๘๓ 
 
และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบประเมินความสัมพันธระหวางผลงานกับกลยุทธ
องคการ๘๒ 

ชาญพล  นิลประภาพร ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถท่ีจําเปนตอ
นักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย ผลการศึกษาพบวา๘๓ 

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณการทํา 
งานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูงสุดคือ ๒๘ ป ต่ําสุด ๓ เดือน โดยเฉล่ียคือ ๖ .๘ ป       
สัดสวนผูตอบ เพศหญิงมีมากกวาเล็นนอย 

๒. ฝายฝกอบรมและพัฒนาขึ้นตรงตอผูบริหารระดับสูงเพียงรอยละ ๒๘ ท่ีเหลือยัง
อยู  ในความดูแลของฝายอ่ืน แนวคิดเร่ืองความสามารถถูกนําไปใชมากท่ีสุดในการสรรหา/คัดเลือก
แตเกี่ยวเนื่องกับการกําหนดคาจาง/คาตอบแทนนอยมาก ฝายฝกอบรมฯ ยังคงแสดงบทบาทแค
เพียงวางแผน การฝกอบรมประจําป แตยกเวนในสวนของการตั้งงบประมาณ มีการทํางานดาน
พัฒนาเครื่องมือท่ี มีอยูและแสวงหาวิธีการใหม รวมถึงการคนควา/วิจัย เพื่อตอบสนองตอ
อนาคตนอยมาก 

๓. ท้ัง ๓ ระดับตําแหนง หมวดความสามารถดานภาวะผูนําสําคัญตองานในอนาคต   
มากท่ีสุด หมวดความสามารถดานวิเคราะหใชยากท่ีสุดและหมวดความสามารถดานจัดการตนเอง
ใชมากท่ีสุด 

๔. หมวดความสามารถท่ีสําคัญตองานในปจจุบันมากท่ีสุดของระดับผู จัดการ         
คือ ความ สัมพันธระหวางบุคคล สําคัญตองานในอนาคตมากท่ีสุดคือ หมวดธุรกิจ 

หมวดความสามารถท่ีสําคัญ ตองานในปจจุบันมากท่ีสุดของระดับผูบังคับบัญชา 
และระดับผูปฏิบัติการ คือ ธุรกิจสําคัญตองานในอนาคตมากท่ีสุดคือ หมวดภาวะผูนํา 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการนําแนวคิดเรื่องความสามารถไปใช คือ การตื่นตัวตามกระแส 
เรื่ององคการแหงการเรียนรูและพฤติกรรมของคนรุนใหม ปจจัยท่ีเปนอุปสรรค คือ ระบบอาวุโส
และทัศนคติ 

สัญชยพร อุทัยพันธุ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย
ในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ใน ๔ ดาน ประกอบดวย ดานการมีสวนรวมในการ
กําหนดกลยุทธ ดานการเปนผูเช่ียวชาญทางการบริหาร ดานการเปนผูเชี่ยวชาญการพนักงาน 
                                                 

๘๒สันติชัย อินทรออน, “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชย
ไทย”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตร : สถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร, ๒๕๔๖), หนา ข. 

๘๓ชาญพล นิลประภาพร, “ความสามารถท่ีจําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของ
ไทย”, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาเทคโนโลยีการบริหาร : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร, ๒๕๔๗), หนา ข. 



๘๔ 
 
และดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลง จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ประเภทของ
สถานประกอบการและขนาดของสถานประกอบการกลุมตัวอยาง คือ นักบริหารทรัพยากรมนุษยใน
สถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน ๑๔๕  คน ผลการวิจัยพบวา๘๔ 

๑. ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาน
ประกอบการ จังหวัดขอนแกน จํานวน ๑๒๑ คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุโดยเฉลี่ยอยู
ในชวง ๒๖–๓๕  ป อายุการทํางานอยูในชวง ๖–๑๐ ป มีรายไดอยูในชวง ๑๐,๐๐๐–๒๐,๐๐๐ 
บาท เปนสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต และเปนสถานประกอบการขนาดกลาง 

๒. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ในปจจุบัน  
ไดดําเนินการในบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธมาก
ท่ีสุด รองลงมาไดดําเนินการในบทบาทดนการเปนผู เช่ียวชาญการพนักงาน รองลงมา              
ไดดําเนินการในบท บาทดานการเปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร และไดดําเนินการในบทบาท
ดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลงนอยท่ีสุด 

๓. นักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศชายกับนักบริหารทรัพยากรมนุษยเพศหญิง         
ไดดําเนิน การบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวม 
ในการกําหนดกลยุทธแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 

๔. นักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีชวงการทํางานท่ีตางกัน และมีชวงรายไดท่ีตางกัน
ไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน     
ดานการเปนตัวการในการเปล่ียนแปลงแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕ 

๕. นักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการบริการกับนักบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตไดดําเนินการบทบาทการบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถานประกอบการ จังหวัดขอนแกน ดานการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธและดานการ
เปนผูเชี่ยวชาญทางการบริหารแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ๐.๐๕ 

ดวงตา อํ่าแจง ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู จากผลการศึกษาพบวา มีการปฏิบัติตาม
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับท่ีแตกตางกัน ยกเวนดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย จากผลการศึกษาพบวา ไมแตกตางกัน 

สวนดานปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของแตละหนวยงาน    
ในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู พบวามีปญหาและอุปสรรคอยูในระดับคอนขางมาก    
                                                 

๘๔สัญชยพร  อุทัยพันธุ, “บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ     
จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 
๒๕๔๖), หนา ข. 



๘๕ 
 
ไมแตกตางกัน ดานท่ีพบวามีปญหามากท่ีสุดคือดานผูบริหารและดานท่ีมีปญหานอยท่ีสุด      
คือ ดานบุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู๘๕ 

เพ่ิม  ภักดีการ ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชรผลการวิจัยพบวา  

๑. ความคิดเห็นของพนักงานสวนตําบลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยูในระดับปานกลาง เ ม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย           
อยูในระดับปานกลาง ๒.มีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชรตามปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และ ระยะเวลา
การปฏิบัติราชการตางกัน พนักงานสวนตําบลมีความเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ปจจัยสวนบุคคลไดแก วุฒิการศึกษา 
ตําแหนง รายไดตอเดือน และปจจัยองคกร คือขนาด อบต. ท่ีสังกัด ตางกัน พนักงานสวนตําบล
มีความเห็นเก่ียวกับระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน ๓.ปญหาเก่ียวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร ท่ีสําคัญมี ๓ 
ประการ เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ ปญหาการไมวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปญหาการไมสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และปญหานโยบายของ
ผูบริหารไมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามลําดับ๘๖ 

ณัฐหทัย  ชลายนวัฒน ไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลัก
พุทธธรรม : กรณีศึกษาบริษัท 505 โภคภัณฑ จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสวนของพนักงาน จากกรณีศึกษาพนักงานของบริษัทฯ ๑๖ กรณีศึกษา   
โดยพิจารณาจากชีวิตสวนตัวและครอบครัว การทํางาน และความสัมพันธทางสังคม        
พบวา พนักงานรูจักอดออมเพ่ืออนาคต มีความรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว และสวนรวม 
การเพ่ิมวุฒิภาวะท้ังโดยตนเอง และผานระบบทางการศึกษาเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน      
และมีความกระตือรือรนในการเรียนรูในงานและงานท่ีตางจากงานประจําเพ่ือสรางเสริมทักษะให
ตนเอง การใหความชวยเหลือทันในระหวางกลุมพนักงานและชุมชนในภาวะคับขันอยางย่ิง
กอใหเกิดทัศนคติท่ีดีในการมองปญหา และผูคนรอบขาง ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา        
การประยุกตหลักพุทธธรรมดังกลาว ไมเพียงสงผลตอการพัฒนาองคการธุรกิจ และทรัพยากร
                                                 

๘๕ดวงตา อํ่าแจง, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู, หนา (๔) – (๕). 

๘๖เพิ่ม ภักดีการ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
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), หนา ง. 



๘๖ 
 
มนุษยในองคการเทาน้ัน แตยังสงผลตอชุมชน และส่ิงแวดลอมตลอดจนทรัพยากรมนุษย
โดยท่ัวไปท่ีมีความสัมพันธเก่ียวเนื่องกับองคการเชน กลุมผูคาวัตถุดิบ ลูกคา หรือผูบริโภค   
และกลุมผูรวมทําธุรกิจการคา 

สวนปจจัยท่ีเปนขอจํากัด และเกื้อหนุนตอความสําเร็จของการประยุกตหลักพุทธ
ธรรมไตรสิกขา คือความเขาใจในแกน และการประยุกตหลักพุทธธรรมในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยข้ึนอยูกับปจเจกบุคคล ซ่ึงอาจจะมีผลใหความขัดแยงทางความคิดและแนวปฏิบัติได 

การประยุกตหลักพุทธธรรมไตรสิกขาในการบริหารองคการธุรกิจ จึงเปนกลยุทธ
หน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังในฐานะท่ีเปนทรัพยากรมนุษยของสังคม และองคการ    
ภายใตสถานการณปจจุบัน ซ่ึงสมควรไดรับการสงเสริม สนับสนุน ใหสถานประกอบกิจการ    
นําหลักพุทธธรรมมาใชในการบริหารจัดการ และการเผยแพรความรูทางศาสนาแบบบูรณาการ 
และสอดคลองกับสถานการณทางสังคม๘๗ 

ไพบูลย รังสิกรรพุม๘๘ ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง การประเมินประสิทธิภาพดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา เทศบาลนครพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ควรมีการพัฒนา
องคความรูของพนักงานเทศบาลโดยการอบรมเกี่ยวกับงานในหนาท่ีดานตางๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางาน ควรมีการฝกอบรมท่ีเนนในดานคุณธรรม จริยธรรมเพราะถือเปนสิ่งท่ี
สําคัญย่ิงท่ีจําทําใหกาย วาจา และใจมีความพรอมในการเปนขาราชการท่ีดีและในดาน
สภาพแวดลอม ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความเหมาะสมท้ังทางสถานท่ี        
และบรรยากาศในการทํางาน 

ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม ไดศึกษาวัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย ผลการวิจัยพบวา  

๑. วิธีการท่ีนิยมในการนําไปใชพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ วิธีการฝกอบรม     
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกลุมตัวอยางเห็นวา นาจะเอ้ืออํานวยตอความกาวหนาของ
มหาวิทยาลัยมากท่ีสุด คือ วิธีการสอนงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยมีความ
ตอเน่ืองสมํ่าเสมอและมีความเปนระบบ สวนในดานความท่ัวถึงทุกระดับของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ยังไมสามารถสรุปไดอยางชัดเจน  

๒. ทัศนคติและความคิดเห็นของบุคลากรระดับตางๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีมีตอการ
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, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษา บริษัท 
505 โภคภัณฑ จํากัด” ,  วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต ,  ( บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖), หนา (๑) – (๒). 

๘๘ไพบูลย รังสิกรรพุม, “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (สาขาการปกครองทองถ่ิน : วิทยาลัยการปกครอง
ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. ๒๕๕๐), หนา ๔๒. 



๘๗ 
 
ดานการประเมินผลการพัฒนาและการฝกอบรม และดานปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไมแตกตางกัน อาทิเชน การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย ชวยใหมหาวิทยาลัย
สามารถเติบโตไปไดอยางดี มหาวิทยาลัยควรเพ่ิมการลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผูบริหารระดับสูงไมใหความสําคัญตอการติดตามและประเมินผล และมหาวิทยาลัยไมมีการ
ติดตามและประเมินผลบุคลากรท่ีผานการพัฒนาและฝกอบรมแลว ยกเวนเร่ืองของความคิดเห็น
ท่ีวา การบริหารในรูปคณะกรรมการทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับความรูและประสบการณ
นอกเหนือจากงานในหนาท่ี ความคิดเห็นของกลุมผูสอนกับกลุมพนักงานแตกตางกัน  

๓.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย มีปญหาและอุปสรรค
ในระดับท่ีไมรุนแรง ปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือ การขาดการ
ติดตามและประเมินผลอยางจริงจัง เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงยังไมไดใหความสําคัญ๘๙ 

ประสาท พิมพสุข๙๐ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแกน“  ผลการวิจัยพบวา 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กระบวนการท่ีสําคัญคือ ควรมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การติดตามและประเมินผล การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไดแก การฝกอบรม การไปศึกษาหรือดูงาน การประชุมทางวิชาการ ควรมีการนิเทศ
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเน่ือง พรอมกับการสรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดข้ึน 

รัตนา รอดกันภัย๙๑ ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
พนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี” ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
การพัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองจันทบุรี โดยจําแนกตามเพศไมแตกตาง  

พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย) ๙๒ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต  ๓  : กรณีศึกษา  เจาหนา ท่ี เทศบาลเมืองเชิ ง เทรา           
                                                 

๘๙ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”,
วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๓๗),        
หนา (๑) – (๒). 

๙๐ประสาท พิมพสุข , “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษา  จังหวัดขอนแกน ” ,  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ,   ( บัณฑิตวิทยาลัย  :
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗), หนา ๑๐๘. 

๙๑รัตนา รอดกันภัย, “ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี     
จังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาการปกครองทองถ่ิน ,    
วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐), หนา ๔๖. 



๘๘ 
 
จังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนมากแลวใหความสําคัญกับ
การเปล่ียนแปลงท่ีจิตใจ ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรม เชน หลักของศีล ๕, หลักไตรสิกขา เปนตน      
แมการศึกษาบทบาทของพระสงฆในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ยังพบวาใหความสําคัญกับการ
มีวิชชาและจรณะรวมท้ังการพัฒนาจิตใจดวยการปฏิบัติวิปสสนากัมมัฏฐานดวย สวนการพัฒนา
ทรัพยากรท่ีย่ังยืนนั้นจะใหความสําคัญกับหลักการพัฒนากายโดยศีลและการพัฒนาจิตไปสูข้ัน
ของการพัฒนาปญญาโดยลําดับ แมหลักของอิทธิบาท ๔ ก็สามารถพัฒนาจิตใจไดโดยแทซ่ึงการ
พัฒนานี้เรียกวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวพุทธธรรม เหนือสิ่งอ่ืนใดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดังกลาวก็เพื่อการใหมนุษยมี กาย วาจาและใจที่สุจริตเปนชาวพุทธท่ีแทจริง
น่ันเอง  

พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษา พบวา ความรูและความเขาใจในหลักไตรสิกขาของงครูผูสอนและนักเรียนนั้น 
โดยรวมอยูในระดับมาก แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวกลับพบวา ดานความรูและความเขาใจ
ในหลักไตรสิกขาของนักเรียนอยูในระดับปานกลาง  

การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของครูผูสอน   
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของ
นักเรียนนั้น โดยภาพรวมแลวกลับพบวา อยูในระดับปานกลาง  

แนวทางการสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถี
พุทธ ในเขตบางาขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ๑) ควรมีการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมีความ
เขาใจในสภาวะของตน และทางโรงเรียนควรมีการนิมนตพระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน   
๒) ควรมีการแนะนําในเรื่องการทําสมาธิ และทางโรงเรียนควรจัดใหมีการจัดกิจกรรมทําสมาธิ
เปนประจํา ๓) ทางโรงเรียนควรจัดใหมีกัลยาณมิตรคอยแนะนําทางดานหลักธรรมและควรมีการ
อบรมบุคลากรใหมีความเขาใจในหลักศีลธรรมทางพระพุทธศาสนา๙๓ 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา ศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน          
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลทําใหประชากรมีความคิดเห็นตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา สวนปญหาและอุปสรรคือ ๑) คนสวนใหญมักจะมีเวลาใน
                                                                                                                                            

๙๒พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาที่เทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๘๓. 

๙๓พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท) , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา (๑) – (๒).  



๘๙ 
 
การทํางานมาก แตไมคอยมีเวลาในการปฏิบัติธรรม ๒) คนสวนใหญท่ีไมปฏิบัติธรรมเปนคน
คอนขางใจรอน ควบคุมอารมณไมคอยได ไมคอยมีสมาธิ ๓) ศูนยการเรียนชุมชนขาดบุคลากร
ในการพัฒนาเยาวชนดานจัดกิจกรรมดานปญญา๙๔ 

นายตอม กายคะตา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหม
วิหารธรรม กรณีศึกษา บริษัท ยิบอินซอย จํากัด ผลการศึกษาพบวา การบริหารทรัพยากร
มนุษยของบริษัท ยิบอินซอย จํากัด มีการใชหลักพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา มาประกอบการบริหารไดเปนอยางดี มีการสานสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารกับ
พนักงานจนเปนท่ีเคารพเล่ือมใสของพนักงาน และยอมรับนับถืออยางบริสุทธิ์ใจ๙๕  

 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวสามารถ

ประมวลสาระสําคัญวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการทําใหทรัพยากรมีคุณคาและเปน
กลไกสําคัญในการดําเนินงานในดานตางๆ เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกร สังคม อีกท้ังยัง
เปนกําลังในการพัฒนาประเทศอีกดวย องคกรหรือหนวยงานท่ีขาดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยอม
ประสบความสําเร็จไดยากย่ิง  ดังนั้นทุกองคกรจึงไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของมนุษย 
ได ส ง เส ริ มและสนั บสนุ นการพัฒนาทรั พยากรมนุษย ให มี ค ว าม รู  ความสามา รถ                 
ทักษะในดานวิชาการตาง ๆ ควบคูดวยการพัฒนาคนใหเต็มศักยภาพท้ังรางกายและจิตใจ 
เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพไดอยางเต็มความสามารถ สามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคกรไดอยางเต็มความสามารถเชนกัน 

 
                                                 

๙๔พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,    
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ๒.  

๙๕นายตอม กายคะตา, “การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหมวิหารธรรม กรณีศึกษา 
บริษัท ยิบอินซอย จํากัด”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัย    
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔), หนา ข.  

 



๙๐ 
 
 
๒.๕  กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 

งานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”น้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของแลว จึงกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปร
ตน (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุ     
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได  ตําแหนง  

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยศึกษาจาก
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ ๔ ดาน ไดแก ๑. การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ๒. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     
๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังแผนภาพท่ี ๒.๑๙ 
 

          ตัวแปรตน (Independent Variables)         ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑๙ : แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศกึษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
- รายได   
- ตําแหนง  
 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส 
จํากัด (เอไอเอ) ๔ ดาน ไดแก 

     ๑.การประเมินหาความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
     ๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
     ๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  
     ๔.การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   



บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิ จัยเรื่ อง  กระบวนการพ ัฒนาทร ัพยากรมน ุษย  ของเครือบีโปร           
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน ตัวแทนประกันชีวิต      
หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย ของเครือบีโปร ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยผูวิจัยได
ดําเนินการตามลําดับข้ันตอน ดังนี้ 

๓.๑  รูปแบบการวิจัย                                                          
๓.๒  ประชากรและกลุมตัวอยาง                                               
๓.๓  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย                                                          
๓.๔  การเก็บรวบรวมขอมูล                                                        
๓.๕  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล        

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) เปนการศึกษาโดยการใชระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และวิธีการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

 
๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

ประชากร ไดแกพนักงาน ตัวแทนประกันชีวิต หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย     
ของหนวยงานบีโปร  เครือบีโปร  บริษัท  อเมริ กัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส             
จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวมคน ๔๐๐ คน 

กลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง  ไดแก  พนักงาน  ตัวแทนประกันชีวิต        
หัวหนาหนวย ผูบริหารหนวย ของหนวยงานบีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร    
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวม ๔๐๐ คนใชวิธีการสุมแบบ
ช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชการสุมตัวอยางโดยการเปดตารางขนาดกลุมตัวอยางของ 
เครซี่ และมอรแกน (Krejcie and Morgan) ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ คน ตามตาราง
ดังตอไปน้ี 



๙๑ 
 
 

ตารางที่ ๓.๑ : ตารางแสดงประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ลําดับ หนวย/ภาค ประชากร กลุมตัวอยาง 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 

๓.๓.๑ การสรางเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือในการวิจัยโดยศึกษาเอกสารวิชาการและจาก

งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และท่ีเก่ียวของกับ        
เครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

๑) ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
๒) กําหนดกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
๓) สรางเคร่ืองมือจากกรอบเน้ือหาในคําจํากัดความของศัพทท่ีใชในการวิจัย 
๔) เสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยท่ีปรึกษาและปรับปรุงแกไขตามท่ีอาจารย

ท่ีปรึกษาแนะนํา 
๕) นําเครื่องมือท่ีปรับปรุงแกไขแลวใหผูเชี่ยวชาญจํานวน ๕ ทานเพ่ือตรวจสอบ

ความเท่ียงตรง (Validity) ท้ังความตรงของเน้ือหา (Content validity) และความตรงตาม
โครงสราง (Construct validity) โดยการหาคา IOC (Rovinelle & Hambleton)   

รายช่ือผูเช่ียวชาญชวยตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
จํานวน ๕ ทาน ไดแก 

๑. อาจารยพระมหาสม กลฺยาโณ, Ph.D ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชา
สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

๒. อาจารยพระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ, ผศ. ตําแหนงรองคณบดีคณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง ตําแหนงอาจารย หัวหนาภาควิชาสังคมวิทยาและ
มานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ           
ราชวิทยาลัย 

๔. ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร        
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๖) นําเคร่ืองมือท่ีตรวจสอบแลวแลวไปทดลองใช (Try out) กับประชากรท่ีไมไดเปน
กลุมตัวอยาง จํานวน ๓๐ คน เพ่ือหาความเท่ียง (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(Alpha Coefficients) ตามวิธีของ Cronbach โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ไดคาความ
เช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาเทากับ ๐.๘๗๓ 



๙๓ 
 

๗) นําเคร่ืองมือท่ีแกไขปรับปรุงสมบูรณแลวไปเก็บขอมูลในหนวยงานบีโปร       
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 หนวยงาน 
  

๓.๓.๒ ลักษณะของเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนมา โดยศึกษา

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา และผูเชี่ยวชาญ แลวนํามาปรับปรุงแกไข ซ่ึงแบง
แบบสอบถามออกเปน ๓ สวน ดังนี้ 

ตอนท่ี ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการโดยถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายได  ตําแหนง ภายในเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ ) โดยใชแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ตอนท่ี ๒ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส        
จํากัด (เอไอเอ) ท้ัง ๔ ดาน คือ ๑. การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย              
๒ .  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๓ .การดําเ นินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย               
๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale)๑ มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิเคิรท โดยกําหนดคาของลําดับ
คะแนนดังนี้ 
  ๕ หมายถึง มีระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
  ๔ หมายถึง มีระดับเห็นดวยมาก 
  ๓ หมายถึง มีระดับไมแนใจ 
  ๒ หมายถึง มีระดับไมเห็นดวย 
  ๑ หมายถึง มีระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ตอนท่ี ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเก่ียวกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และท่ีเกี่ยวของกับเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ท้ัง ๔ ดาน คือ ๑) การประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๒) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓) การดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใชคําถามปลายเปด 
 

                                                 
๑ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร, สถิติเบื้องตนและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสูตรไพศาล, 

๒๕๔๕), หนา ๑๓๐. 



๙๔ 
 
๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการจัดเก็บขอมูลตามขั้นตอน
ดังตอไปน้ี 

๓ .๔.๑ ขอหนังสือรับรองจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความรวมมือ
จากผูบริหารเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)       
ในการทดลองใช เครื่ อ งมื อการวิ จั ย  โดยผู วิ จั ยดํ า เ นินการนํ าส งตามแผนกต างๆ                  
เพ่ือชวยดําเนินการอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล 

๓.๔.๒ นําแบบสอบถามจํานวน ๑๙๖ ชุด โดยกระจายกลุมตัวอยางไปตามแผนกตางๆ 
ตามจํานวนประชากรท่ีมีอยู โดยผูวิจัยดําเนินการนําสงหัวหนาแผนกตางๆ เพ่ือชวยดําเนินการ
อํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลและดําเนินการเก็บคืนภายใน ๒ สัปดาห  

๓.๔.๓ รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับคืนจากแผนกตางๆ ท้ังหมดโดยอยูในสภาพท่ี
สมบูรณ จํานวน ๑๙๖ ชุด ไดรับคืนจํานวน ๑๙๖ ชุด คิดเปนแบบสอบถามท่ีไดรับคืนรอยละ 
๑๐๐ ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 

 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร โดยใชสถิติ ดังนี้ 

๓.๕.๑ ขอมูลท่ีเปนคําถามปลายเปด วิเคราะหโดยการเขียนเปนความเรียง และ
จัดกลุมโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis Technique) 

๓.๕.๒ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
๑.  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  สําหรับอธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

พรรณนาความคิดเห็นในแนวทางและนโยบายตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
หนวยงานบีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) และ
สถิติท่ีใช  คือ คาความถี่ (Frequency), คารอยละ (Percentage), คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(StandardDeviation) 

๒. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชสําหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นในแนวทาง และนโยบายตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน
หนวยงาน  บีโปร เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
จํานวน ๒๖ หนวยงาน รวม ๔๐๐ คนจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สถิติท่ีใชคือ การทดสอบคาที 
(t-test)    ในกรณีตัวแปรตนสองกลุม และการทดสอบคาเอฟ (F-Test) ดวยวิธีการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรตนตั้งแตสามกลุมข้ึนไป เม่ือ



๙๕ 
 
พบวา    มีความแตกตางจะทําการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางเปนสําคัญ
นอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 

๓.๕.๓ เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย 
เกณฑท่ีใชแปลผลขอคําถามท่ีไดจากการประเมินผลมีดังนี ้

ชวงคาเฉลี่ย   การแปลความหมาย 
คาเฉล่ีย  ๔.๕๐ – ๕.๐๐  แปลวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย  ๓.๕๐ – ๔.๔๙  แปลวา เห็นดวยมาก 
คาเฉล่ีย  ๒.๕๐ – ๓.๔๙  แปลวา มีระดับไมแนใจ 
คาเฉล่ีย  ๑.๕๐ – ๒.๔๙  แปลวา มีระดับไมเห็นดวย 
คาเฉล่ีย  ๑.๐๐ – ๑.๔๙  แปลวา มีระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

 
 
 



 
 

 

บทที่ ๔ 
ผลการศึกษา 

 
การวิจัยนี้เปนการศึกษาเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของบริษัท 

อเมริ กัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  (เอไอเอ ) ” เปนการศึกษาเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีมุงศึกษาถึงนโยบายและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร ซ่ึงเปนหนวยงานหนึ่งภายในบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยในพนักงานท้ังส้ิน ๔๐๐ คน โดยแจกแบบสอบถามแก
ประชากรกลุมตัวอยางจํานวน ๑๙๖ ฉบับ ไดรับตอบกลับท้ังสิ้น ๑๙๖ ฉบับ คิดเปนรอยละ ๑๐๐ 
เม่ือรวบรวมขอมูลแลวไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสังคมศาสตร ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

๔.๑ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ      

เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรนัส จํากัด (เอไอเอ) 
๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๔.๔ ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) 

 
 
๔.๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

การศึกษาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลท่ัวไปของ
พนักงานเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จําแนกตาม เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงและรายได ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบ
แบบสอบถาม มีรายละเอียดดังตารางท่ี ๔.๑ 

 
 
 
 



๙๗ 
 

 



๙๘ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑ จํานวนและรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  
         จําแนกโดยสถานภาพสวนบุคคล 

(n = ๑๙๖) 
สถานภาพของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน รอยละ 
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 ปข้ึนไป ๖ ๓.๐ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี       ๕๕ ๒๘.๑ 
ปริญญาตร ี ๑๓๗ ๖๙.๙ 
สูงกวาปริญญาตรี ๔ ๒.๐ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน   

ต่ํากวา ๑ ป ๒๓ ๑๑.๗ 

๑ – ๓ ป ๗๒ ๓๖.๗ 
๔ – ๕ ป ๗๐ ๓๕.๗ 
๖ – ๑๐ ป  ๑๖ ๘.๒ 
มากกวา ๑๐ ป ๑๕ ๗.๗ 
รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

 



๙๙ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑ (ตอ)                                              
                              (n = ๑๙๖) 

สถานภาพของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

ตําแหนง   

พนักงาน/เลขาหนวย ๒๖ ๑๓.๒ 

ตัวแทนประกนัชีวิต ๑๔๔ ๗๓.๖ 

ผูบริหารหนวย ๒๖ ๑๓.๒ 

รวม ๑๙๖ ๑๐๐.๐๐ 

รายไดตอเดือน   
          ต่ํากวา 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 พบวา กลุมตัวอยาง คือ พนักงานเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน 

อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ 
เพศ พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน ๑๐๘ คน 

คิดเปนรอยละ ๕๕.๑ และรองลงมาเปนเพศชาย จํานวน ๘๘ คน คิดเปนรอยละ ๔๔.๙ 
อายุ  พบวา  พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีอา ยุ  ๒๐  – ๓๐  ป         

จํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๖๐.๗ รองลงมา มีอายุ ๓๑ – ๔๐ ป จํานวน ๕๔ คน          
คิดเปนรอยละ ๒๗.๖ ตามดวยอายุ ๔๑ – ๕๐ ป จํานวน ๑๗ คน คิดเปนรอยละ ๘.๗          
และมีจํานวนนอยท่ีสุดคืออายุ ๕๑ ปข้ึนไป จํานวน ๖ คน คิดเปนรอยละ ๓.๐ 

ระดับการศึกษา พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษาอยูใน
ระดับปริญญาตรี  จํานวน ๑๓๗ คน  คิดเปนรอยละ  ๖๙ .๙  รองลงมา คือ  ระดับต่ํ า             
กวาปริญญาตรี  จํานวน  ๕๕  คน  คิดเปนรอยละ  ๒๘ .๑  และมี จํานวนนอยท่ีสุด คือ                
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน ๔ คน คิดเปนรอยละ ๒.๐ 



๑๐๐ 
 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุการ
ทํางาน ๑ – ๓ ป จํานวน ๗๒ คน คิดเปนรอยละ ๓๖.๗ รองลงมา คือ มีอายุการทํางาน        
๔ - ๕ ป จํานวน ๗๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๗ ตามดวยอายุการทํางาน ต่ํากวา ๑ ป    
จํานวน ๒๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๗ ตามดวยอายุการทํางาน ๖ – ๑๐ ป จํานวน ๑๖ คน  
และมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ มีอายุการทํางานมากกวา ๑๐ ป จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ ๗.๗ 

ตําแหนง พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีตําแหนงเปนตัวแทน
ประ กันชี วิ ต  จํ านวน  ๑๔๔  คน  คิด เป นร อยละ  ๗๓ .๖  รองลงมา คือ  มีตํ าแหน ง                  
เปนผูบริหารหนวย และมีตําแหนงเปนพนักงานและเลขาหนวย จํานวนอยางละ ๒๖ คน      
คิดเปนรอยละ ๑๓.๒ เทากัน 

รายไดตอเดือน พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ มีรายได  
๑๐,๐๐๐ บาท – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ รองลงมาคือ มีรายได 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๕๔ คน คิดเปนรอยละ ๒๗.๕  ตามดวย มีรายได ๓๐,๐๐๑ 
บาท ข้ึนไป จํานวน ๒๗ คน คิดเปนรอยละ ๑๓.๘  และนอยท่ีสุด คือ มีรายไดต่ํากวา   
๑๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๙.๗ 

 
 

๔.๒  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                  
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร   
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็นของพนักงาน 
ในรายดาน  ไดแก  ๑ )  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
๒)  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ๓)  การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                     
๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีรายละเอียดดังแสดงในตารางท่ี ๔.๒-๔.๖ 
ดังตอไปน้ี 



๑๐๑ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒  คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
        ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
        ตามความคิดเห็นของพนักงาน  โดยภาพรวม  

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 
S.D. 

การแปล
ผล 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร  
    มนุษย ๔.๐๔ .๓๓๔ มาก 
๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๓๔๒ มากท่ีสุด 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๒๔๓ มากท่ีสุด 
๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๐๑ .๒๙๘ มาก 

รวม ๔.๔๐ .๒๑๗ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๒ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๔๐ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ี ๒    
และดานท่ี ๓  เครือบีโปรมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด  สวนดานท่ีเหลืออยูในระดับมาก 
 
ตารางที่ ๔.๓   คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
          ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 (n =๑๙๖)        

ดานการประเมินความจําเปน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. 
การ

แปลผล 
๑) หนวยงานของทานไดมีการคนหาปญหาท่ีแทจริง
กอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๒ .๔๙๖ มาก 
๒) หนวยงานของทานมีการวิเคราะหถึงความจําเปนท่ี
แทจริงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๗ .๕๑๑ มาก 

 





๑๐๒ 
 

 

ตารางที่ ๔.๓ (ตอ)                        
                                                                       (n = ๑๙๖) 

ดานการประเมินความจําเปน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. 
การ

แปลผล 
๓) หนวยงานของทานเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ
ปญหาต างๆ  ท่ี เ กิด ข้ึนในการปฏิ บัติ งานเ พ่ือใช
ประกอบการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๕ .๔๕๖ มาก 
๔) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการเก็บรวบรวม
ขอมูลเก่ียวกับปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานไดถูกตอง
ตรงกับความเปนจริง ๔.๐๕ .๔๓๘ มาก 
๕) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
ปญหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๑ .๔๘๐ มาก 
๖) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหองคการ เชน 
ภารกิจและอํานาจหนาท่ีขององคการกอนดําเนินการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๓ .๔๘๕ มาก 
๗) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหงาน เชน 
ลักษณะงานและปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบกอน
ดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน
องคการ ๔.๐๕ .๕๐๙ มาก 
๘) หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหบุคคล เชน 
ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานกอน
ดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๘ .๔๔๕ 

 
มาก 

๙) หนวยงานของทานไดทําการสํารวจความตองการ
ของบุคลากรกอนการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรไดรับการ
พัฒนาตรงกับความตองการ ๔.๐๔ .๔๔๖ มาก 
๑๐) หนวยงานของทานไดประเมินถึงความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๖ .๔๔๙ มาก 

รวม ๔.๐๔ .๓๓๔ มาก 
 



๑๐๓ 
 

 

จากตารางที่ ๔.๓ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)               
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก             
มีคาเฉล่ีย ๔.๐๔ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

ตารางที่ ๔.๔  คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
        ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
           ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

(n =๑๙๖)        

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑) หนวยงานของทานไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีอยูกอนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๓๙ .๕๕๘ มาก 
๒) หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากร
มนุษยในปจจุบันไวชัดเจน ๔.๔๘ .๕๔๐ มาก 
๓) หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากร
มนุษยในอนาคตไวชัดเจน ๔.๕๗ .๕๑๗ มากท่ีสุด 
๔) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีวิสัยทัศนในการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๔ .๕๐๑ มากท่ีสุด 
๕) หนวยงานของทานสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษย
ไดเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน ๔.๖๕ .๕๐๐ มากท่ีสุด 
๖) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดเปาหมายใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวชัดเจน ๔.๗๑ .๔๗๕ มากท่ีสุด 
๗) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในปจจุบัน ๔.๗๗ .๔๒๒ มากท่ีสุด 
๘) ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการของหนวยงานในอนาคต .๗๔ .๔๖๓ มากท่ีสุด 
๙ )  หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสม ๔.๘๓ .๓๗๕ มากท่ีสุด 

 





๑๐๔ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๔  (ตอ)  
(n =๑๙๖)        

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑๐ ) หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดสอดคลองกับเปาหมายของการ
พัฒนา ๔.๗๘ .๔๓๐ มากท่ีสุด 
รวม ๔.๖๖ .๓๔๒ มากที่สุด 

 
จากตารางที่ ๔.๔ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๖๖ เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอ๓ ขอ๔ ขอ๕ ขอ๖ ขอ๗ ขอ๘ ขอ๙ และขอ๑๐ เครือบีโปรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนขอที่เหลือ              
อยูในระดับมาก  

   
ตารางที่ ๔.๕ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
    ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

              (n =๑๙๖)        

การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 

๑) ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแผนท่ีกําหนดไวอยาง
เปนระบบ ๔.๘๑ .๓๙๒ มากท่ีสุด 
๒) ทานคิดวาหนวยงานของทานเลือกวิธีการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงตัวผูเขารับการ
พัฒนาเปนหลัก ๔.๗๙ .๔๓๒ มากท่ีสุด 
๓ )  เพื่ อนร วมงานมีส วนสํ า คัญตอการ พัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของทาน ๔.๗๗ .๔๓๔ มากท่ีสุด 

 







๑๐๕ 
 

 

ตารางท่ี ๔.๕  (ตอ)  
(n =๑๙๖)    

การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 

๔) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีความ
หลากหลายและเหมาะสม ๔.๘๒ .๓๙๗ มากท่ีสุด 
๕) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรบีโปร  
ทุกวันเสาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของหนวยงาน ๔.๘๔ .๓๙๗ มากท่ีสุด 
๖) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรทิวสเดย
ทุกวันอังคาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของหนวยงาน ๔.๙๐ .๒๙๗ มากท่ีสุด 
๗) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการแขงขัน 
สโมสร๑๒ยอดขุนพล มีสวนสําคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน ๔.๙๓ .๒๖๙ มากท่ีสุด 
๘) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการเขาคาย  
นิวไลฟ มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของหนวยงาน ๔.๙๕ .๒๒๑ มากท่ีสุด 
๙) การสรางแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของทาน ๔.๙๖ .๑๙๘ มากท่ีสุด 
๑๐ ) ผู จัดการหนวยมีสวนสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของทาน ๔.๙๕ .๒๒๑ มากท่ีสุด 

รวม ๔.๘๗ .๒๔๓ มากที่สุด 
 

จากตารางที่ ๔.๕ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)               
ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๘๗ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ 

 





๑๐๖ 
 

 

ตารางที่ ๔.๖   คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

(n =๑๙๖)        

การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. การแปลผล 
๑ )  หนวยงานของทานใหความสํา คัญตอการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๐๔ .๕๓๐ มาก 
๒) หนวยงานของทานมีเคร่ืองมือในการประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ๓.๙๖ .๔๙๐ มาก 
๓) หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุง
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ ๓.๙๘ .๔๒๙ มาก 
๔) หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุง
การดํ า เนิ นการ พัฒนาทรัพยากรม นุษย ให มี
ประสิทธิภาพ ๓.๙๘ .๔๔๑ มาก 
๕) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานความพึงพอใจในการพัฒนา ๓.๙๘ .๔๒๓ มาก 
๖) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยในดานการเรียนรู ๔.๐๔ .๔๓๔ มาก 
๗) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ๔.๐๗ .๔๐๖ มาก 
๘) หนวยงานของทานไดมีการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานผลลัพธท่ีเกิดแกองคการ ๔.๐๔ .๔๔๖ มาก 
๙) ผูบริหารในหนวยงานของทานใหความสําคัญกับ
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
องคการ ๔.๐๑ .๔๗๕ มาก 
๑๐) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีผล
ตอความสําเร็จของทาน ๔.๐๓ .๔๔๐ มาก 

รวม ๔.๐๑ .๒๙๘ มาก 
 



๑๐๗ 
 

 

จากตารางท่ี ๔.๖ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)                
ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๑ 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 

 
๔.๓ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ       
เครือบีโปร  บริษัท  อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส  จํากัด  (เอไอเอ )               
จําแนกโดยสถานภาพสวนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล อันไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนง 
และรายได  แสดงดวยคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t–test) การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ดังตารางท่ี ๔.๗ – ๔.๓๑ 
 

ตารางที่ ๔.๗  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
  มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด
  (เอไอเอ) จําแนกโดยเพศ  

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 

เพศ  
 
t 

 
 

Sig. 
ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 
๑. ดานการประเมินความ
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 .  ดานการดํา เ นินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๓ .๒๘๒ ๔.๙๑ .๒๐๑ -๒.๑๗๘* .๐๓๑ 
๔. ดานการประเมินผลการ
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 ห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕   
ในดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 



๑๐๙ 
 

 

 



 
 

 

ตารางที่ ๔.๘  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  โดยจําแนกตามอายุ 

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
อายุ 

 
F 

 
Sig. 

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

๑.ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๐๐ .๒๖๙ ๔.๐๑ .๓๐๓ ๔.๕๑ .๔๓๗ ๓.๙๘ .๕๐๔ ๑๔.๗๐๔** .๐๐๐ 
๒.ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๓๔๘ ๔.๖๔ .๓๕๓ ๔.๗๒ .๓๐๐ ๔.๕๗ .๓๐๑ .๓๓๘ .๗๙๘ 
๓ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๒๓๖ ๔.๘๙ .๒๒๙ ๔.๘๓ .๓๔๑ ๔.๘๒ .๒๒๓ .๓๖๓ .๗๘๐ 
๔.ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
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  พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการ      
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส     
จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕  ในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู ความคิดเห็น
ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร       
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่          
๔.๙ – ๔.๑๑  

 
ตารางที่ ๔.๙    การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  
  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
   โดยภาพรวม จําแนกโดยอายุ                

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อายุ 

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
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 ปข้ึนไป 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 

ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป , อายุ ๓๑ – ๔๐  
ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ ป และอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นมากกวา       
อายุมากกวา ๕๑  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๑๐  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  

ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร   
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยอายุ                 

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อาย ุ

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
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 ปข้ึนไป ๓.๙๘ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

จากตารางที่  ๔ .๑๐  พบว า  พนักงาน ท่ีอา ยุ  ๒๐ -๓๐  ป  มีความ คิด เ ห็น 
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
นอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป,  อายุ ๓๑ – ๔๐  ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ 
ป และอายุ ๔๑ – ๕๐ ป มีความคิดเห็นมากกวา อายุมากกวา ๕๑  ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ท่ีระดับ ๐.๐๕ 





๑๑๑ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๑  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
   ความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  

   บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)    
    ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยอายุ 

(n = ๑๙๖) 

อายุ 
 อาย ุ

๒๐ – ๓๐ ป ๓๑ – ๔๐ ป ๔๑ – ๕๐ ป ๕๑ ปข้ึนไป 
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 ปข้ึนไป ๔.๐๕ - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

 จากตารางที่  ๔ .๑๑ พบวา พนักงานท่ีอายุ ๒๐-๓๐  ป มีความคิดเห็น          
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ี
มีอายุ ๔๑ – ๕๐ ป และอายุ ๓๑ – ๔๐  ป มีความคิดเห็นนอยกวา อายุ ๔๑ – ๕๐ ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๒  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  จําแนกโดยระดับการศึกษา 

(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระดับการศึกษา 
 

 
 
 

ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี
F Sig. 

 S.D.  S.D.  S.D. 
๑ . ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๙๐ .๒๒๕ ๔.๑๐ .๓๕๓ ๔.๑๐ .๔๐๘ ๗.๖๗๖** .๐๐๑ 
๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๔.๖๑ .๓๕๙ ๔.๖๙ .๓๒๕ ๔.๒๕ .๔๕๑ ๔.๑๘๑* .๐๑๗ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๔.๘๖ .๒๘๔ ๔.๘๙ .๒๐๑ ๔.๓๘ .๔๕๐ ๙.๖๑๑** .๐๐๐ 
๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
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 พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  

 ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงาน ตอกระบวนการรพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และ ในดานการประเมินความจําเปนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการดําเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๓ – ๔.๑๖ 

 
ตารางที่ ๔.๑๓  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอย ท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยระดับการศึกษา 

(n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตรี 

๔.๓๒ ๔.๔๔ ๔.๑๕ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๓๒ - -๐.๑๒* ๐.๑๗ 
ปริญญาตรี ๔.๔๔ - - ๐.๒๙* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๑๕ - - - 

      *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  





๑๑๔ 
 

 

 
จากตารางที่ ๔.๑๓ พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร      
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีความคิดเห็นมากกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๑๔  การเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู ความคิดเห็น 
  ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร  

 บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)   
      ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 จําแนกโดยระดับการศึกษา  
(n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตรี 

๓.๙๐ ๔.๑๐ ๔.๑๐ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๓.๙๐ - -๐.๒* -๐.๒ 
ปริญญาตรี ๔.๑๐ - - ๐.๐๐ 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๑๐ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๔  พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     
แนชชั่นแนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๑๕ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๕  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของเครือบีโปร  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยระดับการศึกษา 

                   (n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

๔.๖๑ ๔.๖๙ ๔.๒๕ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๖๑ - -๐.๐๘ ๐.๓๖* 
ปริญญาตรี ๔.๖๙ - - ๐.๔๔* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๒๕ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๕ พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 

  





๑๑๖ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๖  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําแนกโดยระดับการศึกษา 

                   (n = ๑๙๖) 

ระดับการศึกษา 

 ระดับการศึกษา 
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

๔.๘๖ ๔.๘๙ ๔.๓๘ 
ต่ํากวาปริญญาตรี ๔.๘๖ - -๐.๐๓ ๐.๔๘* 
ปริญญาตรี ๔.๘๙ - - ๐.๕๑* 
สูงกวาปริญญาตรี ๔.๓๘ - - - 

        *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๑๖  พบวา พนักงานท่ีการศึกษาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  มากกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

    ตารางที่ ๔.๑๗ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยระยะเวลาปฏิบัติงาน              

      
(n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

F 
 

Sig. 
ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป มากกวา ๑๐ ป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
๑ .  ด านการประ เมิ นความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๙๗ .๒๐๓ ๓.๙๖ .๒๓๘ ๓.๙๖ .๒๔๙ ๔.๔๙ .๓๔๐ 

 
๔.๕๐ 

 
.๔๙๔ ๒๔.๖๔๓** .๐๐๐ 

๒ .  ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๖๖ .๔๓๐ ๔.๖๒ .๓๒๗ ๔.๖๔ .๓๖๐ ๔.๗๙ .๒๒๕ ๔.๗๙ .๒๓๗ ๑.๔๗๔ .๒๑๒ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๗ .๓๑๑ ๔.๘๘ .๑๘๒ ๔.๘๕ .๒๗๐ ๔.๘๕ .๓๒๕ ๔.๙๓ .๑๕๙ .๓๙๙ .๘๐๙ 
๔ .  ดานการประเมินผลการ
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 พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิ บัติงานตางกัน              
มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน               
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑ ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโป บริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 
๔.๑๘ – ๔.๒๐ 

  
ตารางที่ ๔.๑๘  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ต่ํากวา 
 ๑ ป 

๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา 
 ๑๐ ป 

๔.๓๖ ๔.๓๖ ๔.๓๔ ๔.๖๑ ๔.๖๔ 
ต่ํากวา 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* 
มากกวา๑๐ ป ๔.๖๔ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 





๑๑๙ 
 

 

ตารางที่ ๔.๑๘  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่น
แนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม มากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
๖ – ๑๐ ป  และมีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ป,
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็นมากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และมีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา ๑๐ป, พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป มีความคิดเห็นนอยกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวา ๑๐ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป มีความคิดเห็นนอยกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

  
ตารางที่ ๔.๑๙  การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา 
 ๑๐ ป 

๓.๙๗ ๓.๙๖ ๓.๙๖ ๔.๔๙ ๔.๕๐ 
ต่ํากวา 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 
มากกวา 
๑๐ ป 

๔.๕๐ - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๑๙ พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน อินเตอรแนชช่ัน
แนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 





๑๒๐ 
 

 

นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป, พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็น
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา  ๑๐ ป นอกจากนั้นพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป       
มีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๒๐ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย       

 จําแนกโดยระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                                        (n = ๑๙๖) 

ระยะเวลา 
ในการ 

ปฏิบัติงาน 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต่ํากวา ๑ ป ๑ – ๓ ป ๔ – ๕ ป ๖ – ๑๐ ป 
มากกวา  
๑๐ ป 

๓.๙๕ ๓.๙๙ ๓.๙๑ ๔.๓๓ ๔.๓๔ 
ต่ํากวา 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 

มากกวา ๑๐ ป ๔.๓๔ - - - - - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๐  พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา ๑ ป มีความ
คิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร    
แนชชั่นแนล แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
นอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ป,พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑ – ๓ ป มีความคิดเห็นนอย
กวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานมากกวา  ๑๐ป นอกจากนั้นพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๔ – ๕ ป        
มีความคิดเห็นนอยกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๖ – ๑๐ ป และพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา ๑๐ ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๑  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
      ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยตําแหนง 

(n = ๑๙๖) 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๑

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ตําแหนง 
 

 
 

 
พนักงานหนวย 

/เลขาหนวย 
ตัวแทนประกันชีวิต ผูบริหารหนวย 

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

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๙๗ .๒๔๗ ๓.๙๕ .๒๒๙ ๔.๖๓ .๓๒๒ ๘๔.๓๙๗** .๐๐๐ 
๒.ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๔.๙๔ .๑๐๒ ๔.๕๗ .๓๕๒ ๔.๘๖ .๑๖๐ ๒๒.๑๕๗** .๐๐๐ 
๓.ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ๔.๙๓ .๑๒๐ ๔.๘๕ .๒๕๕ ๔.๙๑ .๒๖๑ ๑.๖๐๒ .๒๐๔ 
๔ .  ดานการประเ 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 พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการรพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัว
รันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการประเมิน
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูความคิดเห็น
ของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน               
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม และดานการประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant 
Difference : LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๒ – ๔.๒๕ 
 
ตารางที่ ๔.๒๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยตําแหนง  

              (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๔.๔๕ ๔.๓๓ ๔.๗๐ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๔.๔๕ - ๐.๑๒* -๐.๒๕* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๔.๓๓ - - -๐.๓๗* 
ผูบริหารหนวย ๔.๗๐ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 





๑๒๓ 
 

 

 
ตารางที่ ๔.๒๒  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม มากกวาตัวแทนประกันชีวิต แตนอยกวาผูบริหารหนวย, ตัวแทนประกันชีวิต      
มีความคิดเห็นนอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  

 
ตารางที่ ๔.๒๓ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  จําแนกโดยตําแหนง 
                      (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๓.๙๗ ๓.๙๕ ๔.๖๓ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๓.๙๗ - ๐.๐๒ -๐.๖๖* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๓.๙๕ - - -๐.๖๘* 
ผูบริหารหนวย ๔.๖๓ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
  

ตารางที่ ๔.๒๓ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถติิท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๒๔ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จําแนกโดยตําแหนง 
          (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๔.๙๔ ๔.๕๗ ๔.๘๖ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๔.๙๔ - ๐.๓๗* ๐.๐๘ 
ตัวแทนประกันชีวิต ๔.๕๗ - - -๐.๒๙* 
ผูบริหารหนวย ๔.๘๖ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๒๔ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย มากกวาตัวแทนประกันชีวิต, ตัวแทนประกันชีวิต มีความ
คิดเห็นนอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





๑๒๕ 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของประชาชนตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยตําแหนง  
          (n = ๑๙๖) 

ตําแหนง 

 ตําแหนง 
พนักงาน 

/เลขาหนวย 
ตัวแทน 

ประกันชีวติ 
ผูบริหารหนวย 

๓.๙๕ ๓.๙๕ ๔.๔๒ 
พนักงาน/เลขาหนวย ๓.๙๕ - ๐.๐๐ -๐.๔๗* 
ตัวแทนประกันชีวิต ๓.๙๕ - - -๐.๔๗* 
ผูบริหารหนวย ๔.๔๒ - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั ๐.๐๕ 
 

ตารางที่ ๔.๒๕ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาผูบริหารหนวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๕ 





 
 

 

ตารางที่ ๔.๒๖  ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกโดยรายไดตอเดือน 

 (n = ๑๙๖) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

รายได 
 

F 
 

Sig. 
ต่ํากวา  

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
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๙๘ .๑๖๒ ๓.๙๒ .๒๓๐ ๔.๐๐ .๒๔๒ ๔.๖๒ .๓๑๙ ๖๐.๐๓๗** .๐๐๐ 
๒ .  ดานการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ๔.๕๕ .๔๒๗ ๔.๖๕ .๓๕๒ ๔.๖๑ .๓๒๙ ๔.๘๕ .๑๖๕ ๔.๐๗๘** .๐๐๘ 
๓. ดานการดําเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   ๔.๘๔ .๓๔๒ ๔.๘๘ .๒๒๔ ๔.๘๕ .๒๓๑ ๔.๙๑ .๒๕๗ .๕๒๙ .๖๖๓ 
๔ .  ดานการประเมินผลการ
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 พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

ดังนั้น จึงไดทําการเปรียบเทียบ ความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) รายละเอียด       
ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๘ – ๔.๓๑ 

  
ตารางที่ ๔.๒๗ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด 
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  โดยภาพรวม จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดรวมตอเดือน 
ต่ํากวา  

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 
ต่ํากวา  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  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)         
โดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน ๓๐,๐๐๑  บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางที่ ๔.๒๘ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
 (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดตอเดือน 
ต่ํากวา 

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 
ต่ํากวา 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  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครอืบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 
๓๐,๐๐๑ บาท   ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
 

 
 





 

 

๑๒๙

ตารางที่ ๔.๒๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
  ความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
       ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดรวมตอเดือน 

 รายไดรวมตอเดือน 
ต่ํากวา 

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 
ต่ํากวา 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  พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)      
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดรวมตอ
เดือน ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 





 

 

๑๓๐ 

ตารางที่ ๔.๓๐   การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยท่ีสุด  
 ความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย        
 ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
 ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จําแนกโดยรายไดตอเดือน  
          (n = ๑๙๖) 

รายไดตอเดือน 

 รายไดตอเดือน 
ต่ํากวา  
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 
ต่ํากวา 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 พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน 
๑๐,๐๐๐ - ๒๐,๐๐๐ บาท และตอเดือน  ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอยกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน 
๓๐,๐๐๑ บาท   ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 





 

 

๑๓๑ 

๔.๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนากระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส (เอไอเอ) 
 
ตารางที่ ๔.๓๑ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร 
  บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  
  ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑. หนวยงานขาดการวิเคราะหขอมูลสวน
บุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
๒. หนวยงานขาดการเก็บรวบรวมขอมูล
เ ก่ียวกับปญหาตางๆท่ีเกิด ข้ึนในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใชประกอบการวางแผนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย         

๑.หนวยงานควรมีการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลให
ชัด เจนก อนการดํ า เ นินการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
๒. หนวยงานควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ
ปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานเพ่ือใช
ประกอบการวางแผนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย        

 
 

ตารางที่ ๔.๓๒ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 

๑. หนวยงานไมไดทําการสํารวจทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูอยางชัดเจน 
๒. พนักงานไมคอยมีบทบาทในการแสดง
ความคิดเห็นดานการวางแผนงานตางๆ 
๓. บางครั้งหนวยงานกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสูงเกินไป  
 

๑. หนวยงานควรทําการสํารวจทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูอยางชัดเจนเพื่อสะดวกในการ
วางแผนพัฒนา 
๒. เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นดานการวางแผนงานอยางเต็มท่ี 
๓. หนวยงานควรกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวไมสูงเกินไป 

 



 

 

๑๓๒ 

ตารางที่ ๔.๓๓ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
๑. พนักงานบางสวนไมใหความรวมมือในการ
ดําเนินการของบริษัท 
๒. จัดกิจกรรมนอกสถานท่ีนอย 
๓. พนักงานบางคนไมมีระเบียบวินัยในการ
เขารับการอบรมการพัฒนา 
 
 

๑ .  ควรทําความเข า ใจ  และขอตกลงให
พนักงานทุกคนยอมรับในกฎกติกาอยางเทา
เทียมกัน 
๒. อยากใหมีการจัดกิจกรรมพัฒนาทรัพยากร
มนุษยนอกสถานที่บอยๆ จะเปนการสราง
สัมพันธอันดีและลดชองวางระหวางวัย 
๓ .  ควรทําความเขาใจกับพนักงาน  โดย
ผูบริหารตองวากลาวตักเตือน เพ่ือจะไดปฏิบัติ
ใหถูกตองตอไป 

 
 

ตารางที่ ๔.๓๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา 
  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ)  

 ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
๑. ขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีชัดเจน 
๒ .พนักงานไม มีส วนร วมในการติดตาม
ตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนาของ
หนวยงาน 
๓. หนวยงานขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตาม
ตรวจสอบอยางใกลชิด 

๑. ควรมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในแตละโครงการ 
๒.ควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ติดตามตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
ของหนวยงาน 
๓. หนวยงานควรจัดใหมีบุคลากรผูดูแลในการ
ติดตามตรวจสอบโดยเฉพาะ 

 



 

 

๑๓๓

 
๔.๕ สรุปองคความรูใหมที่ไดจากการวิจัย (body of knowledge) 

 

จากการศึกษาวิ จัยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของเค รือบีโปร           
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ในครั้งนี้ ทําใหพบวา การท่ี
องคการจะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการไดหรือไมน้ัน ส่ิงสําคัญคือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถในการนําพาองคการใหดําเนินไปตามวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายใหจงได ทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญในการดําเนินงานตางๆ เปนกําลังสําคัญใน
การพัฒนาองคการ สังคม ประเทศชาติ ดังนั้นทุกองคการจึงไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญ
ของทรัพยากรมนุษย ไดสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให มีความรู 
ความสามารถ มีทักษะในดานวิชาการตางๆ แตถึงกระนั้น การท่ีทรัพยากรมนุษยจะเปน
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ และเปนท่ีตองการของสังคม เปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีความเกง     
ดี และมคุีณธรรม ไมใชความรูความสามารถ และความไดเปรียบของตนเองในการเอาเปรียบผูอ่ืน 
เอาเปรียบสังคม หรือแมกระท่ังเอาเปรียบประเทศชาติ จึงตองสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถ ทักษะในดานวิชาการตางๆ ควบคูไปกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพท้ังทางดานรางกาย จิตใจ และปญญา โดยการใชหลักธรรมคําสั่ง
สอนทางพระพุทธศาสนาในการฝกอบรมพัฒนาจิตใจ เชน หลักพรหมวิหารธรรม ๔ ,    
หลักสังคหวัตถุ ๔, หลักอิทธิบาท ๔, และหลักไตรสิกขา ๓ เม่ือทรัพยากรมนุษยไดรับการพัฒนา
ความรู รางกาย และจิตใจ ดวยคุณธรรมเหลาน้ีแลว คุณธรรมนั่นแหละจะชวยใหดําเนินชีวิตท่ี
ถูกตองดีงาม และปฏิบัติท่ีเปนธรรมตอคนอ่ืน เปนคนดีของสังคมและประเทศชาติบานเมืองตอไป 
ทรัพยากรมนุษยก็จักเปนทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ ดังแผนภาพตอไปน้ี  
 

 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ : รูปแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสมบูรณ 

๑ .การประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๓.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๔.การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
 

หลักธรรม 
ทาง 

พระพุทธศาสนา 

 
ทรัพยากร
มนุษย 

ที่สมบูรณ



บทท่ี ๕ 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัย เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยท่ีมุงศึกษาถึงนโยบายและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร ซ่ึงเปนหนวยงาน
หน่ึงภายในบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็น
ของพนักงาน และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล รวมท้ังขอเสนอแนะ ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ      
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

ในการวิจัยครั้งนี้ ดําเนินการวิจัยโดยวิธีการเชิงสํารวจ (Survey Research) กับกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส        
จํากัด (เอไอเอ) จํานวน ๑๙๖ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยมีคาความเชื่อม่ัน เทากับ ๐.๘๗๓ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) และทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคูดวยวิธีผลตาง
นัยสําคัญนอยท่ีสุด(Least Significant Difference : LSD) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผล  
๕.๓ ขอเสนอแนะ  
 



 ๑๓๕

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย  
 

 จากการศึกษากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ผูวิจัยสรุปผลไดดังนี้ 
 
 ๕.๑.๑ สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน ๑๐๘ คน คิดเปนรอยละ ๕๕.๑  
มีอายุ ๒๐-๓๐ ป จํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๖๐.๗ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี      
จํานวน ๑๓๗ คน คิดเปนรอยละ ๖๙.๙ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ๑-๓ ป จํานวน ๗๒ คน 
คิดเปนรอยละ ๓๖.๗  มีตําแหนงเปนตัวแทนประกันชีวิต ๑๔๔ คน คิดเปนรอยละ ๗๓.๕      
และมีรายไดตอเดือน ๑๐,๐๐๐ บาท – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ 

 
๕.๑.๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน      

อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ตามความคิดเห็นของพนักงาน  
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร           

บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยรวมอยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ียเทากับ ๔.๔๐) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้ 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน  
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๔ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
อยูในระดับมากทุกขอ 

๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับ
มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๖๖ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอ๓ ขอ๔ ขอ๕ ขอ๖ ขอ๗ ขอ๘ ขอ
๙ และขอ๑๐ เครือบีโปรมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตน    
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด  สวนขอท่ีเหลืออยูในระดับมาก  

๓. ดานดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม อยูในระดับ
มากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย ๔.๘๗ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากท่ีสุดทุกขอ 



 ๑๓๖ 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พนักงานมีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย ๔.๐๑ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
  

๕.๑.๓ ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) 

ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) จําแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง และรายไดตอเดือน สรุปไดดังตาราง   
ท่ี ๕.๑ ดังนี้  

ตารางที่ ๕.๑ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 

สมมติฐาน ตัวแปรอิสระ 
ผลการทดสอบ 

คา t คา 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  ตําแหนง - ๕๐.๙๐๔** .๐๐๐  - 
สมมติฐานท่ี ๖ รายไดตอเดือน - ๒๙.๕๔๓** .๐๐๐  - 

**มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
 

จากตารางทดสอบสมมติฐานสามารถอธิบายไดดังนี้ 
๑. สมมติฐานท่ี ๑ พนักงานท่ีมีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมี เพศตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  



 ๑๓๗

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕   
ในดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๒.สมมติฐานท่ี ๒ พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕  ในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๓ .สมมติฐานที่  ๓ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕  ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  

๔. สมมติฐานท่ี ๔ พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑  
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน               
มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร     
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑   
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   

๕ .  สมมติฐานที่  ๕  พนั ก ง าน ท่ี มี ตํ า แหน งต า ง กัน  มี ค วาม คิด เ ห็นต อ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  



 ๑๓๘ 

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑                 
ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ในดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

๖. สมมติฐานที่ ๖ พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร  บริษัท  อเมริกัน อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส             
จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอ 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล  
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดานการ
ประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

๕.๑.๔ ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ 
 ปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะ เก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การประเมิน

ความจําเปนของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ เครือบีโปรยังขาดการวิเคราะหขอมูลสวน
บุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยังขาดการเก็บรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับบุคคล และปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนเพ่ือใชประกอบการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางเปนระบบ ในทางท่ีถูกตองคือ หนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูลสวนบุคคล และตอง
ใหความสําคัญตอการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนกอนการดําเนินการพัฒนา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงจะสําเร็จไดตามวัตถุประสงค  

๒. ดานการวางแผนพัฒนาทัพยากรมนุษย การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรค คือ เครือบีโปรไมไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน
กอนการวางแผน และพนักงานไมคอยมีบทบาทตอการวางแผนพัฒนาของหนวยงาน เปนเพียง
ผูทําตามนโยบายท่ีวางไว ท่ีถูกตองคือควรมีการทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูอยาง
ชัดเจนเพื่อจะเปนขอมูลท่ีสะดวกในการวางแผนพัฒนา และเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมใน



 ๑๓๙

การแสดงความคิดเห็นดานการวางแผนอันจะทําใหไดเห็นปญหาท่ีชัดเจน และวางแผนท่ี
เหมาะสมได 

๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ พนักงานสวนมากเปนพนักงานพาสไทม ไมคอยมี
เวลาในการรวมกิจกรรมของหนวยงาน และไมเห็นความสําคัญของการดําเนินการพัฒนา 
พนักงานบางคนไมมีระเบียบวินัย ไมมีใจรักในการบริการและไมไดเขาสูอาชีพตัวแทนดวยความ
จริงใจ ในทางแกไขคือ ควรทําความเขาใจและขอตกลงระหวางกัน ใหยอมรับกฎกติกาของ  
เครือบีโปร และใหเครือบีโปรมีการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางหลากหลายเพื่อ
ดึงดูดความสนใจของพนักงานดวยเชนกัน 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร มีปญหาอุปสรรคคือ เครือบีโปรขาดการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีชัดเจน ขาดบุคลากรผูดูแลในการติดตามตรวจสอบการประเมินผลโดยเฉพาะ 
และพนักงานไมไดมีสวนรวมตอการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน      
ในทางแกไขคือ เครือบีโปรควรมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตาม
ตรวจสอบอยางเปดเผย 
 
๕.๒ อภิปรายผล 
 

ผลการศึกษาคนควาขอมูล การวิจัยเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) มีประเด็นการอภิปรายผล ดังนี้ 

 
๕.๒.๑ ความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)  

จากผลการศึกษา พบวา กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท 
อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงให
เ ห็นวา  พนักงาน /เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต  และผูบริหารหนวยเห็นดวยกับ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามีคุณภาพและมีความเหมาะสมดีอยูแลว 
แตก็ถือเปนเรื่องท่ีเปนปกติท่ีจะยังไมมากท่ีสุด เพราะองคกรยังตองมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 
ยังตองพัฒนารูปแบบใหดี ข้ึนอยู เสมอๆ และเปนเรื่องธรรมดาท่ียังมีสวนบกพรองแหง
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูบาง โดยเฉพาะในสวนของการนําหลักธรรมทาง



 ๑๔๐

พระพุทธศาสนาเขาไปมีสวนเกี่ยวของ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของไพบูลย รังสิกรรพุม๑ ท่ีได
ศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา เทศบาล
นครพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ควรมีการพัฒนาองคความรูของพนักงานเทศบาลโดยการ
อบรมเก่ียวกับงานในหนาท่ีดานตางๆ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ควรมีการฝกอบรมท่ี
เนนในดานคุณธรรม จริยธรรมเพราะถือเปนส่ิงท่ีสําคัญย่ิงท่ีจําทําใหกาย วาจา และใจมีความ
พรอมในการเปนขาราชการท่ีดีและในดานสภาพแวดลอม ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
ใหมีความเหมาะสมท้ังทางสถานท่ีและบรรยากาศในการทํางาน เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปน
รายดานสามารถนํามาอภิปรายผลวิจัยได ดังนี้ 

๑. ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหารหนวย
เห็นดวยกับการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามีคุณภาพ
และมีความเหมาะสมดีอยูแลว แตยังไมมากท่ีสุด เพราะหนวยงานยังตองมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ยังตองพัฒนารูปแบบใหดีข้ึนอยูเสมอๆ  โดยเฉพาะในสวนของการประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงหนวยงานขาดการประเมินไปบาง ขาดการเก็บ
รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาตางๆ ท่ี เ กิด ข้ึนในการปฏิ บัติงาน การวิ เคราะหขอมูล             
การวิเคราะหองคการ การวิเคราะหงาน การวิเคราะหบุคคล และการจัดลําดับความสําคัญของ
ปญหา ซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะจะชวยใหสามารถวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไดอยางถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดวงตา อํ่าแจง๒ ท่ีได
ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การประเมินหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จัดเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดตอนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะเปนตํากําหนด
ความสําเร็จของการพัฒนา กลาวคือ หากสามารถวิเคราะหความจําเปนไดอยางถูกตองแลว 
โอกาสท่ีจะพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถ หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีตองการก็มี
ความเปนไปไดสูง ท้ังนี้ตองอยูภายใตเง่ือนไขของสภาพแวดลอม หรือบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวย
                                         

๑ไพบูลย รังสิกรรพุม, “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”, วิทยานิพนธมหาบัณฑิต, (สาขาการปกครองทองถ่ิน : วิทยาลัยการปกครอง
ทองถ่ิน มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. ๒๕๕๐), หนา ๔๒. 

๒ดวงตา อ่ําแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครู”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 
๒๕๔๐), หนา ๑๙๑. 



 ๑๔๑

ตอการพัฒนา แตหากการประเมินหาความจําเปนไมถูกตองตรงกับสภาพปญหาท่ีใหเกิดความ
ส้ินเปลืองและสูญเปลาท้ังในแงงบประมาณและเวลา 

 ๒. ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหาร
หนวยเห็นดวยเปนอยางย่ิงกับการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร วามี
คุณภาพมาก และการวางแผนของหนวยงานสามารถทําใหพนักงานไดรับผลดีอยางเปนรูปธรรม      
การวางแผนของหนวยงานมีความเหมาะสมดีอยูแลวตามฐานของตน ซ่ึงควรจะรักษาไวใหเปน
บรรทัดฐานท่ีดีตลอดไป การวางแผนเปนสิ่งสําคัญท่ีจะขาดเสียไมได หนวยงานมีแนวคิดอีกวา 
ถาพนักงานประสบผลสําเร็จ หนวยงานก็ถือวาประสบผลสําเร็จดวยเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของดวงตา อํ่าแจง๓ ท่ีไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษยควรมุงความสนใจไปท่ีเปาหมายขององคการ แตองคการไมไดวางแผนเพ่ือใหทุกคน
รวมกันทํางานจนเปนผลสําเร็จตอองคการเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตองคการจะตองวางแผน
และดําเนินการเพ่ือใหบุคลากรในองคการประสบความสําเร็จตามท่ีตองการตามไปดวย ซ่ึงถือวา
เปนเปาหมายความสําเร็จของท้ังองคการ และเปาหมายของบุคลากรตองสอดคลองสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน องคการจะตองจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีเอ้ือตอผลสําเร็จรวมไวในแผนพัฒนาทัพยากร
มนุษย การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองสอดคลองและตอบสนองตอการพัฒนา
องคการโดยรวม  ซ่ึงการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรมีการปฏิบัติตามข้ันตอนของการ
วางแผน ดังนี้  ๑.การกําหนดความตองการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒.การสํารวจทรัพยากร
มนุษย ท่ีมีอยูในองคการ ๓.วิสัยทัศนในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกวางไกล          
๔.การกําหนดนโยบาย เปาหมาย และทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๕.การออกแบบ
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับเปาหมาย และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ประสาท พิมพสุข๔ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแกน“ ผลการวิ จัยพบวา            
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กระบวนการท่ีสําคัญคือ ควรมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การดําเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การติดตามและประเมินผล การพัฒนา

                                         
 ๓เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๙๒. 
 ๔ประสาท พิมพสุข , “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษา  จังหวัดขอนแกน ” ,  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต ,   ( บัณฑิตวิทยาลัย  :
มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗), หนา ๑๐๘. 



 ๑๔๒

ทรัพยากรมนุษย การหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไดแก การฝกอบรม การไปศึกษาหรือดูงาน การประชุมทางวิชาการ ควรมีการนิเทศ
ติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเน่ือง พรอมกับการสรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดข้ึน 

๓. ดานการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย  ตัวแทนประกันชีวิต และผูบริหาร
หนวยเห็นดวยเปนอยางย่ิงกับการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานวามีคุณภาพ
มาก หนวยงานสามารถดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดตามรูปแบบท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงตา อํ่าแจง๕ ท่ีไดทําการวิจัย
เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู”
ผลการวิจัยพบวา การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนข้ันตอนการบริหาร และการ
ดําเนินการใหเปนไปตามโครงการพัฒนา โดยใชทรัพยากรการบริหารเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
ตามท่ีกําหนดไว การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงเปนข้ันตอนการปฏิบัติจริง จึงควรมี
การดําเนินการ ดังนี้ คือ ๑.การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรดําเนินตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีไดกําหนดไว ถาแผนนั้นสามารถตอบสนองตอการพัฒนาบุคลากรและ
ตอบสนองตอการพัฒนาองคการได แตหากแผลการพัฒนานั้นไมสามารถตอบสนองได      
เพราะสภาพแวดลอมภายในหรือภายนอกองคการเปล่ียนไปก็ตาม จําเปนตองยกเลิกแผนเดิมท่ี
กําหนดไวแลวดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมใหสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของบุคลากรและตอบสนองตอการพัฒนาองคการได ๒.ตองมีการกําหนดความตองการ
และวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอนการเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนา     
ท้ังนี้การเลือกเทคนิค และวิธีกาพัฒนาจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค กลุมผูเขารับการพัฒนา 
ระยะเวลาและงบประมาณ ๓. จะตองมีการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ
และมีความตอเนื่อง ๔. จะตองใชทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางคุมคามากท่ีสุด 

๔. ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวา พนักงาน/เลขาหนวย ตัวแทนประกันชีวิต       

                                         
 ๕ดวงตา อ่ําแจง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครู”, หนา ๑๙๓ - ๑๙๔. 



 ๑๔๓ 

และผูบริหารหนวยเห็นดวยกับการประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานวามี
คุณภาพ สามารถตอบสนองความตองการการพัฒนาตนเองของพนักงานได มีการประเมินผล
ตามกรอบแนวคิดท่ีวางไว  แตยังมีขอท่ีตองปรับปรุง เพราะหนวยงานยังตองมีการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา ท้ังในสวนการประเมินหนวยงานเอง การประเมินบุคลากรและผลลัพธท่ีตกแต
องคการวาตอบสนองตอความตองการของพนักงานหรือไม เพียงใด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ดวงตา อํ่าแจง๖ ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง ท่ีไดทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : 
ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู” ผลการวิจัยพบวา การประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญ ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะ
การประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะชวยใหผูบริหารโครงการไดทราบถึงผลของ
การพัฒนาวาบรรลุตามวัตถุประสงค หรือไม อยางใด ถาไมบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
จะชวยใหทราบถึงปญหา อุปสรรค ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และผูบริหารจะตองนําขอมูล
จากการประเมินผลมาปรับปรุงการวางแผน และการดําเนินการใหพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคของพนักงานและตอบสนองตอการพัฒนา
องคการได 

 
๕.๒.๒ เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด 
(เอไอเอ) โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล  

เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยจําแนกตาม
สถานภาพสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง     
และรายได พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง และรายได
ตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
๐.๐๑  พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕       
สวนพนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาในแตละสวนมีประเด็น
ท่ีจะนํามาอภิปรายดังนี้ 

 ๑. เพศ พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว และช้ีใหเห็นวาพนักงานท่ีมีเพศตางกัน 
มีมุมมองความรูสึกนึกคิด  มีทัศนคติทางดานความคิดเห็นท่ีไมแตกตางกันมากนัก และเพศท่ี
                                         
 ๖ เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๙๗. 



 ๑๔๔

แตกตางกันไมสงผลตอระดับความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของพระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ       
(ภักดีแสน) ๗ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา
ศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน” ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ตอการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักของศูนยการ เรี ยนชุมชน  อํ า เภอพล             
จังหวัดขอนแกน โดยจําแนกตามเพศ ไมแตกตาง  

๒. อายุ พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)        
โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีอายุตางกันนั้น เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหความรู ความสามารถ   
ความหลากหลายทางดานประสบการณไมเทากัน แตละชวงชั้นอายุของพนักงานยอมมีความ
คิดเห็นท่ีตางกันออกไปตามวัยตามชวงอายุนั้นๆ จึงสงผลตอระดับความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ เพิ่ม  ภักดีการ ๘ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจําแนกตามอายุ แตกตางกัน 

๓. ระดับการศึกษา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความ
หลากหลายของสาขาวิชาท่ีเลาเรียนมา มีความรูความสามารถท่ีตางกันเหลาน้ันสงผลตอระดับ
ความคิดเห็น ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เพิ่ม  ภักดีการ ๙ ไดทําการศึกษาเรื่อง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนกตามระดับการศึกษา แตกตาง
กัน 

                                         
๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,    
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔),  หนา ๑๓๙.  

๘เพ่ิม ภักดีการ,  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
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),  หนา ๘๕. 

๙พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโ (แพงไทย), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาที่เทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
(คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๑๕๘, 



 ๑๔๕

๔. ระยะเวลาปฏิบัติงาน พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็น
ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑           
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงช้ีใหเห็นวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน  มีประสบการณการทํางานท่ีแตกตางกัน สงผลตอระดับความคิดเห็นพนักงาน          
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย) ๑๐ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : กรณีศึกษา เจาหนาท่ีเทศบาลเมือง       
ฉะเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการวิจัยพบวา เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองฉะเชิงเทรา           
จังหวัดฉะเชิงเทรา ท่ีมีประสบการทํางานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยจําแนกตามประสบการณการทํางาน แตกตางกัน  

๕. ตําแหนง พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีตําแหนงตางกัน มีบทบาทหนาท่ีการรับผิดชอบ
งานท่ีตางกัน สงผลตอระดับความคิดเห็นของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ          
พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน)๑๑ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา:กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัด
ขอนแกน”ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนก
ตามตําแหนง แตกตางกัน 

๖. รายได พนักงานท่ีมีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด        
(เอไอเอ) โดยภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงชี้ใหเห็นวา พนักงานท่ีมีรายไดๆตางกัน ท่ีตางกัน สงผลตอระดับความ
คิดเห็นของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเพ่ิม ภักดีการ๑๒ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง        
“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดกําแพงเพชร” ผลการวิจัย
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยจําแนกตามรายได แตกตางกัน 

 

                                         
 ๑๐เร่ืองเดียวกัน, หนา ๑๕๐, 
 ๑๑เพ่ิม ภักดีการ, การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด

กําแพงเพชร, หนา ๘๕. 
 ๑๒พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน, หนา ๘๕. 



 ๑๔๖

๕.๓ ขอเสนอแนะ 
 

จากผลการวิจัยในเรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร    
บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ขอเสนอแนะผูมีหนาท่ี
เก่ียวของดังนี้ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑. เครือบีโปรควรประเมินถึงศักยภาพสวนบุคคลอยางจริงจัง ใหทราบถึงจุดเดนและ

จุดดอยของพนักงาน กอนเริ่มกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๒ .  เครือบีโปรควรวางแผนพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให

หลากหลาย และตอเนื่อง 
๓. เครือบีโปรควรใหความสําคัญกับการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ิมข้ึน 

เพราะจะเปนขอบงช้ีใหเห็นถึงจุดเดนและจุดดอยท่ีชัดเจน ซ่ึงจะสามารถนําไปพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดอยางเต็มความสามารถ 

๔. เครือบีโปรควรนําเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขาไปมีบทบาทในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรเพ่ิมข้ึน อันจะเปนผลใหเกิดการพัฒนาทั้งทางดานชีวิต 
รางกายและจิตใจ 

 
๕.๓.๒  ขอเสนอแนะการปฏิบัติ 
๑. จัดทํารูปแบบการฝกอบรมใหความรูท่ีเปนมาตรฐานแกพนักงาน ตระหนักถึง

ความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบตอหนาท่ี และไมแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ 
๒. ฝกอบรมแนวคิดทฤษฎีและหลักศีลธรรม เพ่ือใหพนักงานมีจิตใจท่ีดีงาม          

มีความรับผิดชอบตอหนาท่ีสูง ไมเห็นแกผลประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม 
๓. สํารวจทรัพยากรมนุษย ปญหา/อุปสรรค และความตองการอยางชัดเจน      

กอนการดําเนินกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
๕.๓.๓  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
๑. ควรทําการศึกษาเรื่อง กระบวนการสรางระบบคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหาร

และพนักงานขององคการ 
๒. ควรศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนล

แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
๓. ควรทําการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของบริษัท อเมริกันอินเตอร

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 



   ๑๔๗ 

บรรณานุกรม 
 
๑.  ภาษาไทย: 
(๑)  หนังสือ 
เกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง.  การบริหารทรัพยากรมนุษยและบุคคล.  
 จังหวัดขอนแกน : ภาควิชาสังคมศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  
 มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๙. 
ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน. การจัดการทรัพยากรบุคคล. พิมพครั้งท่ี ๒.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒.  
ทวีศักดิ ์ สุวคนธ ,ดร. บริหารงานขาย (Sales Management).  

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จํากัด, ๒๕๓๘. 
ธงชัย สมบูรณ. การบริหารและจัดการมนุษยในองคการ.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพปราชญสยาม, ๒๕๔๙. 
ธงชัย  สันติวงษ. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๑๑.  

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ประชุมชาง จํากัด, ๒๕๔๖.  
ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร.  สถิติเบื้องตนและการวิจัย.  
 กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
บรรยงค  โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพรวมสาสน, ๒๕๔๖. 
บุญคง  หันจางสิทธิ์. เศรษฐศาสตรทรัพยากร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบรรณาคาร, ๒๕๔๑.  
บุญเลิศ  ไพรินทร.  พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล.  

กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, ๒๕๓๘. 
ประชุม รอดประเสริฐ. การบริหารบุคลากรทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : แผนกคําสอน  

คณะศึกษาศาสตร มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๘. 
ประยูร พรหมพันธุ. การพัฒนาตนเองและผูใตบังคบับัญชา. เทศาภิบาล ๘๓, ๒๕๓๑. 
พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). การพัฒนาที่ย่ังยืน.  

กรุงเทพมหานคร : มูลนิธิโกมลคมทอง, ๒๕๓๙. 
_______. ทศวรรษธรรมทัศนพระปฎก หมวดศึกษาศาสตร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๓. 
________.ธรรมนูญชีวิต. พิมพครั้งท่ี ๖. มูลนิธิพุทธธรรม, ๒๕๔๓. 



   ๑๔๘ 

 
พระธรรมโกศาจารย ศ.,(ประยูร  ธมฺมจิตฺโต). พุทธวิธีการบริหาร.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 
พยอม  วงศสารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย. พิมพครั้งท่ี ๕ .  

กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๗. 
พรชัย  ลิขิตจธรรมโรจน,ผศ.ดร.. พฤติกรรมองคการ (Organizational Behavior).  

กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๔๕. 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ. พิมพครั้งท่ี ๙. 

จังหวัดนนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๑. 
มัลลี  เวชชาชีวะ. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย.  

กรุงเทพมหานคร : สํานักวิจัย สถาบันพัฒนบัณฑิตบริหารศาสตร, ๒๕๒๔. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : VJ.พริ้นติ้ง, ๒๕๔๖. 
สนอง  เครือมาก. การพัฒนาบุคลากร. กรงุเทพมหานคร : สํานักพิมพตนออ, ๒๕๓๙. 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษยฉบับสมบูรณ.    

กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธีรฟลม และไซเท็กซ จํากัด, ๒๕๔๒. 
สมาน  รังสิโยกฤษฎ. ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี ๑๓.  

กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพสวัสดิการสํานักงาน ก.พ., ๒๕๓๐. 
สมพงษ  เกษมสิน. การบริหารงานบุคคลแผนใหม. พิมพคร้ังท่ี ๕.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖.  
เสนาะ  ติเยาว.  การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังท่ี๑๑.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๙. 
อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพไทยวัฒนาพานิช,  ๒๕๓๗. 
อํานวย  แสงสวาง. การจัดการทรัพยากรมนุษย.  

กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพทิพยวิสุทธิ์, ๒๕๔๐. 
อํานาจ  เจริญศลิป. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม.  

กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. พริ้นติ้งเฮาส, ๒๕๔๓. 
 



   ๑๔๙ 

 
(๒)  วิทยานิพนธ 
จุรีพร  บวรผดุงกิตติ.  “สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคคลากร  

โรงพยาบาลขอนแกน”. รายงานการคนควาอิสระปริญญาศิลปะศาสตร- 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๔๒. 

ชาญพล  นิลประภาพร. “ความสามารถท่ีจําเปนตอนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลในธุรกิจของไทย”.  
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาเทคโนโลยีการบริหาร :  
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๗. 

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

ณัฐหทัย ชลายนวัฒน. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพุทธธรรม : กรณีศึกษา  
บริษัท 505 โภคภัณฑ จํากัด”. วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖. 

นายตอม กายคะตา. “การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักพรหมวิหารธรรม กรณีศึกษา  
บริษัท ยิบอินซอย จํากัด”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  
คณะสังคมศาสตร: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, พ.ศ.๒๕๕๔.  

บุรัญชัย จงกลนี. “การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขาของผูบริหารการศึกษา ในจังหวัดขอนแกน”.     
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา :                   
มหาวิทยาลัยขอนแกน,  ๒๕๒๙. 

ประสาท  พิมพสุข. “การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสาํนักงาน 
 การประถมศึกษาจังหวัดขอนแกน”.  รายงานการคนควาอิสระ ปริญญา-
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๓๗. 

ปรีดา  ศรีเศษมาตย. “การศึกษาเพ่ือเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา     
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดมหาสารคาม”. รายงานการคนควา อิสระ
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
๒๕๔๒. 

พระบุญจันทร   แกวบุญยงค (จนฺทสาโร), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย- 
แหงชาติลาว ตามหลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต .             
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 



   ๑๕๐ 

 
พระมหาสมปอง  ตาลปุตฺโต (นครไธสง).” การพัฒนามนุษยแนวพุทธกับพลวัตพฤติกรรม  

ทางจริยธรรมของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน : ศึกษากรณี คายคุณธรรม 
และศูนยการเรียนรูพระพุทธศาสนาตามแนวทางของสํานักงานพุทธมณฑล 
สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  ๒๕๔๘. 

พระพุทธินันทน  บุญเรือง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบย่ังยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”.
วิทยานิพนธศีลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาสังคมศาสตรเพ่ือการพัฒนา :
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙. 

พระมหาโยทิน ละมูล. “บทบาทพระสงฆในฐานะทรัพยากรมนุษยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย”, 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:  
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, ๒๕๔๕. 

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

ไพบูลย รังสิกรรพุม. “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. สาขาการปกครองทองถิ่น :  
วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

นายเพ่ิม  ภักดีการ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล 
ในจังหวัดกําแพงเพชร”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒. 

พระศักดิ์ดา  วิสุทฺธิญาโณ (มรดา). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักพระพุทธศาสนา”.
วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 

พิชญรัชต  บุญชวย . “การศึกษากระบวนการสรางภาวนา  ๔  โดยใชหลักไตรสิกขา ”.   
วิทยานิพนธ พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย         
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙. 

ไพบูลย รังสิกรรพุม. “การประเมินประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรมนุษย กรณีศึกษา
เทศบาลนครพิษณุโลก”. วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. สาขาการปกครองทองถิ่น:  
วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

นายปญญา เสือรักษ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ บริษัท อินท. อารท ดีไซน จํากัด : 
ศึกษากรณี ผลกระทบจากปจจัยภายนอกองคการ”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙. 



   ๑๕๑ 

นางศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”.
วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 
๒๕๓๗. 

นายอมรรัตน  ทับทิมทอง .  “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ของ  บริษัท  วิท ยุการบิน               
แหงประเทศไทยจํากัด”. วิทยานิพนธระดับปริญญาโท. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๔๗. 

นางสาวดวงตา อํ่าแจง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : ศึกษาเฉพาะกรณี  
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู ” . วิทยานิพนธระดับปริญญาโท .    
สาขาวิชารัฐศาสตร : มหาวิทยาลัยรามคาํแหง, ๒๕๔๐. 

พระมหาเรวัตร ปภาสปฺโญ (แพงไทย). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักสุจริต ๓ : 
กรณีศึกษา เจาหนาท่ีเทศบาลเมืองเชิงเทรา จังหวัดฉะเชิงเทรา”.   
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย            
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

รัตนา รอดกันภัย . “ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานเทศบาลเมืองจันทบุรี       
จังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาการ
ปกครองทองถิ่น : วิทยาลัยการปกครองทองถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๐. 

พระมหาวิเชียร ปฺญาวชิโร (จันโท). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”.  วิทยานิพนธ
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๔.  

วิชญาภา  เมธีวรฉัตร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษา   
โรงเรียนคีรีวงศวิทยา จังหวัดนครสวรรค”. วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภักดีแสน). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาศูนยการเรียนชุมชน อําเภอพล จังหวัดขอนแกน”. วิทยานิพนธ       
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ    
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔.  

ศุภณัฐ วงศวิริยะธรรม. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย”.
วิทยานพินธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย       
ธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๓๗. 



   ๑๕๒ 

 
สมใจ เกียรติพินิจกุล. “ผลของการฝกโปรแกรมการพัฒนาจิตโดยเนนไตรสิกขาตามหลัก

พระพุทธศาสนาตอสภาวะแทจริงแหงตน ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี ๖”. 
ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
๒๕๓๕. 

สันติชัย อินทรออน. “ทิศทางและแนวโนมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของธนาคารพาณิชยไทย”. 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. คณะรัฐประศาสนศาสตร :  
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๔๖. 

สัญชยพร  อุ ทัยพันธุ . “บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการ        
จังหวัดขอนแกน”. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, ๒๕๔๖. 

อาภรณรัตน  ทองนพคุณ. “การวิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากรในองคกรดาน     
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก  ก 

รายนามผูเช่ียวชาญและหนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบแกไข 
เครื่องมือท่ีใชในการทําวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕๖ 
 
 
รายช่ือผูเชี่ยวชาญชวยตรวจสอบความเท่ียงตรง ของเครื่องมือทําการวิจัย 
 
๑.พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D   ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชาสังคมวิทยา 
  และมานุษยวิทยา  คณะสังคมศาสตร  
  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๒.พระมหาบุญเลิศ อินฺทปฺโญ ผศ.  ตําแหนงอาจารย รองคณบดีคณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๓.ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง   ตําแหนงอาจารย หัวหนาภาควิชาสังคมวิทยา 
     และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๔.ผศ.ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร   ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร  
     คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
๕.ดร.ยุทธนา ปราณีต    ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร  
     คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ข 
ผลการหาความสอดคลองของแบบสอบถามหรือ IOC 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  



๑๖๓ 
 

 

คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)  



๑๖๔ 
 

งานการวิจัยเร่ือง 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 

ขอท่ี 

ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

1 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

2 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

3 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

4 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

5 

ขอ 1 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 2 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 3 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 4 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 5 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 6 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 7 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 8 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 9 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 10 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 11 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 12 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 13 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 14 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 15 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 16 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 17 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 18 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 19 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 



๑๖๕ 
 

 

ขอ 20 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 21 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 22 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 23 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 24 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 25 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 26 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 27 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 28 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 29 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 30 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 31 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 32 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 33 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 34 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 35 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 36 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 37 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 38 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 39 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 

ขอ 40 1 1 1 1 1 1.00 ใชได 



๑๖๖ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก  ค 

ผลการหาคาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (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 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย 



๑๗๐ 
 
 



๑๗๑ 
 



๑๗๒ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 



๑๗๓ 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
********************* 

คําชี้แจง 
 ๑. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดทําข้ึน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิจัยแนวทางและ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล   
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนี้ จะนําไปใชในการทํา
วิทยานิพนธ เรื่อง “ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”  ของการศึกษาในระดับปริญญาโท หลักสูตร
พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย ขอมูลท่ีไดจะแปลงผลการวิจัยในภาพรวม ผูวิจัยจะเก็บขอมูลฉบับน้ีเปนความลับและ
ใชประโยชนเฉพาะการวิจัยนี้เทาน้ัน ไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานหรือหนวยงานของทานแต
ประการใด 
 ๒. แบบสอบถามฉบับนี้เปนการสอบถามเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
เครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” แบงออกเปน ๓ 
ข้ันตอน คือ 
 ตอนท่ี ๑ ขอมูลสวนบุคคลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ตอนท่ี ๓ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางการแกไขกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชช่ันแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
 ขอมูลของทานถือวาเปนขอมูลท่ีมีคุณคาอยางย่ิงสําหรับการทําวิจัยในครั้งนี้ และอีกท้ัง
ยังอาจเปนขอมูลในการพิจารณากําหนดแนวทางและนโยบายในการพัฒนากระบวนการ
ทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) 
ใหบรรลุตามวัตถุประสงคตลอดจนเปนขอมูลสารสนเทศตอบุคคลและหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เพ่ือ
ประโยชนตอการพัฒนาองคการตอไป 
 ผูทําการวิจัย ใครขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสงูท่ีใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 

นายโอวาท  สุธาวา 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๗๔ 
 
  
ตอนที่ ๑ ขอมูลสวนบุคคลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง :โปรดทําเครื่องหมายลงในชองหนาขอความท่ีแสดงสถานภาพของทานตามท่ี
เปนจริงเพียงขอเดียวดังนี้ 

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

  ๔๑ – ๕๐  ป     ๕๑  ปข้ึนไป 
 

๓. ระดับการศึกษา 
   ต่ํากวาปริญญาตรี     ปริญญาตรี   
   สูงกวาปริญญาตรี  
 
๔. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

  ต่ํากวา ๑ ป     ๑ - ๓  ป 
    ๔ – ๕  ป      ๖ - ๑๐ ป  
    มากกวา ๑๐ ป 
 
๕. ตําแหนง 
    พนักงาน/เลขาหนวย    ตัวแทนประกันชีวิต  
    ผูบริหารหนวย             
 
๖. รายได 
   ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท    

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

 



๑๗๕ 
 
 
ตอนที่ ๒ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปร บริษัท  อเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) 
คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมายลงในชองวางทายขอความแสดงการพัฒนาบุคลากร ท่ีทาน
คิดวาถูกตองเหมาะสม ตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด (กรุณาตอบทุกขอ)โดยไดกําหนด
ระดับความคิดเห็นไว ๕ ระดับดังนี้ 
  ๕ = ระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
  ๔ = ระดับเห็นดวยมาก 
  ๓ = ระดับไมแนใจ 
  ๒ = ระดับไมเห็นดวย 
  ๑ = ระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๑. การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑. หนวยงานของทานไดมีการคนหาปญหาท่ีแทจริงกอนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๒. หนวยงานของทานมีการวิเคราะหถึงความจําเปนท่ีแทจริง
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๓. หนวยงานของทานเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปญหาตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานเพ่ือใชประกอบการวางแผนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๔. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการเก็บรวบรวมขอมูล
เก่ียวกับปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานไดถูกตองตรงกับ
ความเปนจริง 

     

๕. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหา
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๖. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหองคการ เชน ภารกิจ
และอํานาจหนาท่ีขององคการกอนดําเนินการวางแผน

 
 

    



๑๗๖ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  

๗. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหงาน เชน ลักษณะงาน
และปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบกอนดําเนินการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการ 

     

๘. หนวยงานของทานไดมีการวิเคราะหบุคคล เชน ระดับ
การศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงานกอนดําเนินการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๙. หนวยงานของทานไดทําการสํารวจความตองการของ
บุคลากรกอนการพัฒนาเพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ตรงกับความตองการ 

     

๑๐. หนวยงานของทานไดประเมินถึงความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

     

๒.การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๑. หนวยงานของทานไดทําการสํารวจทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยู

กอนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     

๒. หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย
ในปจจุบันไวชัดเจน 

     

๓. หนวยงานของทานกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย
ในอนาคตไวชัดเจน 

     

๔. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีวิสัยทัศนในการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     

๕. หนวยงานของทานสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษยได
เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของหนวยงาน 

     

๖. ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดเปาหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยไวชัดเจน 

     



๑๗๗ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๗. 
 

ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ของหนวยงานในปจจุบัน 

     

๘. ทานคิดวาหนวยงานของทานกําหนดทิศทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไวเหมาะสมสอดคลองกับความตองการ
ของหนวยงานในอนาคต 

     

๙. หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดเหมาะสม 

     

๑๐. หนวยงานของทานออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไดสอดคลองกับเปาหมายของการพัฒนา 

     

๓. การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๑. ทานคิดวาหนวยงานของทานมีการดําเนินการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยตามแผนท่ีกําหนดไวอยางเปนระบบ 
     

๒. ทานคิดวาหนวยงานของทานเลือกวิธีการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงตัวผูเขารับการพัฒนาเปน
หลัก 

     

๓. เพ่ือนรวมงานมีสวนสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของทาน 

     

๔. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีความ
หลากหลายและเหมาะสม 

     

๕. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรบีโปรทุกวันเสาร มี
สวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน 

     

๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยสโมสรทิวสเดยทุกวัน
อังคาร มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
หนวยงาน 

     



๑๗๘ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๗. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการแขงขัน สโมสร๑๒

ยอดขุนพล มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
หนวยงาน 

     
 
 

๘. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยการเขาคายนิวไลฟ 
 มีสวนสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน 

     

๙. การสรางแรงจูงใจมีผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
ทาน 

     

๑๐. ผูจัดการหนวยมีสวนสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของทาน 

     

๔. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๑. หนวยงานของทานใหความสําคัญตอการประเมินผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 
     

๒. หนวยงานของทานมีเครื่องมือในการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

๓. หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุงวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

    
 

 

๔. หนวยงานของทานนําขอมูลท่ีไดรับจากการประเมินผลการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมาใชปรับปรุงการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

     

๕. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานความพึงพอใจในการพัฒนา 

     

๖. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการเรียนรู 

    
 

 

๗. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

     



๑๗๙ 
 

ขอท่ี รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ดวย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดวย
มาก 

 

ไม
แนใจ 

 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

 ๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 
๘. หนวยงานของทานได มีการประเ มินผลการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในดานผลลัพธท่ีเกิดแกองคการ 
     

๙. ผูบริหารในหนวยงานของทานใหความสําคัญกับการ
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

     

๑๐. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของหนวยงานมีผลตอ
ความสําเร็จของทาน 

     

 
 
ตอนที่ ๓ ปญหา / อุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
คําชี้แจง : โปรดระบุปญหาและอุปสรรคพรอมท้ังขอเสนอแนะอันจะเปนแนวทางในการปรับปรุง
แกไขเพ่ือพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดีข้ึน ตามหัวขอดังตอไปนี้ 
 
๑) ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 



๑๘๐ 
 
 
๒) ดานการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
๓) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 
๔) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ปญหา/อุปสรรค 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 ขอเสนอแนะ 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................  



๑๘๑ 
 
 

ตารางขนาดกลุมตัวอยางที่ความเชื่อม่ัน  95% 
จากขนาดประชากร  10 – 500,000,000   ของเครจซีและมอรแกน 

 
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 : เครจซีและมอรแกน (Krejecie and Morgan,1970 : 608) 
หมายเหตุ   N หมายถึง   ขนาดประชากร 

   n หมายถึง   ขนาดกลุมตัวอยาง 
 



๑๘๒ 
 

ประวัติผูวิจัย 
 

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

ชื่อ – นามสกุล :  นายโอวาท  สุธาวา 
วัน/เดือน/ปเกิด :  วันศุกร ท่ี ๑๘ เดือน พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๒๗ 
ภูมิลําเนาเดิม :  เลขที่ ๔ หมู ๒ บานคอกควาย  ตําบลวังหลวง  อําเภอเสลภูมิ   
   จังหวัดรอยเอ็ด  ๔๕๑๒๐ 
การศึกษา :  ประถมศึกษาโรงเรียนบานคอกควาย ตําบลวังหลวง 
   อําเภอเสลภูมิ  จังหวัดรอยเอ็ด  ๔๕๑๒๐ 
 :  นักธรรมช้ันเอก, เปรียญธรรม ๗ ประโยค 
 :  ปริญญาตรีศึกษาศาสตรบัณฑิต เอกสังคมศึกษา(มัธยมศึกษา)  
    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ประวัติการทํางาน:  พ.ศ ๒๕๔๗  เปนครูสอนศีลธรรมโรงเรียนอนุบาลบางกรวย 
   (วัดศรีประวัติประชานิยม)  จังหวัดนนทบุรี 
 :  พ.ศ ๒๕๔๗ เปนครูสอนพระปริยัติธรรมวัดศรีประวัติ 
   จังหวัดนนทบุรี 
 :  พนง.บริษทั อิออน ธนสินทรัพย (ไทยแลนด) จํากัด มหาชน 
 :  เปนตัวแทนประกันชีวิตมืออาชีพบริษัท เอไอเอ จํากัด  
 :  ปจจุบัน เปนครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมพรหมวชิรญาณ 

 (แผนกสามัญศึกษา) วัดยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร   
เขาศึกษา :  มิถุนายน  พ.ศ. ๒๕๕๓ 
จบการศึกษา :  มีนาคม  พ.ศ. ๒๕๕๕ 
ท่ีอยูปจจุบัน :  วัดยานนาวา แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
   โทร. ๐๘๕-๒๐๖-๗๑๙๒,๐๘๙-๐๖๗-๔๐๗๐ 
   Email.  numnio1@hotmail.com 
 
   

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