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Abstract 

This research had the objectives: to study the personal factors and Training need 
factors to study the training needs factor that related to the career path development of  
Krungthai-AXA Life Insurance Public Company Limited 166 people. The research tool used 
questionnaire to data collecting. The analysis statistics showed in the forms of frequency, 
percentage average, standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient.  

The research results found that. 
1. The most officers are female between age 25-30 year old, single, lower 

bachelor's degree, average salary per month 15,001-30,000 bath, time work less than 1 year and 
high level. The job needs was the major training needs for career path development. 

2. The training need factors were related to the career path development of 
Krungthai-AXA Life Insurance Public Company Limited Officers at high level, the job needs,  
the individual needs and the organizational respectively. 
 The research suggestion were the organization should promote especially the job 
needs and pay attention to the traditional career path. 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 องคก์รทั้งหลายท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัมีจุดมุ่งหมายหลายอย่าง บางองคก์รผลิตสินคา้เพื่อ
บริโภค บางองคก์รใหบ้ริการท่ีจาํเป็นแก่ประชาชน การท่ีองคก์รต่างๆจะบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้
ตอ้งอาศยัความพอเพียงและความมีประสิทธิของทรัพยากรต่างๆ หลายอย่างดว้ยกนั ทรัพยากร
ดงักล่าว เช่น เงิน เทคโนโลย ีและคน เป็นตน้ Adam Smith (1776, อา้งถึงใน บุญทนั ดอกไธสง, 
2551: 9) กล่าววา่ “ความแตกต่างระหวา่งวิธีการทาํงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง เพราะระบบ
การศึกษาและการฝึกอบรมท่ีทาํให้เกิดรายไดแ้ตกต่างกนัผลจากการลงทุนเปรียบเทียบจากการ
ลงทุนทางกายภาพ แต่การเปรียบเทียบดงักล่าวยงัจาํกดัอยู”่ 
 สาํหรับองคก์รท่ีมุ่งเนน้การให้บริการตอ้งอาศยัคุณภาพและประสิทธิภาพของคนเป็น
หลักสําคัญ ปัจจุบันโลกเราเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ สังคมเปล่ียนแปลงไปมากทั้ งในเร่ืองการ
ติดต่อส่ือสาร การคมนาคม และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยคน ทรัพยากรมนุษย ์หรือทุนมนุษย ์ท่ี
ทาํงานในองคก์รจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาตนเองให้เขา้กบัยุคสมยัเช่นกนั ในดา้นขององคก์รตอ้งให้
ความสาํคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีสาํคญัอย่างยิ่ง ในการช่วย
พฒันาองคก์รให้ประสบความสาํเร็จและเป็นไปตาม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายและวตัถุประสงค์
ขององคก์ร ทรัพยากรมนุษยจ์ะพึงมีความคิดสรรสร้าง กระบวนการทาํงาน และความสามารถมา
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับกลยุทธ์ต่างๆ ปรับปรุงให้เหมาะสม ทาํให้องค์กรมีระบบระเบียบเป็น
มาตรฐานในการทาํงาน เพื่อช่วยให้องคก์รไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ โดยหลกัสําคญัท่ีจะทาํให้
ทรัพยากรมนุษย ์มีความสามารถในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น องคก์รอาจ
ตอ้งมีส่วนช่วย ในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550: 18) กล่าวว่า 
“ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
แก่บุคคล (personal satisfaction) และความตอ้งการของงาน (work need) ตลอดจนให้บรรลุ
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร (organizational objectives)” 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรเนน้ในเร่ือง ของ “การฝึกอบรม” เป็นหลกัสาํคญั เพราะ 
“ปัจจุบนั การฝึกอบรม กาํลงัต่ืนตวัเป็นอนัมาก อีกทั้งไดรั้บความสนใจ และกาํลงัเป็นท่ีนิยมกนั
อย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารขนาดเล็ก
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ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ่ก็ตาม ซ่ึงประเด็นท่ีผูศึ้กษามุ่งเนน้เน่ืองจากในการทาํงานพนกังานยอ่ม
ตอ้งการความกา้วหนา้ ความเจริญเติบโต และความมัน่คงในชีวิต ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือพฒันา
ในสายงานอาชีพจึงกลายเป็นประเด็นท่ีผูศึ้กษาสนใจ และพนักงานในบริษทักรุงไทย-แอกซ่า 
ประกนัชีวิต จาํกดั สํานักงานใหญ่ จึงเป็นกลุ่มเป้าหมายของผูศึ้กษา เพราะ บริษทัไดมี้การสร้าง
ความเช่ือมัน่ว่าความสาํเร็จของการฝึกอบรม การพฒันาและการวางแผนทางอาชีพนั้น จาํเป็นตอ้ง
ได้รับความร่วมมืออย่างใกลชิ้ด ระหว่างผูบ้ริหาร   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน การเลือกสรร
โปรแกรมหลกัสูตรการฝึกอบรมและการพฒันานั้นสามารถทาํไดใ้นทุกระดบัชั้น แลว้จะเห็นไดว้่ามี
โครงการฝึกอบรมสัมมนา สําหรับบุคลากรในระดบัต่างๆ เกือบทุกระดบั ทุกแผนก ทุกฝ่าย ใน
หน่วยงานต่างๆ เพิ่มมากข้ึนเป็นลาํดบัอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นการมุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล ซ่ึงองคก์รต่างๆไดต้ระหนักและเล็งเห็นถึงความสาํคญัในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก ในเร่ืองของความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการของงาน
และความตอ้งการขององคก์ร โดยถือว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่ากบัการ
พฒันาความมัน่คงขององค์กรในอนาคต ซ่ึงการแข่งขนัในยุคหน้ามิไดแ้ข่งขนักนัท่ีคุณภาพของ
สินคา้ ราคา การบริการหลงัการขาย วิธีการจดัจาํหน่าย และการส่งเสริมการขายเพียงเท่านั้น ยงั
จะตอ้งแข่งขนักนัในเร่ืองของ คุณภาพและคุณค่าของคนในองคก์าร ท่ีจะสามารถสร้างองคก์รธุรกิจ
นั้นๆ ให้เจริญรุ่งเรืองสืบไป” (สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, 2545: 4) ซ่ึงจะทาํให้
พนักงานเกิดกระบวนการพฒันาในเร่ืองความรู้ ความสามารถ การเพิ่มคุณค่าในตนเองและ
ความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของตนเองเพ่ิมมากข้ึน โดยองค์กรจะเป็นผูก้าํหนดเส้นทางการ
เจริญเติบโตในรูปแบบต่างๆ การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง การกาํหนดเส้นทางอาชีพ
แบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด และการกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบคู่ขนาน 
และจะต้องเป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อหาแนวทางให้มีการเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมหรือเจตคติของพนกังาน ทาํให้สามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพ่ิมผลผลิต
และมีการทาํใหเ้กิดความชาํนาญในวิชาชีพ อีกทั้งเกิดผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร  
วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลและความตอ้งการฝึกอบรมของพนักงานบริษทั 
กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

2. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความตอ้งการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาในสาย
งานอาชีพของพนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตดา้นประชากร  
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 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนักงานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่จาํนวน 166 คน 

2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
เน้ือหาท่ีจะดาํเนินการศึกษาคือ ศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคลและความตอ้งการฝึกอบรม 

และศึกษาถึงปัจจยัความตอ้งการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาในสายงานอาชีพของ
พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

3. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
3.1 ตวัแปรอิสระ  

3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการทาํงาน  

3.1.2 ปัจจยัดา้นความตอ้งการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการของบุคคล 
ความตอ้งการของงาน ความตอ้งการขององคก์ร 

3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การพฒันาในสายงานอาชีพในดา้นเส้นทางการ
เจริญเติบโต 4 แบบ คือ การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบ
เครือข่าย การกาํหนดเสน้ทางอาชีพแบบระบบเปิด การกาํหนดเสน้ทางอาชีพแบบคู่ขนาน 
 4.  ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ช่วงเวลา เดือน
พฤศจิกายน พ.ศ.2555 
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กรอบแนวคดิการวจัิย 

 

ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- ระดบัการศึกษา 

- ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

- ระยะเวลาในการทาํงาน 

ความตอ้งการของบุคคล 
- เพ่ือความกา้วหนา้ทางอาชีพ           

 - เพ่ือพฒันาความรู้ 
 - เพ่ือเพ่ิมคุณค่าของตนเอง 
ความตอ้งการของงาน 

- การพฒันาทกัษะและ
ประสบการณ์ 

 - การพฒันาเจตคติ 
ความตอ้งการขององคก์ร 
 - วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 - การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี

การพฒันาในสายงานอาชีพ 

- การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง 
 - พนกังานจะเติบโตกา้วหนา้ไปใน
เส้นทางอาชีพตามขั้น 

 

- การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย 
- พนกังานมีโอกาสหมุนเวยีนเปล่ียน
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 

 -  การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด 
- พนกังานสามารถเติบโตไดโ้ดยไม่ตอ้ง
เล่ือนขั้น 
 

- การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบคู่ขนาน 
- พนกังานสายผูช้าํนาญการใหเ้ติบโตได้
ในตาํแหน่งผูบ้ริหาร 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ประโยชน์ในทางวิชาการ 

1.1 ทาํให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลและความต้องการฝึกอบรมของ
พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

1.2 ทาํให้ทราบถึงปัจจยัความตอ้งการฝึกอบรมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาในสายงานอาชีพของพนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

2. ประโยชน์ในทางปฏิบติั 
เป็นขอ้มูลให้ทางบริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ สามารถ

ใช้ในการพฒันา ปรับปรุงการจดัฝึกอบรมเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงานและ
องคก์รต่อไป 
นิยามศัพท์ 

1. พนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สํานักงานใหญ่ หมายถึง 
พนกังานฝ่ายขาย 

2. การพฒันางานในสายงานอาชีพ หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ตลอดชีวิต (เช่น การเขา้
ร่วมหลกัสูตรต่างๆ) ซ่ึงสนบัสนุนงานอาชีพของบุคคล 

3. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความ
เขา้ใจ และพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. องคก์ร หมายถึง บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
5. ความตอ้งการในการฝึกอบรม หมายถึง ความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการ

ของงาน และความตอ้งการขององคก์ร 
5.1 ความตอ้งการของบุคคล หมายถึง ความปรารถนา หรือส่ิงท่ีเรา

ตอ้งการจะมี อยากจะได ้เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง พฒันาความรู้ เพิ่มคุณค่าให้กบัตนเอง เป็นตน้ซ่ึง
ความปรารถนาเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีทาํให้บุคคลทาํงาน และอาจทาํงานหนักกว่าคนอ่ืนเพราะ
ความปรารถนาส่ิงเหล่าน้ี 

5.2 ความตอ้งการของงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานท่ีบุคคลนั้น
เก่ียวขอ้งจะประกอบดว้ยส่ิงต่างๆ ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ การ
พฒันาเจตคติ เป็นตน้ เพื่อสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายของงานได ้

5.3 ความตอ้งการขององคก์ร หมายถึง ความปรารถนาหรือความรู้สึกท่ี
นาํไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์ร การพฒันาใหอ้งคก์รปรับเปล่ียนไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อท่ีจะ
ทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้
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6. ความกา้วหนา้ทางอาชีพ หมายถึง การเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายงาน หรือ การ
เล่ือนขั้น ยศ ตาํแหน่ง เงินเดือน เป็นตน้ 

7. การพฒันาในสายงานอาชีพ หมายถึง การกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพในแนวตั้ง การ
กาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด และการกาํหนด
เสน้ทางอาชีพแบบคู่ขนาน 

7.1 การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง หมายถึง การท่ีพนกังาน
จะเติบโตกา้วหนา้ไปในเสน้ทางอาชีพตามลาํดบัขั้น 

7.2 การกาํหนดเสน้ทางอาชีพแบบเครือข่าย หมายถึง พนกังานสามารถ
มีโอกาสหมุนเวียนเปล่ียนหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

7.3 การกําหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด หมายถึง พนักงาน
สามารถเติบโตไดโ้ดยไม่ตอ้งเล่ือนขั้น 

7.4 การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบคู่ขนาน หมายถึง พนักงานสาย
ผูช้าํนาญการใหเ้ติบโตไดใ้นตาํแหน่งผูบ้ริหาร 
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บทที ่2 
วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้และ

นาํเสนอโดยจดัลาํดบัดงัน้ี 
1. ขอ้มูลทัว่ไปและการจดัการฝึกอบรมของบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกันชีวิต 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
2. การฝึกอบรม 

2.1 ความหมายของการฝึกอบรมและพฒันา 
2.2 วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 
2.3 ความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการฝึกอบรม 
2.4 ประเภทของการฝึกอบรม 
2.5 กระบวนการฝึกอบรม 
2.6 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการอบรม 
2.7 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

3. การพฒันาอาชีพ 
3.1 การพฒันากบัการวางแผน 
3.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาอาชีพ 
3.3 ประโยชน์ของการพฒันาอาชีพ 

 4. เสน้ทางสายอาชีพ 
5. ทฤษฎีความคาดหวงั 
6. ทฤษฎีแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จ 
7. วิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

1. ข้อมูลทั่วไปและการจัดการฝึกอบรมของบริษัท กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงาน
ใหญ่ 

บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั  เป็นบริษทัประกนัชีวิตชั้นนาํของไทย โดย 
มิถุนายน  พ.ศ.2540 ท่ีเกิดจากการร่วมทุนระหว่าง  บมจ.ธนาคารกรุงไทย   ซ่ึงเป็นธนาคารพาณิชย์
ชั้นนาํท่ีมีรัฐบาลไทยเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่ และกลุ่มแอกซ่า กลุ่มธุรกิจประกนัชีวิต สุขภาพ และบริหาร
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สินทรัพยข์นาดใหญ่ ส่งผลให ้กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดัเป็นบริษทัประกนัชีวิตท่ีมีสถานะ
ทางการเงินท่ีแขง็แกร่ง และมีความเช่ียวชาญในดา้นการรับประกนัชีวิต อยูท่ี่  2034/116-119, 136, 
138-143 อาคารอิตลัไทยทาวเวอร์ ชั้น 27, 32-33 ถ.เพชรบุรีตดัใหม่ แขวงบางกะปิ เขตห้วยขวาง 
กรุงเทพฯ 10310 โทร 0-2723-4000 โทรสาร. 0-2723-4032 โดยมีจาํนวนพนกังานทั้งหมด 642 คน 
จาํนวนตวัแทนและผูบ้ริหารตวัแทน 7,260 คน จาํนวนกรมธรรม ์788,450 กรมธรรม ์จาํนวนสาขา 5 
แห่ง จาํนวนสาํนกังานตวัแทน 70 แห่ง 

ในเร่ืองของการจดัการฝึกอบรมบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั ไดส้ร้าง
ความเช่ือมัน่วา่ความสาํเร็จของการฝึกอบรม การพฒันาและการวางแผนทางอาชีพ จาํเป็นตอ้งไดรั้บ
ความร่วมมืออย่างใกลชิ้ด ระหว่างผูบ้ริหาร   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน การเลือกสรรโปรแกรม 
หลกัสูตรการฝึกอบรมและการพฒันานั้นสามารถทาํไดใ้นทุกระดบัชั้น ในแต่ละปีพนักงานของ 
กรุงไทย-แอกซ่า โดยเฉล่ียจะไดรั้บการอบรมไม่นอ้ยกวา่ 3 วนัต่อปี อีกทั้งยงัมี มหาวิทยาลยั แอกซ่า 
ตั้งอยู่ ณ สํานักงานใหญ่ประเทศฝร่ังเศส เป็นสถาบนัสําหรับการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ โดยเปิดโอกาสให้มี หลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาท่ีหลายหลาก ซ่ึงพนักงาน
จาํนวนกวา่ 26,000 คน ไดเ้ขา้รับการอบรมในหลกัสูตรขององคก์ร ท่ีเปิดสอนตั้งแต่ปี 2538 
2. การฝึกอบรม 

2.1 ความหมายของการฝึกอบรมและการพฒันา 
โบวิน และฮาร์เวย ์(Bowin & Harvey, 2001, อา้งถึงใน วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551: 179)

อธิบายว่า การฝึกอบรม หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานท่ีกาํลงัดาํเนินอยู่
ในปัจจุบนั โดยการเพิ่มความรู้เฉพาะดา้น เช่น การพิมพ ์การใชค้อมพิวเตอร์ และอ่ืนๆ เป็นตน้ ส่วน
การพฒันา หมายถึง การฝึกอบรมทัว่ไปให้เกิดการเรียนรู้อย่างกวา้งๆ เป็นเป้าหมายการพฒันา
เพ่ือให้พนกังานเกิดความเขา้ใจ และกระบวนการเพ่ือเกิดผลลพัธ์ของการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน เพื่อใช้
ประโยชน์ในการทาํงานในอนาคต 

เดอเซนโซ และรอบบินส์ (Decenzo & Robbins, 2002, อา้งถึงใน วรารัตน์ เขียวไพรี, 
2551: 179) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง การฝึกอบรมพนกังานโดยเนน้การเพ่ิมทกัษะ 
และความสามารถในการปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีดาํรงอยูใ่นปัจจุบนั และการพฒันา หมายถึง การ
ฝึกอบรมพนักงานโดยเน้นทกัษะ ความรู้ และความสามารถใหม่ในการปฏิบติังานในอนาคตตาม
ความกา้วหนา้ของเสน้ทางสายอาชีพภายในองคก์าร 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจน
การปรับเปล่ียน ทศันคติ และพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานให้สามารถปฏิบติังานใน
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ตาํแหน่งปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนในอนาคตระยะสั้น ดว้ยการกาํหนดเน้ือหา ช่วงเวลา 
งบประมาณค่าใชจ่้ายแต่ละโปรแกรม  และประเมินผลการลงทุนจากผลการปฏิบติังาน 

การพฒันา หมายถึง กระบวนการเตรียมบุคลากรในองค์การให้ปรับเปล่ียนความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ  และสมรรถนะเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถของบุคคล กลุ่ม และองคก์าร ดั้งนั้น
จึงเก่ียวขอ้งกับการจัดการเรียนรู้เพื่อการถ่ายโอนเช่ือมโยงความรู้ทั่วทั้ งองค์การ จึงตอ้งมีการ
วางแผนและลงทุนในระยะยาว  เพื่อจดักิจกรรมให้เหมาะสมตั้งแต่ระดบัองคก์าร  ระดบักลุ่มและ
ระดับบุคคล ส่วนการประเมินผลวดัไดจ้ากประสิทธิภาพการปฏิบติังานในอนาคต หรือวดัจาก
ผลสาํเร็จขององคก์ารตามเป้าหมาย 

กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือสําคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย ์สามารถใชก้ารฝึกอบรมเพ่ือใหท้รัพยากรมนุษยเ์กิดการเรียนรู้และ
พฒันา โดยนาํผลการประเมินความตอ้งการจากการวิเคราะห์ความตอ้งการทั้งระดบัองคก์ร ระดบั
งาน และระดบับุคคล เพ่ือใหส้ามารถตดัสินใจใชว้ิธีการและเทคนิคการฝึกอบรมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ทั้งการใชก้ารฝึกอบรมในการเพ่ิมความรู้ ทกัษะ และความสามารถ สาํหรับการปฏิบติังานปัจจุบนั
และอนาคต ใชก้ารฝึกอบรมในการปรับการเรียนรู้ของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัการวางแผนและ
พฒันาอาชีพขององคก์าร ใชก้ารฝึกอบรมในการนาํความรู้ท่ีเปิดเผย และปกปิดมาแลกเปล่ียน และ
เพิ่มคุณค่า และใชก้ารฝึกอบรมในการเปล่ียนแปลงระบบงานใหม่ จากการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์และ
โครงสร้างองค์การใหม่ ทา้ยท่ีสุดทาํให้การฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจะกลายเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2551: 181-182) 

การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) เป็นแนวทางสําคญัในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนักงานให้ดีข้ึนตามท่ีองค์กรคาดหวงัเป้าหมายสูงสุดของการ
ฝึกอบรมและพฒันา คือ การสร้างองคก์รท่ีสามารถเรียนรู้และพฒันาตนองตลอดเวลา หรือ “องคก์ร
แห่งการเรียนรู้” ให้เกิดข้ึน อย่างไรก็ตาม องคก์รไม่สามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้เน่ืองจาก
องคก์รเป็นส่ิงไม่มีชีวิตการเรียนรู้และพฒันาตนเองขององคก์ร จึงตอ้งกระทาํผ่านพนักงานของ
องคก์รดงันั้น การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานจึงเป็นหนทางเดียวท่ีจะนาํพาองคก์รไปสู่ความเป็น 
“องคก์รแห่งการเรียนรู้” 

ในปัจจุบนัแนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรมและพฒันาเช่ือว่า การฝึกอบรมและการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง จะช่วยเพ่ิมความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั (Competitive Advantage) ขององคก์รทั้งน้ี
เน่ืองจากการฝึกอบรมและพฒันาจะทาํให้พนกังานมีความสามารถสูงข้ึน และตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ข้ึน รวมทั้งสร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์รมากข้ึน ซ่ึงก็คือความไดเ้ปรียบเชิงการ
แข่งขนัท่ีสูงข้ึนนั่นเอง ผลดงักล่าวจะทาํให้ลูกคา้มีความพึงพอใจเพิ่มข้ึน และองค์กรมีผลกาํไร
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สูงข้ึนองคก์รในปัจจุบนัจึงเขา้ใจดีว่าการฝึกอบรมและพฒันาสามารถช่วยให้เป้าหมายเชิงกลยุทธ์
ขององคก์รบรรลุผล (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2550: 103) 

การฝึกอบรม (Training) มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายแนวทาง ดั้งน้ี 
1. กระบวนการท่ีจัดข้ึนอย่างเป็นระบบ เพื่อท่ีจะหาทางให้มีการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมและหรือเจตคติของพนกังาน เพ่ือท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพิ่ม
ผลผลิตและใหเ้กิดผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร 

2. กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อให้บุคคลไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญเพ่ือวตัถุประสงค์
อย่างใดอย่างหน่ึงโดยมุ่งให้คนไดเ้กิดการเรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโกยเฉพาะ และเพ่ือเลกเปล่ียน
พฤติกรรมของคนในทางท่ีตอ้งการ 

3. การใหค้าํแนะนาํ ฝึกใหมี้ระเบียบวินยั เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมไดมี้ความชาํนาญ เพิ่มข้ึน 
รวมทั้งไดเ้รียนรู้ถึงวิธีการปฏิบติังานเฉพาะตาํแหน่ง เพื่อให้เขามีความรู้ความสามารถท่ีจะกา้ว
ต่อไปในอนาคต 

4. กระบวนการท่ีช่วยเพิ่มพูนความถนัดทางธรรมชาติ ทกัษะ หรือความชาํนาญ
ความสามารถของบุคคล เพื่อใหป้ฏิบติังานดียิง่ข้ึน 

จากความหมายดงัท่ีไดก้ล่าวมา สามารถสรุปไดว้่าการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้
เฉพาะของบุคคลเพ่ือท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Understanding) 
ทกัษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
พฤติกรรมและเจตคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

การพฒันา (Development) หมายถึง การกระทาํท่ีเป็นเหตุให้บางส่ิงบางอย่าง
เจริญเติบโตหรือขยายออกเพ่ือให้ดีข้ึนกว่าท่ีเป็นอยู่เดิม และการพฒันานั้นอาจจะเก่ียวขอ้งกับ
ส่ิงแวดลอ้มหรือมนุษยก์็ได ้แต่เรามุ่งเนน้เร่ืองการพฒันาคนเพ่ือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีดีข้ึน
ดงัน้ี 

1. คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการดาํเนินชีวิต 
2. คนในสงัคมมีอิสระและเสรีภาพในการตดัสินใจเลือก 
3. คนในสงัคมมีความเมตตากรุณาซ่ึงกนัละกนั 

สําหรับการพฒันาบุคคลท่ีจะกล่าวมาถึงในท่ีน้ีมุ่งไปในองค์การท่ีมีจุดเน้นของการ
พัฒนาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงความต้องการขององค์กรท่ีต้องการเจริญเติบโต  มีการ
เปล่ียนแปลงไม่หยุดน่ิง การพฒันามีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัโปรแกรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลกรขององคก์าร เพื่อให้มีความพร้อมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงความตอ้งการ
ขององคก์าร การพฒันาเป็นการลงทุนในระยะยาวขององคก์รเพ่ือหวงัผลในอนาคต ซ่ึงอาจจะตอ้ง
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ใชเ้วลาอนัยาวนานและเป็นไปอยา่งเช่ืองชา้จึงเป็นการยากท่ีจะทาํการประเมินผล และมีความเส่ียง
สูงต่อความลม้เหลว 

จึงเห็นได้ว่า การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการในการจัดดําเนินการให้มนุษย์มี
ประสบการณ์ในการเรียนรู้ โดยคาดหวงัท่ีจะใหม้นุษยเ์หล่านั้นพร้อมท่ีจะนาํเอาความรู้ไปปฏิบติัให้
เกิดประโยชน์ ดงันั้น การพฒันาบุคลจึงตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัวิทยาการต่างๆ ท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบติัอนัพึง
ประสงคข์องหน่วยงานดงักล่าว 

การพฒันาบุคคล มีจุดมุ่งหมายในการท่ีจะเพิ่มความรู้ ทักษะ และเจตคติในการ
ปฏิบติังาน เพ่ือก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ให้สอดคลอ้งกบัสภาพการ
ทาํงานขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้น หากจะมองการพฒันาบุคคลอยา่งเป็นระบบจะ
ประกอบดว้ยระบบยอ่ยทั้งสามระบบดงักล่าวขา้งตน้ คือ ระบบการฝึกอบรม ระบบการศึกษา และ
ระบบการพฒันา ทั้งน้ีระบบยอ่ยทั้งสามระบบ ยอ่มสมัพนัธ์กบัวิทยาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. จิตวิทยาการเรียนรู้ (Leaning Psychology) 
2. การรับรู้ (Perception) 
3. แรงจูงใจ (Motivation) 
4. พฤติกรรมองคก์าร (Organizational  Behavior) 
5. การยอมรับและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (Acceptance and 

Resistance to change) 
6. การพัฒนาองค์การและการพัฒนาการบริหาร  (Organization 

Development and Management Development) (สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 
11-13) 
 2.2  วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมโดยทัว่ไปมีจุดมุ่งหมายเพื่อ เพ่ิมพูนความรู้ สร้างความ
เขา้ใจพฒันาทกัษะ และเปล่ียนแปลงเจตคติ ดงันั้น เม่ือบุคคลไดรั้บการฝึกอบรมตามวตัถุประสงค์
ดงักล่าวอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างรวมกนัแลว้ เม่ือกลบัไปปฏิบติังานก็จะก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี หรือเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตลอดจนเจตคติในการปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีข้ึน 

 1. เพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) การเพิ่มพนูความรู้หรือสติปัญญาหรือเพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขความรอบรู้เพื่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลในแต่ละระดบัเก่ียวกบัการเขา้ใจ
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานหรือบุคคล การเขา้ใจการ
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จดัการ การบริหาร รูปแบบการบริหาร ทาํให้มีความรู้คือรู้ว่าส่ิงนั้นเป็นอะไร และสามารถจดจาํไว้
ได ้มีความเขา้ใจคือรู้ในเหตุและผลของส่ิงท่ีไดรู้้นั้นสามารถอธิบายและขยายความไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และ แจ่มชัดสามารถนาํส่ิงท่ีรู้ไปใช้ในสถานการณ์จริงได ้นอกเหนือจากน้ีแลว้การฝึกอบรมยงั
สามารถมุ่งสูงข้ึนให้ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถวิเคราะห์แยกแยะให้เห็นองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเป็น
ลาํดบัสัมพนัธ์กนัได ้สามารถสังเคราะห์จดัเรียบเรียงและรวบรวบองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีกระจายกนั
อยูเ่ขา้เป็นแบบแผนหรือโครงสร้างใหม่ได ้และท่ีสาํคญัคือสามารถประเมินค่า คือตดัสินคุณค่าของ
ส่ิงใดตามเกณฑท่ี์กาํหนดได ้

 2. สร้างความเขา้ใจ (Understand) การเพิ่มพนูความรู้ความเขา้ใจ อาจขยาย

ไปถึงการเพ่ิมขีดความสามารถในการนาํไปใชป้รับในสถานการณ์จริงดว้ย เป็นการส่งเสริมความรู้

ความสามารถในวิชาชีพ 

 3. พฒันาทกัษะ (Skill) การพฒันาทกัษะความชาํนาญ เป็นจุดมุ่งหมาย

ของการฝึกอบรมและการพฒันามาชา้นาน รวมถึงตั้งแต่การจดัลาํดบัความสาํคญัของงานการแกไ้ข

สถานการณ์เฉพาะหนา้ การเพิ่มความมัน่ใจในการตดัสินใจทาํใหส้ามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ

คล่องตวั จนมีความเช่ือมัน่ว่าจะสามารถทาํไดเ้องในสถานการณ์จริงของทอ้งถ่ินและความพร้อม

ของตน การเพิ่มจาํนวนคร้ังหรือความถ่ีในการฝึกปฏิบติัทาํให้มีประสบการณ์และทกัษะในการ

ทาํงานสูงข้ึน ก่อให้เกิดความมัน่ใจไดเ้ป็นอย่างดี สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

ถูกตอ้งโดยใชเ้วลาท่ีนอ้ยลง 

 4. เปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude) เม่ือสร้างเจตคติท่ีดีท่ีเหมาะสมแก่ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรม ทาํใหมี้กาํลงัใจหรือขวญัท่ีดีในการทาํงาน สามารถทาํงานของตนไดด้ว้ยความยนิดี
และพอใจ ละสามารถทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นได้ด้วยความสบายใจ การฝึกอบรมโดยทั่วไปมักมี
จุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงแกไ้ขความรอบรู้เพื่อการปฏิบติังานและเพิ่มทกัษะความชาํนาญการ แต่
ละเลยการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ดีข้ึน ทั้งท่ีการจูงใจบุคลากรเป็นเร่ืองสาํคญัอีก
เร่ืองหน่ึงท่ีจะตอ้งคาํนึงถึง เพราะหากบุคลากรมีความรู้และทกัษะในการทาํงาน แต่ขาดแรงจูงใจใน
การทาํงานก็จะไม่นาํความรู้และทกัษะมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ และการขาด
ความจูงใจในการปฏิบติังานอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันา ไม่
นาํความรู้ละทกัษะท่ีไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ทาํให้ฝึกอบรมไม่เกิดผล
ตามท่ีกาํหนดไว ้
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 ส่วน แวค เลย ์และ ลาทมั (Wexley & Latham, 1981, อา้งถึงใน สุภาพร 
พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 72) ไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรมโดยทัว่ไป จะตอ้งมีหน่ึงหรือ
มากกวา่ จุดมุ่งหมายดงัต่อไปน้ี 

1. เพื่อปรับปรุงแกไ้ขความรู้ เพื่อการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละ
ระดบัเก่ียวกบัความเขา้ใจกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหน้าท่ีรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน 
การเขา้ใจการบริหารการจดัการ รูปแบบการบริหารของผูบ้ริหาร เพิ่มความเขา้ใจผูบ้ริหารและใช้
หลกัการปรับปรุงบุคลากรเองให้เขา้กบัแบบการบริหารของผูบ้ริหารแต่ละคนว่าพึงปฏิบติัอย่างไร 
การเขา้ใจภาวะทางการเมือง เศรษฐกิจและสงัคม 

2. เพื่อเพิ่มทกัษะ ความชาํนาญการหน่ึง/สาขา หรือมากกว่า การเพิ่ม
ทกัษะความชาํนาญ เป็นจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมมาชา้นาน ทกัษะรวมถึงงานไฟฟ้าวาดรูป การ
อ่านตน้ฉบบัส่งพิมพ ์การใชค้อมพิวเตอร์ในกิจการต่างๆ การรักษาความปลอดภยั การจดัลาํดบั
ความสาํคญัของงาน การแกไ้ขปัญหาการร้องทุกขข์องบุคลากร การเพ่ิมทกัษะเพื่อเกิดความชาํนาญ
การและสามารถแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึนและมีการตดัสินใจท่ีดีข้ึน 

3. เพื่อการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ดีข้ึน การฝึกอบรม
โดยทัว่ไปจุดมุ่งหมายมกัจะเน้นเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขความรู้ เพื่อการปฏิบติังานและเพ่ิมทกัษะ
ความชาํนาญแต่ละเลยการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ดีข้ึน ทั้งท่ีการจูงใจบุคคลเป็น
เร่ืองสาํคญัอีกเร่ืองหน่ึงท่ีจะตอ้งคาํนึงถึง เพราะหากบุคลากรมีความรู้และทกัษะในการทาํงาน แต่
ขาดการจูงใจในการใหป้ฏิบติังานอาจเป็นสาเหตุหน่ึง ท่ีบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรม ไม่นาํความรู้
และทกัษะมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดงันั้น การฝึกอบรมก็ไม่เกิดผลท่ีกาํหนด
ไว ้(สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 71-73) 

2.3 ความจําเป็นทีต้่องมีการฝึกอบรม 
 ในสภาพการณ์ปัจจุบนัมีการแข่งขนัทั้งในดา้นเศรษฐกิจ การเมืองและสังคมประกอบ
กบัหน่วยงานต่างๆ ไดป้ระสบปัญหาเก่ียวกบัความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและความยุ่งยาก
สลบัซบัซอ้นในการทาํงาน ซ่ึงนบัวนัจะมีมากข้ึนเพื่อใหรั้บกบัความจาํเป็นในการแข่งขนัและความ
เจริญกา้วหนา้ทางวิชาการสมยัใหม่ องคก์ารควรตระหนกัถึงความจาํเป็นในการพฒันาบุคคลหรือท่ี
เรียกกนัในปัจจุบนัว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Development) ทั้งน้ีเพื่อให้
บุคลากรไดมี้ความรู้ ความชาํนาญ และเจตคติท่ีเหมาะสม เพื่อจะได้นาํส่ิงใหม่ๆ มาพฒันาและ
ปรับปรุงการทาํงานอยูต่ลอดเวลา นอกจากน้ีองคก์ารต่างๆ ยงัตอ้งบาํรุงรักษาบุคลากรขององคก์าร
ให้มีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีจะรับมือกบัวิทยาการใหม่ๆ หรือส่ิงเปล่ียนแปลง
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ใหม่ๆ ท่ีทา้ทายต่อการอยูร่อดและการเจริญเติบโตขององคก์รอีกดว้ย ซ่ึงมูลเหตุและความจาํเป็นใน
การฝึกอบรมในองคก์าร พิจารณาได ้2 ประเดน็ คือ  
 1. ความจําเป็นภายในองค์การ ความจาํเป็นภายนอกองคก์ารสามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 
คือ 

 1.1  การเตรียมบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและองค์การ ในสภาวะท่ี
เศรษฐกิจของประเทศกาํลงัเจริญเติบโต ธุรกิจต่างๆ ท่ีกาํลงัขยายงานจาํเป็นตอ้งสรรหาและคดัเลือก
บุคลากรให้เหมาะสมกบังานโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรหลกั (Key Person) ซ่ึงเป็นบุคลากรใน
ระดบัการจกัการหรือบริหารประจาํสายงานต่างๆ จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาเพ่ือให้
ระบบการปฏิบติังานและการปรับตวัเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลง 

 1.2 การวางแผนอาชีพในองค์การท่ีมีการทาํงานอย่างเป็นระบบ และ 
คาํนึงถึงความกา้วหนา้ของบุคลากรในองคก์าร การวางแผนอาชีพเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความกา้วหนา้
ตามทิศทางและความตอ้งการของบุคลากรและองคก์ารในรูปแบบต่างๆ ยอ่มเป็นการเคล่ือนไหวใน
เส้นทางการเจริญเติบโต ของบุคลากรท่ีไม่หยุดน่ิง และเป็นการกระตุน้ให้บุคลกรไดใ้ชศ้กัยภาพ
ของตนองอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการเจริญเติบโตขององคก์ารและความสําเร็จท่ีเพิ่ม
มากข้ึน 

 1.3 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีมีความยุ่งยาก
ซบัซอ้น ลกัษณะท่ีมีความยุง่ยากมากข้ึนจาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมให้บุคลากรในหน่วยงานมีความ
เขา้ใจมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัภาระงานในโครงสร้างขององคก์ารใหม่ เพื่อใหส้ามารถ
แสดงบทบาทและความรับผดิชอบของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  1.4 การเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีและวิทยาการทางดา้นต่างๆ เม่ือ
มีการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัเทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆก็มีผลทาํให้มีความจาํเป็นจะตอ้งมีการ
ฝึกอบรมเทคนิควิธีและกระบวนการทาํงานแบบใหม่ๆ อีกดว้ย 

   1.5 การเปล่ียนแปลงทางสังคมและการเมือง การเปล่ียนแปลงน้ีจะมีผลก
รทบต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ เช่น การเปล่ียนแปลงแกไ้ขหรือเพิ่มเติมกฎหมายหรือนโยบายการ
บริหารประเทศ ตลอดจนเศรษฐกิจทั้งภายในประเทศหรือภายนอกประเทศลว้นแลว้แต่มีผลต่อ
บุคลากร ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม และเตรียมการเก่ียวกบับุคลากรเพื่อใหส้ามารถปรับตวั
เขา้กบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 2. ความจําเป็นจากภายนอกองค์การ มูลเหตุภายนอกท่ีสาํคญัท่ีทาํใหมี้การฝึกอบรม คือ 
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม ระบบการเมือง เป็นตน้  เพราะ
ส่ิงแวดลอ้มเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อกิจการของธุรกิจโดยตรง ดงันั้นเพื่อความอยู่รอดองคก์าร
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จาํเป็นตอ้งปรับตวัเองให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มต่างๆ เหล่านั้น เพื่อบุคลากรจะไดมี้ทิศทางท่ีถูกตอ้ง
เก่ียวกบันโยบายขององคก์ารและเป็นการเตรียมการเก่ียวกบับุคลากรเพื่อให้สามารถปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์ท่ีสงัคมโลกไดเ้ปล่ียนแปลงไป (สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร, 2545: 17-18) 
 2.4 ประเภทของการฝึกอบรม  
 หลกัเกณฑใ์นการแยกประเภทของการฝึกอบรมมี 3 หลกัเกณฑด์งัต่อไปน้ี 

1. ประเภทของการฝึกอบรมโดยยึดวัตถุประสงค์เป็นเกณฑ์ การจาํแนกประเภทของ
การฝึกอบรมโดยยดึวตัถุประสงคส์ามารถแบ่งประเภทการฝึกอบรมได ้2 ประการ คือ 

1.1 การฝึกอบรมเพือ่เพิ่มพูนความรู้เกี่ยวกบังาน (Technical Know-how 
Training) การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบังานน้ีจาํเป็นอย่างยิ่งสําหรับองคก์ารท่ีมีการ
ปรับเปล่ียนลกัษณะงาน ระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบาย วิธีการปฏิบติัต่างๆหรือมีการนาํเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน 

1.2 การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะหรือประสบการณ์ (Skill or 
Experiences Training) บุคลากรในแต่ละระดบัขององคก์ารอาจจะตอ้งใชท้กัษะในการทาํงานหรือ
ตอ้งการทกัษะเพิ่มข้ึนในการปฏิบติังานในหน้าท่ี ไม่ว่าจะเป็นทกัษะในงานท่ีจะตอ้งใชฝี้มือ เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงอาจตอ้งการทกัษะในการบริหาร 

2. ประเภทของการฝึกอบรมโดยการยดึระยะเวลาการทาํงานเป็นเกณฑ์ การจาํแนก
ประเภทของการฝึกอบรมโดยยดึระยะเวลาการทาํงาน สามารถแบ่งประเภทการฝึกอบรมได ้ 2 
ประเภทคือ 

2.1 การฝึกอบรมก่อนเข้าทํางาน  (Pre-service Training) การฝึกอบรม
ก่อนเขา้ทาํงาน หมายถึง องคก์ารตอ้งการใหบุ้คคลท่ีรับเขา้มาใหม่ไดมี้ความรู้ ความชาํนาญ เก่ียวกบั
งานในส่วนท่ีบุคคลจะตอ้งรับผดิชอบปฏิบติังานก่อนท่ีจะเขา้ทาํงาน 

2.2 การฝึกอบรมเม่ือได้เข้าทํางานแล้ว (In-service Training) การ
ฝึกอบรมเม่ือไดเ้ขา้ทาํงานแลว้หมายถึง การฝึกอบรมตั้งแต่แรกเร่ิมท่ีบุคคลเขา้ทาํงานในองคก์ร และ
เป็นการฝึกอบรมสาํหรับผูท่ี้กาํลงัฝึกปฏิบติังานใหเ้กิดความเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และเจตคติของผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

3. ประเภทของการฝึกการอบรมโดยยึดระดับของบุคคลที่เข้ารับการฝึกอบรมเป็น
เกณฑ์ การฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งพิจารณาถึงระดบัของบุคคลต่างๆ ท่ีทาํงานในองคก์ารว่าแต่ระดบั
มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในเร่ืองใด และตอ้งการทกัษะหรือความรู้ความชาํนาญในด้านใดการ
ฝึกอบรมควรจดัเพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น แต่เน่ืองจากความตอ้งการทกัษะ ความรู้ หรือ
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ความชาํนาญ ของผูบ้ริหารในแต่ละระดับแตกต่างกัน (ชาญชัย สวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ์ฤทธิ
ประศาสน์, 2520, อา้งถึงในสุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษสาคร, 2545: 75) จึงไดแ้บ่งการ
ฝึกอบรมบุคลากรท่ีทาํงานอยูใ่นองคก์ารโดยพิจารณาถึงลกัษณะหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการ
ปฏิบติังานได ้5 ระดบั คือ 

3.1 การฝึกอบรมระดับผู้ใช้แรงงาน (Lay Man Training) เป็นการ
ฝึกอบรมบุคลากรระดบัล่างสุดในการทาํงานขององคก์าร ซ่ึงใชก้าํลงักายหรือฝีมือแรงงานในดา้น
ใดดา้นหน่ึงในการทาํงาน เพื่อใหเ้กิดการท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.2 การฝึกอบรมในระดับเสมียนพนักงาน (Clerk Training) ผูป้ฏิบติังาน
ระดบัน้ีจะทาํงานในลกัษณะท่ีตอ้งใชท้ั้งกาํลงักายและกาํลงัความคิดควบคู่กนั เพราะบางคร้ังอาจ
ตอ้งใชก้ารตดัสินใจและความสามารถในการแกไ้ขเหตุการณ์เฉพาะหน้าเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา
ใหม่ๆ 

3.3 การฝึกอบรมในระดับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาขั้ นต้น 
(Supervisor Training) ผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหาร
ระดบัน้ีจาํเป็นจะตอ้งมีความรู้ ความชาํนาญในขอบเขตหน้าท่ีรับผิดชอบและมีทกัษะเบ้ืองตน้ใน
การบริหารเพ่ือใหส้ามารถปฏิบติังานไดท้ั้งทกัษะเบ้ืองตน้ และมีความสามารถในการท่ีจะสอนงาน
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.4 การฝึกอบรมในระดับผู้บริหารระดับกลาง (Middle Manager 
Training) ผูบ้ริหารระดบักลางจะเป็นผูใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการบริหารงาน (Managerial 
Skill) ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

3.5 การฝึกอบรมในระดับผู้บริหารระดับสูง (Executive Training) 
ผูบ้ริหารระดบัสูงจะเป็นผูบ้ริหารท่ีทาํหนา้ท่ีการตดัสินใจ  วางนโยบายและแผนงานอาํนวยการและ
ควบคุมงานในองค์การ ดังนั้นลกัษณะงานของผูบ้ริหารระดับสูงจึงเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ 
ความสามารถในการบริหารและใชก้าํลงัสมองเป็นอย่างมาก (สุภาพร พิศาลบุตรและยงยุทธ เกษ
สาคร, 2545: 74-75) 
 2.5 กระบวนการฝึกอบรม 
 เพื่อท่ีจะให้การฝึกอบรมเกิดประโยชน์แก่องคก์าร บุคคล และประโยชน์ต่างๆ ท่ีจะ
กล่าวต่อไป ผูช้าํนาญการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหารตอ้งทาํการประเมินความ
ตอ้งการในการฝึกอบรม กาํหนดวตัถุประสงค ์เน้ือหา และหลกัการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพทัธ์กนักบั
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การฝึกอบรม เม่ือดาํเนินการฝึกอบรมแล้วจะต้องทาํการประเมินการฝึกอบรม กระบวนการ
ฝึกอบรมมีนกัวิชาการใหไ้วด้งัน้ี 
 (Mejia, Balkin andCardy, 1998, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550: 163) ให้
กระบวนการฝึกอบรมไว ้3 ขั้นตอน แสดงไวใ้นภาพท่ี 1 คือ 

1. การประเมินความตอ้งการ (needs assessment) 
2. การพฒันาและดาํเนินการฝึกอบรม (development and conduct of training) 
3. การประเมินผล (evaluation) 

 
  
   
 
 
 
 
   
 

 
ภาพที ่1 กระบวนการฝึกอบรม 

ท่ีมา: เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(กรุงเทพมหานคร : บริษทั รุ่งเรืองรัตน์พร้ิน
ต้ิง จาํกดั, 2550), 163. 
 2.6 ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อการอบรม 
 เหตุผลเบ้ืองตน้ท่ีองคก์ารทาํการฝึกอบรมพนักงานใหม่ก็เพื่อยกระดบัความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถ (KSA) ให้ไดต้รงตามความตอ้งการในการปฏิบติังาน การฝึกอบรมเพิ่มเติมเม่ือ
พนกังานไดเ้ขา้ปฏิบติังานแลว้ก็เพื่อใหมี้โอกาสไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆ ผลของการฝึกอบรม
พนักงานอาจมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน และอาจมีคุณภาพท่ีเหมาะสมท่ีจะทาํงานใน
ระดบัสูงข้ึน 
 เคร่ืองมือ เคร่ืองสมอง ตลอดจนเคร่ืองคอมพิวเตอร์ มีผลกระทบอย่างสําคัญต่อ
โครงการฝึกอบรม ทาํนองเดียวกนั สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองเขา้มามีอิทธิผลต่อโครงการ
ฝึกอบรมดว้ย การฝึกอบรมและการพฒันาในปัจจุบนั และอนาคตจะมีส่ิงต่อไปน้ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง

ขั้นการประเมนิความต้องการ 

       ความตอ้งการขององคก์าร 

       ความตอ้งการของงาน 

       ความตอ้งการของบุคคล 

การพฒันาและดําเนินการฝึกอบรม 

       สถานท่ี 

       การนาํเสนอ 

       ประเภท 

การประเมนิผล 
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และมีอิทธิพลต่อโครงการฝึกอบรม คือ (Sherman และBohlander, 1992, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียว
ยิง่, 2550: 161)  

1. การแข่งขนัระดบัโลกและภายในประเทศ จะนาํไปสู่ความตอ้งการกลยทุธ์ในการ
แข่งขนักนัอย่างมากมาย ซ่ึงมกัจะรวมเอาการฝึกอบรมเป็นเร่ืองสําคญัและจาํเป็นต่อการสร้างกล
ยทุธ์เพื่อการแข่งขนั 

2. ความเจริญอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ีทาํใหเ้กิดความตอ้งการพนกังานท่ีจะตอ้งมี
ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะดา้นอยา่งมากและมากข้ึน 

3. มีการรวมกันของกิจการ การเข้ายึดกิจการ ตลอดจนการล้มเลิกกิจการอย่าง
กวา้งขวาง จึงตอ้งมีแผนการฝึกอบรมพนกังานระยะยาว เพ่ือให้เกิดความสามารถรับผิดชอบในส่ิง
ใหม่ๆได ้

4. กําลังแรงงานในปัจจุบันมีความรู้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการพฒันาความ
เจริญกา้วหน้าของตนเอง จึงนาํมาซ่ึงความตอ้งการในการเรียนรู้ และความตอ้งการมีส่วนร่วมใน
การทาํงานมากข้ึน 

5. บางอาชีพกาํลงัพน้สมยัและสูญไป และอาชีพใหม่ๆ ไดเ้กิดข้ึน ทั้งน้ีก็เน่ืองมาจาก
การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมการผลิตกาํลงัเปล่ียนไปสู่อุตสาหกรรมบริการมาก
ข้ึน อิทธิพลของการวิจยั การพฒันา และเทคโนโลยี ทาํให้ตอ้งมีการยืดหยุ่น และมีนโยบายการ
ฝึกอบรม เพื่อป้องกนัการเขา้ออกของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึนและป้องกนัผลผลิตท่ีตํ่าลง  

อย่างไรก็ตาม โครงการฝึกอบรมจะสาํเร็จไดเ้พียงใด ผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัท่ี
สาํคญั 4 ประการ ดงัต่อไปน้ีคือ (เสนาะ ติเยาว,์ 2534, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 162) 

1. ลักษณะขององค์การ ปกติขององค์การขนาดใหญ่จะมีหน่วยงานบุคคลเป็น
ผูรั้บผิดชอบในการฝึกอบรม คือ เป็นผูว้างแผน จดัการฝึกอบรม และประเมินผล แต่องคก์ารขนาด
เลก็ผูบ้ริหารจะเป็นผูรั้บผดิชอบ หน่วยงานและบุคคลระดบัต่างๆ ในองคก์ารจะตอ้งใหค้วามร่วมมือ
เห็นความสาํคญัและประโยชน์ การฝึกอบรมจึงจะสาํเร็จได ้

2. การวางแผนการฝึกอบรม นบัว่าเป็นปัจจยัสาํคญัเพราะการวางแผนท่ีดีจะช่วยให้
การฝึกอบรมผิดพลาดน้อยท่ีสุด จะช่วยให้รู้ว่าจะเกิดข้ึนเม่ือไร จะอบรมอย่างไร อบรมอะไร ใคร
เป็นคนฝึกอบรม และอบรมท่ีไหน 

3. การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและผูส้อน การฝึกอบรมเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งเสีย
ค่าใชจ่้าย โดยหวงัว่าพนกังานจะสามารถทาํงานให้ไดผ้ลงานสูงสุด หากพนกังานท่ีผ่านการอบรม
แลว้ยงัทาํงานไม่ไดดี้ข้ึน องคก์ารก็เยทั้งเวลาและค่าใชจ่้าย ดงันั้นการคกัเลือกผูเ้ขา้รับการอบรมจึง
ควรมีหลกัเกณฑท่ี์ดี เพื่อใหไ้ดพ้นกังานท่ีจะสามารถเอาความรู้จากการฝึกอบรมไปใชป้ระโยชน์กบั
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งานได้ การคดัเลือกผูส้อนหรือผูใ้ห้การฝึกอบรมก็เป็นส่ิงสําคญัเช่นเดียวกันผูส้อนท่ีมีความรู้
ความสามารถจะช่วยสร้างศรัทธา และสามารถถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ป็นอยา่ง
ดี 

4. กฎและหลกัเกณฑใ์นการเรียนรู้ การกาํหนดระยะเวลาในการฝึกอบรมอุปกรณ์ท่ี
ใช ้วิธีการสอน ตลอดจนการทดสอบ และการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม จะช่วยให้
การฝึกอบรมบรรลุวตัถุประสงคต์ามแผนการท่ีกาํหนดไว ้
 2.7 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญใน
การปฏิบติัมากข้ึน และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานไปในทางท่ีตอ้งการ เพิ่มประสิทธิภาพใน
การแกปั้ญหาและทศันคติท่ีจะปรับปรุงงาน การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ให้พนักงานตอ้งติดตาม
และต่ืนตวัอยู่เสมอ จึงกล่าวไดว้่าประโยชน์ของการฝึกอบรมคือ ผลผลิตในการทาํงานสูงข้ึน ช่วย
แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ทาํใหข้วญัของพนกังานดีข้ึน การควบคุมลดลง อุบติัเหตุในการทาํงาน
ลดลง ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนงังานสูงข้ึน ส่งเสริมความมัน่คงและความยืดหยุน่ให้กบั
องคก์าร ส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร และลดความส้ินเปลืองต่างๆลง (เสนาะ ติเยาว,์  2534, อา้ง
ถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550: 159) ประโยชน์ของการฝึกอบรมสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร ประโยชน์ต่อบุคคล ประโยชน์ต่อบุคลากรและมนุษยสัมพนัธ์ (Werther  และ
Davis, 1993, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 159) ประโยชน์ของการฝึกอบรมนั้นเป็นท่ีเห็น
ชดัเจนและเป็นท่ีประจกัษ ์คือ (วิจิตร อาวะกลุ, 2537, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 159)  

(1) สนองความตอ้งการกาํลงัคน 
(2) เป็นการลดเวลาการเรียนรู้งานใหส้ั้นเขา้ 
(3) ปรับปรุงความสามารถในการทาํงานใหสู้งข้ึน 
(4) ลดความส้ินเปลือง 
(5) ลดการขาดงาน 
(6) ลดอุบติัเหตุ 
(7) ลดการลาออกของพนกังาน 
(8) เป็นประโยชน์แก่พนกังานผูรั้บการอบรม 

ประโยชน์ของการฝึกอบรมท่ีจะเกิดข้ึนโดยตรงแก่พนกังานมีหลายประการ ไดแ้ก่ 
(1) เป็นการปรับปรุงฝีมือของพนักงานในการทาํงานให้ดีข้ึน สร้างฝีมือจากการ

ฝึกอบรมเทคนิคใหม่  
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(2) เป็นการปรับปรุงความสามารถในการทาํงาน ทาํให้มีโอกาสไดรั้บเงินเดือน และ
ตาํแหน่งสูงข้ึน 

(3) ช่วยลดความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชาในการทาํงาน ความผิดพลาดน้อยลง มีความ
กระฉบักระเฉง ความตั้งใจในการทาํงานดีข้ึน 

(4) เพิ่มความมัน่ใจ มีการปรับปรุงการทาํงาน ศกัด์ิศรี และการเคารพตวัเอง ทาํใหเ้ป็น
พนกังานท่ีมีคุณภาพและบุคลิกดีข้ึน 

(5) สามารถขยายความรับผิดชอบสูงข้ึน มีความรู้ด้านการงาน หรือด้านการดูแล
ปกครอง และบริหารงานดีข้ึน 

(6) เขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ของงานต่างๆ กับงานของตน เพื่อการประสานงาน ลด
ความขดัแยง้ในการทาํงาน เพิ่มความพ่ึงพอใจในการทาํงาน ขวญักาํลงัใจดีข้ึน 

(7) สร้างนิสยัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ คุน้เคยกบัการมีระเบียบ มีระบบ มีวินยัท่ีดี 
(8) ลดความตึงเครียดในการทาํงาน อนัเน่ืองมาจากความรู้ความสามารถไม่พอ ความ

ขดัแยง้ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานลดนอ้ยลง (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 158-179) 
ประโยชน์ทีไ่ด้จากการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีสําคญั และจาํเป็นในทุกองคก์าร การฝึกอบรมจะมีส่วน
เป็นอย่างมากในการตดัสินประสิทธิผล และประสิทธิภาพขององคก์ารประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการ
ฝึกอบรมมีดงัน้ี 

1. ลดเวลาเรียนรู้ เพื่อให้บรรลุการปฏิบติังานอนัเป็นท่ียอมรับกนั การมีผูส้อนท่ีมี
คุณสมบติัและการควบคุมสถานการณ์การเรียนได ้ฝ่ายบริหารสามารถรับการเรียนรู้ในช่วงเวลา
นั้นๆ และไดรั้บผลผลิตสูงจากพนกังานใหม่ 

2. ปรับปรุงการปฏิบัติงาน ในปัจจุบนัการฝึกอบรมไม่ใช่จดัให้พนกังานใหม่เท่านั้น 
แต่จดัให้ให้กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์เช่นเดียวกนั การฝึกอบรมสามารถช่วยให้พนักงานเพ่ิม
ระดบัการปฏิบติังานของเขาในหนา้ท่ีงานปัจจุบนั 

3. การสร้างเจตคติ จุดมุ่งหมายของโปรแกรมการฝึกอบรมของบริษทัก็คือ การหล่อ
หลอมเจตคติของพนกังาน เพื่อทาํให้ไดรั้บการสนบัสนุนในกิจกรรมของบริษทั และเพ่ือให้ไดรั้บ
ความร่วมมือท่ีดีกวา่และความซ่ือสตัยต่์อองคก์ารมากข้ึน 

4. ช่วยเหลือการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมจะช่วยลดการลาออกจากงาน 
การขาดงาน อุบติัเหตุ และอตัราการร้องทุกข ์ยกตวัอยา่งเช่น การควบคุมการทาํงาน มกัจะก่อใหเ้กิด
ความไม่พอใจของฝ่ายพนักงานและเกิดการร้องทุกขข้ึ์น การฝึกอบรมเก่ียวกบัการตรวจงานใน
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ขอบข่ายแรงงานสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํ มนุษย ์และการบริหารอาจช่วยปรับปรุงความสัมพนัธ์ระหว่าง
หวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปัญหาการปฏิบติังานอ่ืนๆท่ีการฝึกอบรมสามารถช่วยแกปั้ญหาได้
กคื็อ ขวญัท่ีไม่มี บริการลูกคา้ท่ีเลว ความสูญเปล่า และวิธีการทาํงานท่ีไดผ้ลงานตํ่า 

5. สนองความต้องการของแรงงาน มีบริษทัแห่งหน่ึงพบว่ามนัเป็นไปไม่ไดใ้นการ
สรรหาช่างเคร่ืองและช่างทาํเคร่ืองมือท่ีมีทกัษะอย่างเพียงพอ ทางบริษทัไดส้รุปว่า ควรจะจดัตั้ง
โปรแกรมการฝึกอบรมการฝึกงานข้ึนในระยะยาวของตนเอง เพื่อแกปั้ญหาความขาดแคลนกาํลงัคน 

6. เป็นประโยชน์กบัตัวพนักงานเอง เม่ือพนกังานไดรั้บความรู้ทกัษะใหม่ๆ กส็ามารถ
เพิ่มคุณค่าตลาด (Market Value) และกาํลงัในการหารายได ้(Earning Power) การมีทกัษะท่ีมี
ประโยชน์จะทาํให้พนักงานมีคุณค่าเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงมีผลทาํให้เขามีความมัน่คงในงานของเขา 
นอกจากน้ียงัทาํใหเ้ขามีคุณสมบติัท่ีจะเล่ือนขั้นรับตาํแหน่งงานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึน (ชาญชยั 
อาจินสมาจาร, 2548: 23-24)    

จากการท่ีผู ้วิจัยได้ทําการศึกษาองค์ประกอบของการฝึกอบรม ทําให้ทราบถึง 
ความหมายของการฝึกอบรมและพฒันาวตัถุประสงค ์ความจาํเป็น กระบวนการ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
และประโยชน์มากยิง่ข้ึนซ่ึงประเด็นสาํคญัคือปัจจยัและประโยชน์ท่ีไดรั้บ และส่วนท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ี
ทาํให้ผูว้ิจยัไดน้าํไปใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดและประเด็นคาํถามคือ กระบวนการฝึกอบรบ 3 
ขั้นตอน ซ่ึงจุดสนใจอยูท่ี่ขั้นการประเมินความตอ้งการฝึกอบรมท่ีประกอบดว้ย ความตอ้งการของ
องคก์าร ความตอ้งการของงาน ความตอ้งการของบุคคล เพื่อท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาในสายงาน
อาชีพ  
3.   การพฒันาอาชีพ 
 ทางเดินอาชีพเป็นเส้นทางท่ียืดหยุ่นท่ีพนักงานเคล่ือนไปในระหว่างท่ีทาํงานอยู่ใน
องคก์าร การพฒันาอาชีพ (career development) เป็นแนวทางการดาํเนินการโดยองคก์าร เพ่ือเป็น
หลกัประกนัให้พนกังานมีคุณสมบติัเหมาะสมและมีประสบการณ์เพียงพอเม่ือมีความจาํเป็น การ
พฒันาอาชีพจึงไดแ้ก่กิจกรรมใดๆ หรือทั้งหมดท่ีเตรียมบุคคลให้เป็นไปตามความตอ้งการของ
องค์การทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ปัจจุบนัพนักงานตระหนักดีว่า ถา้เขาไม่มีประโยชน์เพิ่มข้ึน
ให้กบัองคก์าร อนาคตก็อาจจะเส่ือมถอยลง จึงมีความจาํเป็นท่ีพนักงานทุกคนในองคก์ารเขา้มามี
ส่วนเก่ียวขอ้งกับการพฒันาอาชีพ ปกติการพฒันาอาชีพกระทาํได้ทั้ งเป็นแนวทางและไม่เป็น
ทางการ โครงการพฒันาอาชีพอาจดาํเนินกิจการโดยหน่วยงานเองหรือจากแหล่งภายนอกองคก์าร 
อาทิ จากองคก์ารอาชีพ หรือจากสถาบนัการศึกษา Mondy และ Noe (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550: 
227) 
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 3.1 การพฒันากบัการวางแผนอาชีพ 
 การพฒันาอาชีพเป็นหนทางท่ีทาํการตดัสินใจและเลือกอาชีพ การพฒันาอาชีพมี
ความสาํคญัต่อทั้งพนกังานและองคก์าร ส่วนการวางแผนอาชีพจะเก่ียวกบัการใชค้วามพยายามของ
บุคคลในการเอาใจใส่ใหม้ากข้ึนในเร่ืองทกัษะ ความสนใจ ค่านิยม และโอกาสของตน การวางแผน
อาชีพเป็นการบ่งบอกถึงเป้าหมายท่ีเก่ียวกบัอาชีพ และการสร้างแผนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 การพฒันาอาชีพสามารถท่ีจะช่วยให้การปฏิบติังานขององคก์ารไดผ้ลสูงข้ึน โดยการ
ใชค้วามแตกต่างของบุคคลในหมู่พนกังาน จูงใจพนกังาน และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
และผลผลิตของพนกังาน นอกจากน้ีการพฒันาอาชีพยงัเขา้ไปมีส่วนกบัพนกังานในการวางแผนให้
เป็นไปตามความตอ้งการในอาชีพของพนกังานอีกดว้ย 
 3.2 ปัจจัยทีมี่ผลต่อการพฒันาอาชีพ 
 การดําเนินการตามแผนอาชีพจะต้องอาศัยการพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาอาชีพ
ประกอบด้วยการปรับปรุงด้านต่างๆ ท่ีบุคคลคนนั้นดาํเนินการให้บรรลุตามอาชีพ การกระทาํ
ดงักล่าวน้ีอาจไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร หรืออาจเป็นกิจกรรมท่ีพนกังานดาํเนินการเองโดย
อิสระ การพฒันาอาชีพไม่ว่าจะได้รับการสนับสนุนจากองค์การ หรือพนักงานดาํเนินการเอง 
จะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันาอาชีพท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ (ธงชยั สันติวงษ,์ 
2539, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ 2550: 228) 

1. ลกัษณะของงาน 
  การพฒันาอาชีพมกัจะมีขอบเขตจาํกดั ซ่ึงกระทาํกนัมากเฉพาะในกลุ่ม

อาชีพผูช้าํนาญการดา้นวิชาชีพ ผูท้าํงานดา้นเทคนิค พนกังานในตาํแหน่งบริหารและกบับางคนท่ี
สนใจเท่านั้นสาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีนอกจากจะเป็นเพราะตวัพนกังานไม่สนใจแลว้ งานบางประเภทอาจ
มีขอ้จาํกดัทาํใหย้ากแก่การเปล่ียนไปทาํอยา่งอ่ืน 

2. ลกัษณะของความสนใจของพนักงาน 
  เน่ืองจากเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งใหม่ และเป็นเร่ืองงท่ีตอ้งข้ึนอยู่กบั

ความสมคัรใจดว้ยดงันั้น จึงย่อมตอ้งข้ึนอยู่กบัความสนใจและความกระตือรือร้นของตวัพนกังาน
เอง 

3. นโยบายและเป้าหมายขององค์การ 
  ถา้หากองคก์ารไดมี้นโยบายและเป้าหมายท่ีชดัแจง้ท่ีจะส่งเสริม และให้

ความสาํคญัต่องาน และมีทศันะท่ีใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ การพฒันาอาชีพก็จะมีได้
ง่ายและมีความสมบูรณ์ 
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 3.3 ประโยชน์ของการพฒันาอาชีพ 
การพฒันาอาชีพหากดาํเนินการไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมแลว้ ยอ่มเป็นประโยชน์ทั้งต่อ

บุคคลและองคก์าร ประโยชน์ของการพฒันาอาชีพสรุปไดด้งัน้ี (ธงชยั สันติวงษ,์ 2539, อา้งถึงใน 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 229) 

1. เพื่อช่วยให้พนักงานและองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ร่วมกัน การ
พฒันาอาชีพก็เพื่อให้มีการจดัและการกาํหนดแผนการเติบโตของพนกังานแต่ละคนท่ีจะมีโอกาส
สาํเร็จผลในการทาํงานตามเป้าหมายต่างๆ ขององคก์าร 

2. เพือ่ทีจ่ะเป็นเคร่ืองมือป้องกนัมิให้มีการหวงคนเอาไว้ การจดัแผนการ
พฒันาอาชีพจะร่วมป้องกันไม่ให้พนักงานพลาดโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนชั้ น หรือพฒันา
ประสบการณ์ใหม่ๆในจุดอ่ืนต่อไป จึงให้ผลต่อองค์การโดยส่วนรวมคุ้มค่ากว่าแทนท่ีจะถูก
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานดึงตวัเองไว ้

3. ช่วยลดความล้าสมัยของพนักงานแต่ละคน เม่ือพนักงานทาํงานไป
นานๆ ในจุดใดจุดหน่ึง มักจะทําให้ล้าสมัยเป็นคนแคบ ขาดทัศนคติท่ีกว้างขวาง หรือขาด
ประสบการณ์ในหนา้ท่ีงานอ่ืนๆ หลายดา้น ทั้งน้ีสาเหตุส่วนใหญ่มาจากพนกังานขาดโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บการพฒันาใหเ้ติบโตในจุดอ่ืน 

4. ช่วยลดอัตราการลาออกและต้นทุนด้านบุคคล จากการศึกษาของ
ผูช้ ํานาญการด้านทรัพยากรมนุษย์พบว่า หากองค์การได้ตระหนักถึงความสําคัญในเร่ืองน้ี 
ผลประโยชน์สาํคญัท่ีไดคื้อ มีส่วนในการช่วยลดการลาออกของพนกังานและลดตน้ทุน ตลอดจน
ช่วยช้ีถึงความจาํเป็นในการดาํเนินการจดัแผนพฒันาอาชีพ (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 227-229)  

จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนเร่ือง แนวคิด Career Development เป็นการกาํหนด
แนวทางในการพฒันาพนกังานตั้งแต่เร่ิมตน้เขา้ทาํงานในองคก์ร เพ่ือเตรียมความพร้อมใหส้ามารถ
เติบโตก้าวหน้าในองค์กรได้ในระยะเวลาท่ีกําหนด ช่วยในการสร้างมาตรฐานในการพฒันา
บุคลากร ช่วยสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและสร้างผลกาํไรใหอ้งคก์ร ช่วยสร้างกาํลงัใจให้
พนกังาน ทาํให้พฒันางานมีความมัน่คงในสายงานอาชีพ และสร้างความรู้สึกว่าพนกังานนั้นเป็น
ส่วนหน่ึงในการดาํเนินงานขององคก์ร และนาํมาใชใ้นการกาํหนดเป็นตวัแปรตามเพื่อสร้างกรอบ
ในการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ย การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล การจดัทาํแผน
ฝึกอบรมและพฒันาพนักงานรายบุคคล การจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ และการจดัทาํ
แผนทดแทนตาํแหน่งงาน ซ่ึงไดน้าํมาใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดในส่วนของการพฒันาในสาย
งานอาชีพและตั้งคาํถามในแบบสอบถามเพ่ือสาํรวจขอ้มูล 
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4.  เส้นทางสายอาชีพ 
 เส้นทางสายอาชีพ (Career path) หมายถึง ลาํดบัของตาํแหน่งงานท่ีบุคคลดาํรง
ตาํแหน่งภายในองคก์ารเดิมหรือองคก์ารใหม่ ตามช่วงเวลาท่ีเพิ่มข้ึน โดยท่ีตาํแหน่งงานเหล่านั้นจะ
มีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบโครงสร้างของงาน ทกัษะ และประสบการณ์ ตวัอยา่งเส้นทางสายอาชีพ
การสอนในมหาวิทยาลยั จากอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย  ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์
ตามลาํดบัระยะเวลา สายอาชีพการตลาด จากเจา้หน้าท่ีส่งเสริมการขาย เจา้หน้าท่ีการตลาด เป็น
ผูจ้ดัการฝ่ายขายและการตลาด ความกา้วหน้าทางเส้นทางสายอาชีพมีลกัษณะเป็นขั้นบนัได และ
เล่ือนระดบัสูงข้ึน จากงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะภายในองคก์าร 
 แนวคิดการกาํหนดเส้นทางสายอาชีพ ในปัจจุบนัมีอยู่ 4 แนวคิดหลกั ดงัน้ี (ทวีศกัด์ิ 
สูทกวาทิน, 2549, อา้งถึงใน วรารัตน์ เขียวไพร, 2551: 213) 

1. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง(Traditional career path) 
 เป็นแนวทางงานอาชีพท่ีกาํหนดเง่ือนไขการข้ึนสู่ตาํแหน่งระดบัสูงข้ึนกวา่ตอ้งผา่นการ

ทาํงานในตาํแหน่งระดับล่างมาก่อนเพราะการทาํงานในตาํแหน่งระดับล่างมาก่อน เพราะการ
ทาํงานในตาํแหน่งระดบัล่างถือเป็นการเตรียมตวัข้ึนสู่ตาํแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน พนกังานจะเติบโต
กา้วหน้าไปในเส้นทางงานอาชีพตามขั้นตอน เพื่อสะสมประสบการณ์มากข้ึนตามลาํดบั เส้นทาง
งานอาชีพในแนวตั้งมกัใชก้บัพนกังานในสายงานปฏิบติัการ ปัจจุบนัเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้งมี
ปัญหาหลายประการในทางปฏิบติั เช่น ระดบัชั้นการบงัคบับญัชาลดน้อยลง เน่ืองจากมีการลด
ขนาดขององค์การ  (Downsizing) การควบรวมกิจการ  (Mergers) เป็นต้น  ส่งผลให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในเสน้ทางงานอาชีพในลกัษณะน้ีนอ้ยลง 

2. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบเครือข่าย (Network career path)  
 เสน้ทางงานอาชีพแบบเครือข่ายเป็นการผสมผสานระหว่างการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ได้มีโอกาสหมุนเวียนเปล่ียนหน้าท่ีรับผิดชอบในตําแหน่งงานระดับเดียวกันเพ่ือเพิ่มพูน
ประสบการณ์ให้มีความรอบรู้ในงานดา้นต่างๆเพิ่มมากข้ึน ก่อนท่ีจะเคล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนต่อไป 
การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบเครือข่ายน้ี เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้โอกาสพฒันา
ตนเองภายในองคก์ารมากกว่าเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง แต่จุดอ่อนของเส้นทางงานอาชีพแบบ
เครือข่าย คือ ขาดความชดัเจน ไม่สามารถอธิบายกบัพนักงานไดว้่า แต่ละคนจะผ่านเส้นทางงาน
อาชีพอยา่งไร เน่ืองจากความกา้วหนา้ตามเส้นทางงานอาชีพของพนกังานแต่ละคนอาจจะแตกต่าง
กนัไป 
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3. การกําหนดเส้นทางงานอาชีพแบบระบบเปิด (Lateral career path) 
 เป็นเส้นทางงานอาชีพ ซ่ึงเปิดให้พนกังานสามารถเขา้มาและเติบโตในองคก์ารไดเ้ลย 
โดยสามารถเขา้มาทางดา้นขา้งขององคก์าร เส้นทางงานอาชีพระบบเปิดสอดคลอ้งกบัการจา้งงาน
ในระบบเปิด ซ่ึงการสรรหาและคดัเลือกพนักงานเขา้มาสู่องคก์ารไม่ไดปิ้ดกั้นรับเฉพาะตาํแหน่ง
แรกรับ (Entry level job) แลว้มาพฒันาและเติบโตภายในองคก์ารภายหลงัเท่านั้น แต่การสรรหา
และคดัเลือกพนักงานเขา้มาสู่องคก์ารในทุกๆระดบัตาํแหน่ง พนกังานบางคนอาจถูกสรรหาและ
คดัเลือกเขา้มาเป็นผูบ้ริหารขององคก์ารในทนัทีเลยก็ได ้โดยไม่ตอ้งมาเติบโตไต่เตา้ในองค์การ
เหมือนกบัการจา้งงานในระบบเปิด ซ่ึงส่วนใหญ่มีกาํหนดเส้นทางอาชีพเป็นแบบแนวตั้ง หรือ
เสน้ทางงานอาชีพแบบเครือข่าย 

4. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบคู่ขนาน (Dual career path) 
 เส้นทางงานอาชีพแบบคู่ขนานเป็นเส้นทางงานอาชีพท่ีคิดข้ึนมา เพื่อใชแ้กปั้ญหาให้
กลุ่มพนกังานดา้นเทคนิค ซ่ึงไม่ประสงคจ์ะเขา้สู่เสน้ทางงานอาชีพในสายงานบริหารก็ใหเ้ติบโตข้ึน
ไปในสายงานผูช้าํนาญการ นอกจากน้ี เสน้ทางงานอาชีพแบบคู่ขนานยงัช่วยลดปัญหาท่ีเกิดข้ึน จาก
การกาํหนดให้มีเส้นทางงานอาชีพเส้นทางเดียว ซ่ึงในทา้ยท่ีสุดมกัให้รางวลักับพนักงานสาย
ผูช้าํนาญการใหเ้ติบโตไปในตาํแหน่งงานดา้นบริหาร ซ่ึงทาํใหสู้ญเสียผูช้าํนาญการไป ในขณะท่ีจะ
ไดผู้บ้ริหารซ่ึงขาดความรู้ ทกัษะดา้นการบริหารไม่สามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 กล่าวโดยสรุป เส้นทางสายอาชีพจะเป็นการเตรียมพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ให้มีความพร้อมทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และสมรรถนะตามตาํแหน่งงานท่ีจะเล่ือน
ระดบัในอนาคต หากพนกังานยงัคงปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์ารนั้น ส่วนองคก์ารท่ีมีการลดขนาด 
การร้ือปรับระบบ การเติบโต และการควบรวมกิจการ อาจทาํใหอ้งคก์ารหลายแห่งไม่สามารถจดัทาํ
เส้นทางสายอาชีพ อยา่งไรก็ตามเส้นทางสายอาชีพยงัคงสาํคญัสาํหรับองคก์ารของรัฐ และเส้นทาง
สายอาชีพสาํหรับตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ารเอกชน (วรารัตน์ เขียวไพร, 2551: 213-214) 
 จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนเร่ือง แนวคิดการจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ (Career Path) นั้นทาํใหส้รุปไดว้่า แนวคิดทั้ง 4 ดงักล่าวมาขา้งตน้ เป็นแนวทางท่ีจะทาํให้
องคก์รสามารถวางแผนสรรหาและพฒันาความรู้ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีจะมาดาํรง
ตาํแหน่งตามท่ีกาํหนดไวไ้ด้เร็วข้ึน เพื่อท่ีจะเป็นหลกัเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันเพื่อเล่ือน
ตาํแหน่ง โอน ยา้ย สาขา เพื่อสร้างความเท่าเทียมกนัในการสร้างความกา้วหนา้ และใชเ้ป็นแนวทาง
ในการบริหารบุคคล ซ่ึงผูว้ิจยันาํขอ้มูลมาใชส้ร้างกรอบแนวคิดในส่วนของการพฒันาในสายงาน
อาชีพและตั้งคาํถามในแบบสอบถามเพ่ือสาํรวจขอ้มูล 
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5.      ทฤษฎคีวามความหวงั (Expectancy Theory) 
 รูปแบบเบ้ืองต้นของทฤษฎีความคาดหวงัจะเก่ียวพนักับพฤติกรรมของการเลือก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งทฤษฎีน้ีจะช้ีให้เห็นว่าบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะทาํการประเมินทางเลือกของ
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั (เช่น การทาํงานหนกัแต่ละวนัหรือการทาํงานหนกัเพียงสามวนัในห้าวนั) 
และทาํการเลือกทางเลือกหรือกลยทุธ์ท่ีพวกเขาเช่ือว่าจะนาํไปสู่รางวลัท่ีเก่ียวพนักบังานท่ีมีคุณค่า
สาํหรับพวกเขา (เช่น การเพิ่มข้ึนของผลตอบแทน) ถา้หากวา่คนงานคนใดคนหน่ึงเช่ือว่าการทาํงาน
หนักในแต่ละวนัจะนาํไปสู่การเพิ่มข้ึนของผลตอบแทนแลว้ ทฤษฎีความคาดหวงัจะคาดคะเนว่า
การทาํงานหนกัในแต่ละวนัน้ีจะเป็นพฤติกรรมท่ีเขาเลือก 
 บนพื้นฐานของผลงานเม่ือเร็วๆ น้ีของ Tolman Lewin และ Atkinson Vroom ไดพ้ฒันา
ทฤษฎีกระบวนการท่ีเขาเรียกว่า ส่ือกลาง หรือทฤษฎีความคาดหวงัข้ึนมา ปัจจยัหลกัในทฤษฎีของ 
Vroom คือ ความคาดหวงั ความพอใจ ผลลพัธ์และส่ือกลาง 
 คาํวา่ ความคาดหวงั จะอา้งถึงความน่าจะเป็นท่ีเกิดจากการรับรู้ว่าระดบัของกาํลงัความ
พยายามระดบัหน่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งหน่ึง เช่น “ผลการปฏิบติังานท่ีดี (กาํลงัความพยายาม) 
น่าจะก่อให้เกิดการเล่ือนตาํแหน่ง (ผลลพัธ์) มากนอ้ยแค่ไหน” ส่วนความพอใจนั้นจะสะทอ้นให้
เห็นถึงความรุนแรงของความปรารถนาของบุคคลใดบุคคลหน่ึงสาํหรับผลลพัธ์ต่างๆ ท่ีเป็นผลมา
จากทางเลือกท่ีแตกต่างกนั Vroom ไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าผลการปฏิบติังานจะเป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และ
ความพอใจในผลลพัธ์ดงักล่าว (ความรุนแรง) จะถูกกาํหนดโดยความน่าจะเป็นท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึงประมาณวา่จะนาํไปสู่ผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง (เช่นการเล่ือนตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน) และความ
พอใจท่ีเก่ียวพนักบัผลลพัธ์เหล่าน้ี 
 ตวัอย่างเช่น บุคคลใดบุคคลหน่ึงอาจจะเช่ือว่าถา้หากเขาปฏิบติังานได้ดีเด่นเขาจะ
ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งความมากน้อยท่ีเขาเช่ือว่าผลการ) ปฏิบติังานท่ีดีนั้นจะนาํไปสู่การเล่ือน
ตาํแหน่ง คือ ความน่าจะเป็นท่ีเกิดจากการประมาณโดยอาศยัความนึกคิดซ่ึง Vroom เรียกวา่ส่ือกลาง 
ประการสุดท้าย  การเ ล่ือนตําแหน่งจะมีความสําคัญหรือความพอใจเข้ามาเ ก่ียวพันด้วย 
ส่วนประกอบของความพอใจในผลลพัธ์ระดบัท่ีสองและความน่าจะเป็นท่ีผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง (ผล
การปฏิบติังาน) จะก่อให้เกิดผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง (การเล่ือนตาํแหน่ง) จะกาํหนดความสาํคญัหรือ
ความพอใจในผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
 ตามทัศนะของ Vroom การกระทาํของบุคคลใดบุคคลหน่ึงย่อมจะข้ึนอยู่กับ
กระบวนการทางดา้นความนึกคิดสามขั้น กระบวนการทางดา้นความนึกคิดดงักล่าวน้ีอาจจะเป็น
จิตสาํนึกหรือจิตใตส้าํนึกกไ็ด ้
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1. ผลลพัธ์ระดบัท่ีสองท่ีแตกต่างกนัมีความสําคญัมากน้อยแค่ไหน เช่น การเล่ือน
ตาํแหน่งการเพ่ิมเงินเดือน (Valence) 

2. ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง (ผลการปฏิบติังานท่ีดี) จะนาํไปสู่การเล่ือนตาํแหน่งหรือการ
เพิ่มเงินเดือนหรือไม่ (Instrumentality) 

3. การใช้กาํลงัความพยายามจะประสบความสําเร็จทางด้านผลการปฏิบติังานท่ีดี
หรือไม่ (Expectancy) จะแสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการจูงใจตามทฤษฎีของ Vroom รูปแบบ Vroom 
จะเป็นแบบแผนสาํหรับผูบ้ริหารในการอธิบายถึงพฤติกรรมของพนกังานและผลลพัธ์ท่ีเก่ียวพนักบั
ผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการและไม่ตอ้งการ (สมยศ นาวีการ, 2547: 142-143) 
  

  

 
 

 
 
 
 

ภาพที ่2 ทฤษฎีความคาดหมายของ Vroom 
ท่ีมา: สมยศ นาวีการ, การบริหาร:การพฒันาองคก์ารและการจูงใจ (กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ 
1991, 2547), 143. 
 จากการศึกษาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ทาํใหท้ราบวา่ กาํลงัความพยายามจะทาํ
ใหเ้กิดผลลพัธ์ เช่น ผลการปฏิบติังานท่ีดีเกิดจากกาํลงัความพยายาม และก่อใหเ้กิดการเล่ือน
ตาํแหน่งนัน่คือผลลพัธ์ ส่วนความพึงพอใจข้ึนอยูก่บัตวับุคคลซ่ึงเก่ียวพนักบัผลลพัธ์ ซ่ึงนาํไปใชใ้น
การสร้างกรอบแนวคิด 
6. ทฤษฎแีรงจูงใจทางด้านความสําเร็จของ McClelland (McClelland’s Achievement Motivation 
Theory) 
 ในการวิจยัเก่ียวกบัการจูงใจของ McClelland (1953) สรุปรวมว่า ความตอ้งการทางจิต
หลกัๆ มีอยู ่3 อยา่ง คือ 

ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 

ความพยายาม ระดบัผลการ
ปฏิบติังาน (คุณค่า) 

ความคาดหมาย ความคาดหมาย 

การเล่ือนตาํแหน่ง (คุณค่า) 
การข้ึนเงินเดือน (คุณค่า) 
การยอมรับทางสังคม (คุณค่า) 
ความสมหวงัของชีวติ (คุณค่า) 
 

ผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง 
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1. ความต้องการทางอาํนาจ (Power Need) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนและสามารถสัง่การใหผู้อ่ื้นกระทาํตามเพ่ือจุดมุ่งหมายของตนและของส่วนรวม บุคคลเหล่าน้ีมกั
มีความมุ่งมัน่ในอาชีพการบริหารธุรกิจ และท่ีน่าสนใจ คืออาชีพสอนหนงัสือ 

2. ความต้องการเป็นที่ชอบพอ (Affiliation Need) เป็นความตอ้งการท่ีตะอยู่กบัคน
อ่ืน มีมิตรสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นและไม่ถูกปฏิเสธจากผูอ่ื้น จากการวิจยัพบว่านกัศึกษาหญิงมกัใชเ้วลา
อยูก่บัเพื่อนมากกวา่และอยูค่นเดียวนอ้ยกวา่นกัศึกษาชาย 

3. ความต้องการความสําเร็จ (Achievement Need) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้
สาํเร็จพยายามทาํใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีตนกาํหนดไว ้และพยายามจะปรับปรุงงานใหดี้ท่ีสุด 

ในบรรดาความตอ้งการทั้ง 3 ความตอ้งการสาํเร็จจะเป็นความตอ้งการท่ีสาํคญัและจะ
ช่วยพฒันาความเจริญกา้วหนา้มาสู่สังคม ทั้งน้ีเป็นเพราะบุคคลท่ีมีความตอ้งการสาํเร็จสูงนั้น เม่ือ
จบังานข้ึนมาทาํหรือนาํมาประดิษฐ์คน้ควา้ เขาจะพยายามทาํจนบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ฉะนั้น
หากสงัคมมีบุคคลมุ่งสาํเร็จสูงมาก จะทาํใหกิ้จการงานต่างๆ ในสงัคมสาํเร็จลุล่วงไดดี้ 

แมคเคลแลนดส์าํรวจคุณสมบติัของผูมี้ความตอ้งการสาํเร็จสูง ดงัน้ี 
1. ชอบงานทา้ทายความสามารถ พวกเขาจะไม่เลือกงานท่ียากเกินไปหรือง่ายเกินไป

ต่อความสามารถของเขา แต่จะเลือกงานท่ีค่อนขา้งยากท่ีตอ้งใชค้วามพยายามจึงจะสาํเร็จ 
2. เม่ือลงมือทาํงานแลว้ จะตอ้งทาํจนเสร็จทุกคร้ัง 
3. เสาะแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัผลงานท่ีทาํไป (Feedback) เพ่ือนาํไปพฒันางานให้ดี

ข้ึนกวา่เดิม 
4. พฒันาแผนงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
5. หาโอกาสท่ีจะทาํใหส้าํเร็จ 
6. ชอบเส่ียง แต่ตอ้งสามารถควบคุมปัจจยัต่างๆ ได ้(สิริอร วิชชาวุธ และคณะ, 2550: 

251-252) 
 (เรียม ศรีทอง, 2540, อา้งถึงใน ยงยทุธ เกษสาคร, 2544: 133) ไดก้ล่าวถึงความพอใจ
ในงานของพนกังาน มีส่วนเก่ียวพนักบัขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังานเป็นอนัมาก มี
ปัจจัยหลายอย่างเ ก่ียวกับงานท่ีเ ก่ียวข้องกับความพอใจของคน  เ ช่น  ความมั่นคงในงาน 
ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะของงานท่ีทาํ ค่าจา้งและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ร่วมถึง
เพื่อนร่วมงานดว้ย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีความรู้สึกว่างานท่ีทาํมีความมัน่คง องคก์ารมีความมัน่คง
มองเห็นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ งานน่าสนใจ ตรงกบัความรู้ความสามารถ ผลประโยชน์ตอบแทนอยู่
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ในเกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจ รวมทั้งเพื่อนร่วมงานเป็นคนดีมีนํ้ าใจ สามารถทาํงานร่วมกนัได้อย่างมี
ความสุข พนกังานเหล่านั้นจะมีขวญัในการทาํงานสูง (ยงยทุธ เกษสาคร, 2544: 133) 
 จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของ McClelland เป็นความตอ้งการ
ทางจิตอยู ่3 อยา่งคือ 

1. ความตอ้งการทางอาํนาจ เป็นความตอ้งการมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้น สามารถสั่งใหผู้อ่ื้น
กระทาํตามได ้บุคคลเหล่าน้ีมีความมุ่งมัน่ 

2. ความตอ้งการเป็นท่ีชอบพอ ชอบการมีมิตรสมัพนัธ์ ชอบอยูเ่ป็นกลุ่ม 
3. ความตอ้งการความสาํเร็จ เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้สาํเร็จ พยายามให้ถึง

ท่ีสุด 
ซ่ึงนาํไปใชใ้นการสร้างแบบสอบถาม 

วจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุน
มนุษย ์ของบริษทั โสสุโก ้เซรามิค จาํกดั” โดยแบ่งตามระดบัความคิดเห็นของพนกังาน  ผลการวิจยั
พบวา่ ปัจจยัดา้นเพศ อาย ุและสถานภาพสมรถ มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยมี์ค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการทาํงาน การสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน สภาพการจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และความกา้วหน้าในอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ส่วนผล
ของการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ของบริษทั ซี เอฟ พี 
จาํกดั ทั้งในดา้นการพฒันาความรู้ การพฒันาทกัษะ และการพฒันาทศันคติ อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน สภาพ
การจา้งงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีและความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 
 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา คือ การปรับนโยบายและการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ
ให้เหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร
รวมถึง ควรมีการวดัผลการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อให้ทราบถึงผลตอบแทน และความคุม้ค่าในการ
ลงทุน 
 พทุธพร ภกัดี (2551) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
โดยการฝึกอบรม : กรณีศึกษาครูโรงเรียนศรีสวสัด์ิวิทยาคาร อาํเภอเมือง จงัหวดัน่าน” ผลการวิจยั
พบว่าความตอ้งการในการฝึกอบรมถูกกาํหนดจากความตอ้งการของงาน ความตอ้งการของบุคคล
และความตอ้งการขององคก์รตามลาํดบั 
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 พีรพฒัน์ เฉลิมธาํรงค ์(2550) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “ความตอ้งการการฝึกอบรมของ
บุคลากรสงักดัสาํนกังานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มหาวิทยาลยัศิลปากร” ผลการวิจยัพบวา่  
1. บุคลากรสังกดัสํานักสํานักงานวิทยาสารสนเทศเพชรบุรี มีความตอ้งการการสนับสนุนจาก
หน่วยงานดา้นงบประมาณมากท่ีสุด  
2. รูปแบบการอบรมท่ีบุคลากรสังกดัสาํนกังานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มีความตอ้งการมาก
ท่ีสุดคือการบรรยายและการสาธิต 
3. หวัขอ้การฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะส่วนบุคคลท่ีบุคลากรสาํนกังานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
มีความตอ้งการมากท่ีสุดคือทกัษะการสร้างทีม 
4. หัวขอ้การฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้ทางการจดัการท่ีบุคลากรสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศ
เพชรบุรี มีความตอ้งการฝึกอบรมมากท่ีสุดคือความรู้ทางการจดัการดา้นภาวะผูน้าํ 
 นํ้าฝน ปัชชา (2549) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร
โดยการฝึกอบรม กรณีศึกษา บริษทั โสสุโก ้เซรามิค จาํกดั” ผลการวิจยัพบวา่ 
1. ความตอ้งการฝึกอบรมในดา้นเน้ือหา วิธีการ ประเภทของการฝึกอบรม และอุปการณ์สถานท่ี
และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆในการฝึกอบรม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมีความตอ้งการมาก 
2. พนักงานท่ีมีอายุและสถานภาพท่ีต่างกนั มีความตอ้งการในการฝึกอบรมไม่ต่างกนัทั้งดา้น
เน้ือหา วิธีการ ประเภทของการฝึกอบรม และอุปกรณ์ สถานท่ีและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆใน
การฝึกอบรม 
3. พนักงานท่ีมีเพศและประสบการณ์ท่ีต่างกนั มีความตอ้งการในการฝึกอบรมท่ีต่างกนัในดา้น
เน้ือหา วิธีการ ประเภทของการฝึกอบรม 
4. ขอ้เสนอแนะในการฝึกอบรมของพนักงาน ไดใ้ห้ความสําคญักบัการบรรยายท่ีมีความชดัเจน 
โดยใชว้ิทยากรท่ีมีความรู้ มีความเป็นกนัเอง ใชส่ื้อในการฝึกอบรมท่ีทนัสมยัสามารถเห็นภาพได้
จริง เม่ือฝึกอบรมแลว้สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 
  จากการท่ีผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํให้นาํผลท่ีไดจ้ากการวิจยัใน
แต่ละบุคคลมาใชใ้นการสร้างตวัแปร แตกประเด็นเพื่อสร้างเป็นคาํถาม รวมทั้งยงันาํมาอา้งอิงใน
ส่วนของการอภิปรายผลในการศึกษาถึงวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
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บทที ่3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 
 การศึกษาในหัวขอ้เร่ืองความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาในสายงานอาชีพของ
พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต สาํนกังานใหญ่ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ โดยไดท้าํการ
สํารวจบุคลากรท่ีมีความตอ้งการฝึกอบรมและปัจจยัต่างๆท่ีมีผลกระทบในการตดัสินใจโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
1. ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ประชากรท่ีใชใ้นศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานของบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สํานักงานใหญ่ จาํนวน 166 คน เน่ืองจากบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ มีหน่วยงานหลายหน่วยงานประจาํอยู่ ทาํให้มีพนกังานจาํนวนมาก จึงไดน้าํมาใช้
เป็นตวัอยา่งในการศึกษา 
2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire)  ท่ีสร้างข้ึนจากการทบทวน ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจยัประกอบดว้ย 4 ส่วน
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานะภาพ การศึกษา รายได ้ประสบการณ์ทาํงานและขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัการ
อบรม ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสาํรวจรายการเป็นคาํถามปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามด้านความตอ้งการฝึกอบรมได้แก่ ความตอ้งการของบุคคล 
ความตอ้งการของงาน ความตอ้งการขององคก์ร ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า มีทั้งหมด 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 การพฒันาในสายงานอาชีพ ไดแ้ก่ การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง 
การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด การกาํหนด
เสน้ทางอาชีพแบบคู่ขนาน 

ส่วนท่ี 4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการพฒันาในสายงานอาชีพ 
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 เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลความหมาย 
นอ้ยท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั  1 คะแนน 
นอ้ย  ค่าคะแนนเท่ากบั  2 คะแนน 
ปานกลาง  ค่าคะแนนเท่ากบั  3 คะแนน 
มาก   ค่าคะแนนเท่ากบั  4 คะแนน 
มากท่ีสุด  ค่าคะแนนเท่ากบั  5 คะแนน 

 การแปลความหมายของขอ้มูล ค่าเฉล่ียของผลการวิเคราะห์โดยกาํหนดความกวา้งของ
อนัตรภาคชั้น ดงัต่อไปน้ี ชลนัดา พนัธ์พานิช (2540:42) 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.50 -  5.00 หมายความวา่ มีความเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.50 -  4.49 หมายความวา่ มีความเห็นในระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.50 -  3.49 หมายความวา่ มีความเห็นในระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.50 -  2.49 หมายความวา่ มีความเห็นในระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 -  1.49 หมายความวา่ มีความเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment) ซ่ึงได้
ให้ความหมายของค่าความสัมพนัธ์ (r) ตาม Rule of Thumb ของ (Guildford, 1956, อา้งถึงใน 
ปิยนนัท ์พบสุขในธรรม และอนามิกา กอบวัแกว้, 2553: 47) ดงัน้ี 

ถา้ค่า r < .20 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัเพียงเล็กนอ้ย
หรือ   นอ้ยมาก 

ถา้ค่า r > .20 - .40 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 
ถา้ค่า r > .40 - .60 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปาน

กลาง 
ถา้ค่า r > .60 - .80 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 ถา้ค่า r > .80 หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง
มาก 

3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล        
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสม โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ ซ่ึงมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

ผู ้วิจัยนําแบบสอบถามไปสัมภาษณ์กลุ่มประชากรตัวอย่างด้วยตนเอง  และขอรับ
แบบสอบถามคืนจากพนกังานของบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ท่ีทาง
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ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 1 วนั โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลในวนัท่ี 3 พฤศจิกายน 
2555 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอ้มูลทุติยภูมิไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และ
รวบรวมขอ้มูลจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ห้องสมุด หนงัสือ บทความ วารสาร อินเตอร์เน็ต รวมถึง
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต 
4. การวเิคราะห์ข้อมูลและการนําเสนอ 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลดว้ย
คอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์(Statistical Package to the 
Social Sciences SPSS) โดยใช่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีขั้นตอนการคาํนวณดงัน้ี  

1.1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม (ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วน
บุคคล) เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์โดยใช้
ค่าสถิติดว้ยการนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

 1.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการในการฝึกอบรม ใชก้ารแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) เพื่อดูว่ากลุ่มประชากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบั (ߪ)
ความตอ้งการในการฝึกอบรม อยา่งไร 
 1.3 ขอ้มูลเก่ียวกับการพฒันาในสายงานอาชีพ ใช้การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 เพื่อดูวา่กลุ่มประชากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาในสายงานอาชีพอยา่งไร (ߪ)

2.  การนาํเสนอขอ้มูล ลกัษณะการนาํเสนอขอ้มูลเป็นการนาํเสนอแบบเชิงพรรณนา
โดยมีตารางเป็นส่วนประกอบ 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล งานวิจยัเร่ือง “ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาในสายงาน
อาชีพของพนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สํานักงานใหญ่” คร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรพนกังาน บริษทั กรุงไทย 
แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 166 คนจากนั้นไดน้าํแบบสอบถามไปวิเคราะห์
ประมวลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package to the Social Sciences) ผลท่ี
ไดจ้ากการศึกษา ผูว้ิจยันาํเสนอขอ้มูลดว้ยการบรรยายเชิงพรรณนาประกอบตารางอธิบายขอ้มูล 
โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมี 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการทาํงาน โดยนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์
ค่าพารามิเตอร์โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความตอ้งการในการฝึกอบรม โดยนาํขอ้มูลมา
คาํนวณวิเคราะห์ทางสถิติโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) 
คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (ߪ) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(r) 

ซ่ึงความตอ้งการในการฝึกอบรม จะประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ ความตอ้งการของ
บุคคลแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ยอ่ยคือ เพ่ือความกา้วหนา้ทางอาชีพ เพ่ือพฒันาความรู้ และเพื่อเพิ่มคุณค่า
ของตนเอง ความตอ้งการของงาน แบ่งเป็น 2 หวัขอ้ยอ่ยคือ การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ และ
การพฒันาเจตคติ ความตอ้งการขององคก์ร แบ่งเป็น 2 หวัขอ้ยอ่ย คือ วตัถุประสงคข์ององคก์ร และ
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี

ส่วนท่ี 3 การพฒันาในสายงานอาชีพ โดยนาํขอ้มูลมาคาํนวณวิเคราะห์ทางสถิติโดย
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คาํนวณเป็นร้อยละ (Percentage) คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (ߪ) 

ซ่ึงการพฒันาอาชีพ จะประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ การกาํหนดเส้นทางานอาชีพใน
แนวตั้ง การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด การ
กาํหนดเสน้ทางอาชีพแบบคู่ขนาน 
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ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและเขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมของพนกังาน 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พนักงาน บริษทั กรุงไทย แอก
ซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 166 คน 
ตารางที ่1 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

เพศ 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน  (คน) ร้อยละ 
ชาย 48 28.9 
หญิง 118 71.1 
รวม 166 100 

  
 จากตารางท่ี 1 พบว่าพนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สํานักงาน
ใหญ่ เป็นเพศชาย 48 คนคิดเป็นร้อยละ 28.9 เพศหญิง จาํนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1 
ตารางที ่2 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อายุ 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน  (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 25 ปี 27 16.3 

25-30 ปี 47 28.3 
31-35 ปี 39 23.5 
36-40 ปี 25 15.1 
41-45 ปี 16 9.6 
46-50 ปี  5 3.6 

50 ปีข้ึนไป 7 4.2 
รวม 166 100 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่าพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 25-30 ปี จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 
ตารางที ่3 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
โสด 82 49.4 
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ตารางที ่3 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

สถานภาพ 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
สมรส 77 46.4 
หมา้ย 7 4.2 

แยกกนัอยู ่ 0 0 
รวม 166 100 

 
จากตารางท่ี 3 พบว่าพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 
ตารางที ่4 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 87 52.4 

ปริญญาตรี 75 45.2 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4 2.4 

รวม 166 100 

 
จากตารางท่ี 4 พบว่าพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 52.4 
ตารางที่ 5 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอย่าง จาํแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อ 

เดือน 

ระดบัรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 36 21.7 
15,001-30,000 บาท 77 46.4 
30,001-45,000 บาท 31 18.7 
45,001-60,000 บาท 12 7.2 
60,001 บาทข้ึนไป 10 6.0 

รวม 166 100 
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จากตารางท่ี  5 พบว่า พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ส่วนใหญ่มีระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 46.4 
ตารางที ่6 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง จาํแนกตามระยะการทาํงาน 

ระยะการทาํงาน 
พนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จํากดั สํานักงานใหญ่ 

จํานวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 89 53.6 

1-3 ปี 59 35.5 
4-6 ปี 17 10.2 
7-10 ปี 1 0.6 

10 ปีข้ึนไป 0 0 
รวม 166 100 

 
จากตารางท่ี  6 พบว่า พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ส่วนใหญ่มีระยะการทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 
ตารางที ่7 แสดงสรุปรวมขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพส่วนตวั จํานวน (คน) ร้อยละ 

เพศหญิง 118 71.1 

อายรุะหวา่ง 25-30 ปี 47 28.3 

สถานภาพโสด 82 49.4 

ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 87 52.4 

ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
15,001-30,000 บาท 

77 46.4 

ระยะการทาํงานนอ้ยกวา่ 1 ปี  89 53.6 

 
จากตารางท่ี  7 พบว่า พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน

ใหญ่ ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.1 อายุ
ระหว่าง 25-30 ปี ร้อยละ 28.3 สถานภาพโสด ร้อยละ 49.4 วุฒิระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 
ร้อยละ 52.4 ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท ร้อยละ 46.4 ระยะการทาํงานนอ้ยกวา่ 1 
ปี ร้อยละ 53.6 
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัความคดิเห็นและความต้องการในการฝึกอบรม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิกเห็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมของ 
พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ตอ้งการในการฝึกอบรม จะประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ ความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการของ
งาน และความตอ้งการขององคก์ร  
ตารางที่  8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนักงาน บริษทั 

กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด สํานักงานใหญ่ ต่อความต้องการของบุคคล 
(N=166) 

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการของบุคคล 

 เพือ่ความก้าวหน้าทางอาชีพ 
1. องคก์รควรจดัทาํ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังานแต่ละสายงาน 

57 
(34.3) 

90 
(54.2) 

18 
(10.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.22 0.655 มาก 

2. องคก์รควรจดัอบรม
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหพ้นกังาน 
ทุกท่านทราบ 

53 
(31.9) 

95 
(57.2) 

17 
(10.2) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.20 0.637 มาก 

3. องคก์รควรจดัใหมี้การ
ทดสอบความรู้ 
ความสามารถของพนกังาน
ก่อนเล่ือนตาํแหน่ง 

56 
(33.7) 

77 
(46.4) 

31 
(18.7) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.13 0.748 มาก 

 เพือ่พฒันาความรู้ 

4. ท่านไดรั้บการฝึกอบรม
เพ่ิมเติมความรู้อยา่งเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังาน 

45 
(27.1) 

90 
(54.2) 

31 
(18.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.08 0.673 มาก 
 
 

5. ท่านนาํความรู้จากการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ มา
ปรับใชใ้นการทาํงานให้
เป็นระบบและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

53 
(31.9) 

97 
(58.4) 

15 
(9.0) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.22 0.624 มาก 
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ตารางที่  8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนักงาน บริษทั 
กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด สํานักงานใหญ่ ต่อความต้องการของบุคคล 
(N=166) (ต่อ) 

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการของบุคคล 

 เพือ่พฒันาความรู้ 

6. องคก์รควรเปิดโอกาสให้
พนกังานเสนอหวัขอ้หรือ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การอบรม 

42 
(25.3) 

99 
(59.6) 

22 
(13.3) 

3 
(1.8) 

0 
(0) 

4.08 0.673 มาก 

7. หลงัจากท่ีองคก์รได้
จดัการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่างๆ มีการประเมินผลการ
ฝึกอบรมทุกคร้ัง 

43 
(25.9) 

92 
(55.4) 

27 
(16.3) 

4 
(2.4) 

0 
(0) 

4.05 0.720 มาก 

 เพือ่เพิม่คุณค่าของตนเอง 
8. การฝึกอบรมเป็นการเพิ่ม
คุณค่าใหก้บัพนกังาน 

73 
(44.0) 

83 
(50.0) 

10 
(6.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.38 0.598 มาก 

9. การฝึกอบรมทาํให้
พนกังานไดเ้ปล่ียน
บรรยากาศในการทาํงาน 

52 
(31.3) 

86 
(51.8) 

28 
(16.9) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.14 0.681 มาก 

10. บุคลากรท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมสามารถเป็นผูส้อน
งานได ้

39 
(23.5) 

96 
(57.8) 

30 
(18.1) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.04 0.664 มาก 

11. การฝึกอบรมทาํให้
พนกังานมีขวญักาํลงัใจใน
การทาํงาน 

60 
(36.1) 

89 
(53.6) 

16 
(9.6) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.25 0.648 มาก 

12. การฝึกอบรมทาํให้
พนกังานไดรั้บการยกยอ่ง
จากบุคคลจากบุคคลอ่ืน 

45 
(27.1) 

90 
(54.2) 

27 
(16.3) 

2 
(2.4) 

0 
(0) 

4.06 0.728 มาก 
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 จากตารางท่ี 8 พบว่ากลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นว่าความตอ้งการของตวับุคคล เพื่อความกา้วหน้าทาง
อาชีพ เพ่ือพฒันาความรู้และเพ่ือเพิ่มคุณค่าของตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (4.15=ߤ) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มคุณค่าใหก้บัพนกังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (4.38=ߤ) 
การฝึกอบรมทาํใหพ้นกังานมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน (4.25=ߤ) ท่านนาํความรู้จากการฝึกอบรม
หลกัสูตรต่างๆ มาปรับใชใ้นการทาํงานใหเ้ป็นระบบและรวดเร็วยิง่ข้ึน (4.23=ߤ) องคก์รควรจดัทาํ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ ของพนักงานแต่ละสายงาน (4.22=ߤ) องค์กรควรจัดอบรมเก่ียวกับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพให้พนกังานทุกท่านทราบ (4.20=ߤ) การฝึกอบรมทาํให้พนกังานไดเ้ปล่ียน
บรรยากาศในการทาํงาน (4.14=ߤ) องค์กรควรจัดให้มีการทดสอบความรู้ ความสามารถของ
พนกังานก่อนเล่ือนตาํแหน่ง (4.13=ߤ) ท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมความรู้อยา่งเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังานและองคก์รควรเปิดโอกาสให้พนกังานเสนอหัวขอ้หรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
อบรม (4.08=ߤ) การฝึกอบรมทาํให้พนักงานไดรั้บการยกย่องจากบุคคลจากบุคคลอ่ืน (4.06=ߤ) 
หลงัจากท่ีองคก์รไดจ้ดัการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ มีการประเมินผลการฝึกอบรมทุกคร้ัง (4.05=ߤ) 
และบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรมสามารถเป็นผูส้อนงานได ้(4.04=ߤ) 
ตารางที่  9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนักงาน บริษทั 

กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ต่อความตอ้งการของงาน (N=166) 

 

 

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการของงาน 

 การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ 
1. การฝึกอบรมทาํให้
พนกังานมีผลงานออกมาดี 

59 
(35.5) 

90 
(54.2) 

16 
(9.6) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.25 0.646 มาก 

2. การฝึกอบรมสามารถทาํ
ใหพ้นกังานมีประสบการณ์ 

55 
(33.1) 

95 
(57.2) 

15 
(9.0) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.23 0.629 มาก 

3. การฝึกอบรมในการ
ทาํงานเป็นวธีิการหน่ึงท่ีทาํ
ใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้
แกปั้ญหาวธีิการทาํงาน 

62 
(37.3) 

90 
(54.2) 

14 
(8.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.29 0.614 มาก 



41 

  

 

ตารางที่  9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนักงาน บริษทั 
กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ต่อความตอ้งการของงาน (N=166) 
(ต่อ) 

 
 จากตารางท่ี 9 พบว่ากลุ่มประชากรของพนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต 
จาํกัด สํานักงานใหญ่ มีระดับความคิดเห็นว่าความตอ้งการของงาน เพื่อการพฒันาทกัษะและ

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  แปล

ผล มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการของงาน 

 การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ 

4.  ผูจ้ดัฝึกอบรมควรมีการ
รายงานผลการฝึกอบรมให้
องคก์รทราบ 

50 
(30.1) 

97 
(58.4) 

19 
(11.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.19 0.619 มาก 

5. องคก์รควรจดัใหมี้การ
ทดสอบดา้นทกัษะการ
ปฏิบติัของพนกังานเป็น
ระยะๆ 

46 
(27.7) 

95 
(57.2) 

24 
(14.5) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.12 0.659 มาก 
 

 การพฒันาเจตคติ 
6. ก่อนการทาํงานควรให้
พนกังานไดรั้บการฝึก 
อบรมเพื่อเจตคติท่ีดีต่อ
องคก์ร 

67 
(40.4) 

87 
(52.4) 

12 
(7.2) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.33 0.607 มาก 

7. พนกังานพร้อมท่ีพฒันา 
การทาํงานของตนเอง และ
ปฏิบติัตามระบบใหม่ๆท่ี
องคก์รนาํเขา้มาใช ้

53 
(31.9) 

99 
(59.6) 

13 
(7.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.22 0.610 มาก 

8. องคก์รส่งเสริมให้
พนกังานเสนอความคิดเห็น
ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทาํงาน 

52 
(31.3) 

92 
(55.4) 

19 
(11.4) 

3 
(1.8) 

0 
(0) 

4.16 0.690 มาก 

รวม 4.22 0.634 มาก 
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ประสบการณ์และการพฒันาเจตคติ โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (4.22=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ก่อนการทาํงานควรให้พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเจตคติท่ีดีต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
การฝึกอบรมในการทาํงานเป็นวิธีการหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้แกปั้ญหาวิธีการ (4.33=ߤ)
ทาํงาน (4.29=ߤ) การฝึกอบรมทาํใหพ้นกังานมีผลงานออกมาดี (4.25=ߤ) การฝึกอบรมสามารถทาํ
ใหพ้นกังานมีประสบการณ์ (4.23=ߤ) พนกังานพร้อมท่ีพฒันาการทาํงานของตนเอง และปฏิบติัตาม
ระบบใหม่ๆท่ีองค์กรนาํเขา้มาใช้ (4.22=ߤ) ผูจ้ดัฝึกอบรมควรมีการรายงานผลการฝึกอบรมให้
องคก์รทราบ (4.19=ߤ) องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทาํงาน (4.16=ߤ) และองคก์รควรจดัให้มีการทดสอบดา้นทกัษะการปฏิบติัของพนักงานเป็น
ระยะๆ (4.12=ߤ) 
ตารางที่  10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนกังาน บริษทั 
 กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จาํกัด สํานักงานใหญ่ ต่อความต้องการขององค์กร 
 (N=166) 

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการขององค์กร 

                     วตัถุประสงค์ขององค์กร 
1. การจดัหลกัสูตรการ
อบรมนาํไปสู่วตัถุประสงค์
ขององคก์ร 

48 
(28.9) 

102 
(61.4) 

16 
(9.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.19 0.582 มาก 

2. ผูจ้ดัการฝึกอบรมควรจดั
ระยะเวลาในการฝึกอบรม
ใหเ้หมาะสมกบัเน้ือหาและ
สาระการฝึกอบรม 

43 
(25.9) 

104 
(62.7) 

18 
(10.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.14 0.612 มาก 

3. การฝึกอบรมสามารถ
สร้างกลยทุธ์ใหก้บัองคก์ร
ได ้

49 
(29.5) 

97 
(58.4) 

20 
(12.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.17 0.622 มาก 

                     การเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ี

4. การเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยทีาํใหพ้นกังาน
เห็นความสาํคญัของการ
ฝึกอบรม 

50 
(30.1) 

97 
(58.4) 

18 
(10.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.18 0.635 มาก 
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ตารางที่  10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นของพนกังาน บริษทั 
 กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จาํกัด สํานักงานใหญ่ ต่อความต้องการขององค์กร 
 (N=166) (ต่อ) 

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นวา่ความตอ้งการขององคก์ร เพื่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร
และการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (4.17=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า การจดัหลกัสูตรการอบรมนาํไปสู่วตัถุประสงคข์ององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด (4.19=ߤ) การ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีทาํให้พนักงานเห็นความสําคญัของการฝึกอบรม (4.18=ߤ) การ
ฝึกอบรมสามารถสร้างกลยทุธ์ใหก้บัองคก์รไดแ้ละการฝึกอบรมทาํใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้การใช้
เทคโนโลยใีหม่ๆ และส่งผลการพฒันาองคก์ร (4.17=ߤ) และผูจ้ดัการฝึกอบรมควรจดัระยะเวลาใน
การฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัเน้ือหาและสาระการฝึกอบรม (4.14=ߤ) 
ตารางที ่ 11 ตารางสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและความตอ้งการในการฝึกอบรม 

ความต้องการฝึกอบรม ࣆ ࣌ แปลผล 

ความต้องการของบุคคล 
เพ่ือความกา้วหนา้ทางอาชีพ 4.22 0.655 มาก 
เพ่ือพฒันาความรู้ 4.22 0.624 มาก 
เพ่ือเพิ่มคุณค่าของตนเอง 4.38 0.598 มาก 

 

 

 
ความต้องการฝึกอบรม 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

ความต้องการขององค์กร 

                     การเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ี

5. การฝึกอบรมทาํให้
พนกังานเกิดการเรียนรู้การ
ใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ และ
ส่งผลการพฒันาองคก์ร 

51 
(30.7) 

95 
(57.2) 

17 
(10.2) 

3 
(1.8) 

0 
(0) 

4.17 0.675 มาก 

รวม 4.17 0.625 มาก 
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ตารางที ่ 11 ตารางสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและความตอ้งการในการฝึกอบรม (ต่อ) 

ความต้องการฝึกอบรม ࣆ ࣌ แปลผล 

ความต้องการของงาน 
การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ 4.29 0.614 มาก 
การพฒันาเจตคติ 4.33 0.607 มาก 
ความต้องการขององค์กร 
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 4.19 0.582 มาก 
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี 4.18 0.635 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบว่ากลุ่มประชากรของพนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีความตอ้งการของบุคคล เพื่อความกา้วหน้าทางอาชีพ เพื่อพฒันาความรู้ 
และเพ่ือเพิ่มคุณค่าของตนเอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ,4.22=ߤ 	4.22=ߤและ	4.38=ߤ ตามลาํดบั 
ความตอ้งการของงาน การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ และการพฒันาเจตคติ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 4.29=ߤและ	4.33=ߤ ตามลาํดบั และความตอ้งการขององคก์ร วตัถุประสงคข์ององคก์ร
และการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 4.19=ߤและ	4.18=ߤ ตามลาํดบั 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความคดิเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิกเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการ
ฝึกอบรมของ พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยความคิดเห็น
เก่ียวกบัการพฒันาในสายงานอาชีพ จะประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ การกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพใน
แนวตั้ง การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด และการ
กาํหนดเสน้ทางอาชีพแบบคู่ขนาน 
ตารางที่  12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นการพฒันาในสายงาน
 อาชีพในการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด 
 สาํนกังานใหญ่ ดา้นการกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพในแนวตั้ง (N=166) 

 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง 
1. การฝึกอบรมมีส่วนช่วย
ในการเล่ือนระดบัการ
ทาํงาน 

58 
(34.9) 

88 
(53.3) 

20 
(12.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.23 0.648 มาก 
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ตารางที่  12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นการพฒันาในสายงาน
 อาชีพในการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด 
 สาํนกังานใหญ่ ดา้นการกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพในแนวตั้ง (N=166) (ต่อ) 

  
จากตารางท่ี 12 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นว่าการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง โดยรวมอยู่
ในระดบั มาก (4.23=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าการฝึกอบรมเป็นการเตรียมตวัเพื่อข้ึนสู่
ในระดบัท่ีสูงข้ึนมีค่าเฉล่ียสูงสุด (4.27=ߤ) โอกาสความกา้วหน้าในเส้นทางสายอาชีพในแนวตั้ง
สามารถทาํให้เกิดความกา้วหน้า (4.24=ߤ) การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการเล่ือนระดบัการทาํงาน
และการฝึกอบรมในการกาํหนดเส้นทางสายอาชีพในแนวตั้ งช่วยสะสมประสบการณ์มากข้ึน

 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง 

2. การฝึกอบรมเป็นการ
เตรียมตวัเพ่ือข้ึนสู่ในระดบั
ท่ีสูงข้ึน 

60 
(36.1) 

90 
(54.2) 

16 
(9.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.27 0.624 มาก 

3. การฝึกอบรมในการ
กาํหนดเส้นทางสายอาชีพ
ในแนวตั้งช่วยสะสม
ประสบการณ์มากข้ึน
ตามลาํดบั 

57 
(34.3) 

93 
(56.0) 

14 
(8.4) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.23 0.651 มาก 

4. การฝึกอบรมมีส่วนช่วย
ใหมี้การพฒันาสายงาน
อาชีพเป็นไปตามขั้นตอน 

51 
(30.7) 

96 
(57.8) 

18 
(10.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.19 0.638 มาก 

5. โอกาสความกา้วหนา้ใน
เส้นทางสายอาชีพใน
แนวตั้งสามารถทาํใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 

58 
(34.9) 

91 
(54.8) 

16 
(9.6) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.24 0.644 มาก 

รวม 4.23 0.641 มาก 
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ตามลาํดบั (4.23=ߤ)และการฝึกอบรมมีส่วนช่วยให้มีการพฒันาสายงานอาชีพเป็นไปตามขั้นตอน 
 (4.19=ߤ)
ตารางที่  13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นการพฒันาในสายงาน
 อาชีพในการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด 
 สาํนกังานใหญ่ ดา้นการกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพแบบเครือข่าย (N=166) 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นว่าการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบเครือข่าย โดยรวม
อยู่ในระดบั มาก (4.12=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การกาํหนดเส้นทางสายอาชีพแบบ
เครือข่าย สามารถเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาตนเองภายในองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
การหมุนเวียนเปล่ียนหนา้ท่ีในงานระดบัเดียวกนัก่อนสามารถช่วยเล่ือนตาํแหน่งงานสู่ใน (4.16=ߤ)

 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบเครือข่าย 
1. การหมุนเวยีนเปล่ียนงาน
สามารถเพ่ิมประสบการณ์ 

49 
(29.5) 

87 
(52.4) 

27 
(16.3) 

3 
(1.8) 

0 
(0) 

4.10 0.724 มาก 

2. การหมุนเวยีนเปล่ียน
หนา้ท่ีในงานระดบัเดียวกนั
ก่อนสามารถช่วยเล่ือน
ตาํแหน่งงานสู่ในระดบัสูง
ข้ึนต่อไป 

43 
(25.9) 

103 
(62.0) 

18 
(10.8) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.12 0.634 มาก 

3. การกาํหนดเส้นทางสาย
อาชีพแบบเครือข่าย 
สามารถเปิดโอกาสให้
พนกังานไดมี้โอกาสพฒันา
ตนเองภายในองคก์าร 

48 
(28.9) 

98 
(59.0) 

19 
(11.4) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

4.16 0.660 มาก 

4. การกาํหนดเส้นทางสาย
อาชีพแบบเครือข่าย
สามารถนาํมาใชก้บัทุกคน
ได ้

44 
(26.5) 

98 
(59.0) 

22 
(13.3) 

1 
(0.6) 

1 
(0.6) 

4.10 0.684 มาก 

รวม 4.12 0.676 มาก 
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ระดบัสูงข้ึนต่อไป (4.12=ߤ) และการหมุนเวียนเปล่ียนงานสามารถเพ่ิมประสบการณ์กบัการกาํหนด
เสน้ทางสายอาชีพแบบเครือข่ายสามารถนาํมาใชก้บัทุกคนได ้(4.10=ߤ) 
ตารางที่  14 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นการพฒันาในสายงาน
 อาชีพในการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด 
 สาํนกังานใหญ่ ดา้นการกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพแบบระบบเปิด (N=166) 

 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นว่าการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบระบบเปิด โดยรวม
อยูใ่นระดบั มาก (4.21=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบ
เปิด เป็นการเปิดโอกาสให้กับพนักงานในการเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
และเส้นทางสายอาชีพของพนกังานสามารถเขา้มาเจริญเติบโตได ้ภายในองคก์ารตั้งแต่ (4.28=ߤ)
แรกเขา้กบัพนกังานท่ีมีคุณสมบติัพร้อมจะสามารถเขา้เป็นผูบ้ริหาร (4.17=ߤ) 
 
 

 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบระบบเปิด 
1. เส้นทางสายอาชีพของ
พนกังานสามารถเขา้มา
เจริญเติบโตได ้ภายใน
องคก์ารตั้งแต่แรกเขา้ 

54 
(32.5) 

91 
(54.8) 

17 
(10.2) 

3 
(1.8) 

1 
(0.6) 

4.17 0.727 มาก 

2. การกาํหนดเส้นทาง
อาชีพแบบระบบเปิด เป็น
การเปิดโอกาสใหก้บั
พนกังานในการเจริญ 
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

62 
(37.3) 

91 
(54.8) 

12 
(7.2) 

0 
(0) 

1 
(0.6) 

4.28 0.650 มาก 

3. พนกังานท่ีมีคุณสมบติั
พร้อมจะสามารถเขา้เป็น
ผูบ้ริหาร 

49 
(29.5) 

99 
(59.6) 

16 
(9.6) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.17 0.642 มาก 

รวม 4.21 0.673 มาก 
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ตารางที่  15 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเห็นการพฒันาในสายงาน
 อาชีพในการฝึกอบรมของพนักงาน บริษัท กรุงไทย แอกซ่า ประกันชีวิต จํากัด 
 สาํนกังานใหญ่ ดา้นการกาํหนดเสน้ทางงานอาชีพแบบคู่ขนาน (N=166) 

 
จากตารางท่ี 15 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 

จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นวา่การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบคู่ขนาน โดยรวมอยู่
ในระดบั มาก (4.21=ߤ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานสายผูช้าํนาญการสามารถเล่ือน
ขั้นไปสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารไดมี้ค่าเฉล่ียสูงสุด (4.27=ߤ) เส้นทางสายผูช้าํนาญการมีส่วนช่วยใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี (4.19=ߤ) และพนกังานฝ่ายดา้นเทคนิคสามารถเขา้สู่เส้นทางสายอาชีพได ้
 (4.17=ߤ)
ตารางที ่ 16 ตารางสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรม 

การพฒันาในสายงานอาชีพ ࣆ ࣌ แปลผล 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพใน
แนวตั้ง 

4.27 0.624 มาก 

 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

ระดบัความคดิเห็น  
  ࣆ

 
࣌  

 
แปล
ผล 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบคู่ขนาน 
1. เส้นทางสายผูช้าํนาญการ
มีส่วนช่วยใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

53 
(31.9) 

93 
(56.0) 

18 
(10.8) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.19 0.666 มาก 

2. พนกังานสาย
ผูช้าํนาญการสามารถเล่ือน
ขั้นไปสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหาร
ได ้

65 
(39.2) 

83 
(50.0) 

16 
(9.6) 

2 
(1.2) 

0 
(0) 

4.27 0.682 มาก 

3. พนกังานฝ่ายดา้นเทคนิค
สามารถเขา้สู่เส้นทางสาย
อาชีพได ้

53 
(31.9) 

90 
(54.2) 

22 
(13.3) 

0 
(0) 

1 
(0.6) 

4.17 0.693 มาก 

รวม 4.21 0.680 มาก 
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ตารางที ่ 16 ตารางสรุปขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรม 
 (ต่อ) 

การพฒันาในสายงานอาชีพ ࣆ ࣌ แปลผล 
การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบ
เครือข่าย 

4.16 0.660 มาก 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบ
ระบบเปิด 

4.28 0.650 มาก 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบ
คู่ขนาน 

4.27 0.682 มาก 

  
 จากตารางท่ี 16 พบวา่กลุ่มประชากรของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพใน
แบบเครือข่าย การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบระบบเปิด และการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพ
ในแบบคู่ขนานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก	,4.27=ߤ 	,4.16=ߤ  	4.28=ߤและ	4.27=ߤ ตามลาํดบั 
ตารางท่ี  17 แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) และค่า Sig. ระหว่างความตอ้งการของบุคคล 
 ความตอ้งการของงาน และความตอ้งการขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กนักบัการพฒันา
 ในสายงานอาชีพของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังาน
 ใหญ่ (N=166) 

ความต้องการของพนักงาน 
การพฒันาในสายงานอาชีพ 

r Sig. 
1. ความตอ้งการของบุคคล 0.779** 0.000 
2. ความตอ้งการของงาน 0.804** 0.000 
3. ความตอ้งการขององคก์ร 0.729** 0.000 

รวม 0.843** 0.000 
  

จากตารางท่ี 17 พบว่า ความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการของงาน และความ
ตอ้งการขององค์กรมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาในสายงานอาชีพในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r = 0.843**) แสดงว่า ความตอ้งการ
ของบุคคล ความตอ้งการของงาน และความตอ้งการขององคก์รมีผลทาํใหพ้นกังานบริษทั กรุงไทย 
แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีการพฒันาในสายงานอาชีพเพิ่มข้ึน 
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ส่วนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติมของพนักงาน  
 จากการตอบแบบสอบถาม ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาในสายงานอาชีพของ
พนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ควรใหผู้อ้บรมมีส่วนร่วมในการอบรมพนกังาน 
2. วิทยากรควรสนใจผู ้เข้าร่วมอบรม  ไม่ควรท่ีจะมาพูดหน้าเวทีเพียงท่ีเดียว
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาในสายงานอาชีพของพนกังาน 

บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่”มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. เพื่อศึกษาถึงปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม 2. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความตอ้งการฝึกอบรมท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาในสายงานอาชีพ โดยใช้กลุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงานฝ่ายขายของ
บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 166 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (r) (ߪ)

 

สรุปผลการวจัิย 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล) 

ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.1 
อายรุะหวา่ง 25-30 ปี ร้อยละ 28.3 สถานภาพโสด ร้อยละ 49.4 วฒิุระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ร้อยละ 52.4 ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท ร้อยละ 46.4 ระยะการทาํงานนอ้ยกวา่ 1 
ปี ร้อยละ 53.6  

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัความคดิเห็นและความต้องการในการฝึกอบรม 
จากการวิจยัพบว่า พนกังาน บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

มีความตอ้งการในการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ดงัน้ี 
1. ดา้นความตอ้งการของบุคคล เพื่อความกา้วหนา้ทางอาชีพ เพื่อพฒันาความรู้และ

เพื่อเพิ่มคุณค่าของตนเอง พบว่า พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.16 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.67) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มคุณค่า 
ให้กับพนักงาน การฝึกอบรมทาํให้พนักงานมีขวญักําลังใจในการทาํงาน นําความรู้จากการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ มาปรับใชใ้นการทาํงานให้เป็นระบบและรวดเร็วยิ่งข้ึน องคก์รควรจดัทาํ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ของพนกังานแต่ละสายงาน องคก์รควรจดัอบรมเก่ียวกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพให้พนักงานทุกท่านทราบ การฝึกอบรมทาํให้พนักงานไดเ้ปล่ียนบรรยากาศในการทาํงาน 
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องคก์รควรจดัให้มีการทดสอบความรู้ ความสามารถของพนักงานก่อนเล่ือนตาํแหน่ง ท่านไดรั้บ
การฝึกอบรมเพิ่มเติมความรู้อยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน องคก์รควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอ
หัวขอ้หรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการอบรม การฝึกอบรมทาํให้พนกังานไดรั้บการยกยอ่งจาก
บุคคลจากบุคคลอ่ืน หลงัจากท่ีองค์กรได้จดัการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ มีการประเมินผลการ
ฝึกอบรมทุกคร้ัง และบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรมสามารถเป็นผูส้อนงานได ้ตามลาํดบั 

2. ดา้นความตอ้งการของงาน เพื่อการพฒันาทกัษะและประสบการณ์และการพฒันา
เจตคติ พบว่า พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีทศันคติโดยรวม
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.634) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า ก่อนการทาํงานควรให้พนักงานไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อเจตคติท่ีดีต่อองคก์รมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด การฝึกอบรมในการทาํงานเป็นวิธีการหน่ึงท่ีทาํให้พนกังานเกิดการเรียนรู้แกปั้ญหาวิธีการ
ทาํงาน การฝึกอบรมทาํให้พนักงานมีผลงานออกมาดี การฝึกอบรมสามารถทาํให้พนักงานมี
ประสบการณ์ พนกังานพร้อมท่ีพฒันาการทาํงานของตนเอง และปฏิบติัตามระบบใหม่ๆท่ีองคก์ร
นาํเขา้มาใช้ ผูจ้ดัฝึกอบรมควรมีการรายงานผลการฝึกอบรมให้องค์กรทราบ องค์กรส่งเสริมให้
พนักงานเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน และองคก์รควรจดัให้มีการ
ทดสอบดา้นทกัษะการปฏิบติัของพนกังานเป็นระยะๆ ตามลาํดบั 

3. ดา้นความตอ้งการขององคก์ร เพ่ือวตัถุประสงคข์ององคก์รและการเปล่ียนแปลง
ของเทคโนโลย ีพบวา่ พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีทศันคติ
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.625) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า การจดัหลกัสูตรการอบรมนาํไปสู่วตัถุประสงคข์ององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีทาํให้พนักงานเห็นความสาํคญัของการฝึกอบรม การฝึกอบรม
สามารถสร้างกลยทุธ์ให้กบัองคก์รได ้การฝึกอบรมทาํให้พนกังานเกิดการเรียนรู้การใชเ้ทคโนโลยี
ใหม่ๆและส่งผลการพฒันาองคก์ร ผูจ้ดัการฝึกอบรมควรจดัระยะเวลาในการฝึกอบรมใหเ้หมาะสม
กบัเน้ือหาและสาระการฝึกอบรม ตามลาํดบั 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัความคดิเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรม 
 จากการวิจยัพบว่า พนกังาน บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
มีความตอ้งการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ดงัน้ี 

1. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง พบว่า พนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า 
ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ มีทศันคติโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.23 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.641) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า การฝึกอบรมเป็นการเตรียมตวัเพื่อ
ข้ึนสู่ในระดบัท่ีสูงข้ึนมีค่าเฉล่ียสูงสุด โอกาสความกา้วหนา้ในเส้นทางสายอาชีพในแนวตั้งสามารถ
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ทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการเล่ือนระดบัการทาํงาน การฝึกอบรมในการ
กาํหนดเส้นทางสายอาชีพในแนวตั้งช่วยสะสมประสบการณ์มากข้ึนตามลาํดบัและการฝึกอบรมมี
ส่วนช่วยใหมี้การพฒันาสายงานอาชีพเป็นไปตามขั้นตอน ตามลาํดบั 

2. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบเครือข่าย พบว่า พนักงานบริษทั กรุงไทย-
แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีทศันคติโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 
4.12 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.676) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า การกาํหนดเส้นทางสาย
อาชีพแบบเครือข่าย สามารถเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีโอกาสพฒันาตนเองภายในองค์การมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด การหมุนเวียนเปล่ียนหนา้ท่ีในงานระดบัเดียวกนัก่อนสามารถช่วยเล่ือนตาํแหน่งงาน
สู่ในระดบัสูงข้ึนต่อไป การหมุนเวียนเปล่ียนงานสามารถเพ่ิมประสบการณ์และการกาํหนดเส้นทาง
สายอาชีพแบบเครือข่ายสามารถนาํมาใชก้บัทุกคนได ้ตามลาํดบั 

3. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบระบบเปิด พบว่า พนกังานบริษทั กรุงไทย-
แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีทศันคติโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 
4.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.673) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ การกาํหนดเส้นทางอาชีพ
แบบระบบเปิดเป็นการเปิดโอกาสให้กบัพนกังานในการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด เส้นทางสายอาชีพของพนกังานสามารถเขา้มาเจริญเติบโตได ้ภายในองคก์ารตั้งแต่แรกเขา้
และพนกังานท่ีมีคุณสมบติัพร้อมจะสามารถเขา้เป็นผูบ้ริหาร ตามลาํดบั 

4. การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแบบคู่ขนาน พบว่า พนกังานบริษทั กรุงไทย-
แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีทศันคติโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย = 
4.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.680) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า พนักงานสาย
ผูช้าํนาญการสามารถเล่ือนขั้นไปสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารไดมี้ค่าเฉล่ียสูงสุด เส้นทางสายผูช้าํนาญการมี
ส่วนช่วยให้เกิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และพนกังานฝ่ายดา้นเทคนิคสามารถเขา้สู่เส้นทางสาย
อาชีพได ้ 

5. ค่าสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) และค่า Sig. ระหว่างความตอ้งการของบุคคล ความ
ตอ้งการของงาน และความตอ้งการขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กนักบัการพฒันาในสายงานอาชีพ
ของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r = 0.843**) อยูใ่นระดบัสูงมาก 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาในสายงานอาชีพของพนกังาน 
บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกันภัย จาํกัด สํานักงานใหญ่” มีขอ้คน้พบเก่ียวกับความตอ้งการ
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ฝึกอบรมเพื่อพฒันาในสายงานอาชีพของพนักงาน บริษัท กรุงไทย-แอกซ่า ประกันภัย จาํกัด 
สาํนกังานใหญ่ มีประเดน็ควรนาํมาอภิปรายผลดงัน้ี 

1. ความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาในสายงานอาชีพพบว่า พนกังาน บริษทั 
กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ เห็นว่าส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาสายงาน
อาชีพดว้ยการฝึกอบรมมีดงัน้ี 1. คือความตอ้งการของบุคล 2. คือความตอ้งการของงาน 3. คือความ
ตอ้งการขององคก์ร เพราะพนักงานฝ่ายขายของบริษทัมีความระหนักความตอ้งท่ีจะอบรมให้มี
ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ ซ่ึงสอดกบัการศึกษาของ พทุธพร ภกัดี (2551) ซ่ึงพบว่า ครูใน
โรงเรียนศรีสวสัด์ิวิทยาคาร มุ่งประเด็นไปท่ีการฝึกอบรมเน่ืองมาจากความตอ้งการของงาน และ
งานมีความสาํคญัต่อครูเป็นอยา่งมากเพราะวา่ครูตอ้งมีความเขา้ใจในการทาํงาน 

2. ความตอ้งการของบุคคลเพื่อพฒันาในสายงานอาชีพพบว่า พนักงาน บริษทั 
กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ เห็นว่าส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาสายงาน
อาชีพดว้ยการฝึกอบรบนั้นมาจากความตอ้งของตนเองเป็นส่วนหน่ึงในการตดัสินใจในการพฒันา
สายอาชีพ ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของ จุฑามาศ ทวีไพบูลยว์งษ,์สุวรรธนา เทพจิต (2550) ว่าพนกังาน
เป็นผูมี้หน้าท่ีความรับผิดชอบโดยตรงในการพฒันางานอาชีพของตนเอง เพราะฉะนั้นพนักงาน
จะตอ้งมีกระบวนการในการว่าแผ่นอาชีพให้เหมาะสมตามความสนใจ ความถนัด ค่านิยม และ
ทกัษะของพนกังาน 

3. ความตอ้งการของงานเพื่อพฒันาในสายงานอาชีพพบว่า พนักงาน บริษทั 
กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ เห็นว่าส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาสายงาน
อาชีพดว้ยการฝึกอบรบนั้นมาจากความตอ้งของงานเป็นส่วนสําคญั ในดา้นของการพฒันาทกัษะ
และประสบการณ์อีกทั้งยงัมีสวนช่วยพฒันาเจตคติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ประภาภรณ์ พูล
ละมา้ย และปริญดา หอมแกว้ อา้งถึงใน ดนยั เทียนพุฒ (2554) ท่ีว่า การศึกษาและการฝึกอบรมเป็น
วิธีการสาํคญัในการพฒันาความตนเอง ให้เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและทศันคติ อนัจะทาํให้บุคลากร
ไดมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานและมีสมรรถภาพในการทาํงานใหส้าํเร็จตามตอ้งการ  

4. ความตอ้งการขององคก์รเพ่ือพฒันาในสายงานอาชีพพบว่า พนักงาน บริษทั 
กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สาํนกังานใหญ่ เห็นว่าส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการพฒันาสายงาน
อาชีพด้วยการฝึกอบรบนั้ นมาจากความต้องขององค์กรเป็นส่วนหน่ึง  เพื่อให้ได้บรรลุถึง
วตัถุประสงคข์ององคก์ร และดว้ยการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีในยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงตรงความคิดแนวคิดของ ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550) ท่ีว่า การฝึกอบรม
สนับสนุนการปรับตวัของสถานท่ีทาํงาน ทาํให้เกิดผลผลิตทางเศรษฐกิจท่ีหาประโยชน์จากการ
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ลงทุนในทางเทคโนโลยี และทกัษะของแรงงานเพื่อเพิ่มผลิตภาพ การฝึกอบรมจึงเป็นส่ิงท่ีช่วยให้
องคก์รพฒันาไปพร้อมกบัสงัคมและเป็นแผนการปฏิบติังานทั้งหมด 

5. การพฒันาในสายงานอาชีพของ พนกังาน บริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั 
จาํกดั สํานักงานใหญ่ มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการฝึกอบรม ในดา้นของความตอ้งการของ
บุคคล ความตอ้งการของงาน และความตอ้งการขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะมีส่วนช่วยให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในความตอ้งการอบรมท่ีจะทาํงานและเล่ือนขั้นสูงในระดบัการทาํงานท่ี
สูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) ท่ีว่าเส้นทางสายอาชีพจะเป็นการ
เตรียมพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ให้มีความพร้อมทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
สมรรถนะตามตาํแหน่งท่ีจะเล่ือนตาํแหน่งในระดบัอนาคต 

ข้อจํากดัในการทาํวจัิย 
 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษา ไดเ้ลือกศึกษากลุ่มประชากรแบบเฉพาะเจาะจง 
โดยเลือกพนักงานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัภยั จาํกดั สํานักงานใหญ่ จึงเน้นเฉพาะกลุ่ม
วิชาชีพและกลุ่มเฉพาะเจาะจงมากเกินไป นอกจากน้ียงัมีขอ้จาํกัดทางด้านระยะเวลา ในการ
ดาํเนินการของกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เพราะกลุ่มประชากรจะเขา้ร่วมประชุมสัมมนามีระยะเวลา
อยา่งจาํกดั จึงทาํใหย้ากต่อการแจกแบบสอบถามอีกทั้งในเร่ืองของสถานท่ีในการเก็บแบบสอบถาม
วิจยัมีความไม่แน่นอน  

ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 จากผลการวิจยั พบว่าพนกังานบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต สาํนกังานใหญ่มี
ความตอ้งการในการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาในสายงานอาชีพ ซ่ึงองคก์รควรนาํผลจากการศึกษาใน
คร้ังน้ีไปดาํเนินการต่อในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. องคก์รควรส่งเสริมความตอ้งการฝึกอบรมดา้นงานมากท่ีสุด 
2. องคก์รควรคาํนึงถึงการพฒันาในสายงานอาชีพในแนวตั้งเป็นสาํคญั 

ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัญหา อุปสรรค ความตอ้งการในการฝึกอบรมและ การเขา้ถึง

ขอ้มูลของพนกังานในทุกสาํนกังาน ของบริษทั กรุงไทย-แอกซ่า ประกนัชีวิต ไม่เพียงแต่ทาํการวิจยั
เพียงสาํนกังานใหญ่ 

2. ควรทาํการเลือกศึกษาในกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างไปจากกลุ่มประชากรเดิม
เพื่อให้สามารถทราบความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากกลุ่มประชากรเดิมไดแ้ละจะให้ผลการศึกษาเป็น
แบบทัว่ไปมากข้ึน 
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3. ควรมีการกาํหนดขยายกรอบแนวคิด โดยการพิจารณาตวัแปรเขา้มาเพิ่มเติม อาทิ 
ตวัแปรทางดา้นส่ิงแวดลอ้มทางสังคมภายนอก เพื่อการศึกษาวิจยัให้มีความชดัเจนและครอบคลุม
ในบริบทท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือการพฒันาในสายงานอาชีพของพนกังาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า 

ประกนัชีวิต จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

 

  แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อ

การพฒันาในสายงานอาชีพของพนักงาน บริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั สํานักงาน

ใหญ่ มิไดมี้เจตนาท่ีจะประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์รโดยเฉพาะ ผลการวิจยัคร้ังน้ี จะเป็น

กรณีศึกษาในเร่ืองของความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อการพฒันาในสายงานอาชีพ และขอ้มูลท่ีไดจ้าก

การทาํแบบสอบถามน้ีจะเป็นแบบอยา่งในการพฒันางานวิจยัคร้ังต่อไป  

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและความตอ้งการในการฝึกอบรม  

ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและการพฒันาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรม 

ตอนท่ี 4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

 ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกตอน และตรง

ตามการปฏิบติัจริงของท่าน โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีจะถือเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมืออยา่งดียิง่ 

 



60 

 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  หรือเติมขอ้มูลลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ 

 (   )   ชาย (   )    หญิง 

2. อาย ุ

             (   )   ตํ่ากวา่ 25 ปี  (   )  25 – 30  ปี  (   )  31 – 35 ปี   

(   )  36 – 40 ปี  (   )    41 – 45 ปี  (   )  46 – 50  ปี   

(   )  50 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

(   )  โสด  (   )  สมรส  (   )  หมา้ย   
(   )  แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 
(   )  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี (   )  ปริญญาตรี (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

(   )  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท (   )  15,001 – 30,000 บาท (   )  30,001 – 45,000 บาท 

(   )  45,001 – 60,000 บาท (   )  60,001 บาทข้ึนไป 

6.  ระยะการทาํงานท่ีบริษทั กรุงไทย แอกซ่า ประกนัชีวิต จาํกดั ของท่าน 

(   )  นอ้ยกวา่ 1 ปี  (   )  1 – 3 ปี  (   )  4 – 6 ปี 

(   )  7 – 10  ปี  (   )  10 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัความคดิเห็นและความต้องการในการฝึกอบรมโดยทาํเคร่ืองหมาย  ใน

ช่องว่างตามความเป็นจริงขององค์กรท่านมากทีสุ่ด 

ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

ความต้องการของบุคคล 

             เพือ่ความก้าวหน้าทางอาชีพ 

1 
องคก์รควรจดัทาํ ความกา้วหนา้ในอาชีพ ของ
พนกังานแต่ละสายงาน 

     

2 
องคก์รควรจดัอบรมเก่ียวกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพใหพ้นกังานทุกท่านทราบ 

     

3 
องค์ก รควรจัด ให้ มี ก า รทดสอบความ รู้ 
ความสามารถของพนกังานก่อนเล่ือนตาํแหน่ง 

     

             เพือ่พฒันาความรู้ 

4 ท่านได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมความรู้อย่าง
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

5 
ท่านนาํความรู้จากการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ 
มาปรับใช้ในการทํางานให้เป็นระบบและ
รวดเร็วยิง่ข้ึน 

     

6 องคก์รควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอหัวขอ้
หรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการอบรม 

     
 
 
 
 
 



62 

 

 

ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

             เพือ่เพิม่คุณค่าของตนเอง 

7 หลงัจากท่ีองคก์รไดจ้ดัการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่างๆ มีการประเมินผลการฝึกอบรมทุกคร้ัง 

     

8 การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มคุณค่าใหก้บัพนกังาน 
     

9 การ ฝึกอบรมทํา ให้พนัก ง านได้ เ ป ล่ี ยน
บรรยากาศในการทาํงาน 

     

10 บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมสามารถเป็น
ผูส้อนงานได ้

     

11 การฝึกอบรมทาํให้พนักงานมีขวญักาํลงัใจใน
การทาํงาน 

     

12 การฝึกอบรมทาํให้พนักงานไดรั้บการยกย่อง
จากบุคคลจากบุคคลอ่ืน 

 

 

 

 

 

ความต้องการของงาน 

             การพฒันาทกัษะและประสบการณ์ 

13 การฝึกอบรมทาํใหพ้นกังานมีผลงานออกมาดี 
 

 

 

 

 

14 การ ฝึกอบรมสามารถทํา ให้พนัก ง าน มี
ประสบการณ์ 

 

 

 

 

 

15 
การฝึกอบรมในการทาํงานเป็นวิธีการหน่ึงท่ีทาํ
ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้แก้ปัญหาวิธีการ
ทาํงาน 
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ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

16 
ผู ้จัด ฝึกอบรมควร มีการรายงานผลการ
ฝึกอบรมใหอ้งคก์รทราบ 

 
 

 
 

 

17 
องคก์รควรจดัให้มีการทดสอบดา้นทกัษะการ
ปฏิบติัของพนกังานเป็นระยะๆ 

 
 

 
 

 

             การพฒันาเจตคต ิ

18 
ก่อนการทํางานควรให้พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมเพ่ือเจตคติท่ีดีต่อองคก์ร 

 
 

 
 

 

19 
พนักงานพร้อมท่ีพฒันาการทาํงานของตนเอง 
และปฏิบติัตามระบบใหม่ๆท่ีองคก์รนาํเขา้มา
ใช ้

 

 

 

 

 

20 
องคก์รส่งเสริมให้พนกังานเสนอความคิดเห็น
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 

 

 

 

 

 

ความต้องการขององค์กร 

             วตัถุประสงค์ขององค์กร 

21 
ก า ร จั ด ห ลั ก สู ต ร ก า ร อ บ ร ม นํ า ไ ป สู่
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 

 

 

 

 

22 
ผู ้จัดการฝึกอบรมควรจัดระยะเวลาในการ
ฝึกอบรมให้เหมาะสมกบัเน้ือหาและสาระการ
ฝึกอบรม 

 

 

 

 

 

23 
การฝึกอบรมสามารถสร้างกลยุทธ์ให้กับ
องคก์รได ้
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ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

             การเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ี

24 การ เป ล่ี ยนแปลงของ เทคโนโลยีทํา ให้
พนกังานเห็นความสาํคญัของการฝึกอบรม 

 

 

 

 

 

25 
การฝึกอบรมทาํให้พนกังานเกิดการเรียนรู้การ
ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  และส่งผลการพัฒนา
องคก์ร 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและการพัฒนาในสายงานอาชีพในการฝึกอบรมโดยทํา

เคร่ืองหมาย    ในช่องว่างตามความเป็นจริงขององค์กรท่านมากทีสุ่ด 

ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

การกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง 

26 
การฝึกอบรมมีส่วนช่วยในการเล่ือนระดบัการ
ทาํงาน 

 

 

 

 

 

27 
การฝึกอบรมเป็นการเตรียมตัวเพื่อข้ึนสู่ใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน 

 

 

 

 

 

28 
การฝึกอบรมในการกาํหนดเส้นทางสายอาชีพ
ในแนวตั้ งช่วยสะสมประสบการณ์มากข้ึน
ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

29 
การฝึกอบรมมีส่วนช่วยให้มีการพฒันาสายงาน
อาชีพเป็นไปตามขั้นตอน 

 

 

 

 

 

30 
โอกาสความกา้วหน้าในเส้นทางสายอาชีพใน
แนวตั้งสามารถทาํใหเ้กิดความกา้วหนา้ 

 

 

 

 

 

การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบเครือข่าย 

31 
ก ารห มุน เ วี ยน เป ล่ี ยนง านสาม า รถ เพิ่ ม
ประสบการณ์ 

 

 

 

 

 

32 
การหมุนเวียนเปล่ียนหน้า ท่ีในงานระดับ
เดียวกนัก่อนสามารถช่วยเล่ือนตาํแหน่งงานสู่
ในระดบัสูงข้ึนต่อไป 
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ลาํดั
บท่ี 

การฝึกอบรม 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
(2) 

นอ้ย
ท่ีสุด 
(1) 

34 
การกาํหนดเส้นทางสายอาชีพแบบเครือข่าย
สามารถนาํมาใชก้บัทุกคนได ้

 
 

 
 

 

การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด 

35 
เส้นทางสายอาชีพของพนักงานสามารถเขา้มา
เจริญเติบโตได ้ภายในองคก์ารตั้งแต่แรกเขา้ 

 
 

 
 

 

36 
การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบระบบเปิด เป็น
ก า ร เ ปิ ด โอก าส ให้ กับพนั ก ง าน ในก า ร
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

 

 

 

 

37 
พนกังานท่ีมีคุณสมบติัพร้อมจะสามารถเขา้เป็น
ผูบ้ริหาร 

 
 

 
 

 

การกาํหนดเส้นทางอาชีพแบบคู่ขนาน 

38 
เส้นทางสายผู ้ชํานาญการมีส่วนช่วยให้เกิด
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 
 

 
 

 

39 
พนักงานสายผูช้ ํานาญการสามารถเล่ือนขั้น
ไปสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารได ้

 
 

 
 

 

40 
พนักงานฝ่ายดา้นเทคนิคสามารถเขา้สู่เส้นทาง
สายอาชีพได ้

 
 

 
 

 

 

ตอนที ่4 ปัญหาและข้อเสนอแนะ 
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ประวตัิผู้วจัิย 

ช่ือ-สกลุ  นางสาวศิวาพร ศรีทอง 

ท่ีอยู ่   202/145 หมู่7 ตาํบลสตัหีบ อาํเภอสตัหีบ จงัหวดัชลบุรี 20180 

วนั เดือน ปี เกิด  12 ธนัวาคม 2533 

ประวติัการศึกษา     

พ.ศ. 2552  สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนสิงห์สมุทร จงัหวดัชลบุรี 

พ.ศ. 2555 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป คณะ

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ประวติัการทาํงาน 

พ.ศ. 2555 เขา้รับการฝึกงานท่ีแผนกฝ่ายการเงินและบญัชี  
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ประวตัิผู้วจัิย 

ช่ือ-สกลุ  นางสาวอญัชนา อุน้วุน้ 

ท่ีอยู ่   59 หมู่ 5 ตาํบลนามะตูม อาํเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี 20140 

วนั เดือน ปี เกิด  13 กมุภาพนัธ์ 2534 

ประวติัการศึกษา     

พ.ศ. 2552  สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนพนสัพิทยาคาร จงัหวดัชลบุรี 

พ.ศ. 2555 ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป คณะ

วิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ประวติัการทาํงาน 

พ.ศ. 2555 เขา้รับการฝึกงานท่ีแผนกฝ่ายอบรม บริษทัสยามเดน็โซ่ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั จงัหวดัชลบุรี 

 

 


