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ชื่อเร่ือง ปัจจยัท่ีมผีลต่อการฝึกอบรมในการเพิ่มขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการขาย 
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ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศึกษา 2564 
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การวิจัยครัง้นีมุ้ง่หมายเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านพฤติกรรม ปัจจยัด้านหลักสตูร ท่ีส่งผลต่อ

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสม
ต่อการขาย กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน รวบรวม
ข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน ทดสอบ
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม คือ วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบัค ทดสอบสมมติด้วยสถิติ คือ การวิเคราะห์
ความแตกต่างโดยการหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสถิติความถดถอยเชิงพหคุณู ผลการวิจยัพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  เป็นเพศ อายุระหว่าง 25-30 ปี ต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเชื่อ มีรายได้ต่อเดือน 
15,000 – 20,000 บาท ระดับการศึกษา ปริญญาตรี  อายุการท างาน 2-4 ปี ปัจจัยด้านพฤติกรรม ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ มตี าแหน่งการขายประกันเป็นเจ้าหน้าท่ีธนกิจ มีความถ่ีในการอบรม 2-4 ครัง้/เดือน มเีหตผุลท่ีต้องอบรมเพราะ
ต้องการเพิ่มขีดความสามารถ มีความถ่ีท่ีขายประกัน 2-4 ครัง้/เดือน มีการตัดสินใจฝึกอบรมเพราะต้องการเพิ่มเติม
ความรู้ในเร่ืองผลิตภัณฑ์และกระบวนการขาย มีวิธีการเข้าฝึกอบรมคือ หาข้อมูลในการเข้าฝึกอบรมเอง ปัจจัยด้าน
หลกัสตูร ด้านการปฐมนิเทศมีความคิดเห็นระดับมากท่ีสดุ รองลงมาด้านการฝึกอบรมซ า้ และด้านการสอนงาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมเึพศแตกต่างกัน ความถ่ีในการอบรม มผีลต่อขีดความสามารถในการน าเสนอขาย
ผลิตภัณฑ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยด้านพฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกัน ปัจจัยด้านการ
ฝึกอบรมซ า้และการปฐมนิเทศ  มผีลต่อขีดความสามารถในการน าเสนอขายผลิตภณัฑ์ อย่างมนียัส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 
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บทคัดย่อภาษาอั งกฤษ 

Title FACTORS AFFECTING THE TRAINING TO EMPOWER BANK EMPLOYEES TO 
OFFER LIFE INSURANCE PRODUCTS AND REDUCE THE PERFORMANCE 
GAP THAT IS NOT SUITABLE FOR SALES 

Author TASSANAI DEEWATTANANON 
Degree MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 
Academic Year 2021 
Thesis Advisor  Yanapol Sangsunt , Ph.D. 

  
This research aims to study the personal, behavioral and course factors that affect the ability 

of bank employees to offer life insurance products and reduce the performance gap, which is unsuitable for 
sales The sample group used in this research consisted of 400 commercial bank employees in Bangkok. The 
data were collected by using a questionnaire. The statistics used in the data analysis were percentage, 
mean, and standard deviation. The questionnaire confidence test is a method for finding the Cronbach's 
Alpha Coefficient. The statistical hypothesis testing was an analysis of difference and finding the values of 
the One-Way ANOVA and multiple regression statistics. The results showed that most of the respondents 
were gender, aged between 25-30, an educational level of a Bachelor's degree, working as bank officers 
with 2-4 years of work experience, and a monthly income of 15,000-20,000 Baht. In terms of the behavioral 
factors, most of the respondents sold insurance, the frequency of their training was 2 -4 times/month, and 
their motivation to train was to increase their abilities. The frequency of their insurance sales was 2-4 
times/month, and their training decision was made because they wanted to increase their product 
knowledge and the sales process. The way to enter the training was to find information about the co urses 
and attend the training themselves. The orientation aspect had the highest level of opinion, followed by 
retraining and teaching. The hypothesis testing results revealed that the factors of gender and training 
frequency affected their ability to offer products to sell with a statistical significance of 0.05. The behavioral 
factors of insurance sales positions and the factors of retraining and orientation affecting their ability to sell 
products at a statistically significant level of 0.01 

 
Keyword : Training Bank employees Life insurance products Sales performance gap 
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อาจารย์ ดร.ญาณพล แสงสนัต์ ท่ีได้เสียสละเวลาให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและตรวจแก้ไขข้อบกพร่อง
ตา่งๆ ของงานวิจยั นับตัง้แตเ่ร่ิมต้นด าเนินการจนสารนิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จเรียบร้อยสมบรูณ์ ผู้ วิจยัขอ
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อาจารย์ ดร.ศภิุณญา  ญาณสมบรูณ์ ท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการตรวจแบบสอบถามแก้ไขเคร่ืองมือ
ในการวิจยัให้สมบรูณ์ 

ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทุกๆ ท่านในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจเพ่ือ
สงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดี ซึ่ง
มีประโยชน์อย่างย่ิงแก่ผู้ วิจยั 

ขอขอบคณุเพ่ือนๆ นิสิตหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตส าหรับผู้บริหาร รุ่นท่ี 17 ท่ีให้
ค าแนะน าและความช่วยเหลือแก่ผู้ วิจัยด้วยดีเสมอมา ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ี
กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามจนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี  และ
สุดท้ายนีผู้้ วิจัยหวงัเป็นอย่างย่ิงว่างานวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชน์  ใช้วางแผนการอบรมเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการขายผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
  การบริหารองค์การในปัจจบุนัอนัจะสร้างให้เกิดความสามารถในการแขง่ขนัท่ีท า

ให้พนักงานในองค์การต่างๆต้องท างานอย่างมีคุณภาพทุ่มเทและสร้างคุณค่าแก่ธุรกิจเพ่ือท่ี
องค์การจะสามารถอยู่ได้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพจึงกลายเป็นสิ่งจ าเป็นประการหนึ่ง
ส าหรับการด ารงอยู่และการเติบโตขององค์การทัง้ในปัจจุบันและอนาคตตลอดจนช่วยสร้าง
สมรรถนะความสามารถและความได้เปรียบในการแขง่ขนัหลายองค์การจึงมุง่พฒันาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรมโดยผู้บริหารฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้
แสวงหาแนวทางปรับปรุงการบริหารด้วยกระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

  องค์การกับพนักงานเป็นสิ่งท่ีเกือ้กูลซึ่งกันและกันฉะนัน้ในการท างานเพ่ือให้
องค์การประสบความส าเร็จนอกเหนือจากวิธีการบริหารการจัดการในด้านการลดต้นทุนและ
คา่ใช้จ่ายตา่งๆลงจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องอาศยัทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุภาพในองค์การเป็นก าลงั
ส าคัญดังท่ี(เจริญ วชัระรังสี, 2545)กล่าวว่าคุณภาพของคนในองค์การเป็นสิ่งส าคญัเน่ืองจาก
บคุคลเป็นผู้ด าเนินการทกุสิ่งทุกอย่างรวมทัง้เป็นผู้จดัหาและใช้ทรัพยากรทางการบริหารตา่งๆอนั
ได้แก่ คน (Man) เงิน(Money) วัตถุดิบ (Material) และการจัดการ(Management) เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ตอ่องค์การนอกจากนีบ้คุคลจะต้องมีความรู้ความสามารถมีจิตส านึกท่ีดีมีแนวความคิด
ท่ีถูกต้องมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การมีความเต็มใจในการท างานตามบทบาทและหน้าท่ีท่ีองค์การ
ก าหนดนั่นหมายถึงวา่พนักงานในหน่วยงานต่างๆภายในองค์การต้องมีพฤติกรรมการท างานใน
ทุกๆด้านท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้มีส่วนในการท าให้การด าเนินงานขององค์การส าเร็จตาม
เป้าหมายอาทิเช่นพนักงานจะต้องประพฤติและปฏิบัติตนตามกฎระเบียบข้อบังคบัของบริษัทมี
ความรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจะต้องมีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็นสามารถแก้ไข
ปัญหาและอปุสรรคตา่งๆรวมทัง้มีวิจารณญาณในการตดัสินใจได้นอกจากนีพ้นักงานจะต้องเป็น
ผู้ให้การสนับสนุนและมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมท่ีเป็นการเพ่ิมผลผลิตและเพ่ิมคณุภาพให้กับ
สินค้าและบริการมีการท างานเป็นทีมท่ีดีรวมถึงการสร้างภาพพจน์ท่ีดีให้กบัองค์การโดยพร้อมท่ีจะ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจสติปัญญาท่ีมีอยู่ในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ในทกุสถานการณ์
การท่ีจะท าให้พนกังานแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการท างานท่ีดีให้กบัองค์การได้นัน้ 
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                 องค์การจะต้องมีรูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมมีบรรยากาศท่ีเอือ้อ านวย
ต่อการท างานของพนักงานและสามารถสนองตอบต่อความต้องการของพนักงานด้วยเช่นกั น
เพราะบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้พนักงานท่ีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การทัง้นี ้
ผู้บริหารควรให้ความส าคญักับการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในองค์การเพ่ือสร้างความรู้สกึท่ีมัน่คง
ให้แก่พนักงานเพราะนอกจากจะท าให้พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การแล้วยังจะส่งผลให้
พนักงานมีพฤติกรรมท่ีดีในการท างานในอันท่ีจะเพ่ิมพูนความจงรักภักดีในหน่วยงานและผล
สดุท้ายคือการเพ่ิมผลผลิตและการบริการในองค์การตอ่ไป 

  จากการท่ีปัจจุบันธุรกิจการประกันชีวิตมีการเติบโตอย่างต่อเน่ือง ประกอบกับ
จ านวนของผู้น าเสนอขายประกันชีวิต ในแต่ละปีท่ีเพ่ิมสงูขึน้เร่ือยๆ  โดยมีผู้น าเสนอขายประกัน
ชีวิต ปี 2558 มีจ านวนทัง้สิน้ 497,934 คน จนถึงปี 2562 มีจ านวนมากถึง 574,882 คน ทัง้นี ้เมื่อ
พิจารณาแล้วพบว่า จ านวนผู้น าเสนอขายประกันชีวิตของธนาคารนัน้ มียอดรวมเพ่ิมขึน้ทุกปี 
เน่ืองจากช่องทางการจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ประกันภยัผ่านธนาคาร (Bancassurance) ได้รับความ
นิยมจากประชาชนในวงกว้าง ซึ่งธนาคารยังคงมีการเร่งพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอต่อความ
ต้องการเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนอย่างทั่วถึง โดยธนาคารท่ีส่งพนักงานเข้าสอบ
มากท่ีสดุ 3 อนัดบัแรก คือ ธนาคารไทยพาณิชย์ จ านวน 1,768 ราย ธนาคารกสิกรไทย จ านวน 
904 ราย และธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ านวน 642 ราย (ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริม
การประกอบธรุกิจประกันภยั (คปภ.) 2563)และพร้อมกับการเกิดใหม่ของคู่แข่งทางธรุกิจจ านวน
มาก โดยเฉพาะธนาคารพาณิชย์เกือบทุกแห่งได้เร่ิมเข้ามามีส่วนแบ่งการตลาด ท าให้ผู้น าเสนอ
ขายประกันชีวิตต้องพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิดความช านาญในสายอาชีพ โดยการฝึกอบรมพฒันา
สร้างความเช่ียวชาญให้ครอบคลมุหลายด้าน เพ่ือตอบสนองความต้องการของลกูค้า ดงันัน้การ
ฝึกอบรมจึงมีความส าคญัตอ่การพัฒนา เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพตนเอง เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคคลโดยมุง่เพ่ิมพนูความรู้บุคคล อนัจะน าไปสูก่ารปิดการขายท่ีมีประสิทธิภาพมากขีน้ และ
สง่ผลธรุกิจประกนัชีวิตเติบโตอย่างตอ่เน่ืองและยัง่ยืนในอนาคต 

  อาจกลา่วได้วา่ การฝึกอบรมเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีความส าคญักบัองค์กร เพราะการ
ฝึกอบรมท่ีดีนัน้นอกจากจะพัฒนาความสามารถของบคุคลากร ยงัช่วยในเร่ืองการเปลี่ยนทศันคติ
พฤติกรรม พัฒนาจิตใจ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ซึ่งเป้าหมายท่ีทุกองค์กรต้องการคือ ผลก าไร
จากการประกอบธุรกิจ บริษัทจึงต้องคิดค้นหากลยุทธ์ เพ่ือแขง่ขนัและพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า
ตอ่ไปด้วยเวลาท่ีเท่าเดิมแตป่ระสิทธิภาพมากขึน้ 
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 จากเหตผุลดงักลา่วข้างต้นผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศกึษา ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การฝึกอบรม
ในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย เพ่ือให้เห็นถึงความส าคญัของฝ่ายผลิตและปัจจัย
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเพียงใดและอิทธิพลใดท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานตอ่องค์การตอ่ไป 

 

 

ภาพประกอบ 1 แนวโน้มการเติบโตในธรุกิจประกนัชีวิต 

ท่ีมา : (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธรุกิจประกนัภยั (คปภ.) 
2563) 
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ภาพประกอบ 2 สถิติการขอสมคัรเพ่ือขอใบอนญุาตในการน าเสนอประกนัชีวิต 

ท่ีมา : (ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธรุกิจประกนัภยั (คปภ.) 
2563) 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 
  1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันท าให้มีผลต่อขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 

  2. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม ท่ีแตกตา่งกนัท าให้มีผลต่อ
ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 

  3. เพ่ือศกึษาถึงปัจจยัด้านหลกัสตูรในการฝึกอบรม ท่ีสมัพนัธ์กนัท าให้มีผลตอ่ขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
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ความส าคัญของงานวจิัย 
  1. เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ในธรุกิจการ
ฝึกอบรมและการพฒันาประสิทธิภาพ 

  2. เพ่ือน าผลการศึกษาด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม มาใช้เป็นข้อมูลในการ
ปรับปรุงหลกัสตูรอบรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกนัชีวิตให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

  3. เพ่ือน าผลการศึกษาท่ีได้ด้านหลกัสตูรในการฝึกอบรมน าไปเป็นแนวทางให้กับ
ผู้ ท่ีสนใจได้ศกึษาค้นคว้าตอ่ในเร่ืองของการเพ่ิมประสิทธิภาพการปิดการขาย ได้ทราบถึงปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่การรับการฝึกอบรม 
 

ขอบเขตของการศึกษา 
  การวิจัยครัง้นี เ้ป็น  การวิจัย ปัจจัย ท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีด

ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย โดยท าการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม แนวคิด
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แนวคิดเก่ียวกับขีดความสามารถหลัก 
แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวจิยั  

 ประชากรท่ี ใช้ ในการวิจัย  ครั ง้ นี  ้คื อ  พนักงานธนาคารพาณิ ช ย์ใน เขต
กรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจิยั 

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ครัง้นี  ้คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต
กรุงเทพมหานคร  ซึ่งไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแนน่อน จึงใช้การค านวณตามสตูรไมท่ราบจ านวน
ประชากรของ Cochran (Cochran, 1977, อ้างอิงในเจริญจิตต์ ผจงวิริยาทร, 2559) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ประมาณ 95 % ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ี ระดบั .05 เท่ากบั 400  คน สตูรท่ี
ใช้ในการค านวณกลุม่ตวัอย่าง คือ  
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 เมื่อ n = ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
  Z = ระดบัความเช่ือมัน่ก าหนดท่ี 95 % 
  e = คา่ความผิดพลาดท่ียอมรับได้โดยก าหนดท่ี ±5%  
 ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างคือ 
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    = 384.16 ราย 
ในการท าวิจัยครัง้นี ้ผู้ท าวิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ราย เพ่ือป้องกันความ

ผิดพลาดจากการเก็บรวบรวมข้อมูล การเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างโดยเลือกวิธีสุม่ตวัอย่างแบบไมใ่ช้ความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) และการ
เลือกตวัอย่างการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) ด้วยการเลือกตวัอย่างการสุ่มแบบ
สะดวก (Convenience Sampling) คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีเคย
อบรมทางมาแล้ว หรือไมเ่คยอบรม เก็บจนครบตามจ านวน 400 ชดุ 
 
 ตัวแปรท่ีใช้ในการวจิยั 

  1. ตวัแปรอิสระ (Independent variables) แบ่งเป็นดงันี ้   
   1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 

     1.1.1 เพศ 
     1.1.2 อาย ุ
     1.1.3 ต าแหน่งงาน 
     1.1.4 รายได้เฉล่ีย (ตอ่เดือน) 
     1.1.5 ระดบัการศกึษา 
     1.1.6 อายกุารท างาน 

    1.2 ปัจจยัพฤติกรรม (Han S และคนอ่ืน ๆ, 2013) 
     1.2.1 ใคร (Who)  
     1.2.2 ท าอะไร (What)  
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     1.2.3 ท่ีไหน (Where) 
     1.2.4 เมื่อไหร่ (When)  
     1.2.5 ท าไม (Why) 
     1.2.6 อย่างไร (How) 

   1.3 ปัจจัย ด้านหลักสูตร (Walker, Miller,Bernstein 
และคนอ่ืน ๆ, 2010; Johnson และคนอ่ืน ๆ, 1993; McGehee และ Thayer, 1961)  

     1.3.1 ด้านการสอนงาน 
     1.3.2 ด้านการฝึกอบรมซ า้ 
     1.3.3 ด้านการปฐมนิเทศ 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) ได้แก่  ขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 
 ขอบเขตด้านพืน้ท่ี 

  การวิจัย ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ครัง้นี ้ผู้ วิจยัท าการศกึษาเฉพาะธนาคารพาณิชย์ในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร เท่านัน้ 
   

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการท างานประสบ

ผลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ตามระยะเวลาท่ีก าหนดและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่ท่ีสดุ 
 พนักงาน หมายถึง เจ้าหน้าท่ีหรือบุคลากรท่ีมีหน้าท่ีเก่ียวข้องในธนาคารในการ

น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต  
 ปัจจัยสว่นบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย (ตอ่เดือน) ระดบั

การศกึษา และอายกุารท างานของพนกังานธนาคาร 
 ปัจจัยพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมในการแสดงออกการเข้าร่วมของพนักงาน 

เช่น จ านวนครัง้ในการเข้ารับการฝึกอบรม เฉล่ียต่อเดือน เหตผุลท่ีต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการ
ขายประกันชีวิต จ านวนครัง้ในการออกขายประกันชีวิต ท าไมถึงตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมการ
ขายประกนัชีวิต และวิธีการเข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกบัการขายประกนัชีวิต 
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 ปัจจยัด้านหลกัสตูร หมายถึง หลกัสตูรการฝึกอบรมของธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตเพ่ือพัฒนาพนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย ประกอบด้วย 3 ด้านส าคญั ได้แก่ ด้านการสอน
งาน ด้านการฝึกอบรมซ า้ และด้านการปฐมนิเทศ สามารถอธิบายได้ดงันี ้

  ด้านการสอนงาน หมายถึง ทางธนาคารจัดการเตรียมความพร้อมในการ
ฝึกอบรมให้กับพนักงานโดยมีวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้ความรู้กับพนักงาน มี
วิธีการคดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้ารับการอบรม นอกจากนีย้งัมีการใช้หลกัสตูรการฝึกอบรมพนกังาน
แบบเดิมอยู่พร้อมทัง้ปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากบัต าแหน่งหน้าท่ีของแตล่ะบคุคล และมีความพร้อม
ด้านอปุกรณ์ เช่น แท็บเลต็ให้กบัพนกังานทกุคนไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม 

  ด้านการฝึกอบรมซ า้  หมายถึง ธนาคารมีห้องปฏิบตัิการ ในการฝึกอบรม
ท่ีมีความทันสมยัและกว้างขวาง มีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานอย่างเหมาะสม และมีการเตรียมเนือ้หาการอบรมผ่านสื่ออิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือให้พนักงาน
สามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้ เพ่ือให้พนักงานเกิดความตัง้ใจในการรับการฝึกอบรม มากกว่า 1 
ครัง้ และนอกจากนีย้งัมีการเปลี่ยนวิธีการท างานหรืออปุกรณ์การท างานใหม่ 

  ด้านการปฐมนิเทศ หมายถึง ความมุ่งหวงัให้บคุลากรท่ีเข้ามาปฏิบตัิงาน
ใหมรู้่จกัการปรับตวัให้เข้ากบัองค์กร มีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีทกุคนมีความเข้าใจท่ี
ตรงกันและชดัเจน จดัการฝึกอบรมให้รู้สึกมีความสนกุสนานและผ่อนคลาย มีการจัดท าแผนการ
ฝึกอบรมให้กับพนักงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้กับพนักงานท่ีมีศกัยภาพสงู และมีการประเมินผล
การฝึกอบรมของพนกังานหลงัการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้ 

 ขีดความสามารถพนักงานธนาคาร หมายถึง ขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตท่ีมีประสิทธิภาพและมีสมรรถนะในการน าเสนอขาย
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย เพ่ือให้พนกังานเกิด
ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
  การศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย  ครัง้นี ้ผู้ศึกษาได้บูรณาการแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม ด าเนินการ
ก าหนดกรอบแนวคิดการศกึษา  
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ลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ต าแหน่งงาน 
4. รายได้เฉล่ีย (ตอ่เดือน) 
5. ระดบัการศกึษา 
6. อายกุารท างาน 

 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ  
และลดช่องว่างของสมรรถนะ 
ท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

ปัจจัยพฤติกรรม 
1. ใคร (Who)  
2. ท าอะไร (What)  
3. ท่ีไหน (Where) 
4. เมื่อไหร่ (When)  
5. ท าไม (Why) 
6. อย่างไร (How) 
(Han S, Lee K, Lee D, และ Lee G G, 
2013) 

ปัจจัยด้านหลักสูตร 
1. ด้านการสอนงาน 
2. ด้านการฝึกอบรมซ า้ 
3. ด้านการปฐมนิเทศ 
(Walker, Miller,Bernstein และคนอ่ืน ๆ, 
2010; Johnson และคนอ่ืน ๆ, 1993; 
McGehee และ Thayer, 1961) 

  ตวัแปรอิสระ                                                         ตวัแปรตาม  
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สมมติฐานในการวจิัย 
  1. ปัจจยัลกัษณะสว่นบุคคล ท่ีแตกต่างกนั มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย 

  2. ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย 

  3. ปัจจัยด้านหลกัสตูรท่ีแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย 

 
 



 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

  การศึกษา เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย” ครัง้นี ้ผู้ วิจัยท าการศกึษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ดงันี ้

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคล 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์กรระดบับคุคล 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัหลกัสตูร 
 6. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันา   
 7. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัขีดความสามารถหลกั 
 8. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
 9. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 ความหมายลักษณะส่วนบุคคล 

 การศกึษาเก่ียวกบัทฤษฎีและแนวคิดด้านลกัษณะสว่นบคุคล พบวา่ มีนกัวิชาการ 
ได้อธิบายได้ดงันี ้

 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560)ได้ให้ความหมายของลกัษณะสว่นบคุคล หมายถึง 
ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกับตวับุคคล อาทิ อาย ุเพศ การศกึษา สถานภาพ อาชีพ รายได้ ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมผู้บริโภค ซึ่งโดยทั่วไปแล้วใช้เป็นลกัษณะพืน้ฐานท่ีนักการตลาดมกัจะน ามาพิจารณา 
โดยน ามาเช่ือมโยงกบัความต้องการความชอบของกลุม่เป้าหมาย 

 ดุจเดือน ปัญโยวัฒน์ และ ภัทริยา พรหมราษฎร์ (2562)ได้ให้นิยามของการ
จ าแนกตามข้อมลูส่วนบคุคล ดงันัน้ลกัษณะสว่นบคุคล หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีใช้เป็นเกณฑ์ใน
การระบุความแตกต่างท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล อันได้แก่ อายุ เพศ รายได้ ระดับการศึกษา อาชีพ 
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สถานภาพครอบครัว ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย (ต่อเดือน) ระดบัการศึกษา และรวมถึงอายุการ
ท างาน 

 วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์ (2563)ได้กล่าวไว้ว่า ของ ลกัษณะ
สว่นบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได้ ต าแหน่ง
งาน อายกุารท างาน ซึ่งนิยมใช้ในการแบ่งสว่นตลาดโดยมีรายละเอียดดงันี ้

 1. เพศ สามารถแบ่งแยกความต้องการของผู้บริโภคได้โดยดจูากเพศของผู้บริโภค 
เป็นเกณฑ์ เพ่ือเป็นเกณฑ์ในตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคแตล่ะเพศ ซึ่งกลุ่มเป้าหมายท่ีมี
เพศแตกตา่งกนั มกัจะมีทศันคติการรับรู้ และการตดัสินใจแตกตา่งกนั 

 2. อายุ กลุม่เป้าหมายท่ีมีอายแุตกต่างกัน ย่อมจะมีความต้องการในสินค้าและ
บริการท่ีแตกตา่งกนั ตามช่วงวยั 

 3. สถานภาพครอบครัว ซึ่งแบ่งลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ การเข้าสูชี่วิตสมรส
การแตกแยกของชีวิตสมรส ซึ่งอาจเกิดจากหลายกรณี คือการตายการแยกกันอยู่ การหย่าร้าง 
และการสมรสใหม ่โดยสถานภาพสมรสเป็นคณุลกัษณะทางประชากรท่ีส าคญัท่ีเก่ียวกบัเร่ืองทาง
เศรษฐกิจ สงัคม กฎหมาย ได้รวบรวมและแบ่งแยกประเภทของสถานภาพสมรส ดงันี ้

  3.1 โสด  
  3.2 สมรส 
  3.3 หม้ายและไมส่มรสใหม ่
  3.4 หย่าร้างและไมส่มรสใหม ่
  3.5 สมรสแตแ่ยกกนัอยู่โดยไมถ่กูต้องตามกฎหมาย 

 4. รายได้ ระดับการศึกษาและอาชีพ ( Income Education and Occupation) 
รายได้ ระดบัการศกึษาและอาชีพเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดสว่นของตลาด เน่ืองจากระดบั
การศกึษามีผลตอ่อาชีพ และอาชีพมีผลต่อรายได้ และรายได้ก็เป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะส่งผลท าให้
ผู้บริโภคเลือกซือ้หรือไมเ่ลือกซือ้สินค้าหรือบริการ 

 5. ต าแหน่งงาน ระดับในการท างานท่ีแสดงถึงอ านาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
และผลประโยชน์ของบคุคลภายในองค์การ เช่น บุคลากร ปฏิบตัิงาน หวัหน้างาน ผู้จัดการหน่วย 
ผู้ จั ด ก าร ฝ่ าย  และผู้ อ าน วยการ เป็ น ต้น  ก าร เป ลี่ ย น ต าแห น่ ง งาน เป็ น เหตุ ก ารณ์  
ท่ีเกิดขึน้ในทกุองค์การ วตัถปุระสงค์ในการเปลี่ยนต าแหน่ง 

 6. อายุการท างาน ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานซึ่งระยะเวลานับตัง้แตปี่ท่ีพนักงานเข้า
ปฏิบตัิงานเร่ิมท างานในองค์กรนัน้ความรู้สกึท่ีเห็นวา่องค์การมีสภาพท่ีน่าอยู่  
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 ปฐมพล อ้นขวญัเมือง (2562)ได้กลา่ววา่ ลกัษณะสว่นบคุคลคือคณุสมบตัิเฉพาะ
ในแตล่ะคนท่ีแตกตา่งกนั คณุสมบตัิเหลา่นีจ้ะมีอิทธิพลต่อผู้ รับสารในการท าการส่ือสารอย่างไรก็
ตามในการส่ือสารในสถานการณ์ตา่ง ๆ กนันัน้ จ านวนผู้รับสารก็มีผลการสื่อสาร ดงันัน้ วิธีการท่ีดี
ท่ีสดุในการวิเคราะห์ผู้ รับสารท่ีประกอบไปด้วยคนจ านวนมากก็คือการจ าแนกผู้รับสารออกเป็น
กลุ่ม ๆ ตามลักษณะประชากร ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ การศึกษา 
ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นต้น ซึ่งคณุสมบตัิเหลา่นีล้้วนแล้วแต่มีผลตอ่การรับรู้การตีความ และ
การเข้าใจในการสื่อสารทัง้สิน้ 

 1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกตา่งกนัทัง้ในด้านสรีระ ความถนดั สภาวะทาง
จิตใจอารมณ์ จากงานวิจัยทางด้านจิตวิทยาทัง้หลายได้ แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างในเร่ือง
ความคิดค่านิยม และทัศนคติทัง้นี ้เพราะวฒันธรรมและสังคมได้ก าหนดบทบาท และกิจกรรม 
ของเพศชายและเพศหญิงไว้แตกตา่งกนั 

 2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจัยท่ีส าคญัประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการส่ือสารของ
มนุษย์เน่ืองจากอายุจะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่งบอกเก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ือง 
ต่าง ๆ ของบุคคล ดังค ากล่าวท่ีว่าผู้ ใหญ่อาบน า้ร้อนมาก่อน เกิดมาหลายฝนหรือเรียกคนท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าว่าเด็กเมื่อวานซืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชีห้รือแสดง
ความคิดความเช่ือลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตกุารณ์ต่าง ๆท่ีเกิดขึน้ของบุคคล โดยทัว่ไปเมื่ออายุ
เพ่ิมขึน้ ประสบการณ์สูงขึน้  ความฉลาดรอบคอบก็เพ่ิมมากขึน้  วิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็จะ
เปลี่ยนแปลงไปด้วย 

 3. การศกึษา (Education) การศกึษาหรือความรู้เป็นลกัษณะอีกประการหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลต่อผู้ รับสาร การท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกัน ในยุคสมัยท่ีต่างกัน ในระบบการศึกษาท่ี
แตกตา่งกนัมีความรู้สกึนึกคิดอดุมการณ์และความต้องการท่ีแตกตา่งกนั คนทัว่ไปมกัจะสนใจหรือ
ยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นส าคญั และบุคคลมกัมีลกัษณะบางประการท่ีแสดงหรือ
บ่งชีถ้ึงพืน้ฐานการศึกษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจากสถาบันการศกึษาเป็นสถาบันท่ีอบรม
กล่อมเกลาให้บุคคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกต่างกัน ทางด้านครูผู้ สอนก็มีอิทธิพลต่อ
ความคิดของพนกังานโดยการสอดแทรกความรู้สกึนึกคิดของตวัให้แก่พนกังาน ดงันัน้การศกึษาจึง
เป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้รับ 

 4. สถานภาพทางเศรษฐกิจ และสงัคม (Socio-Economic Status) อนัได้แก่ เชือ้
ชาติและชาติพันธุ์ถ่ินฐาน ภมูิล าเนา พืน้ฐานของครอบครัวอาชีพ รายได้และฐานะทางการเงิน  
ปัจจัยเหล่านีม้ีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อผู้ รับ ซึ่งในการวิจัยทางด้านนิเทศศาสตร์ ได้ชีใ้ห้เห็นว่า
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สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจของผู้รับสารมีอิทธิพลอย่างส าคญัตอ่ปฏิกิริยาของผู้รับสารท่ีมีตอ่ผู้
สง่สารและสารสถานะภาพทางสงัคมและเศรษฐกิจท าให้คนมีวฒันธรรมท่ีตา่งกนั มีประสบการณ์
ท่ีตา่งกนัมีทศันคติคา่นิยม และเป้าหมายท่ีตา่งกนั 

 จากการศึกษาเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล จึงสามารถสรุปได้ว่า ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย (ต่อเดือน) ระดบัการศึกษา และ อายุการท างาน ซึ่งมีผลต่อ 
การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย  นอกจากนี ้
ผู้ วิจยัก าหนดลกัษณะสว่นบคุคลเป็นตวัแปรอิสระท่ีใช้ในการศกึษาและวิเคราะห์ข้อมลู 
 องค์ประกอบลักษณะส่วนบุคคล 

 จากการศึกษาองค์ประกอบลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย รูปแบบการ
ด ารงชีวิต (Life style) ไว้ดงัตอ่ไปนี ้

 วัณทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์ (2563)  กล่าวว่า องค์ประกอบ
ลกัษณะสว่นบคุคลประกอบด้วย รูปแบบการด ารงชีวิต (Life style) ซึ่งหมายถึง รูปแบบท่ีใช้ในการ
ด ารงชีวิตของบุคคลท่ีอยู่ในโลกท่ี แสดงออกมาในรูปของกิจกรรม (Activities) ความสนใจ 
(Interest) และความคิดเห็นตา่ง ๆ  (Opinions) การวิเคราะห์รูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้ใช้บริการ
ในเชิงจิตวิทยาสงัคม (Psychographics) จะเป็นการวิเคราะห์วา่ ผู้ใช้บริการใช้เวลา และทรัพยากร
ตา่ง ๆ ในแตล่ะวนัอย่างไร (A: Activities) อะไรท่ีอยู่ในสิ่งแวดล้อมท่ีสนใจ และถือวา่มีความส าคญั 
(I: Interests) และความคิดเก่ียวกับตนเองและคิดถึงสิ่งรอบ ๆ ตัวอย่างไร (O: Opinions) การ
วิเคราะห์รูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้ ใช้บริการมี3แนวทางดงักล่าว บางครัง้ใช้ AIOS เพ่ือการ
อ้างอิงการศึกษารูปแบบการด าเนินชีวิตตามลักษณะ AIOS ของผู้ ใช้บริการร่วมกับการใช้
องค์ประกอบด้าน ลกัษณะส่วนบุคคล (Demographics) บางตวั เช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน เข้ามาร่วมด้วยก็จะท าให้นักการตลาดสามารถ
แบ่งกลุ่มผู้ ใช้บริการได้มากมายหลายกลุ่มและจะท าให้ภาพของตลาดเป้าหมายชัดเจนมากขึน้ 
บคุลิกภาพและแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัตนเอง (Personality and self-concept)  

 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560)ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลจะส่งผลให้
พฤติกรรมการของผู้ ใช้บริการแตกตา่งกัน บคุลิกลกัษณะบ่งบอกได้ถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง, เป็น
ตวัของตวัเอง, คล้อยตามผู้ อ่ืน, มีความเป็นผู้น า, ชอบต่อต้านหรือปรับตวัได้ดีส่วนแนวความคิด
ของตนเองเป็นวิธีท่ีบุคคลคนนัน้จะมองตนเองในแง่มมุท่ีแตกต่าง ได้แก่แนวคิดท่ีมองว่าสิ่งท่ีเป็น
ตวัตนท่ีแท้จริง (Actual self-concept) ซึ่งจะแตกต่างจากแนวคิดท่ีมองตนเอง ในอดุมคติ (Ideal 
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self-concept) เป็นสิ่งท่ีอยากจะเห็นตัวเองเป็น ซึ่งจะแตกต่างจากแนวคิดท่ีคิดว่าคนอ่ืนมอง 
ตนเองมา (Their other self-concept think others see them)  

 ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบลกัษณะส่วนบคุคล องค์ประกอบลกัษณะ
ส่วนบุคคลประกอบด้วย รูปแบบการด ารงชี วิต (Life style) ท่ีแสดงออกมาในรูปของกิจกรรม 
(Activities) ความสนใจ (Interest) และความคิดเห็นตา่ง ๆ (Opinions) การวิเคราะห์รูปแบบการ
ด าเนินชี วิตของผู้ ใช้บ ริการในเชิงจิตวิทยาสังคม (Psychographics) จะเป็นการวิเคราะห์ 
ว่า ผู้ ใช้บริการใช้เวลา และทรัพยากรต่าง ๆ ในแต่ละวันอย่างไร (A: Activities) อะไรท่ีอยู่ 
ในสิ่งแวดล้อมท่ีสนใจ และถือว่ามีความส าคัญ (I: Interests) และความคิดเก่ียวกับตนเองและ
คิดถึงสิ่งรอบ ๆ 
 

2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมองค์กรระดับบุคคล 
 ความหมายเก่ียวกับพฤตกิรรม 

 พฤติกรรม (Behavior) พฤติกรรมท่ีแสดงในสังคมในสังคมได้ถูกต้องและ
สอดคล้องกับซึ่งตอบสนองตอ่ความต้องการของตนเองการศกึษาพฤติกรรมความสามารถในการ
ค้นหาทางแก้ไข พฤติกรรมในการตดัสินใจซือ้สินค้าของผู้บริโภคในสงัคมได้ถูกต้องและสอดคล้อง
กบัความสามารถในการตอบสนองของธรุกิจมากย่ิงขึน้ (นีลบุล เดชพละ และ ชัญญา อภิปาลกลุ, 
2561) 

 สมเจตน์ รัตนวารินทร์ชัย (2562) ให้ความหมาย พฤติกรรม หมายถึง อาการท่ี
แสดงออกของมนษุย์ ปฏิกิริยาโต้ตอบตอ่สิ่งเร้าท่ีอยู่รอบตวั โดยจากการสงัเกตหรือการใช้เคร่ืองมือ
ช่วยวดัพฤติกรรมซึ่งสง่ผลตอ่กระบวนการทางร่างกาย 

 ปฐมพล อ้นขวญัเมือง (2562)กลา่ววา่ พฤติกรรม (Behavior) คือการแสดงออก
ภายนอกของคนทัว่ไป เช่น การเคลื่อนไหว การแสดงออกทางอารมณ์การมีปฏิสมัพันธ์ทางสงัคม
การสนทนาและเป็นลกัษณะของการแสดงออก 

 นริศรา บุญเท่ียง (2562)กล่าวว่า พฤติกรรม หมายถึง การกระท าของบุคคลท่ี
เก่ียวข้องกับการตดัสินใจเลือก (Select) การซือ้ (Purchase) การใช้ (Use) และการก าจัดส่วนท่ี
เหลือ (Dispose) ของสินค้าหรือบริการตา่ง ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการของตน 
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 ดุจ เดือน ปัญ โยวัฒ น์  และ ภัท ริยา พรหมราษฎร์ (2562)พฤติกรรม คือ 
กระบวนการท่ีเก่ียวกับการค้นหาข้อมลูการซือ้ การใช้การประเมินผลในสินค้าหรือบริการ จาก
ความหมายของพฤติกรรมผู้บริโภคนี ้สามารถแยก ได้ดงันี ้

 1.  การแสดงกิริยาอาการของบุคคล ด้วยการเดินทางไปจับจ่ายหาซือ้และใช้
สินค้าหรือบริการตามความต้องการของบคุคล 

 2. พฤติกรรมผู้บริโภคเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับสื่อ การพิสจูน์ความ
ต้องการ การตรวจสอบ การแสวงหาขา่วสาร การจบัจ่าย และการพดูคยุเพ่ือค้นหาค ายืนยนั 

 3. บุคคลท่ีเก่ียวข้อง ประกอบด้วย บุคคลหรือครัวเรือนครอบครัวหรือผู้ ซือ้ 
ท่ีเกิดขึน้ตัง้แตก่่อนและหลงัท่ีมีการใช้สินค้าและบริการ 

 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560)ได้อธิบายถึง พฤติกรรม หมายถึง กิจกรรมท่ี
เก่ียวข้องกบัความคิดและความรู้สกึท่ีผู้บริโภคมี 3 รูปแบบ 

 1. พฤติกรรมผู้บริโภคแปรเปลี่ยนได้ (Dynamic) เน่ืองจากความเปลี่ยนแปลง  
ของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น การสื่อสาร เทคโนโลยี สงัคม เป็นต้น ท าให้มีผลกระทบตอ่ปัจจยั
ด้านความคิด ความรู้สึกของผู้บริโภคด้วย และพฤติกรรมผู้บริโภค ได้รับผลกระทบมาจากปัจจัย
ภายใน และภายนอก จึงท าให้พฤติกรรมผู้ บริโภคไม่หยุดน่ิงอยู่ เหมือนเดิม แต่อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวได้ตลอดเวลา 

 2. พฤติกรรมผู้บริโภคเก่ียวข้องกับปฏิสัมพันธ์ (Interaction) ระหว่างความคิด
ความรู้สกึและการกระท า กับสิ่งแวดล้อมภายนอก ดงันัน้ ความเข้าใจพฤติกรรมผู้บริโภคจึงต้อง
ศกึษาทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกวา่ ผู้บริโภคตดัสินใจซือ้สินค้า/บริการอะไร อย่างไร และ
ท าไม 

 3. พฤติกรรมบริโภคเก่ียวข้องกับการแลกเปลี่ยน (Exchanges) หมายความว่า 
มีพฤติกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนคุณค่าบางอย่างกับบางคน ในกรณีนีค้ือการแลกเปลี่ยน เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง 

 นีลบุล เดชพละ และ ชัญญา อภิปาลกลุ (2561) การแสดงพฤติกรรมเพราะมีสิ่ง
เร้าหรือสิ่งกระตุ้นท าให้เกิดความต้องการ โดยจะถูกป้อนเข้าสู่ความรู้สึกนึกคิด ซึ่งเปรียบเสมือน
กล่องด า โดยผู้ผลิตไม่สามารถคาดคะเนได้ว่าความรู้สึกนึกคิดได้เกิดขึน้ เน่ืองจากได้รับอิทธิพล
จากปัจจยัใดบ้าง ซึ่งผู้บริโภคจะเกิดการตอบสนอง (Response) 

 จากการศึกษาเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรม สามารถสรุปได้ว่า  
การกระท า หรือการแสดงอาการออกท่ีถูกกระตุ้นความคิด ความรู้สึก แล้วแสดงทางอารมณ์การ
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เคลื่อนไหว ในลักษณะทางปฏิกิ ริยาโต้ตอบต่อสิ่งเร้าท่ีอยู่ รอบตัวการแสดงอาการท่ีเป็น
กระบวนการเก่ียวกับพฤติกรรมจากการได้มาตามความต้องการและคาดหวงั โดยผู้ วิจัยการใช้
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับพฤตกิรรม 

 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560) กล่าวว่า ลกัษณะสว่นบุคคลเป็นผู้หนึ่งท่ีต้องการ
รับการบริการท่ีแตกต่าง เป็นความต้องการหรือวัตถุประสงค์ท่ีท าให้เกิดกิจกรรม คนเรามี
พฤติกรรมเกิดขึน้ก็ เพราะต้องการตอบสนองความต้องการของตนเอง หรือต้องการตาม
วตัถปุระสงค์ท่ีตนได้ตัง้ไว้ คนเรามกัมีความต้องการหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกนั และมกัจะเลือก
สนองตอบความต้องการท่ีรีบด่วนก่อนความต้องการอ่ืน ๆ อีกทัง้เมื่อกระตุ้นด้วยสิ่งเร้าพฤติกรรม 
และทางสรีระประสาท จึงเป็นปัจจัยท่ีไม่สามารถมองข้ามได้ในการศกึษาศาสตร์เก่ียวกับอารมณ์
เพ่ือช่วยให้การจัดท ากลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม ค าถาม 7 ค าถามท่ีใช้วิจัยพฤติกรรมพนักงาน
ธนาคาร ประกอบด้วย 6Ws และ 1H เป็นค าย่อจาก Who, Whom, What, Why, When, Where  
และ How มีความหมายแตล่ะค าดงันี ้(Han S และคนอ่ืน ๆ, 2013) 

 1. ใคร (Who) เป็นค าถามเพ่ือให้ทราบถึงลกัษณะกลุม่เป้าหมาย (Occupants) 4 
ด้าน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ภูมิศาสตร์ จิตวิทยาหรือจิตวิเคราะห์ และพฤติกรรมศาสตร์ ศึกษา
ปัจจัยของผู้บริโภคท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในการรับชม เช่น การน าภูมิศาสตร์ จิตวิทยาหรือจิต
วิเคราะห์ และพฤติกรรมศาสตร์ ในการท ามองเห็นสินค้าขณะท่ีโฆษณาการสนับสนุนช่วงรายการ  
การสนับสนุนรางวัลโดยบอกท่ีมาท่ีไปว่ารางวัลนี เ้ป็นรางวัลท่ีมีสินค้ารายเป็ นผู้ สนับสนุน  
ในการศึกษา ใครบ้างอยู่ในตลาดเป้าหมาย (Who is in the target market) จึงต้องศึกษาถึงกลุ่ม
ผู้บริโภคความต้องการของตลาดเป้าหมาย 

 2. ท าอะไร (What) เป็นค าถามเพ่ือต้องการทราบถึง ช่องทางหรือแหลง่ (Outlets) 
ท่ีบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการบอกกว่าถึงคุณสมบัติของพนักงานและมีการพูดถึง
ความสมัพนัธ์กบัตวับคุคลสามารถรับรู้วา่สามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ได้จากท่ีไหนได้บ้าง 

 3. ท่ีไหน (Where) เป็นค าถามเพ่ือให้ทราบถึงสิ่งท่ีกลุ่มเป้าหมายต้องการอะไร 
ต้องการจากผลิตภณัฑ์ (Object) คือ ต้องการคณุสมบตัิหรือสว่นประกอบของผลิตภณัฑ์ (Product 
component) และความแตกต่างท่ีเหนือกว่าคู่แข่ง (Competitive differentiation) ต้องทราบถึง
ความต้องการของลกูค้าว่าสนใจในผลิตภณัฑ์ใด นกัโฆษณาต้องการรูปแบบการน าเสนอสินค้าท่ี
ปรากฏในสื่อตา่ง ๆ สะท้อนเจตนารมณ์อนัเด่นชัดของผู้บริโภคนักโฆษณาท่ีมีความพยายามท่ีจะ
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ท าให้การโฆษณาสินค้าสามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย ต้องการคณุสมบัติ หรือองค์ประกอบของ
ผลิตภณัฑ์และความแตกตา่งท่ีเหนือกวา่คูแ่ขง่ขนั 

 4. เมื่ อไห ร่ (When) เป็นค าถามเพ่ือ ต้องการทราบถึ ง  โอกาสในการซื อ้ 
(Occasions) เช่น ซือ้ช่วงเดือนใดของปี ช่วงฤดกูาลใดของปี ช่วงวนัใดของเดือน ช่วงเวลาใดของ
วนั ซือ้ในโอกาสพิเศษ หรือเทศกาลวนัส าคัญต่าง ๆ เช่น ในการจัดท ารูปแบบโฆษณา ต้องมี
การศกึษาช่วงเวลา หรือ เทศกาลวนัส าคญัตา่ง ๆ เพ่ือน าเสนอสินค้าในรูปแบบโฆษณาแฝงเพ่ือให้
ผู้บริโภคสะท้อนเจตนารมณ์ และเพ่ือให้ตรงตามความความต้องการของผู้บริโภคในช่วงของเวลา
นัน้ ๆ 

 5. ท าไม (Why) เป็นค าถามเพ่ือท่ีจะ ต้องการทราบวัตถุประสงค์ในการซือ้ 
(Objectives) ผู้บริโภคซือ้สินค้าเพ่ือสนองความต้องการ ด้านร่างกายและด้านจิตวิทยา เช่น ใน
การรับชมโฆษณาสินค้าผู้บริโภคท่ีได้เห็นการรีวิวสินค้า หรือจากการในการน าเสนอผลิตภณัฑ์จึง
ท าให้ผู้บริโภคจึงได้ตดัสินใจซือ้ 

 6. อย่างไร (How) เป็นค าถามเพ่ือต้องการทราบ ขัน้ตอนในการตัดสินใจซือ้ 
(Operations) ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้ปัญหา การค้นหาข้อมูล การประเมินผลทางเลือก การ
ตดัสินใจซือ้ และความรู้สึกหลงัการซือ้ เช่น จากการรับชมจากการสอดแทรกสินค้าหรือลกัษณะ
ของสินค้าเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของเนือ้หารายการ หากผู้บริโภคสนใจในสินค้านัน้แล้วก็จะเกิด
พฤติกรรมขัน้ตอนในการตดัสินใจซือ้ การรับรู้ปัญหาของสินค้า การค้นหาข้อมลูของสินค้าท่ีสนใจ
การประเมินผลทางเลือก ก่อนจะการตดัสินใจซือ้ และ ความรู้สึกภายหลงัการซือ้สินค้า เป็นต้น 
เน่ืองจากช่องทางการจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ประกันภยัผ่านธนาคาร (Bancassurance) ได้รับความ
นิยมจากประชาชนในวงกว้าง ซึ่งธนาคารยังคงมีการเร่งพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอต่อความ
ต้องการเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนอย่างทัว่ถึง 

 นอกจากนี ้นีลบุล เดชพละ และ ชญัญา อภิปาลกุล (2561) กลา่ววา่ ธรุกิจต้องมี
ความเข้าใจถึงพฤติกรรมของผู้บริโภค ซึ่งจะท าให้ทราบถึงลกัษณะความต้องการและพฤติกรรม
การซือ้ของผู้บริโภค จะท าให้สามารถจดัการกลยทุธ์การตลาดท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ
และความพึงพอใจของผู้บริโภคได้อย่างเหมาะสม นอกจากนัน้ความส าคญัของพฤติกรรมผู้บริโภค
จะท าให้องค์กรธรุกิจทราบวา่ประเดน็ส าคญั ดงันี ้

 1. ใครอยู่ในตลาดเป้าหมาย (Who is in the target market) หรือได้ทราบว่าใคร
คือลกูค้า หรือลกัษณะของกลุ่มเป้าหมายเป็นอย่างไร ซึ่งจะช่วยให้ทราบลกัษณะกลุ่มเป้าหมาย 
(Occupant) ท่ีแท้จริงของผลิตภณัฑ์ รวมถึงพฤติกรรมในการเลือกใช้บริการของกลุม่เป้าหมาย  
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  2. ผู้บริโภคซือ้อะไร (What does the market buy?) หรือสิ่งท่ีผู้บริโภคต้องการซือ้ 
หรือคุณสมบัติของผลิตภัณฑ์และบริการเป็นอย่างไร เพ่ือทราบถึงความต้องการท่ีแท้จริง 
(Objects)ท่ีลกูค้าต้องการจากผลิตภณัฑ์หรือองค์การเช่นเดียวกนั  

  3. ท าไมผู้ บ ริโภคจึงซื อ้ (Why does the market buy?) ท าให้ทราบเหตุผลท่ี
แท้จริง (Objectives) ในการตดัสินใจซือ้ของลกูค้าเพ่ือสามารถน ามาเป็นแนวทางในการวางแผน
จงูใจกลุม่เป้าหมายเพ่ือให้สามารถตอบสนองเหตผุลท่ีท าให้ลกูค้าตดัสินใจซือ้ วตัถปุระสงค์ในการ
ซือ้ ผู้บริโภคซือ้เพ่ือสนองความต้องการทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ ซึ่งได้รับอิทธิพลจากทัง้
ปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก และปัจจยัเฉพาะบคุคล 

  4. ใครมีส่วน ร่วม ในการตัดสิ น ใจ ซื อ้  (Who participates in the buying?) 
องค์การหรือบทบาทของบคุคลท่ีมีอิทธิพล (Organization) ในการตดัสินใจซือ้ เพราะผู้ ท่ีท าหน้าท่ี
ซือ้อาจไมใ่ช่ผู้ ท่ีใช้สินค้าโดยตรง อาจใช้ร่วมกนัหลายคน อาจไมม่ีความรู้เก่ียวกบัสินค้ามากนกั จึง
ต้องอาศยัผู้ รู้หรือกลุม่ของผู้ ซือ้เข้ามามีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

  5. ผู้ บริโภคซือ้เมื่อใด (When does the market buy?) หรือโอกาสในการซือ้
อย่างไรท าให้ทราบโอกาสในการซือ้ของลกูค้า (Occasion) 

  6. ผู้บริโภคซือ้ท่ีไหน (Where does the market buy?) หรือแหล่ง หรือช่องทางท่ี
ผู้บริโภคไปซือ้นอกจากสหกรณ์แล้วมีคูแ่ขง่หรือไม ่อย่างไร เพ่ือทราบแหลง่ท่ีลกูค้านิยมหรือสะดวก
ท่ีจะไปซือ้ (Outlets) เพ่ือการบริหารช่องทางการจดัจ าหน่ายท่ีเหมาะสมกบัลกูค้าในแตล่ะกลุม่ 

  7. ผู้บริโภคซือ้อย่างไร (How does the market buy?) หรือผู้บริโภคมีขัน้ตอนใน
การตดัสินใจซือ้อย่างไร มีลกัษณะซือ้อย่างไร บ่อยหรือไม่เพ่ือทราบการบริหารการซือ้ของลกูค้า 
(Operation) วา่มีขัน้ตอนการซือ้อย่างไร ตัง้แต่การรับรู้ปัญหา ท าการค้นหาข้อมลูเพ่ือแก้ไขหรือลด
ปัญหานัน้ ๆ  ท าการประเมินทางเลือกในการแก้ไขปัญหา และตดัสินใจซือ้ จะช่วยให้มีข้อมลูในการ
วางแผนการสง่เสริมการตลาดท่ีเหมาะสมกบัลกูค้าเป้าหมายให้มากท่ีสดุ 

  โดยสรุปความส าคญัของพฤติกรรมของผู้บริโภคต่อธรุกิจจะท าให้สามารถตอบ
ค าถาม 6Ws 1H เพ่ือต้องการทราบ 7Os ในการจดัการตลาดเพ่ือสนองความต้องการของผู้บริโภค
ให้มีรายได้จากการขายสินค้าหรือบริการมากท่ีสดุสรุปได้ดงันี ้ 
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ภาพประกอบ 3 ค าถาม 6Ws 1H เพ่ือต้องการทราบ 7Os 

ท่ีมา: นีลบุล เดชพละ และ ชญัญา อภิปาลกลุ (2561) 

 จากภาพท่ี 2.1 ความส าคัญของพฤติกรรมค าตอบในค าถาม 6Ws 1H เพ่ือ
ต้องการทราบ 7Os น าไปสู่การจัดการตลาดของธุรกิจ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิตในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ให้กบัผู้บริโภค ซึ่งสามารถ
น าไปใช้ในประเดน็ตา่ง ๆ ได้แก่ (1) การค้นหาโอกาสทางการตลาด โดยศกึษาแนวคิด พฤติกรรม
และแนวโน้มเพ่ือน ามาประเมินศักยภาพของตลาด หากมีขนาดใหญ่พอก็จะเกิดโอกาสทาง
การตลาด (2) การตลาดเป้าหมาย โดยการก าหนดเกณฑ์ในการแบ่งส่วนตลาด การเลือกตลาด
เป้าหมาย และการวางต าแหน่งผลิตภณัฑ์ให้สอดคล้องกบัพฤติกรรมผู้บริโภค และ (3) การก าหนด
กลยุทธ์การตลาด  เป็นการขยาย การรักษา และการตัดทอน รวมทัง้การก าหนดส่วนประสม
การตลาด ได้แก่ ผลิตภณัฑ์ ราคา การจัดจ าหน่าย การส่งเสริมการตลาด บุคลากร กระบวนการ 
และสิ่งท่ีปรากฏให้เห็นทางกายภาพ  

 สรุปการวิเคราะห์พฤติกรรม สามารถช่วยให้ทราบสาเหตุท่ีส่งผลให้ผู้บริโภค
ตดัสินใจใช้บริการ จากการเก็บรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัพฤติกรรมท าให้ได้ข้อมลูเก่ียวกบัการก าหนด
ตลาดเป้าหมายท่ีชัดเจน ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้บริโภค อ านาจ โอกาส และแรงจงูใจในการ
ซือ้ สง่ผลให้ธรุกิจมีสว่นแบ่งในตลาดเพ่ิมมากขึน้และผู้บริโภคการใช้บริการท่ีตรงกบัความต้องการ
อย่างแท้จริง 
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 ความส าคัญของการศึกษาพฤตกิรรม  
 ลกัษณะทางกายภาพจิตวิทยา และสภาพแวดล้อมส่งผลตอ่ความแตกต่างกันใน

การตัดสินใจซือ้ โดยปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการพฤติกรรมการซื ้อ
ประกอบด้วย 4 ปัจจยั นีลบุล เดชพละ และ ชญัญา อภิปาลกลุ (2561) ดงันี ้

 1. ปัจจัยด้านวฒันธรรม ( Cultural Factor) วฒันธรรมเป็นวิธีการด าเนินชีวิตท่ี
สงัคมเช่ือถือวา่เป็นสิ่งดีงามและยอมรับมาปฏิบตัิ เพ่ือให้สงัคมด าเนินและมีการพัฒนาไปได้ด้วยดี 
บคุคลในสงัคมเดียวกนัจึงต้องยึดถือและปฏิบตัิตามวฒันธรรมเพ่ือการอยู่ เป็นสว่นหนึ่งของสงัคม 
วฒันธรรมเป็นเคร่ืองผูกพันบุคคลในกลุ่มไว้ด้วยกัน วฒันธรรมเป็นสิ่งท่ีก าหนดความต้องการ
พืน้ฐานและพฤติกรรมของบคุคลโดยบคุคลจะเรียนรู้เร่ืองคา่นิยม ทศันคติ ความชอบ การรับรู้ และ
มีพฤติกรรมอย่างไรนัน้ จะต้องผ่านกระบวนการทางสงัคมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว และสถาบัน
ตา่ง ๆ ในสงัคม คนท่ีอยู่ในวฒันธรรมต่างกันย่อมมีพฤติกรรมการซือ้ท่ีแตกตา่งกนั การก าหนดกล
ยทุธ์จึงต้องแตกตา่งกันไปส าหรับตลาดท่ีมีวฒันธรรมแตกตา่งกนั โดยวฒันธรรมสามารถแบ่งออก
ได้เป็น 3 ประเภท ดงันี ้

 1.1 วฒันธรรมพืน้ฐาน (Culture)  หมายถึง สิ่งท่ีเป็นรูปแบบหรือวิธีทาง
ในการด าเนินชีวิตท่ีสามารถเรียนรู้และถ่ายทอด สืบตอ่กนัมาโดยผา่นขบวนการอบรมและขดัเกลา
ทางสงัคม วฒันธรรมจึงเป็นสิ่งพืน้ฐานในการก าหนดความต้องการซือ้และพฤติกรรมของบคุคล  

 1.2 วฒันธรรมย่อย (Subculture)  หมายถึง วฒันธรรมกลุม่ย่อยๆ ในแต่
ละวฒันธรรม ซึ่งมีรากฐานมาจากเชือ้ชาติ ศาสนา สีผิว และภมูิภาคท่ีแตกต่างกัน บคุคลท่ีอยู่ใน
วฒันธรรมกลุม่ย่อยมีข้อปฏิบตัิทางวฒันธรรมและสงัคมท่ีแตกตา่งกนัไปจากกลุม่อ่ืน ท าให้มีผลตอ่
ชีวิตความเป็นอยู่ ความต้องการ แบบแผนการบริโภค พฤติกรรมการซือ้ท่ีแตกต่างกนัและในกลุ่ม
เดียวกนัจะมีพฤติกรรมท่ีคล้ายคลงึกนั โดยวฒันธรรมกลุม่ย่อย ประกอบด้วย 

  (1) กลุ่มเชือ้ชาติ (Nationality groups)  แต่ละคนมีเชือ้ชาติท่ี
แตกตา่งกนัได้แก่ ไทย จีน อเมริกนั องักฤษ ฝรั่งเศส เป็นต้น  ท าให้พฤติกรรมการซือ้ท่ีแตกตา่งกนั 

  (2) กลุ่มศาสนา (Religious groups) กลุ่มศาสนาต่าง ๆ ได้แก่ 
พทุธ คริสต์ อิสลามและกลุม่ศาสนามีประเพณีและข้อห้ามท่ีแตกตา่งกนั จึงสง่ผลตอ่พฤติกรรมการ
บริโภค 

  (3) พืน้ท่ีทางภูมิศาสตร์ (Geographical areas)  หรือท้องถ่ิน 
(Region) พืน้ท่ีทางภมูิศาสตร์ท าให้เกิดลกัษณะการด ารงชีวิตท่ีแตกต่างกนัและท าให้มีอิทธิพลต่อ
การบริโภคท่ีแตกตา่งกนัด้วย 
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  (4) กลุ่มอาชีพ ( Occupational)  เช่น กลุ่มเกษตรกร กลุ่มผู้ ใช้
แรงงาน กลุม่พนกังาน นกัธรุกิจและเจ้าของกิจการ กลุม่วิชาชีพ เช่น แพทย์ ครู นกักฎหมาย 

  (5) กลุ่มย่อยด้านอายุ (Age) เช่น ทารก เด็ก วยัรุ่น ผู้ ใหญ่ วัย
ท างานและผู้สงูอาย ุ

  (6) กลุม่ย่อยด้านเพศ (Sex) ได้แก่ เพศชายและเพศหญิง 
 1.3 ชัน้ทางสงัคม (Social class) เป็นการจัดล าดับบุคคลในสงัคมจาก

ระดบัสูงไประดบัต ่า โดยใช้ลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน ได้แก่ อาชีพ ฐานะ รายได้ ตระกูลหรือชาติ
ก าเนิด ต าแหน่งหน้าท่ีของบุคคลเพ่ือจะเป็นแนวทางในการแบ่งส่วนตลาด การก าหนดตลาด
เป้าหมาย ต าแหน่งของผลิตภัณฑ์และการจัดส่วนผสมทางการตลาด ชัน้ทางสงัคมแบ่งเป็น  3 
ระดบั 6กลุ่มย่อย โดยชัน้ทางสงัคมของบุคคลสามารถเลื่อนขัน้ได้ทัง้ขึน้และลง เน่ืองจากมีการ
เปลี่ยนแปลงทางรายได้ อาชีพ ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เช่ น เมื่อบุคคลมีรายได้เพ่ิมขึน้ ย่อม
แสวงหาการบริโภคท่ีดีขึน้ 

  (1) ชนชัน้สงู (Upper class) แบ่งเป็น 2 กลุม่ย่อย 
   1.1) ระดบัสงูอย่างสงู ( Upper-upper class) ได้แก่ ผู้ดี

เก่าท่ีได้รับมรดกจ านวนมาก กลุ่มนีม้ีก าลงัซือ้เพียงพอ สินค้าท่ีเป็นท่ีต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
ได้แก่ สินค้าฟุ่ มเฟือย เช่น เพชร บ้านและรถยนต์ราคาแพง 

   1.2) ระดับสูงอย่างต ่า (Lower-upper class)  ได้แก่ 
กลุม่ผู้บริหารระดบัสงูหรือ กลุม่เศรษฐี สินค้าเป้าหมายของกลุม่นีจ้ะคล้ายคลงึกบัระดบัสงูอย่างสงู 
แตก่ลุม่นีจ้ะมีความต้องการด้านการยกย่องมากกวา่ 

  (2) ชนชัน้กลาง (Middle class) แบ่งเป็น 2 กลุม่ย่อย 
   2.1) ชนชัน้กลางขัน้สงู (Upper-middle class)  ได้แก่ 

ผู้ ท่ีได้รับความส าเร็จทางอาชีพ สินค้าท่ีเป็นกลุม่เป้าหมายได้แก่ บ้าน เสือ้ผ้า รถยนต์ เฟอร์นิเจอร์
และของใช้ในครัวเรือน 

   2.2) ชนชัน้กลางอย่างต ่า (Lower-middle class) ได้แก่ 
พนกังานระดบัปฏิบตัิงาน และข้าราชการ สินค้าท่ีเป็นกลุม่เป้าหมาย ได้แก่ สินค้าราคาปานกลาง 
เช่น สินค้าท่ีใช้ในชีวิตประจ าวนั 

  (3) ชนชัน้ลา่ง (Lower class) แบ่งเป็น 2 กลุม่ย่อย 
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   3.1) ชนชัน้ล่างอย่างสูง (Upper-lower class)  ได้แก่ 
กลุ่มผู้ ใช้แรงงานและมีทกัษะพอสมควร สินค้าท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ สินค้าท่ีจ าเป็นต่อการ
ครองชีพและราคาประหยดั 

   3.2) ชนชัน้ล่างอย่างต ่า (Lower-lower class)  ได้แก่ 
กรรมกรท่ีมีรายได้ต ่า สินค้าท่ีเป็นกลุม่เป้าหมาย ได้แก่ สินค้าราคาประหยดัทกุชนิด 

 2. ปัจจยัด้านสงัคม (Social Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องในชีวิตประจ าวนัและมี
อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการซือ้ ลกัษณะทางสงัคมจะประกอบด้วย 

 2.1 กลุ่มอ้างอิง  (Reference Group)  เป็นกลุ่มท่ีบุคคลเข้าไปเก่ียวข้อง
ด้วย กลุม่นีจ้ะมีอิทธิพลตอ่ทศันคติ ความคิดเห็น และคา่นิยมของบคุคลในกลุ่มอ้างอิง กลุม่อ้างอิง
จะมีอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มทางด้านพฤติกรรมและการด าเนินชีวิต รวมทัง้ทัศนคติและ
แนวความคิดของบุคคล เน่ืองจากบุคคลต้องการให้เป็นท่ียอมรับของกลุม่ จึงต้องปฏิบัติตามและ
ยอมรบัความคิดเห็นจากกลุม่อ้างอิง กลุม่อ้างอิง สามารถแบ่งได้เป็น 2 ระดบั คือ 

  (1) กลุ่มปฐมภูมิ  (Primary Group) ได้แก่  บุ คคลภายใน
ครอบครัว กลุม่เพ่ือนสนิท บคุคลใกล้ชิด 

  (2) กลุ่มทุติยภมูิ (Secondary Group) ได้แก่ กลุ่มบุคคลชัน้น า
ในสงัคม เพ่ือนร่วมอาชีพ ร่วมสถาบนั บคุคลตา่งๆในสงัคม 

 2.2 ครอบครัว (Family)  บคุคลในครอบครัวถือวา่มีอิทธิพลอย่างมากต่อ
ทศันคติ ความคิดและค่านิยมของบคุคล ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการซือ้ของครอบครัว 
การเสนอขายสินค้าจึงต้องค านึงถึงลกัษณะการบริโภค 

 2.3 บทบาทและสถานะ (Roles and Statuses)  บุคคลจะเก่ียวข้องกับ
หลายกลุม่ เช่น ครอบครัว กลุม่อ้างอิง องค์กรและสถาบนัตา่งๆ บคุคลจะมีสถานะท่ีแตกตา่งกนัใน
แต่ละกลุ่ม ฉะนัน้ในการตัดสินใจซือ้ ผู้บริโภคมกัจะมีบทบาทหลายบทบาทท่ีเก่ียวข้องกับ การ
ตดัสินใจซือ้สินค้าของตนเอง และผู้ อ่ืนด้วย ดงัพิจารณาได้จากรายละเอียด ผู้บริโภคแต่ละคน มี
บทบาทหน้าท่ี ดงัตอ่ไปนี ้

  (1) ผู้ ริเร่ิม (Initiator)  คือ บุคคลผู้ ริเร่ิมคิดถึงการซือ้สินค้าอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง 

  (2) ผู้ ท่ีมีอิทธิพล (Influence) คือ บุคคลผู้ ท่ีมีความคิดเห็นอนัมี
อิทธิพลตอ่การตดัสินใจซือ้ 
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  (3) ผู้ตดัสินใจซือ้ (Decider) คือ บุคคลผู้มีอ านาจและหน้าท่ีใน
การตดัสินใจซือ้วา่จะ ซือ้สินค้าอะไร ซือ้ท่ีไหนและซือ้อย่างไร 

  (4) ผู้ ซือ้ (Buyer) คือ บคุคลผู้ ท่ีท าหน้าท่ีในการซือ้สินค้า 
  (5) ผู้ ใช้ (User) คือ บุคคลผู้ ท่ีท าหน้าท่ีบริโภคหรือใช้สินค้าและ

บริการ 
 3. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factor) การตัดสินใจซือ้ของผู้ ซือ้ได้รับอิทธิพล

จากลกัษณะสว่นบคุคลของคนในด้านตา่งๆ ดงันี ้  
 3.1 อายุ (Age) อายุท่ีแตกต่างกันจะมีความต้องการผลิตภณัฑ์ต่างกัน 

เช่น กลุม่วยัรุ่นชอบทดลองสิ่งแปลกใหมแ่ละชอบสินค้าประเภทแฟชั่น และรายการพกัผอ่นหย่อน
ใจ 

 3.2 วงจรชีวิตครอบครัว (Family life Cycle Stage) เป็นขัน้ตอนการ
ด ารงชีวิตของบุคคลในลักษณะของการมีครอบครัว การด ารงชีวิตในแต่ละขัน้ตอนเป็นสิ่งท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความต้องการทศันคติและคา่นิยมของบคุคลท าให้เกิดความต้องการในผลิตภณัฑ์ และ
พฤติกรรมการซือ้ท่ีแตกตา่งกนั (สมเจตน์ รัตนวารินทร์ชยั, 2562) 

 3.3 อาชีพ ( Occupation)  อาชีพของแตล่ะบคุคลจะน าไปสูค่วามจ าเป็น
และความต้องการสินค้าและบริการท่ีแตกตา่งกนั 

 3 .4  รา ย ไ ด้  ( Income)  ห รือ โอ ก าส ท าง เศ รษ ฐ กิ จ  ( Economic 
Circumstance) โอกาสทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อสินค้าและบริการท่ีเขาตดัสินใจซือ้ 
โอกาสเหล่านีป้ระกอบด้วย รายได้ การออมสินทรัพย์ อ านาจการซือ้และทัศนคติเก่ียวกับการ
จ่ายเงิน ส่ิงเหลา่นีม้ีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการตดัสินใจซือ้สินค้าทัง้สิน้ 

 3.5 การศึกษา  (Education)  ผู้ ท่ีมีระดับการศึกษาสูงมีแนวโน้มจะ
บริโภคผลิตภณัฑ์ท่ีมีคณุภาพดีมากกวา่ผู้ ท่ีมีการศกึษาต ่า 

 3.6 ค่านิยมหรือคุณค่า (Value) และรูปแบบการด ารงชีวิต (Lifestyle) 
คา่นิยมหรือคณุค่า (Value) หมายถึง ความนิยมในสิ่งของหรือบุคคล หรือความคิดในเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่ง หรือหมายถึงอัตราผลประโยชน์ท่ีรับ รู้ต่อตราสินค้า รูปแบบการด ารงชีวิต ( Lifestyle) 
หมายถึง รูปแบบของการด าเนินชีวิตในโลกมนุษย์ โดยแสดงออกในรูป กิจกรรม ( Activities) 
ความสนใจ (Interest) ความคิดเห็น (Opinions) (วัณทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 
2563) 
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 4. ปัจจัยด้านจิตวิทยา (Psychological factor) หรือปัจจัยภายใน การเลือกซือ้
ของบคุคลได้รับอิทธิพลจากปัจจัยด้านจิตวิทยา ซึ่งถือวา่เป็นปัจจัยภายในตวัผู้บริโภคท่ีมีอิทธิพล
ตอ่พฤติกรรมการซือ้และการใช้สินค้าปัจจยัภายใน ประกอบด้วย 

 4.1 การจงูใจ (Motivation) หมายถึง พลงัสิ่งกระตุ้น (Drive) ท่ีอยู่ภายใน
ตวับุคคล ซึ่งกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติ การจูงใจเกิดภายในตวับุคคล แต่อาจถูกกระทบจากปัจจัย
ภายนอกได้ พฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึน้ต้องมีแรงจูงใจ ( Motive) ซึ่งหมายถึง ความต้องการท่ี
ได้รับการกระตุ้นจากภายในตวับุคคลท่ีต้องการแสวงหาความพอใจด้วยพฤติกรรมท่ีมี เป้าหมาย
แรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ภายในตัวมนุษย์ ถือว่าเป็นความต้องการของมนุษย์ อนัประกอบด้วย ความ
ต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการทางด้านจิตวิทยาต่าง ๆ ความต้องการเหล่านี ้ท าให้
เกิดแรงจูงใจท่ีจะหาสินค้ามาบ าบัดความต้องการของตน ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ มีข้อ
สมมตุิฐานเก่ียวกบัความต้องการ ดงันี ้

  (1) บคุคลมีความต้องการหลากหลายและไมม่ีท่ีสิน้สดุ 
  (2) ความต้องการจะมีความส าคัญแตกต่างกัน และสามารถ

จดัล าดบัได้ 
  (3) บคุคลตอบสนองความต้องการท่ีส าคญัท่ีสดุก่อน 
  (4) ความต้องการใดได้รับการบ าบัดแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีก

ตอ่ไป 
  (5) บุคคลเมื่อได้สนองความต้องการแล้ว เร่ิมสนใจในความ

ต้องการขัน้อ่ืนตอ่ไป 
 4.2 การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการรับรู้ของแต่ละบุคคลซึ่ง

ขึน้อยู่ปัจจัยภายใน เช่น ความเช่ือ ประสบการณ์ ความต้องการและอารมณ์ และยังมีปัจจัย
ภายนอกคือ สิ่งกระตุ้น การรับรู้จะแสดงถึงความรู้สกึจากประสาทสมัผสัทัง้ 5 การเห็น ได้ยิน ได้
กลิ่น รส กายการสมัผสั ซึ่งแตล่ะคนมีการรับรู้แตกตา่งกนัไป ขึน้อยู่กบั 

  (1) ลกัษณะทางกายภาพท่ีตอบสนองตอ่สิ่งกระตุ้นสิ่งเร้าตา่ง ๆ 
  (2) ความสมัพนัธ์ของสิ่งกระตุ้นเร้ากบัสิ่งแวดล้อมในขณะนัน้ 
  (3) เง่ือนไขของแต่ละบุคคลท่ีมีความต้องการ ทัศนคติ ค่านิยม

แตกตา่งกนั 
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 4.3 การเรียนรู้ (Learning) เป็นการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมซึ่งเป็นผลจาก
ประสบการณ์ของบุคคล การเรียนรู้ของบุคคลจะเกิดขึน้ เมื่อบุคคลได้รับสิ่งกระตุ้ นและเกิดการ
ตอบสนองตอ่สิ่งกระตุ้นนัน้ 

 4.4 ความเช่ือ (Beliefs) เป็นความคิดซึ่งบุคคลยึดถือเก่ียวกับสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์ในอดีต 

 4.5 ทศันคติ (Attitudes) เป็นการประเมินความพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจ
ของบุคคล ความรู้สึกด้านอารมณ์และแนวโน้มการปฏิบัติท่ีมีผลต่อความคิดหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
(ศศิ วิมล ภิวัฒน์ , 2560)หรือหมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่ ง
สว่นประกอบของทศันคติ จะประกอบด้วย 3 สว่น ดงันี ้

  ( 1 )  ส่ ว น ข อ ง ค ว า ม เ ข้ า ใ จ  ( Cognitive Component) 
ประกอบด้วย ความรู้และความเช่ือเก่ียวกบัตราสินค้าหรือผลิตภณัฑ์ของผู้บริโภคของผู้บริโภค 

  (2) ส่วนของความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง ส่ิงท่ี
เก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สกึท่ีมีตอ่ผลิตภณัฑ์และตราสินค้า ความรู้สกึอาจจะเป็นความพอใจและไม่
พอใจ เช่น การเกิดความรู้สกึชอบหรือไมช่อบตอ่ผลิตภณัฑ์ 

  (3) ส่วนของพฤติก รรม  (Behavior Component) หมายถึ ง 
แนวโน้มของการกระท าท่ีเกิดจากทศันคติ หรือเป็นการก าหนดพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีมีต่อ
ผลิตภณัฑ์หรือตราสินค้า 

 4.6 บุคลิกภาพ (Personality) เป็นรูปแบบลกัษณะของบุคคลท่ีจะเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมการตอบสนอง หรืออาจหมายถึงลกัษณะด้านจิตวิทยาท่ีมีลกัษณะแตกต่าง
ของบคุคลซึ่งน าไปสูก่ารตอบสนองท่ีสม ่าเสมอและมีปฏิกิริยาตอ่สิ่งกระตุ้น 

 4.7 แนวคิดของตนเอง (Self-concept) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ี
บคุคลมีต่อตนเองหรือความคิดท่ีบคุคลคิดว่าบคุคลอ่ืนมีความคิดเห็นต่อตนอย่างไร องค์ประกอบ
ของแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัตนเองแบ่งออกได้เป็น 4 แบบ คือ 

  (1) แนวคิดของตนเองท่ีแท้จริง 
  (2) แนวคิดของตนเองในอดุมคติ 
  (3) แนวคิดของตนเองท่ีคิดวา่บคุคลอ่ืนมองตนเองท่ีแท้จริง 
  (4) แนวคิดของตนเองท่ีต้องการให้ผู้ อ่ืนคิดเก่ียวกบัตนเอง 

 จากการศึกษาความส าคัญของการศึกษาพฤติกรรม สรุปได้ว่าการศึกษา
ความส าคญัพฤติกรรมผู้บริโภคท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ พฤติกรรมในการฝึกอบรม 
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ท าให้มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต ช่วยให้ผู้
ท่ีเก่ียวข้องหรือผู้ประกอบการในด้านการตลาดสามารถวางแผนการตลาด พัฒนารูปแบบในการ
ฝึกอบรมการจัดรูปแบบการบริการ มีเข้าใจพฤติกรรมผู้บริโภค เพ่ือการตอบสนองความต้องการ
ของผู้บริโภคให้ได้รับผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต ตรงกับความต้องการและเกิดส่วนแบ่งการตลาดเพ่ิม
มากขึน้  
 

3.แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ในปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่างๆ มีความส าคัญต่อ

กระบวนการบริหารงานไม่ว่าจะทัง้ภาคเอกชนและภาคราชการ โดยถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดต่อการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ตัวชีว้ัดความส าเร็จของการ
ปฏิบตัิงานอย่างยัง่ยืนจึงขึน้อยู่กบัคณุภาพของทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรเป็นส าคญั 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีผู้ ให้ความหมายท่ีแตกต่างกันไปหลายประการ 
ซึ่งในการศกึษาครัง้นีไ้ด้รวบรวมไว้ อาทิเช่น 

 ศศิวิมล ภิวฒัน์ (2560)ได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
วา่หมายถึง การท่ีผู้บริหาร ผู้มีหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกบังานบุคลากรและ/หรือบุคคลท่ีต้องปฏิบัติงาน
เก่ียวข้องกับบุคลากรขององค์กร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การ
คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคณุสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทัง้ด าเนินการ
ธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมี
คณุภาพชีวิตในการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนสร้างเสริมหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีต้องพ้นจาก
การร่วมงานกบัองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสงัคมอย่างมีความสขุในอนาคต 

 สุธีรา ทิพย์วิวัฒ น์พจนา และ ชาญชัย บัญชาพัฒนศักดา ( 2561) ได้ให้
ความหมายของค าวา่การบริหารทรัพยากรมนษุย์ วา่หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและ
กลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคณุสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานใน
องค์การ พร้อมทัง้ใสใ่จพฒันา บ ารุงรักษาให้บคุลากรท่ีปฏิบตัิงานได้เพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ 
มีสขุภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบตัิงาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้บคุลากร
ในองค์การท่ีต้องพ้นจากการปฏิบัติงานด้วยทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตอ่ืุนใดในงาน ให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้อย่างมีความสขุ 



  
 

29 

 ชลธิชา ทิพย์ประทุม, จิราวรรณ คงคล้าย, และ เฉลิมชัย กิตติศกัดิ์นาวิน (2560) 
ได้ให้ความหมายของค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่าหมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ี
จ าเป็นเก่ียวกบัทรัพยากรมนษุย์เพ่ือให้องค์กรมีทรัพยากรมนษุย์ท่ีเพียงพอทัง้ในด้านคณุภาพและ
ปริมาณ ตลอดจนสามารถด าเนินงานได้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีก าหนด 

 จากนิยามความหมายของนักวิชาการดงักล่าวข้างต้น ผู้ศึกษาสามารถประมวล
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ วา่หมายถึง กระบวนการเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ ตัง้แตก่ระบวนการสรรหา ธ ารงรักษา และการพ้นจากต าแหน่ง โดยผู้บริหารมีหน้าท่ีท าให้
ทรัพยากรมนษุย์ในองค์การมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้บรรลผุลส าเร็จขององค์การ 
 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  เป็นท่ียอมรับกันโดยทั่วไปว่า ในกระบวนการบริหารงานขององค์การต่างๆ 
นัน้ ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งท่ีส าคญัและมีคณุค่า ดงัจะเห็นได้จากความคิดเห็นของนักวิชาการ
หลายๆ ท่าน ท่ีได้กลา่วไว้ ดงันี ้

 นฤมล ทรัพย์หลาย และ วิชากร เฮงษฏีกุล (2562) ได้กล่าวถึงความส าคญัของ
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ วา่ 

  1. ความส าคัญด้านบุคลากร จะช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศกัยภาพ
ของตนเอง และได้พฒันาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเตม็ท่ี มี
ความผาสกุและความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการท่ีดี
มีประสิทธิผล 

  2. ความส าคัญด้านองค์การ จะช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานท่ีมีคุณภาพจะ
ด าเนินการตามแผนปฏิบตัิการตามแนวทางท่ีผู้น าระดบัสงูวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผล
การด าเนินงานท่ีเป็นเลิศทัง้ด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์การก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความ
มัน่คงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี  

  3. ความส าคัญ ด้านสังคม จะช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติ เมื่อองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสงัคมเจริญก้าวหน้าและมัน่คงด ีก็จะสง่ผลถึงสงัคม
โดยรวม เมื่อพนกังานได้พฒันาตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมัน่คงก็สง่ผลดี
ตอ่ชมุชน 

  สธีุรา ทิพย์วิวัฒน์พจนา และ ชาญชัย บัญชาพัฒนศักดา (2561) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ วา่ ในการบริหารงานใดๆ ก็ตาม เป็นท่ียอมรับวา่ การ
บริหารงานบคุคลเป็นเร่ืองท่ีส าคญัและยุ่งยากท่ีสดุ ทัง้นีเ้พราะตามหลกัทัว่ไปในการบริหารงานนัน้ 
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แม้วา่จะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์การและการบริหารท่ีสจุริต และไม่ประพฤติ
อยู่ในระเบียบวินยัอนัดีแล้ว ก็เป็นการยากท่ีการบริหารจะบรรลผุลสมตามความมุง่หมาย แตถ้่าได้
คนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะกับงาน ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปทีเดียว สว่นสาเหตท่ีุท าให้
การบริหารบุคคลยุ่งยากนัน้ ก็เพราะว่าเป็นเร่ืองเก่ียวพัน และมีผลกระทบกระเทือนต่อสิ่งมีชีวิต
จิตใจ ซึ่งเป็นมนษุย์ปถุชุน ปัญหาท่ีเกิดขึน้จึงแทบจะกลา่วได้วา่ไมม่ีท่ีสิน้สดุ  

 จากความคิดเห็นของนกัวิชาการท่ีได้กลา่วมาข้างต้น สรุปความได้วา่ การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ นัน้มีความส าคญัตอ่กระบวนการบริหารองค์การเป็นอย่างมาก หากมีการพฒันา
ทรพัยากรมนษุย์ผา่นกระบวนการตา่งๆ ไมว่า่จะเป็นการพฒันาตนเอง การสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
ของผู้ ร่วมงาน และการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี ปัจจยัเหลา่นีก้็จะสามารถก่อให้เกิดการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนัขององค์การ  
 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ศศิวิมล ภิวัฒน์ (2560) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะบรรลุ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ได้นัน้ วตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้จะต้องได้รับการพินิจพิจารณาเป็นอย่าดี 
และสมดลุกับสภาพแวดล้อมทางสงัคม องค์การ และหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงคนท่ีได้รับ
ผลกระทบ ความล้มเหลวของการบริหารตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ย่อมจะเป็นอนัตรายตอ่การ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อความเจริญ ก้าวหน้า และแม้แต่ความอยู่ รอดขององค์การ 
วตัถปุระสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ แบ่งออกเป็น 4 ประการ คือ  

  1. วตัถุประสงค์ทางสงัคม (Societal Objective) เพ่ือให้เกิดจริยธรรม คณุธรรม 
และความรับผิดชอบทางสงัคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิด
ผลกระทบของความต้องการดงักล่าวต่อองค์การน้อยท่ีสดุ ความล้มเหลวขององค์การท่ีจะใช้
ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สงัคมในแนวทางตามจริยธรรม อาจท าให้เกิดข้อจ ากัด เช่น 
สงัคมอาจจ ากดัการตดัสินใจเก่ียวกบัทรัพยากรมนษุย์โดยอาศยักฎหมายท่ีแสดงถึงอาชญากรรม 
ความปลอดภยัและสว่นอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกบัสงัคม 

  2. วตัถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective) เพ่ือตระหนักว่า 
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ยังคงมีอยู่ท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิผลตอ่องค์การ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไม่ใช่เป็นเป้าหมายในตวัของมันเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือ
แนวทางท่ีจะช่วยองค์การบรรลุวตัถุประสงค์ขัน้ต้น หรือกล่าวง่ายๆ ได้ว่า หน่วยงานทรัพยากร
มนษุย์ท่ีมีอยู่ก็เพ่ือรับใช้สว่นตา่งๆ ขององค์การ 
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  3.วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าท่ี (Functional Objective) เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการท า
ประโยชน์ของหน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ทรัพยากรอาจสญูเสีย
ไปเมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความช านาญมาก หรือน้อยกว่าความต้องการขององค์การ 
ระดบัของหน่วยงานท่ีให้บริการจะต้องเหมาะสมกบัองค์การนัน้ 

  4. วตัถปุระสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพ่ือช่วยให้พนกังานบรรลุ
เป้าหมายสว่นบคุคล อย่างน้อยเป้าหมายเหลา่นีก้็สนบัสนนุให้แตล่ะคนท าประโยชน์ให้แก่องค์การ
ได้ต่อไป วตัถปุระสงค์ส่วนบคุคลของพนกังานต้องบรรล ุถ้าพนักงานได้รับการบ ารุงรักษา ธ ารงไว้
และได้รับการจูงใจ ไม่เช่นนัน้การปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดต ่าลง และ
พนกังานอาจหาทางออกไปจากองค์การ 

 สอดคล้องกับปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่ (เกียรติ บญุยโพ, 
2562) ท่ีกลา่วถึงปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ไว้วา่เป็นแนวทางการบริหารคล้ายคลงึกบั
แนวทางเดิม แตม่ีจดุมุ่งเน้นท่ีตา่งกนั และมองบคุคลว่าคือสินทรัพย์ขององค์การท่ีมีสภาพเป็นทุน 
(Human Capital) และในแต่ละคนก็มี คุณค่าในตัวเอง ได้แก่  เทคโนโลยี ความ รู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ และสมรรถนะท่ีแฝงอยู่ โดยมีวตัถปุระสงค์ท่ีส าคญัคือ  

 1. เพ่ือสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาในองค์การ 
(Recruitment and Selection) 

 2. เพ่ือใช้คนในองค์กรให้เกิดประโยชน์สงูสดุ (Utilization) 
 3. เพ่ือรักษาบคุคลท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การนานๆ (Maintenance) 
 4. เพ่ือพฒันาบคุคลให้มีความรู้ ความสามารถ (Development)  
 จากข้อความข้างต้น ผู้ศกึษาขอสรุปวตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์

วา่เป็นเคร่ืองมือส าคญัขององค์การ ทางด้านการสรรหาบุคคล การใช้ประโยชน์ การบ ารุงรักษา 
และการพฒันา เพ่ือให้บรรลผุลทัง้วตัถปุระสงค์สว่นบคุล หรือวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จนัน้ องค์การจะต้องมีการ
ก าหนดวิธีการเพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ และด าเนินการตามกระบวนการนัน้ เพ่ือให้เกิด
ความมัน่ใจได้วา่องค์การจะสามารถใช้ทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดประโยชน์สงูสดุให้กบัองค์การ ทัง้นี ้
ได้มีนกัวิชาการหลายท่านได้กลา่วถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ไว้ดงันี ้
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 นฤมล ทรัพย์หลาย และ วิชากร เฮงษฏีกุล (2562) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าท่ีใน
การจดัการทรัพยากรมนษุย์ตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานภายในองค์การ ดงัตอ่ไปนี ้

  1. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาท
หน้าท่ีประการแรกคือ การสรรหาและการคดัเลือกบคุลากรท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและ
องค์การ การสรรหาบคุลากร คือ กระบวนการของการค้นหาและจงูใจบคุคลซึ่งมีความสามารถให้
เข้ามาสมคัรงานกับองค์การ กระบวนการนีเ้ร่ิมต้นเมื่อบุคคลได้รับการติดต่อและสิน้สุดลงเมื่อ
บคุคลนัน้ได้สมคัรเข้าท างานกบัองค์การ ดงันัน้ ผลลพัธ์ของกระบวนการสรรหาบุคลากร คือ กลุ่ม
ผู้ สมัครงานซึ่งจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าท างานต่อไปส าหรับการคัดเลือกบุคลากร คือ 
กระบวนการพิจารณาและคดัเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมมากท่ีสดุจาก
กลุม่บคุคลท่ีได้เลือกสรรไว้ 

  2. การพัฒนาบุคลากร (Development) คือ การด าเนินการอย่างเป็นระบบของ
องค์การ เพ่ือสง่เสริม สนบัสนนุ และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการ
ท างานท่ีเหมาะสม และมีความงอกวามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทัง้มีคณุภาพชีวิตท่ีดีขึน้ด้วย ส าหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนัน้
สามารถกระท าได้ในหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนา
บคุลากร การพฒันาอาชีพ เป็นต้น 

  3. การกระตุ้ นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความ
กระตือรือร้น ทุ่มเทพลงักายและใจให้แก่การท างานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัมากตอ่ความส าเร็จของ
องค์การ กลยทุธ์การจูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้ในหลายรูปแบบ เช่น การบริหารคา่ตอบแทน
และสวสัดิการ การให้รางวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเป็นธรรม เป็น
ต้น 

  4. การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือ การด าเนินการต่างๆ เพ่ือให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภยัในการท างาน การ
สง่เสริมสขุภาพของบคุลากร และการจดัระบบการติดตอ่สื่อสารภายในองค์การท่ีดี 

  5. การยุติการจ้างงาน (Termination) คือ การยุติความสมัพันธ์ระหว่างองค์การ
กบัพนักงานเน่ืองจากสาเหตตุ่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการยกเลิกสญัญาจ้าง 
เป็นต้น ดงันัน้ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการท่ีเหมาะสมในการยตุิการจ้างงาน โดยทัว่ไป วิธีการท่ี
มกัใช้ ได้แก่ การให้ค าปรึกษาเมื่อเกษียณ การสมัภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจดัหางานใหม่ 
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 สธีุรา ทิพย์วิวัฒน์พจนา และ ชาญชัย บัญชาพัฒนศักดา (2561) ได้กล่าวถึง
ภารกิจในการจดัการทรัพยากรมนษุย์วา่แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

  1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition of Human Resource) คือ หน้าท่ีใน
การจัดหาพนักงานท่ีมีคณุสมบัติเหมาะสมตามท่ีองค์การต้องการอย่างเพียงพอ เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบตัิภารกิจขององค์การให้ส าเร็จลลุว่งไปตามท่ีตัง้วตัถปุระสงค์ไว้ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต ทัง้นี ้
ในการจัดหาพนักงานให้ได้ตามท่ีองค์การต้องการนัน้ จะต้องอาศัยการออกแบบงาน ( Job 
Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Planning) การสรรหาและคดัเลือก (Recruitment and Selection) เป็นต้น 

  2. การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ (Direction of Human Resource) 
คือ ภารกิจในการใช้พนักงานเพ่ือให้พนักงานท่ีมีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเองอย่าง
เต็มท่ีในการปฏิบัติหน้าท่ี  เพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและองค์การ ตลอดจนการ
ควบคมุดแูลให้ทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้นี ้
การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานตามท่ีต้องการนัน้ ต้องอาศยักระบวนการต่างๆ ได้แก่ การบรรจุ
แต่งตัง้ (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) การฝึกอบรม (Training and Development)  

   3. การรักษาทรัพยากรมนุษ ย์  (Retention of Human Resource) เป็นการ
บ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้มีสขุภาพกายและใจท่ีสมบรูณ์ โดยสง่เสริม สนบัสนุน สร้าง
ขวญัและก าลังใจ ตลอดจนให้ค าแนะน าให้รู้จักป้องกันและหลีกเลี่ยงเพ่ือให้ปราศจากโรคภัย 
อบุตัิภยั เพ่ือให้มีชีวิตท่ียืนยาวและมีความสขุในการท างาน ซึ่งจะต้องอาศยักระบวนการตา่งๆ ใน
การรักษาพนกังาน ได้แก่ การสนับสนุนหรือการพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การให้
รางวัล (Reward) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety 
and Health) การควบคมุวินัยและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) ตลอดจนการใช้
กฎหมายเก่ียวกับแรงงาน พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor 
Relations) 

  ปาณิสรา จรัสวิญญู (2560) ได้สรุปกิจกรรมในกระบวนการจัดการทรัพยากร
มนษุย์ ไว้ดงันี ้

  1. การดึงดูด (Attraction) เป็นกระบวนการท่ีองค์การด าเนินการเพ่ือดึงดูด
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความสนใจให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งจะ
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เก่ียวข้องกับการวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน (Job Analysis and Job Design) การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) การสรรหา (Recruitment) และการ
คดัเลือก (Selection)  

  2. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
ซึ่งประกอบด้วย การฝึกอบรม (Training and Development) การวางแผนและการ

พัฒนาอาชีพ  (Career Development and Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance Appraisal)  

  3. การธ ารงรักษา (Maintenance) เป็นการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
คุณ ภาพให้ค งอยู่ กับ องค์ การเป็ น เวลานาน  ป ระกอบ ด้วย  การบ ริหารค่ าตอบแทน 
(Compensation) สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน (Workplace Safety and Health) 
และแรงงานสมัพนัธ์และการเจรจาตอ่รอง (Labor Relations and Collcetive Bargaining) 

  สรุปได้ว่า การท่ีผู้บริหาร ผู้มีหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคลท่ี
ต้องปฏิบตัิงานเก่ียวข้องกบับุคลากรขององค์กร ร่วมกนัใช้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการ
สรรหา การคดัเลือก และบรรจบุคุคลท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมให้เข้าปฏิบตัิงานในองค์กร 
 

4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการฝึกอบรม 
ความหมายของการฝึกอบรม  

 การศึกษาค้นคว้าเอกสาร ผลงานวิชาการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่ามี
นกัวิชาการหลายท่านให้ค านิยาม ค าวา่ การฝึกอบรมไว้ ดงันี ้

 สมเจตน์ รัตนวารินทร์ชัย (2562) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ และ
พัฒนาในลกัษณะเดียวกันว่าหมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างหรือ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะความสามารถ เจตคติของบุคลากรอนัจะช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ มี
ประสิทธิภาพสงูขึน้ 

อีกทัง้ (Walker, Miller,Bernstein และคนอ่ืน ๆ, 2010, p. 238) ได้ให้ความหมาย
อย่างง่ายวา่ คือ การสอนให้พนกังานได้ทราบวา่งานท่ีต้องท ามีวิธีการปฏิบตัิอย่างไร 

 ปฐมพล อ้นขวัญเมือง (2562) ได้เสนอแนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาการ
ฝึกอบรม ดงันี ้
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  1. การฝึกอบรม ต้องมีความคิดในการพัฒนาหาสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ซึ่งหมายถึง
การคิดการสร้างรูปแบบแนวคิด แนวนโยบายจากผู้ จัดการฝึกอบรม ผู้บริหารระดับสูง หรือ
ความคิดจากแต่ละคนหรือกลุ่มท่ีศึกษาค้นคว้าถึงสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือความแข็งแกร่งขององค์การ การ
พฒันาจากสิ่งเดิมท่ีมีอยู่คือ การท าความคิดใหม ่ๆ ให้เกิดการปฏิบตัิได้ โดยเลือกเฉพาะความคิดท่ี
ดีและสามารถด าเนินการได้มาท าการฝึกอบรมแล้วค่อย ๆ พัฒนาเข้าสู่ระบบและเป้าหมายการ
พฒันาองค์การได้อย่างสมบรูณ์ 

  2. ผู้จดัการฝึกอบรม ต้องเป็นผู้ ริเร่ิมจัดท าด าเนินการฝึกอบรมท่ีได้มาตรฐานอยู่
เสมอเพราะคณุภาพของงานฝึกอบรมต้องสงูทัง้วิธีการและรูปแบบตามท่ีองค์การได้ตัง้ความหวงัไว้
ถ้าผู้จัดการฝึกอบรมไม่พัฒนา ไม่ริเร่ิม ไม่กระตือรือร้น การอบรมจะตกต ่าผู้จดัการฝึกอบรมต้อง
กระตุ้นตนเองและผู้ อ่ืนในการด าเนินการอยู่ตลอดเวลามิใช่เดินตามค าสัง่หรือระเบียบท่ีผู้ อ่ืนคอย
บอกเท่านัน้ 

  3. ผู้บริหารองค์การ เช่น ผู้อ านวยการ หวัหน้างานในส่วนต่าง ๆ ขององค์การเป็น
ผู้ ท่ีรู้ว่างานใดต้องพฒันางานใดได้รับ ความส าเร็จงานใดล้มเหลว ผู้บริหารต้องตัง้เป้าหมายรักษา
วตัถปุระสงค์ของงานฝึกอบรมให้ชดัเจน ให้ทกุคนเข้าใจกิจกรรมและความสมัพนัธ์ในทาง 

ปฏิบัติขององค์การ ผู้ บริหารองค์การท่ีดีจะต้องท าให้เกิดระบบมาตรฐาน ให้
ค าแนะน าสนับสนุนงานฝึกอบรมให้บรรลเุป้าหมาย โดยให้ทุกคนประพฤติปฏิบัติตามกฎเกณฑ์
ระเบียบแบบแผนไมป่ลอ่ยให้ฝ่ายฝึกอบรมดา เนินการไปตามล าพงั 

  4. การเป็นมืออาชีพ การฝึกอบรมท่ีดีต้องเป็นงานท่ีแก้ปัญหาในการท างาน 
แสวงหาความเป็นเลิศในการฝึกอบรมด้วยการคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาครัง้ตอ่ไปให้ดี
ขึน้โดยไม่ใช่เพียงแต่ท าดีแต่ต้องท าได้ดีกว่า โดยรวมไปถึงการจัดการเทคโนโลยี กลยุทธ์ การ
ด าเนินการ การบริหาร เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนในองค์การด้วย 

เน่ืองจากการฝึกอบรม เป็นการให้การศึกษาหลังวัยเรียน ซึ่งกลุ่มท่ีผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมเป็นกลุ่มบุคคลท่ีท างานแล้วหรือผู้ ใหญ่ (adult learner) ฉะนัน้เมื่อจะกล่าวถึงการ
ฝึกอบรมจึงมีความหมายท่ีเก่ียวข้องความสมัพันธ์กับ “งาน” และ “คนท่ีปฏิบัติงาน” การท างาน
หรือการปฏิบัติหน้าท่ีและการเรียนรู้หรือการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิผล ทัง้หมดเป็นกระบวนการท่ี
จะต้องน ามาพิจารณาให้ต่อเน่ืองกันในการฝึกอบรม ซึ่ งสามารถจัดท าในลักษณะท่ีเป็นการ
ฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ (formal training) หรืออย่างไม่เป็นทางการ (informal training) ก็ได้
เช่น การมีพ่ีเลีย้งสอนงานให้โดยมีหลกัท่ีส าคญัประการหนึ่งคือ การฝึกอบรมจะต้องเป็นการจัด
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สภาพการเรียนรู้ท่ีค านึงถึงความสามารถของพนักงานในองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายปลายทางคือ 
การสร้างผลประโยชน์ให้แก่องค์การ 
ความส าคัญของการฝึกอบรม  

ปัจจบุนัการฝึกอบรม ก าลงัตื่นตวัเป็นอนัมาก อีกทัง้ได้รับ ความสนใจและก าลงัเป็นท่ี
นิยมกันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์การต่างๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองค์การ
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ่ก็ตาม ซึ่งจะเห็นได้จากการท่ีมีโครงการฝึกอบรมสัมมนา
ส าหรับบุคลากรในระดบัต่างๆ เกือบทุกระดบั ทุกแผนก ทุกฝ่าย ในหน่วยงานต่างๆ เพ่ิมมากขึน้
เป็นล าดับอย่างต่อเน่ือง ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นการเพ่ิมทัง้คณุภาพและประสิทธิภาพของทรัพยากร
บคุคล ซึ่งองค์การตา่งๆ ได้ตระหนกัและเล็งเห็นถึงความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็น
อย่างมาก โดยถือว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทนุท่ีคุ้มคา่กบัการพฒันาความมัน่คง
ขององค์การในอนาคต ซึ่งการแข่งขนัในยคุหน้ามิได้แขง่ขนัท่ีคณุภาพของสินค้า ราคา การบริการ
หลงัการขาย วิธีการจัดจ าหน่าย และการสง่เสริมการขายแตเ่พียงเท่านัน้ ยงัจะต้องแขง่ขนัในเร่ือง
ของคณุภาพและคณุค่าของคนในองค์การ ท่ีจะสามารถสร้างองค์การธุรกิจนัน้ ๆ ให้เจริญรุ่งเรือง
สืบตอ่ไป (เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 2560) 

การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันมีสภาพการแข่งขันเป็นอย่างมาก ปัจจัยหนึ่งท่ีมี
ความส าคญัเป็นอย่างย่ิง และช่วยให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั คือ การพัฒนาบุคลากร
รองรับกับการเจริญเติบโตขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้เราจะพบวา่ในองค์การขนาด
ใหญ่หลายองค์การ ได้มีการจัดตัง้หน่วยงาน เพ่ือฝึกอบรมบุคลากรขึน้มาโดยเฉพาะทัง้ในส่วน
ราชการและเอกชน ซึ่งหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านฝึกอบรมขององค์การตา่ง ๆ เหล่านีจ้ะท าหน้าท่ี
วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมขององค์การ เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาจัดการท า
แผนด าเนินโครงการตา่งๆ ตลอดจนสร้างหลกัสตูรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกบันโยบายและความ
ต้องการขององค์การ และในแต่ละปีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานด้านการฝึกอบรมขององค์การ
เหลา่นีจ้ะจดัท ารายละเอียดเก่ียวกบัหลกัสตูรฝึกอบรมประจ าปีขึน้พร้อมทัง้แจ้งให้หน่วยงานตา่ง ๆ 
ภายในองค์การได้ทราบล่วงหน้า ซึ่งการจัดการฝึกอบรมทรัพยากรมนษุย์ในองค์การธุรกิจประกัน
ชีวิตนัน้ มีลกัษณะส าคญัดงันี ้(Roberts, 1995) 

 1. อตุสาหกรรมประกนัชีวิตมีการจดัสรรงบประมาณหรือลงทนุใน ด้านการฝึกอบรม
คอ่นข้างน้อยกวา่อตุสาหกรรมอ่ืน 

 2. องค์การธุรกิจส่วนใหญ่มีขนาดเล็ก หรือเป็นกิจการท่ีมีเจ้าของคนเดียวจึงขาด
เงินทนุท่ีจดัสรรเพ่ือการฝึกอบรม 
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 3. มีการจ้างงานชั่วคราวหรือตามฤดูกาลประกันชีวิตเป็นจ านวนมาก ท าให้จัด
ฝึกอบรมพนกังานเหลา่นีไ้ด้ยาก 

 4. เน่ืองจากเป็นงานให้บริการลูกค้าต่อเน่ืองตลอดวัน ท าให้องค์การธุรกิจจัด
ตารางเวลาฝึกอบรมพนกังานทัง้หมดพร้อมกนัได้ยาก 

5. องค์การมีการจดัฝึกอบรมพนกังานให้มีทกัษะในการปฏิบตัิงานได้ แตไ่มไ่ด้ 
เน้นพฒันาพนกังานในระยะยาวเท่าท่ีควร 
 6. องค์การธุรกิจประกันชีวิตขนาดใหญ่เห็นความส าคัญในการจัดกิจกรรมการ

พฒันาพนกังานให้เป็นสว่นหนึ่งของกลยทุธ์ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
 การฝึกอบรมท่ีดี จะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน เป็นการเพ่ิมผลผลิต

ให้กับองค์การช่วยท าให้เกิดเจตคติท่ีดีต่อองค์การ ช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม 
เพราะการฝึกอบรมท าให้มีการขาดงานน้อยลง และลดอตัราการลาออก นอกจากนัน้การฝึกอบรม
บคุลากรในองค์การสามารถช่วยวางแผนอตัราก าลงัพนกังานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพการ
โยกย้ายเลื่อนต าแหน่ง แต่งตัง้ ท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง การ
ฝึกอบรมจะท าให้องค์การได้ประโยชน์อย่างเตม็ท่ีจากความสามารถของพนกังาน 

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 Walker, Miller,Bernstein และคน อ่ืน  ๆ  (2010, p. 238) การฝึกอบรมเป็ น

เคร่ืองมือท่ีส าคญัในการสอนให้พนกังานในองค์การได้รับความรู้ความช านาญและประสบการณ์ 
ทัง้นีเ้พ่ือให้ปฏิบตัิหน้าท่ีในความรับผิดชอบได้ดีย่ิงขึน้ อีกทัง้ยงัมุง่ท่ีจะเสริมสร้างทศันคติท่ีดีในการ
ท างานให้พนักงานมีก าลงัใจ มีความคิดริเร่ิมในการท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึน้ ส่วน
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีสาเหตมุาจากปัจจยัตา่งๆ พอสรุปได้ดงันี ้

  1. ไม่มีสถาบันการศึกษาใดท่ีสามารถผลิตคนให้มีความสามารถท่ีจะท างานใน
องค์การตา่งๆ ได้ทนัทีองค์การท่ีรับบคุลากรใหมจ่ึงต้องท าการฝึกอบรมเพ่ือให้บคุลากรเหลา่นัน้ 

สามารถท่ีจะปฏิบตัิงานในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  2. เน่ืองจากในปัจจุบนั สภาพแวดล้อมตา่ง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกองค์การมี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วส่งผลให้มีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานตลอดเวลา องค์การมีความสลบัซับซ้อนมากย่ิงขึน้ ดงันัน้องค์การจึง
ต้องหาแนวทางท่ีจะท าให้บุคลากรหรือเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงาน สามารถท างานในสภาพแวดล้อม
ใหม่ๆ  ได้ภายในระยะเวลาอนัสัน้ และการฝึกอบรมท่ีดีจะช่วยให้บคุลากรสามารถเรียนรู้ได้รวดเร็ว
ย่ิงขึน้ 



  
 

38 

  3. บุคลากรส่วนมากต้องการมีความเจริญก้าวหน้าในชีวิตหน้าท่ีการงาน และ
ความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ การฝึกอบรมจะช่วยพฒันาความสามารถของบคุลากรเหลา่นีใ้ห้มีโอกาสท่ีจะ
เลื่อนขัน้และต าแหน่งให้สงูขึน้ นอกจากนีอ้งค์การมีความจ าเป็นท่ีจะมีผู้ ท่ีจะมารับผิดชอบใน
ระดบัสงูขึน้ตลอดเวลา การฝึกอบรมจะช่วยตอบสนองความจ าเป็นข้อนี ้ทัง้ยงัจะท าให้บคุลากรท่ี
ได้รับการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้ดีย่ิงขึน้ 

  4. การลองผิดลองถูกอาจจะไม่ใช้วิธีการเรียนรู้ในการท างานท่ีถูกต้องและดีท่ีสดุ
เน่ืองจากผู้ปฏิบตัิงานต้องฝึกฝนตนเองโดยการลองผิดลองถกูหรือสงัเกตจากผู้ อ่ืน ดงันัน้จึงต้องใช้
ระยะเวลาในการเรียนรู้งานและอาจจะไมใ่ช่วิธีการเรียนรู้การท างานท่ีถกูต้องและดีท่ีสดุ 

  5. เมื่อองค์การมีความสลบัซบัซ้อนมากย่ิงขึน้ ย่อมเกิดปัญหาและข้อบกพร่องใน
การบริหารงานท่ีควรจัดการแก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน ซึ่งปัญหาต่าง ๆ เหล่ านีไ้ด้แก่ ผลการ
ท างานตกต ่า ผู้ปฏิบตัิงานมีความตัง้ใจท างานน้อย อบุตัิเหตเุกิดบ่อยครัง้จนผิดปกติมีการลาป่วย
และการขาดงานมาก ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานสูงกว่าปกติ งานไม่เสร็จตามก าหนดล่าช้า 
เสียเวลามากเกินความจ าเป็น เป็นต้น ซึ่งการฝึกอบรมจะช่วยขจัดปัญหาตา่ง ๆ ให้ลดน้อยลงหรือ
หมดไป อุปสรรคและความยุ่งยากในการท างานส่วนหนึ่งมีสาเหตุจากการท่ีองค์การไม่มีการ
ฝึกอบรมบคุลากรของตน 

ในสว่นของการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับอาหารและท่ีพกั การฝึกอบรมท่ีจ าเป็น มีอยู่ 
3ประเภท คือ (Walker, Miller,Bernstein และคนอ่ืน ๆ, 2010, p. 238) 

  1. การสอนงาน เพ่ือให้พนักงานรู้ว่าต้องท างานอย่างไร ในทกุๆ รายละเอียดของ
งานตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเร่ิมจากวันแรกและจะต้องสอนทุกๆ วนั ขึน้อยู่กับความ
จ าเป็นในการสอนและความซบัซ้อนของงาน 

  2. การฝึกอบรมซ า้ ใช้เมื่อพนกังานท างานไมไ่ด้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดหรือเมื่อมี
การเปลี่ยนวิธีการท างานหรืออปุกรณ์การท างานใหม ่รวมถึงเมื่อมีการร้องขอจากพนกังาน 

  3. การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน างานและองค์การเบือ้งต้นซึ่งจะด าเนินการก่อนท่ี
พนกังานเร่ิมปฏิบตัิงาน 

  ดงันัน้จะเห็นว่า การฝึกอบรม เป็นองค์ประกอบหนึ่งหรือปัจจัยหนึ่งท่ีจะช่วยให้
องค์การมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการส ารวจพนักงาน 1,100 คน ใน North America พบวา่ 50% มี
ความรู้สึกทางลบต่อการท างาน และ 33% มีความเครียดจากการท างาน การฝึกอบรมจะช่วย
สนบัสนนุและสร้างก าลงัใจและแรงจงูใจให้พนกังาน และท าให้องค์การสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์
ได้อย่างคุ้มคา่กบัการลงทนุในการฝึกอบรม  
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จุดประสงค์ของการฝึกอบรม   
  Wexley และ Latham (1991) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมี

จดุประสงค์สามประการดงัตอ่ไปนี ้
 1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (self-awareness) ของแต่ละ

บคุคล ความตระหนกัรู้ในตนเองคือ การเรียนรู้เก่ียวกบัตนเอง อนัได้แก่ การท าความเข้าใจเก่ียวกบั
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองค์การ การเข้าใจถึงทศันะท่ีผู้ อ่ืนมีตอ่ตนเอง และการ
เรียนรู้วา่การกระท าของตนมีผลกระทบตอ่ผู้ อ่ืนอย่างไร เป็นต้น 

 2. เพ่ือเพ่ิมพูนทกัษะการท างาน (job skills) ของแตล่ะบุคคลโดยอาจเป็นทักษะ
ด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ เช่น การใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ การดแูลรักษาความปลอดภยั
ในการท างาน หรือการปกครองลกูน้อง เป็นต้น 

  3. เพ่ือเพ่ิมพนูแรงจงูใจ (motivation) ของแตล่ะบคุคล อนัจะท าให้การปฏิบตัิงาน
เกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้และความสามารถในการปฏิบตัิงานแต่หากขาดแรงจงูใจ
ในการท างานแล้ว บุคคลนัน้ก็อาจมิได้ใช้ความรู้และความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี และ
ผลงานก็ย่อมจะไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดงันัน้การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัอย่างย่ิงตอ่ความส าเร็จขององค์การ (แววดาว  จงกลนี, 2559) 

 ส าหรับในอตุสาหกรรมประกนัชีวิต แววดาว  จงกลนี (2559)ได้กลา่ววา่ พนกังาน
ทกุคนมีความรับผิดชอบหลกัในการท าให้ลกูค้าเกิดความพึงพอใจสงูสดุ ดงันัน้กิจกรรมของการ
ฝึกอบรมทุกประเภทจึงมีเป้าหมายหลักในการสร้างความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้าและการ
ฝึกอบรมมีวตัถปุระสงค์ ตอ่ไปนี ้

 1. เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ทักษะและทัศนคติท่ีจ าเป็นต่อการท างานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

 2. เพ่ือปรับปรุงทักษะและความสามารถในการปฏิบตัิงานของพนกังาน สง่ผลให้
มีการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและเปิดโอกาสให้พนกังาน
เจริญก้าวหน้า 

   3. เพ่ือเพ่ิมระดบัของความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งจะมีผลในการลดอตัราเข้า
ออกของพนกังาน 

  4. เพ่ือท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานปลอดภยัส าหรับพนักงานและผู้มาใช้
บริการช่วยป้องกันการเกิดอบุัติเหตขุณะท่ีท างาน และมีการก าหนดมาตรการในการรักษาความ
ปลอดภยั 
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 ประโยชน์ของการฝึกอบรม  
การฝึกอบรม เป็นเคร่ืองมือของการบริหารชนิดหนึ่งท่ีจดัท าขึน้เพ่ือสร้างประสิทธิภาพ

การท างานองค์การ ดงันัน้ การฝึกอบรมบุคลากรจึงควรตอบสนองเป้าหมายขององค์การรวมทัง้มี
บทบาทในการปรับปรุงคุณภาพขององค์การ (Johnson และคนอ่ืน ๆ, 1993; McGehee และ 
Thayer, 1961) 

  1. ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน การ
ฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงให้พนกังานมีคณุสมบตัิท่ีจ าเป็นต่อการท างานดีขึน้กวา่เดิม อนัจะส่งให้
ผลผลิตเพ่ิมสงูขึน้ทัง้ในด้านปริมาณและคณุภาพ 

  2. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้างแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาท่ีใช้ในการผลิต
สินค้าหรือบริการ แตย่งัได้สินค้าหรือบริการท่ีมีปริมาณและคณุภาพคงเดิมนอกจากนัน้ ยงัลดเวลา
ท่ีใช้ในการพฒันาพนกังานท่ีขาดประสบการณ์เพ่ือให้มีผลการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัท่ีน่าพึงพอใจ 

   3. ช่วยลดต้นทนุการผลิต โดยการลดปริมาณสินค้าท่ีผลิตอย่างไมไ่ด้มาตรฐาน 
   4. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล โดยการลดอตัราการลาออกจากงาน 

การขาดงาน การมาท างานสาย อบุตัิเหต ุการร้องทกุข์ และสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีบัน่ทอนประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

   5. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลกูค้า โดยการช่วยปรับปรุงระบบการ
ให้บริการหรือสง่สินค้าแก่ลกูค้า 

  6. ช่วยพัฒนาพนกังานเพ่ือใช้เป็นก าลงัทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบคุลากร
จะช่วยให้องค์การมีก าลงัทดแทนได้ทันท่วงที หากมีพนักงานบางส่วนเกษียณหรือลาออกจากการ
ท างาน 

  7. ช่วยเตรียมพนักงานก่อนการก้าวขึน้ไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสงูขึน้ การฝึกอบรม
จะช่วยให้พนักงานท่ีได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่ มีความพร้อมและสามารถปรับตวัให้เข้ากับ
ต าแหน่งหน้าท่ีใหมไ่ด้อย่างเหมาะสม 

   8. ช่วยขจัดความล้าหลงัด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างานและการผลิต การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานขององค์การมีความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของโลก และช่วยให้องค์การสามารถแขง่ขนักบัผู้ อ่ืนได้ 

  9. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคบัขององค์การ ซึ่งได้รับการแก้ไข
หรือร่างขึน้มาใหมเ่ป็นไปอย่างราบร่ืน 
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  10. ช่วยปรับปรุงและพฒันาความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองค์การรวมทัง้ช่วย
เพ่ิมพนูขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานด้วย 

จากการศึกษาสามารถกล่าวสรุปได้ว่า บทบาทของการฝึกอบรมในการปรับปรุง
คณุภาพขององค์การ ท่ีกลา่วมาข้างต้นชีใ้ห้เห็นว่าการฝึกอบรมพนกังานในองค์การนัน้มีประโยชน์
มากมายหลายประการเพราะการฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาพนักงานในระดบัต่าง ๆ ให้ท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึน้และจะส่งผลให้องค์การได้รับผลส าเร็จและบรรลจุดุมุ่งหมาย ประโยชน์
ในการฝึกอบรมสามารถแยกออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

1. ประโยชน์ต่อพนักงาน เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเพราะการ
ฝึกอบรม ท าให้พนกังานเข้าใจระบบการท างาน ลดเวลาในการเรียนงาน มีความช านาญในการ
ผลิตท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึน้ ลดปัญหาในการท างานและการรู้จักวิธีการใช้เคร่ืองมือและไมท่ าให้เกิด
ความเสียหายหรือไมส่ิน้เปลืองวสัดซุึ่งมีผลตอ่การลดคา่ใช้จ่ายในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรเคร่ืองมือ 
นอกจากนัน้การฝึกอบรมยังช่วยทบทวนแนวคิดและเจตคติให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิด
ความสนใจงานในหน้าท่ีจนเกิดความรักอาชีพของตน  

2. ประโยชน์ตอ่ผู้จดัการ ผู้บงัคบับัญชา หรือหวัหน้างาน ท าให้หวัหน้างานมีเวลาใน
การบริหารจัดการมากขึน้ สามารถควบคุมมาตรฐานการปฏิบัติงานได้ดีขึน้ ลดการขาดงานให้
น้อยลง ลดความตงึเครียดท่ีเกิดจากการท างาน และท าให้ปฏิบตัิงานได้อย่างสม ่าเสมอ ลดต้นทุน
และท าให้ลกูค้าเกิดความพึงพอใจในการใช้บริการมากขึน้ รวมทัง้ช่วยประหยัดเวลาในการสอน
หรือแนะน างานตา่ง ๆ ให้กบัพนกังาน  

  3. ผลประโยชน์ต่อองค์การ ช่วยท าให้ผลผลิตมีคุณภาพได้มาตรฐาน มีการ
พฒันาการท างานท่ีเป็นการสร้างภาพพจน์แก่องค์การ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อความมัน่คงขององค์การ เพราะองค์การมีพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอจะช่วยลดคา่ใช้จา่ยทางด้านแรงงาน การจ้างงานและการจ่ายคา่ตอบแทนพนกังาน 
รวมทัง้ลดความสญูเสียวสัดอุปุกรณ์และคา่ใช้จ่ายตา่ง ๆ โดยรวมขององค์การ  

ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่นัน้ มีปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับ

การฝึกอบรมหลายประการท่ีมีส่วนส าคัญในการท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จปัจจัย
เหลา่นัน้คือ (Johnson และคนอ่ืน ๆ, 1993; McGehee และ Thayer, 1961) 

  1. เจ้าหน้าท่ีจัดฝึกอบรม (training officer) เป็นบุคคลท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบใน
ด้านการบริหารงานฝึกอบรม ภารกิจของเจ้าหน้าท่ีอบรมขึน้อยู่กบัขนาดขององค์การ และปริมาณ
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ของกิจกรรมทางด้านการฝึกอบรมท่ีองค์การต้องการ โดยปกติเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมจะเป็นผู้ ท่ีมี
ความรู้ มีความสามารถในการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม การพัฒนาหลักสูตรการ
ฝึกอบรม ตลอดจนการประเมินผลการฝึกอบรม นอกจากมีความรู้ความสามารถแล้วยังต้องมี
ความคล่องตวั มีมนุษยสมัพันธ์สงู เน่ืองจากงานด้านการฝึกอบรมต้องเก่ียวข้องกับบุคคลหลาย
ฝ่ายทัง้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม ผู้ปังคบับญัชา และวิทยากร 

  2. ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม (trainee) เป็นผู้ เข้ารับการฝึกอบรมตามความต้องการ
ขององค์การ ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีความพร้อมและมีความสามารถท่ีจะรับความรู้ใหม่ ๆ 
จากการฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะมากหรือน้อยขึน้อยู่กบัลกัษณะของการฝึกอบรม
นัน้ ๆ และหลกัสตูรการฝึกอบรม 

  3. วิทยากรฝึกอบรม (guest speaker) วิทยากรเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญ
ย่ิง วิทยากรต้องมีคณุสมบตัิ คือ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในหวัข้อท่ีจะบรรยายมี
ทศันคติท่ีดีตอ่งานการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ มีเทคนิควิธีท่ีดีในการถ่ายทอดความรู้และรู้เทคนิค
การจดักิจกรรมท่ีเหมาะสม ให้ความสนใจแก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมอย่างจริงจงัรวมทัง้มีวิสยัทศัน์ใน
การพฒันาแนวคิดและสอดแทรกสารประโยชน์ท่ีเช่ือมโยงการน าหลกัการผสมผสานกับการปฏิบัติ
ได้เป็นอย่างดี 

  4. อปุกรณ์ในการฝึกอบรม (training facilities) อปุกรณ์การฝึกอบรมนับว่าเป็น
สิ่งประกอบท่ีมีความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะท าให้การฝึกอบรมบรรลวุัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ 
ฉะนัน้การเตรียมอุปกรณ์อย่างพร้อมเพรียงและเหมาะสมย่อมช่วยให้การฝึกอบรมประสบ
ความส าเร็จได้ อปุกรณ์นีย้ังรวมไปถึงสภาพของห้องฝึกอบรมท่ีมีแสงสวา่ง โต๊ะ เก้าอีบ้รรยากาศ
รอบ ๆ ท่ีเอือ้อ านวยให้เกิดความสนใจตอ่การฝึกอบรม 

  5. งบประมาณในการจดัฝึกอบรม (training budget) ในการจดัฝึกอบรมส่ิงท่ีควร
ตระหนกัคือ งบประมาณท่ีใช้ในการฝึกอบรม เพราะการจดัฝึกอบรมในแตล่ะครัง้ต้องน าพนกังาน
มาฝึกอบรม อปุกรณ์ เอกสารต่าง ๆ ค่าตอบแทนผู้บรรยาย เป็นต้น ดงันัน้ การฝึกอบรมในแต่ละ
ครัง้ต้องเสนอโครงการและสิ่งท่ีส าคญัตา่ง ๆ ในโครงการคือ งบประมาณเพ่ือการฝึกอบรม 

  6. สถานท่ี (place) สถานท่ีท่ีใช้ในการฝึกอบรมมีความส าคญั ควรเป็นห้องท่ีมี
การเก็บเสียงอย่างดีถ้าจะใช้การบรรยายหรือการท ากิจกรรมในห้อง ถ้าต้องใช้สถานท่ีเป็นสนาม 
ต้องพิจารณาถึงความปลอดภัย ความร่มร่ืนเพราะสถานท่ีจะเป็นตัวแปรส าคัญท่ีท าให้การ
ฝึกอบรมประสบความส าเร็จ 
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แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการฝึกอบรม 
 การศึกษาค้นคว้าเอกสารผลงานวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่าว่ามี

นกัวิชาการหลายท่านให้ค านิยามไว้ดงันี ้
  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการฝึกอบรม อย่างเป็นระบบ 
 Goldstein และ  Keohane (1993) ก ารจั ดก ารฝึกอบ รมอย่ างเป็ น ระบบ  ( a 

systematic approach to training) อิงอยู่บนแนวคิดแบบระบบ (the systems approach) ซึ่งมี
สาระส าคญัคือ 

 ประการแรก ระบบของการฝึกอบรมเป็นเพียงระบบย่อยระบบหนึ่งขององค์การ และ
มีปฏิสัมพันธ์ (interaction) กับระบบอ่ืนๆ อย่างต่อเน่ือง เช่น นโยบายขององค์การด้านการ
คดัเลือกบคุลากร หรือการจดัการ ย่อมมีอิทธิพลอย่างมากตอ่การจดัการฝึกอบรม 

 ประการท่ีสอง แนวคิดแบบระบบเน้นการน าข้อมลูย้อนกลบั (feedback) มาใช้เพ่ือ
การปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง ดงันัน้ โครงการฝึกอบรมจึงเป็นสิ่งท่ีจะต้องได้รับ 

การปรับเปลี่ยนตามข้อมลูท่ีได้รับกลับมาอยู่เสมอ เพ่ือให้บรรลถุึงวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว้ 

 ประการสดุท้าย แนวคิดแบบระบบจะท าหน้าท่ีท่ีเป็นเสมือนกรอบความคิด ( frame 
of reference) ส าหรับการวางแผนและด าเนินการการฝึกอบรม  

  ส าหรับสิ่งท่ีป้อนเข้าไปในระบบการฝึกอบรมบุคลากร ได้แก่ ความรู้ทักษะ
ความสามารถ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และทัศนคติของบุคลากร ซึ่งแต่ละองค์การก็มีบุคลากรท่ีมี
คณุลกัษณะแตกต่างกัน และแม้แตใ่นองค์การเดียวกันบุคลากรแตล่ะคนก็มีความแตกตา่งกนัอีก
ด้วย ส าหรับกระบวนการแปรรูปคือ โครงการฝึกอบรมบุคลากรซึ่งองค์การได้จัดขึน้ ซึ่งโครงการ
ตา่งๆ เหลา่นีจ้ะท าหน้าท่ีปรับปรุง เพ่ิมพนู สง่เสริม และสนบัสนนุให้บคุลากรมีการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านต่างๆ จนมีผลลพัธ์หรือพัฒนาการเป็นท่ีน่าพอใจขององค์การ ทัง้นีอ้งค์การต้องมี ระบบการ
ประเมินและติดตามผลทุกระยะเพ่ือให้ทราบปัญหา อปุสรรค และสิ่งท่ีควรปรับปรุง และน าข้อมลู
เหลา่นีไ้ปใช้ในการปรับเปลี่ยนโครงการฝึกอบรมบคุลากรตอ่ไป 

  กระบวนการจดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560) องค์การธุรกิจประกันชีวิตประกอบด้วยขัน้ตอน 5

ขัน้ตอน คือ 1) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 2) การก าหนดวตัถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม 3) การจัดท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม 4) การด าเนินการฝึกอบรม 5) การ
ประเมินผลการฝึกอบรม  
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 1) การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  
  การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนแรกและขัน้ตอนท่ีส าคญั

มากของกระบวนการจดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม
จะช่วยให้ทราบข้อมลูท่ีจ าเป็นส าหรับการออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม ดงันัน้ก่อนท่ีจะมี
การจัดการฝึกอบรมพนักงาน องค์การจ าเป็นต้องวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ือให้
การฝึกอบรมสามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การในปัจจุบันและอนาคตรวมทัง้
ก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุ นอกจากนัน้การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมยงัท าให้ทราบถึง
เร่ืองท่ีควรฝึกอบรมด้วย ซึ่งการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมมีขอบข่ายครอบคลมุ  3 
ระดบั 

 1.1) การประเมินองค์ การ (organizational assessment) เป็ นการ
ประเมินประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นไปตามพันธกิจและวตัถุประสงค์ท่ีองค์การธรุกิจก าหนดไว้
หรือไม่รวมทัง้เตรียมองค์การให้ด าเนินไปในทิศทางท่ีก าหนดไว้ ซึ่งความต้องการท่ีองค์การธรุกิจ
ประกนัชีวิตควรพิจารณาเพ่ือจัดฝึกอบรมให้เหมาะสม เช่น ปัญหาประสิทธิผลของการปฏิบตัิงาน
ให้บรรลตุามเป้าหมาย ปัญหาและอปุสรรคทางด้านวฒันธรรมหรือภาษาท่ีเกิดขึน้จากพนักงาน 
ความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความต้องการด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้าน
กฎหมาย และด้านสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

 1.2) การวิเคราะห์งาน (job analysis) บางครัง้อาจเรียกวา่ การวิเคราะห์
ภารกิจและคณุสมบัติ เป็นการวิเคราะห์ภารกิจท่ีผู้ เข้าอบรมจะต้องปฏิบัติภายหลงัการฝึกอบรม
และผู้ เข้าอบรมจะต้องมีความรู้ ทักษะและความสามารถอะไรบ้างในการปฏิบัติงาน ในการ
วิเคราะห์งานองค์การธรุกิจประกนัชีวิตจึงควรพิจารณาถึงความต้องการฝึกอบรมในเร่ืองของงาน 
เช่น การฝึกอบรมทักษะท่ีกฎหมายก าหนดการฝึกอบรมทกัษะและพฤติกรรมการท างานของงาน
เฉพาะอย่าง เช่น การส ารองท่ีนัง่โดยสารของสายการบิน การพดูและบรรยายของมคัคเุทศก์ การ
ผสมเคร่ืองดื่ม การบริการท่ีประทบัใจลกูค้าสมัพันธ์ เป็นต้น การฝึกอบรมงานท่ีปฏิบตัิได้ยาก และ
การฝึกอบรมเพ่ือเลื่อนขัน้หรือเลื่อนต าแหน่ง เช่น การเป็นหัวหน้างาน เป็นต้น ข้อมูลจากการ
วิเคราะห์นีจ้ะช่วยให้ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีจดัการฝึกอบรมได้ทราบแนวทางในการจดัหลกัสตูรและเนือ้หาของ
การฝึกอบรม 

 1.3) การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (assessment of our 
human resources) มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และเพ่ือก าหนดว่าผู้ปฏิบัติงาน
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เหล่านัน้จะต้องพัฒนาความรู้ ทักษะและความสามารถอะไรจึงจะท าให้การท างานของพวกเขาดี
ขึน้ ผลของการวิเคราะห์จะช่วยให้ข้อมลูซึ่งมีความส าคญัส าหรับการวางแผนการฝึกอบรมทัง้นี ้
เพราะการฝึกอบรมท่ีดีจะต้องค านึงถึงลักษณะของผู้ รับการอบรมรวมทัง้ระดับของผู้ รับการ
ฝึกอบรมซึ่งจะมีผลตอ่การจดัหลกัสตูรการฝึกอบรมให้เหมาะสมย่ิงขึน้ระดบัของพนกังานท่ีเข้ารับ
การฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบในงานของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งแบ่งเป็น 4 ระดบั คือ 

   (1) ก ารฝึกอบรมระดับพนักงานป ฏิบัติ การ ( employee 
training) คือการฝึกอบรมท่ีจัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าท่ีผลิตสินค้าหรือ
ให้บริการแก่ลกูค้าโดยตรง โดยมกัจะเป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะและขัน้ตอนของการ
ปฏิบตัิงาน เช่นการต้อนรับ การโต้ตอบทางโทรศพัท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 

   (2) การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ
การฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นกลุ่มพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดบัต้นขององค์การ โดยส่วน
ใหญ่แล้วการฝึกอบรมประเภทนีม้กัจะเป็นหลกัสตูรท่ีให้ความรู้ความเข้าใจเบือ้งต้นเก่ียวกบัการ 

บริหารงาน 
   (3) ก า ร ฝึ ก อบ รม ระดั บ ผู้ จั ด ก า ร  (managerial training)

กลุม่เป้าหมายของการฝึกอบรมประเภทนีค้ือ กลุ่มพนกังานระดบั ผู้จดัการฝ่ายหรือผู้จดั การระดบั 
กลางขององค์การ เนือ้หาของการฝึกอบรมแบบนีก้็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความเข้าใจใน
หลกัการจัดการและบริหารงานท่ีลกึซึง้มากขึน้กวา่เดิมเพ่ือให้สามารถบริหารงานและจดัการคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

   (4) การฝึกอบรมระดบัผู้บริหารชัน้สงู (executive training) การ
ฝึกอบรมประเภทนีมุ้่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดบัสงูขององค์การ อาทิผู้อ านวยการ
ฝ่าย กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลกึซึง้เก่ียวกบัการ
บริหารองค์การ เช่น การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ (strategic planning and decision-
making) หรือ การพฒันาองค์การ (organizational development) เป็นต้น 

 นอกจากการประเมินใน 3 ระดบัข้างต้นแล้ว องค์การธุรกิจในอตุสาหกรรม ประกัน
ชีวิตควรท าการประเมินความต้องการฝึกอบรมพนักงาน จากลกูค้าหรือผู้ ใช้บริการ โดยประเมิน
จากความคิดเห็นหรือค าร้องเรียนของลูกค้าในการบริการท่ีได้รับ เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบในการ
ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบตัิงานของพนักงานตอ่ไป ซึ่งองค์การธรุกิจประกนัชีวิต สามารถ
รวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์ความต้องการได้โดยวิธีการตรวจสอบทักษะการปฏิบัติงานของ
พนกังาน การสมัภาษณ์ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง หรือการใช้แบบสอบถามกบัผู้บริหารเพ่ือถามถึงภาพรวมของ
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การท างานขององค์การ การใช้แบบสอบถามกบัหวัหน้างานในสว่นท่ีเก่ียวกบังานในฝ่ายหรือแผนก 
และแบบสอบถามพนักงานในส่วนท่ีเก่ียวกับงาน รวมทัง้การส ารวจข้อมลูจากเอกสารและการ
สงัเกตพฤติกรรม เป็นต้น (Werner และ DeSimone, 2006) 

 2) การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม 
  หลงัจากมีการประเมินความต้องการในการฝึกอบรมลพฒันาแล้ว องค์การธุรกิจ

ควรก าหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมในแต่ละโปรแกรมให้สอดคล้องกับความต้องการ โดย
วตัถุประสงค์จะระบุถึงพฤติกรรมท่ีผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานได้หลงัจากได้รับการ
ฝึกอบรมเรียบร้อยแล้ว เช่น เพ่ือให้สามารถรับส ารองห้องพกัทางโทรศพัท์ได้ภายใน 5 นาทีเพ่ือให้
สามารถระบุหลกัของการให้บริการท่ีประทับใจได้ เพ่ือให้สามารถเก็บโต๊ะอาหารและจดัโต๊ะใหม่
ตามมาตรฐานภายใน 60 วินาที เป็นต้น นอกจากนัน้วตัถุประสงค์จะเป็นประโยชน์ต่อการเลือก
วิธีการฝึกอบรมเพ่ือให้ได้รับผลลพัธ์ตามต้องการ และเมื่อก าหนดวตัถปุระสงค์แล้วควรมีการชีแ้จง
ให้พนักงานท่ีเข้ารับการฝึกอบรมได้เข้าใจอย่างชัดเจน เพราะจะเป็นการให้ข้อมลูเก่ียวกับความ
คาดหวงัขององค์การในด้านผลการปฏิบตัิงานของพนกังานแก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 

3) การจดัท าแผนและโปรแกรมการฝึกอบรม  
แผนการฝึกอบรมควรท าทัง้แผนระยะสัน้และระยะยาว โดยแผนระยะยาวควรอยู่ใน

แผนรวมขององค์การธุรกิจ (corporate planning) แผนระยะสัน้ควรท าเป็นประจ าทุกปีส าหรับ
โปรแกรมการฝึกอบรมควรครอบคลุมหัวข้อท่ีเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมวิธีการ
ฝึกอบรม เนือ้หาการฝึกอบรม ระยะเวลาฝึกอบรม สถานท่ีฝึกอบรม ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร
หรือผู้ฝึกอบรม และสื่ออปุกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใช้ในการฝึกอบรม 

 3.1) การก าหนดวิธีหรือประเภทของการฝึกอบรม (training method) 
เป็นการพิจารณาถึงวิธีหรือประเภทของการฝึกอบรมท่ีท าให้ผู้ รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนข้างถาวรเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม ซึ่งการท่ีจะ
เลือกวิธีการฝึกอบรมประเภทใดนัน้ขึน้อยู่กับองค์การวา่มีฝ่ายฝึกอบรมท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการ
จดัฝึกอบรมหรือไม่ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ระยะเวลาในการฝึกอบรมและลกัษณะของความ
จ าเป็นหรือความต้องการในการฝึกอบรม ส าหรับในอตุสาหกรรมประกันชีวิตสามารถแบ่งวิธีการ
ฝึกอบรมออกเป็น การฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์การการฝึกอบรมภายในองค์การ ( in-
house training method) แบ่งออกได้หลายประเภท เช่น 

   3.1.1) การฝึกอบรมในห้องเรียน (classroom training) การ
ฝึกอบรมในห้องเรียนเหมาะส าหรับการให้ความรู้ในเร่ืองตา่ง ๆ แก่พนกังานเป็นจ านวนมากพร้อม
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กนั เช่นกฎ ระเบียบ วิธีการหรือเทคนิคการท างาน ระบบการควบคมุคณุภาพ ภาษาตา่งประเทศ 
เป็นต้น การฝึกอบรมในห้องเรียนส่วนใหญ่จะมีวิทยากรเป็นผู้บรรยาย เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ี
ประหยดัค่าใช้จ่ายเน่ืองจากสามารถฝึกอบรมพนกังานได้พร้อมกนัจ านวนมาก แต่มีข้อจ ากัด คือ 
เป็นการสื่อสารทางเดียว ผู้ เข้าอบรมอาจเกิดความเบ่ือหน่ายได้ง่ายถ้าวิทยากรไม่สามารถเรียก
ความสนใจของผู้เข้าอบรมได้นาน ดงันัน้ควรน าเอาสื่อต่าง ๆ มาช่วยในการบรรยาย เช่น วีดีทัศน์ 
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น หรืออาจใช้แบบฝึกหัด กรณีศึกษา สถานการณ์จ าลอง หรือบทบาทสมมติ
ช่วยในการฝึกอบรมจะท าให้ผู้ เข้ารับการอบรมมีความสนใจในการฝึกอบรมมากขึน้ 

   3.1.2) การฝึกอบรมโดยให้ลงมือป ฏิบัติ งาน  ( on-the-job 
training) เป็นการฝึกอบรมท่ีมุง่สอนให้พนกังานได้เรียนรู้และเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานโดยให้ลงมือ
ปฏิบตัิงานจริงในสถานท่ีท างานจริงภายใต้การดแูลของผู้ฝึกอบรมหรือผู้สอนงาน ซึ่งสว่นใหญ่ก็คือ
หัวหน้างานโดยอาจจัดเป็นกลุ่มหรือเดี่ยว การฝึกอบรมประเภทท่ีนิยมใช้กับพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการ ไมว่า่จะเป็นพนกังานใหมห่รือผู้ ท่ีท างานมานาน ข้อดีคือผู้ปฏิบตัิงานได้ลงมือปฏิบตัิจริง 
แต่มีข้อจ ากัดคือผู้สอนงานอาจสอนงานวิธีท่ีไมถู่กต้องและบางครัง้จะรบกวนการให้บริการลกูค้า 
เน่ืองจากอยู่ในสถานท่ีท างานจริงและมีลกูค้าจริง 

   3.1.3) ก า ร ฝึ ก อ บ รม โด ย ก ารส อน งาน  ( job instruction 
training) เป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบัติงาน เป็นวิธีท่ีนิยมใช้ในการฝึกอบรม
พนักงานใหมแ่ละเป็นวิธีท่ีผู้ ฝึกอบรมบอกผู้รับการฝึกถึงวิธีการท างานเฉพาะอย่างละเอียด แสดง
วิธีการท างานให้ผู้ รับการฝึกอบรมดู สังเกตการปฏิบัติงานของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม และแสดง
ข้อคิดเห็นสะท้อนกลบัให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมทราบวา่ปฏิบตัิงานได้ดีหรือถกูต้องเพียงใด วิธีการนี ้
จะได้ผลดีหากผู้ ฝึกอบรมสามารถเช่ือมโยงผลของการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจของลกูค้าให้
สามารถเข้ากนัได้ 

   3.1.4) การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติการ (vestibule 
training) เป็นการฝึกอบรมในห้องท่ีจ าลองลกัษณะให้คล้ายคลงึกบัสถานท่ีท างานจริง เพ่ือให้ผู้ เข้า
รับการฝึกอบรมมีความรู้สึกเหมือนปฏิบัติงานอยู่จริงแต่ไม่รบกวนการให้บริการลกูค้าจริง การ
ฝึกอบรมวิธีนีจ้ะมีคา่ใช้จ่ายค่อนข้างสงูในการจัดสร้างห้องปฏิบัติการจึงมกัจัดขึน้เพ่ือสอนงานท่ี
จ าเป็นเท่านัน้ 

   3.1.5) การฝึกอบรมด้วยคอมพิ วเตอร์  ( computer-based 
training) เป็นการฝึกอบรมท่ีสอนงานโดยผ่านสื่อคอมพิวเตอร์ท่ีอ านวยความสะดวกให้พนักงาน
สามารถควบคุมช่วงเวลาการฝึกอบรมได้ด้วยตนเอง การฝึกอบรมด้วยคอมพิวเตอร์ได้รับการ
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พัฒนาก้าวหน้าจนสามารถท าให้การฝึกอบรมคล้ายกบัการฝึกอบรมด้วยการจ าลองสถานท่ีจริง 
โดยใช้ซอฟท์แวร์คอมพิวเตอร์ท่ีพนกังานสามารถฝึกฝนทกัษะการปฏิบตัิงานท่ีจดัท าเป็นขัน้ตอนได้
หลายครัง้ตามความต้องการในช่วงเวลาว่างจากการท างาน หรือฝึกอบรมผา่นเวป็ (web based 
training) ท่ีองค์การธรุกิจขนาดใหญ่จดัท าขึน้เพ่ือให้พนกังานในเครือในเมืองตา่ง ๆ ได้ฝึกอบรมอีก
ช่องทางหนึ่ง เป็นต้น ข้อดีคือพนักงานสามารถฝึกฝนงานได้ตามช่วงเวลาท่ีสะดวกและสามารถ
ทบทวนได้ แต่มีข้อจ ากัดคือขาดการปฏิสัมพันธ์แบบตัวต่อตัวกับผู้สอนและมีค่าใช้จ่ายเร่ิมต้น
คอ่นข้างสงู 

  การฝึกอบรมภายนอกองค์การ สามารถท าได้โดยองค์การจัดสง่พนกังาน
และผู้บริหารเข้าร่วมในหลกัสตูรระยะสัน้และระยะยาวตา่ง ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง ท่ีสถาบนัการศกึษาจดัขึน้
ส าหรับฝึกอบรมบุคคลภายนอกทัว่ไป เช่น หลกัสตูรการฝึกอบรมผู้บริหาร การสมัมนา การประชุม
เชิงปฏิบัติการ การศึกษาดงูาน เป็นต้น นอกจากนีพ้นักงานยงัสามารถศึกษาและอบรมทางไกล 
(distance learning) ในหลกัสตูรต่าง ๆ ท่ีสถาบนัการศกึษาจดัท าขึน้ทัง้ระดบัพนกังานปฏิบตัิการ
และระดบัผู้บริหาร 

 3.2) การจัดท าตารางโปรแกรมการฝึกอบรม มีวตัถุประสงค์ เพ่ือให้ผู้มี
สว่นร่วมในโปรแกรมการฝึกอบรม ซึ่งหมายถึงทัง้ผู้ ฝึกอบรมและผู้เข้าฝึกอบรมมีความสนใจท่ีจะ
เรียนรู้รวมทัง้สามารถเข้ารับการอบรมได้ การก าหนดให้โปรแกรมการฝึกอบรมอยู่ในช่วงเวลา
ท างานปกติ จะเป็นการหลีกเลี่ยงความขดัแย้งจากภายนอกบางประการและเป็นการแสดงให้เห็น
วา่องค์การให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมมากและถือเป็นสว่นหนึ่งของการท างาน ซึ่งองค์การสว่น
ใหญ่จะจัดท าตารางการฝึกอบรมในช่วงวนัท างาน ส่วนการจัดการฝึกอบรมในวนัหยุดมีข้อดีคือ
เป็นการหลีกเลี่ยงข้อจ ากัดขององค์การบางประการ แตก่็อาจท าให้พนักงานสญูเสียเวลาสว่นตวั
หรือเวลาส าหรับครอบครัวไปบางสว่น 

 3.3) การคัดเลือกสื่อและเคร่ืองมือการฝึกอบรม สื่อและเคร่ืองมือการ
ฝึกอบรมจะใช้ส าหรับการฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นส่วนใหญ่ การคัดเลือกสื่อควรให้มีความ
สอดคล้องกับเนือ้หาของการฝึกอบรมและงบประมาณการจัดท าสื่อขององค์การ ซึ่งสื่อและ
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการฝึกอบรมมีหลายประเภท เช่น โปสเตอร์ ฟลิบชาร์ต (flipchart) สไลด์ วีดี
ทศัน์ซีดีรอม เป็นต้น ซึ่งแตล่ะส่ือก็มีข้อดีและข้อจ ากดัแตกตา่งกนัดงันัน้จึงควรเลือกใช้ให้เหมาะสม 

 3.4) การคดัเลือกวิทยากรฝึกอบรม เน่ืองจากวิทยากรหรือผู้สอน เป็นผู้มี
บทบาทส าคญัในการฝึกอบรมและท าให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ของ
องค์การ วิทยากรจึงควรมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ของพนักงานและเทคนิคการ
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สอน ในองค์การขนาดใหญ่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สอนหรือเป็นผู้คดัเลือกผู้สอนและฝึก
ผู้สอน (training the trainer) ให้เข้าใจการเรียนรู้และรู้จกัเทคนิคการสอนตา่ง ๆ เพ่ือพร้อมท่ีจะเป็น
ผู้สอนท่ีดีในองค์การขนาดกลางหรือขนาดเล็กหวัหน้างานหรือผู้จัดการฝ่ายต่าง ๆ มกัเป็นผู้สอน
พนกังานเอง 

 4) การด าเนินการฝึกอบรม 
 เมื่อองค์การได้จดัเตรียมการฝึกอบรมเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว ก่อนท่ีจะเร่ิมด าเนินการ

ฝึกอบรม ควรชีแ้จงทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้องให้เข้าใจถึงวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม เหตผุลของการ
ฝึกอบรม ระยะเวลาของการฝึกอบรม และวิธีการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้ผู้สอนเข้าใจ
ทิศทางของการฝึกอบรมท่ีชัดเจน และช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความต้องการเรียนรู้แล้วจึง
ด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีก าหนดไว้ทุกประการ โดยในการฝึกอบรมไม่ควรเคร่งเครียด
จนเกินไป ซึ่งหากองค์การต้องการให้เกิดประสิทธิผลควรให้ฝ่ายท่ีรับผิดชอบด าเนินการจัดการ
ทดลองก่อนปฏิบัติจริง (pilot-testing) โดยเฉพาะในหลกัสตูรใหม่ ๆ เพ่ือลดความเสี่ยง และควร
ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณจากบริษัท รวมทัง้การสนับสนุนจากวิทยากร
ฝึกอบรมอย่างตอ่เน่ือง 

5) การประเมินผลการฝึกอบรม 
การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นขัน้ตอนสุดท้ายของกระบวนการฝึกอบรม ซึ่ง

หมายถึง วิธีการหาคณุค่าโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งผลการฝึกอบรมท่ีวดัได้กับ
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมท่ีได้ก าหนดไว้ รวมทัง้การประเมินผลลัพธ์การฝึกอบรม ดุจเดื อน  
ปัญโยวฒัน์ และภทัริยา พรหมราษฎร์ (2562) เป็นขัน้ตอนท่ีมีความส าคญัและท าให้การฝึกอบรม
สมบรูณ์ เน่ืองจาก 

 1) เป็นการตรวจสอบเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าโปรแกรมฝึกอบรมท่ี
ด าเนินการบรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

 2) เป็นการตรวจสอบวา่โปรแกรมการฝึกอบรมคุ้มคา่ใช้จ่าย 
 3) ช่วยให้ข้อมลูสะท้อนกลบัแก่ผู้สอน 
 4) ช่วยให้ข้อมลูสะท้อนกลบัแก่ผู้จดัฝึกอบรม 
 5) เป็นข้อมลูในการระบคุวามต้องการฝึกอบรมในอนาคต 
 6) เป็นข้อมลูในการปรับปรุงหลกัสตูรฝึกอบรมในอนาคต 
 7) ช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจในคา่ใช้จ่ายและประโยชน์ของการฝึกอบรม 
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การประเมินผลการฝึกอบรมแบ่งออกได้เป็น 2 ระดบั คือ ระดบัท่ี 1 ต้องครอบคลมุ
การประเมินเนือ้หาของการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม สื่อของการฝึกอบรม และผู้สอน โดยการ
สอบถามพนกังาน ส่วนระดบัท่ี2 เป็นการประเมนิ ผลเพ่ือให้ทราบวา่การฝึกอบรมบรรลเุป้าหมาย
หรือวตัถปุระสงค์หรือไม่ และการฝึกอบรมสง่ผลส าเร็จต่อคณุภาพของสินค้าและบริการ การเพ่ิม
ยอดขายสินค้าและบริการ การลดคา่ใช้จ่าย ตลอดจนอตัราการเข้าออกของพนกังาน 
 

5. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับหลักสูตร 
 ความหมายของหลักสูตร  

 ความหมายของหลักสูตรมีนักการศึกษาให้ความหมายของค าว่า “หลักสูตร” 
แตกตา่งกนัออกไป ดงันี ้

 เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560) ได้กล่าวถึง ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า 
หลกัสตูร (Curriculum) มีรากศพัท์จากภาษาลาตินว่า “race - course” หมายถึง เส้นทางท่ีใช้ว่ิง
แขง่ขนั เน่ืองมาจากเป้าหมายของหลกัสตูรท่ีมุง่หวงัให้พนกังานสามารถเจริญเติบโตเป็นผู้ใหญ่ท่ีมี
คุณภาพและประสบความส าเร็จในการด ารงชี วิตอยู่ในสังคมแห่งอนาคต และในปัจจุบัน 
ความหมายของหลกัสตูร หมายถึง มวลประสบการณ์ทางการเรียนรู้ท่ีก าหนดไว้ในรายวิชา กลุ่ม
วิชา เนือ้หาสาระ รวมทัง้กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีได้ด าเนินการจัดการเรียนรู้ให้กับพนักงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 ธนัยนนัท์ ทองบญุตา (2563) กลา่วว่า หลกัสตูร หมายถึงเอกสารท่ีจดัท าขึน้ เพ่ือ
ระบุเป้าหมายและวตัถปุระสงค์การเรียนรู้ เนือ้หาสาระ กิจกรรมหรือประสบการณ์เรียนรู้ และการ
ประเมินผลการเรียนรู้ การพัฒนาหลกัสตูรเป็นการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงหลกัสตูรอนัเดิมให้
ได้ผลดีย่ิงขึน้ในด้านการวางจดุมุ่งหมาย การจัดเนือ้หาการเรียนการสอน การวดัและประเมินผล 
เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายใหม่ท่ีวางไว้ โอลิวาได้สรุปความหมายของหลักสูตรไว้ว่า หลักสูตร คือ 
แผนงานหรือโครงการในการจัดประสบการณ์ทัง้หมดให้แก่พนักงาน โดยแผนงานต่าง ๆ จะระบุ
เป็นลายลักษณ์อักษร เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีระบุไว้ มีขอบเขต
กว้างขวาง หลากหลาย ดังนัน้ หลักสูตรเป็นได้ทัง้หน่วยการเรียน รายวิชา หรือ หัวข้อย่อยใน
รายวิชาทัง้นีแ้ผนงานหรือโครงการดงักลา่ว อาจจัดขึน้ได้ทัง้ในและนอกชัน้เรียน ภายใต้การบริหาร
และด าเนินงานของสถานศกึษา 
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 จากการศกึษา นิยาม “ หลกัสตูร ” สรุปได้วา่ “หลกัสตูร (Curriculum) ” หมายถึง 
ศาสตร์ท่ีเรียนรู้เพ่ือน าไปก าหนดวิถีทางท่ีน าไปสูก่ารจัดประสบการณ์ให้พนกังานเพ่ือการเรียนรู้ ซึ่ง
จดักลุม่ได้เป็น 5 กลุม่ดงันี ้(ศิวชั โชติกิจนสุรณ์ และ ตรีเนตร ตนัตระกลู, 2562) 

 1. หลกัสตูรเป็นผลผลิตในรูปแบบ เอกสาร สื่ออิเลก็ทรอนิกส์ หรือมลัติมีเดียเป็น
ต้น 

 2. หลกัสตูรเป็นโปรแกรมการศึกษา โดยปกติเขียนในรูปแบบหลกัสตูรรายวิชา 
การจดัล าดบัของมาตรฐานในการเรียนรู้ตามหลกัสตูร 

 3. หลกัสตูรเป็นความตัง้ใจเพ่ือการเรียนรู้ จะบอกจดุหมาย เนือ้หาสาระ มโนทศัน์ 
หลกัการทัว่ไป และผลการเรียนรู้ 

 4. หลกัสตูรเป็นประสบการณ์ของพนักงาน มีกิจกรรม ทัง้ทีมีการวางแผนและ
ไมไ่ด้วางแผนไว้ 

 5. หลักสูตรแฝง ไม่ได้เป็นหลักสูตรโดยตรง แต่จะเป็นสิ่งใดหรืออะไรก็ตามท่ี
พนกังานเรียนรู้ท่ีไมไ่ด้วางแผนไว้ หรือถึงแม้จะไมไ่ด้เป็นความคาดหวงัไว้ แตเ่ป็นไปได้ 

 ดงันัน้จึงสามารถสรุปได้ว่า หลักสตูร คือมวลประสบการณ์ท่ีจัดให้กับพนักงาน
อย่างเป็นระบบและหลากหลาย โดยมีองค์ประกอบหลกัในการออกแบบหลกัสตูรท่ีไมแ่ตกต่างกัน  
ซึ่งประกอบด้วย จุดมุ่งหมาย โครงสร้าง กิจกรรมการเรียนการสอน การประเมินผลและวัสดุ
หลกัสตูร มีกลวิธีการปฏิบตัิท่ีท าให้พนกังานบรรลเุป้าหมายตามท่ีหลกัสตูรต้องการดงันัน้หลกัสตูร
จึงเปรียบเสมือนหวัใจหรือหลกัส าคญัของการจดัการศกึษา ผู้ วิจัยจึงได้น ามาปรับใช้ในการศึกษา 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
 ความส าคัญของหลักสูตร 

 นกัการศกึษาหลายท่านได้แสดงทศัน์และความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัความส าคญัของ
หลกัสตูรวา่หลกัสตูรมีความส าคญัอย่างไรตอ่การจดัการศกึษา ซึ่งสว่นใหญ่เห็นตรงกนัวา่หลกัสตูร
มีความส าคญัตอ่การก าหนดมาตรฐานและคณุภาพการเรียนรู้ของพนกังาน ทัง้นี ้เพ่ือให้แน่ใจว่า
พนกังานในแต่ละวยั แตล่ะระดบัการศกึษาได้รับการศึกษาท่ีมีคณุภาพทดัเทียมกันหรือไม่ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อพนักงานว่าควรเรียน รู้สาระการเรียนรู้อะไร มี เนือ้หาสาระมากน้อยเพียงใด  
จากการศกึษาเอกสารพบวา่มีผู้ ท่ีกลา่วถึงความส าคญัของหลกัสตูรไว้โดยสรุป ดงันี ้

 ปานภานชุ มีสขุ (2563)  สรุปความส าคญัของหลกัสตูรท่ีประกอบไปด้วย 



  
 

52 

 1. ด้านการสอนงาน การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงหลกัสตูรเดิมให้ได้ผลดีขึน้ ทัง้
ในด้านวางจดุมุง่หมาย การจดัเนือ้หาวิชาการเรียนการสอนการวดัผลและประเมินผล เพ่ือให้บรรลุ
จดุมุง่หมายใหมท่ี่วางไว้การสอนงานการเปลี่ยนแปลงหลกัสตูรเป็นการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ หรือ
เปลี่ยนแปลงตัง้แต่จุดประสงค์และวิธีการในการท างาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะมีผลกระทบ
กระเทือนต่อความคิดและความรู้สึกของทุกฝ่าย ส่วนการปรับปรุงหลักสูตร หมายถึงการ
เปลี่ยนแปลงหลกัสตูรเพียงบางสว่น โดยไมเ่ปลี่ยนแปลงแนวคิดพืน้ฐานของหลกัสตูร 

 2. ด้านการฝึกอบรมซ า้ ผู้บริหารจัดเตรียมสิ่งต่าง ๆ เช่น บุคลากร วสัดหุลกัสตูร 
และบริการตา่ง ๆ เร่ิมตัง้แตอ่บรมผู้สอน และบคุลากรฝ่ายสนบัสนนุการใช้หลกัสตูร ห้องปฏิบตัิการ 
แหล่งเรียนรู้และสื่อการสอนทุกชนิด รวมทัง้จัดงบประมาณสนับสนุนการบริหารหลักสตูรการ
ฝึกอบรมซ า้ในการฝึกอบรม 

 3. ด้านการปฐมนิเทศ สรุปให้เห็นว่า การปฐมนิเทศเป็นอีกกิจกรรมหนึ่งของ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมุ่งหวงัให้บุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหมรู้่จกัการปรับตวั
เจ้ากบัระบบงานขององค์การ โดยภาพรวมนัน้ต้องการให้บคุลากรใหม่ทราบถึงเป้าหมาย นโยบาย
เง่ือนไขการจ างาน ประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน ผลประโยชน์ต่าง ๆ การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบข้อบังคบั ตลอดจนได้รับความอบอุ่น มีขวญัก าลงัใจ มีทัศนคติ ค่านิยม และรูปแบบ
พฤติกรรมเป็นไปตามความคาดหวงัองค์ขององค์การ 

 องค์ประกอบของหลักสูตรหลักสูตรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น รูปแบบใดหรือใช้กับ
กลุม่เป้าหมายใดจะมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 4 ประการดงันี ้

 1. จุดมุ่งหมายของหลักสูตร หมายถึง คุณภาพของพนักงานเมื่อเรียนรู้จบ
หลกัสตูรประกอบด้วยความรู้ในเนือ้หาสาระ ทกัษะกระบวนการเรียนรู้ กระบวนการคิดขัน้สงู และ
คณุธรรมจริยธรรม คา่นิยมอนัพึงประสงค์ 

 2. เนือ้หาสาระ หมายถึง สาระการเรียนรู้ วิชาความรู้ รวมทัง้ประสบการณ์ต่าง ๆ 
ท่ีพนักงานต้องเรียนรู้ไปตามล าดับขัน้ตอนเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถตามจุดมุ่งหมายท่ี
หลกัสตูรก าหนดไว้ 3. การจดัการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการใช้หลกัสตูรกบัพนกังานในเชิง
บูรณาการซึ่งเป็นหน้าท่ีของผู้สอนท่ีจะต้องด าเนินการจัดการเรียนรู้ในเนือ้หาสาระต่าง ๆ ให้
พนกังานมีความรู้ความเข้าใจสามารถน าไปประยกุต์ใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างถกูต้องและ
เหมาะสม รวมทัง้มีทกัษะในการเรียนรู้ มีกระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมท่ีงดงาม 
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 4. การวดัและประเมินผล หมายถึง กระบวนการตรวจสอบและประเมินคณุภาพ
ภายหลังการจัดการเรียนรู้ การประเมินคุณภาพการจัดการเรียนรู้ รวมทัง้การประเมินความ
เหมาะสมของจดุมุง่หมายและเนือ้หาสาระของหลกัสตูร 

  ดุจเดือน ปัญโยวัฒน์ และ ภัทริยา พรหมราษฎร์ (2562) กล่าวว่า หลักสูตร
จะต้องพฒันาพนกังานไปสู่โลกแห่งอนาคต ซึ่งเป็นโลกท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไม่วา่จะ
เป็นองค์ความรู้ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
ทางด้านสงัคมวฒันธรรมและวิถีการด ารงชีวิต เศรษฐกิจ และการเมืองดงันัน้หลกัสตูรท่ีดีจะต้องมุง่
พัฒนาพนักงานให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีคณุภาพ เตรียมพนักงานไปสู่โลกอนาคต ซึ่งการ
พฒันาหลกัสตูรเพ่ืออนาคตนีค้วรให้ความส าคญักบัสิ่งตา่ง ๆ ในการท างานและพฒันาพนกังาน 

  จึงสามารถสรุปได้ว่าความส าคญัของหลกัสตูร คือ การน าหลกัสตูรไปพฒันางาน
ได้ เพ่ือตอบสนองความต้องการต่อเป้าประสงค์ของการพฒันาพนักงานให้ตรงตามวตัถุประสงค์
ของหลักสูตรท่ีได้ตัง้เป้าหมายไว้ ซึ่งหลักสูตรการฝึกอบรมจะท าให้พนักงานมีทักษะท่ีเพ่ิมขึน้
สามารถปฏิบตัิงานได้รวดเร็วขึน้ และมีความผิดพลาดน้อยลงสามารถรองรับกบัภารกิจท่ีเพ่ิมขึน้ได้ 
เก่ียวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย   
 

6. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา 
 ความหมายการพัฒนา 

 การพฒันาบคุลากรเป็นหน้าท่ีหรือภารกิจท่ีส าคญัอย่างหนึ่งท่ีองค์การต้องปฏิบัติ
มากบ้างน้อยบ้าง ตามนโยบายของแตล่ะองค์การ แตใ่นระยะเร่ิมแรกท่ีมีการพฒันาบุคลากรนัน้ มี
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองนีท่ี้แตกตา่งตรงกนัข้าม 2 แนวคิด (นริศรา บญุเท่ียง, 2562) คือ  

 1. แนวคิดแบบดัง้เดิม เป็นแนวคิดท่ีมีมาแตด่ัง้เดิมวา่ การพัฒนาบคุลากรเป็นสิ่ง
ท่ีไม่จ าเป็นส าหรับองค์การและมิใช่เป็นหน้าท่ีองค์การท่ีจะต้องจดัการให้มีการพฒันาบคุลากรแต่
อย่างใดองค์การมีหน้าท่ีเฉพาะเพียงแต่บังคบับัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคน ปฏิบัติตาม
หน้าท่ีหรือค าสัง่หรือตามท่ีได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคลต้องการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ
ของตนจะต้องดิน้รนขวนขวายกันเองโดยล าพัง นอกจากนีแ้นวคิดแบบนีไ้ม่เช่ือว่าการพัฒนา
บคุลากรก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การคุ้มกับเวลาและคา่ใช้จ่ายท่ีต้องสญูเสียไป ในทางตรงกัน
ข้ามกบัแนวคิดนีเ้ช่ือวา่หากองค์การสามารถได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถแตแ่รกเข้ามาอยู่กับ
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องค์การบุคคลนัน้ย่อมจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ทุกอย่างตลอดไป โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ารับการ
พฒันาฝึกอบรมใด ๆ ดงันัน้องค์การท่ีมีพืน้ฐานความเช่ือนี ้จึงมุง่เน้นท่ีการสรรหาและการคดัเลือก
บคุลากรให้ได้ผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถสงูสดุมากกวา่ท่ีจะด าเนินการพฒันาบคุลากรของตน  

 2. แนวความคิดแบบสมัยใหม่  เป็นแนวคิด ท่ีมีลักษณะตรงกัน ข้ามกับ
แนวความคิดแรกกลา่วคือ เป็นแนวคิดท่ีเช่ือวา่การพฒันาบคุลากรเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัและจ าเป็นท่ี
องค์การทุกองค์การต้องกระท าอย่างสม ่าเสมอถึงแม้ว่าจะต้องสญูเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน นอกจากนีอ้งค์การจะได้ประโยชน์มากกวา่มีเหตผุลท่ีสนบัสนนุความเช่ือเช่นนีอ้ยู่อย่าง
น้อย 2 ประการดงันี ้ 

 2.1 ถึงแม้วา่องค์การจะมีระบบการสรรหาและคดัเลือกบคุคลการท่ีดีและ
สามารถได้ผู้ ท่ีมีความรู้และความสามารถเพียงใดก็ตามแตก่็มิได้เป็นหลกัประกนัได้วา่บคุคลนัน้จะ
สามารถปฏิบตัิหน้าทีท่ีได้รับมอบหมายได้ในทนัทีและตลอดไป โดยปราศจากการพฒันา ปรับปรุง
ตนเองอยู่อย่างสม ่าเสมอ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโอนย้ายไปปฏิบัติ
หน้าท่ีในต าแหน่งอ่ืนย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการพฒันาเป็นอย่างดีเสียก่อน  

 2.2 เน่ืองจากในปัจจุบันนีไ้ด้มีการคิดค้น และน าเอาวิทยาการบริหาร
สมยัใหม่มาใช้ในการบริหาร ด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็นท่ีบุคคลทุก
คนจะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความคิดท่ีทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอถึงจะไม่
เสียเปรียบหรือล้าหลงักวา่ผู้ อ่ืนโดยเฉพาะอย่างย่ิงในองคก์รท่ีต้องด าเนินงานแขง่ขนักบัผู้ อ่ืน ย่อมมี
ความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้องพฒันาบคุลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถท่ีสงูขึน้อยู่เสมอ 
เพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  

 นอกจากนี ้ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา พรหมราษฎร์ (2562) ได้กล่าวถึง
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource) หรือ “คน” ถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสดุในทุก
องค์การโดยการใช้แรงสมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์วางแผน ประสานงาน อ านวยความสะดวกต่อ
สิ่งต่าง ๆ เพ่ือจุดมุ่งหมายขององค์การ เมื่อคนหรือบุคลากรมีความตัง้ใจปฏิบัติงานด้วยความ
ร่วมมือ และความสามารถ องค์การนัน้ย่อมจะประสบผลส าเร็จตามจดุมุง่หมาย หรือเป้าหมายของ
องค์การ อีกทัง้ นริศรา บุญเท่ียง (2562)  กล่าวถึงความ ส าคัญของการพัฒนาบุคลากร แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน คือ  

 1. ด้านองค์การ ช่วยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเป็นไปในทางบวก ช่วย
ปรับปรุงความรู้ และทักษะของบุคลากรทุกระดบัขององค์การ ช่วยให้บุคลากรรู้ถึงนโยบายของ
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องค์การ ช่วยให้กิจการขององค์การดีขึน้ เป็นเคร่ืองมือช่วยพัฒนาองค์การ ช่วยให้ข้อมลูตอ่ความ
ต้องการในอนาคตขององค์การ  

 2. ด้านบุคลากรช่วยให้บุคคลตดัสินใจและแก้ปัญหาได้ดีขึน้ ช่วยให้เกิดความ
ตระหนกัในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความก้าวหน้า ช่วยให้เกิดความ
มัน่ใจในตนเอง ช่วยลดความเครียด ความไมพ่อใจ ความขดัแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ ทศันคติ การ
ติดตอ่สื่อสาร ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ  

 3. ด้านมนุษยสมัพันธ์ช่วยในการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารระหว่างกลุ่มบุคคล
เกิดความเท่าเทียมกันในโอกาสและการท างาน สร้างความเป็นปึกแผน่ขึน้ในกลุม่ผู้ท างาน ช่วยให้
เกิดบรรยากาศท่ีดีในการเรียนรู้ และความร่วมมือประสานงานการพฒันาขีดความสามารถท าให้
องค์การเป็นสถานท่ีน่าท างานและน่าอยู่ 

 ดงันัน้จึงสามารถสรุปได้วา่ ความหมายการพฒันา การพฒันาบคุลากรท่ีองค์การ
ทุกองค์การต้องกระท าอย่างสม ่าเสมอถึงแม้ว่าจะต้องสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน สนบัสนนุคดัเลือกบคุคลการท่ีดีและสามารถได้ผู้ ท่ีมีความรู้และความสามารถเพียงใด
ก็ตามแตก่็มิได้เป็นหลกัประกนัได้วา่บคุคลนัน้จะสามารถปฏิบตัิหน้าทีท่ีได้รับมอบหมายได้ในทนัที
และตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยู่อย่างสม ่าเสมอ เช่น การส่งไปเรียน
ภาษา เพ่ือรองรับลกูค้าท่ีมาใช้บริการหรือส่งไปดูงานต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาความรู้ความคิด 
มมุมองในการน ามาปรับใช้และน าเอาวิทยาการบริหารสมยัใหมม่าใช้ในการบริหาร ด้านตา่ง ๆ อยู่
ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็นท่ีบคุคลทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ 
ความคิดท่ีทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอถึงจะไม่เสียเปรียบจึงมีความจ าเป็นอย่างย่ิงท่ีจะต้อง
พฒันาบุคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถท่ีสงูขึน้อยู่เสมอ เพ่ือความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าขององค์การ  
 
 การวเิคราะห์ระบบมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร  

 วรฤทัย ทานะเวช และ ภิญโญ รัตนาพันธุ์ (2563) กลา่วถึงการวิเคราะห์ระบบมา
ใช้ในการพฒันาบคุลากร โดยมีปัจจยัน าเข้าการปรับเปลี่ยนและผลผลิตประกอบด้วย  

 1. ปัจจัยน าเข้า (Input) มีปัจจัยอยู่ 4 ปัจจัย คือโครงสร้างสังคมขององค์การ 
วิธีการท างานขององค์การ บุคลากรขององค์การ และปัจจัยสดุท้าย คือ องค์การเป็นท่ีรวมของ
โครงสร้างสงัคมบคุลากร เทคนิค และส่ิงอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ  
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 2. การปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีจดัในการ
พฒันาบคุลากร การมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล รวมทัง้ความเข้าใจในความรู้ ทกัษะตา่ง ๆ  

 3. ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ีได้ ความพึงพอใจตลอดจนได้รับการพัฒนา
ในด้านทกัษะความรู้ตา่ง ๆ  

 โดย รัชนีพร สทุธิภาศิลป์ (2560) ได้ให้แนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนา
บคุลากร โดยให้ขัน้ตอนท่ีส าคญัดงันี ้ขัน้แรกเป็นการวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นใน
การพฒันาบคุลากร การวิเคราะห์มุง่เน้นไปท่ี  

 1. การวิเคราะห์องค์การ คือ การวิเคราะห์องค์การทัง้ในปัจจบุนั และอนาคต  
 2. การวิเคราะห์การปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะห์ความต้องการของกลุ่มงาน

เฉพาะ 
 3. การวิเคราะห์บุคคล คือ การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรรายบุคคล 

ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์การพฒันาบคุลากร  
 ทัง้นี ้ปฐมพล อ้นขวญัเมือง (2562) กล่าวว่า การวิเคราะห์ระบบมาใช้ในการ

พัฒนาบุคลากร ต้องมีการวางวตัถุประสงค์ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว และเกณฑ์ท่ีจะต้องใช้
ประเมิน ขัน้ท่ีสาม เลือกวิธีการหรือแนวทางการพัฒนาบคุลากร ทัง้การพฒันาขณะท างานและได้
ท างานไปแล้ว และ การพฒันาบุคลากร ได้เพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติในการ
ปฏิบัติงาน ปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว
นอกจากนีย้ังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานทัง้ยงัท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพ่ิมขึน้
และลดความสิน้เปลืองเมื่อได้รับการพฒันาแล้ว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหน่วยงานต้องการ 

 วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์ (2563) การวิเคราะห์ระบบมาใช้ใน
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีขึน้ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลให้การ
ปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงขึน้หรืออีกนยัหนึ่ง การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีจะสง่เสริม
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อปุนิสยั และวิธีการใน
การท างานอนัจะน าไปสูป่ระสิทธิภาพในการท างาน 

 ดงันัน้จึงสามารถสรุป ได้ว่า การวิเคราะห์ระบบมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรมี
ความส าคญัและความจ าเป็นของการพฒันาบคุลากรวา่การพฒันาบคุลากรเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิง
ต่อหน่วยงานเพราะท าให้บุคคลได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการ
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ปฏิบัติงานปรับตวัให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่ างรวดเร็ว
นอกจากนีย้งัช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ทัง้ยงัท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพ่ิมขึน้ 
และลดความสิน้เปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหน่วยงานต้องการ  
 วธีิการพัฒนาบุคลากร 

 วิธีการพัฒนาบุคลากรการพัฒนาบุคลากร สามารถจ าแนกประเภทต่าง ๆ ได้
หลายอย่าง (นีลุบล เดชพละ และ ชัญญา อภิปาลกุล, 2561)ได้กล่าวถึงกิจกรรมในการพัฒนา
บคุลากร สามารถจ าแนกได้เป็นประเภทตา่ง ๆ ดงันี ้ 

 1. กิจกรรมท่ีให้ความรู้ประสบการณ์และปรับปรุงทศันคติในงาน  
  1.1 การฝึกอบรม (Training)  
  1.2 การสอนงาน (Job Instruction & Coaching)  

 2. กิจกรรมการบริหาร ได้แก่  
  2.1 การสบัเปลี่ยนโยกย้ายหน้าท่ี (Transfer)  
  2.2 การหมนุเวียนงาน (Job Rotation)  
  2.3 การทดลองเวียนงาน หรือให้ท าหน้าท่ีผู้ช่วย (Under Study)  
  2.4 การรักษาการแทน (Acting)  
  2.5 การให้ท าหน้าท่ีในคณะกรรมการ (Committee)  
  2.6 การดงูาน (Study Tour/Visit)  
  2.7 การเพ่ิมความรับผิดชอบ (Job Enrichment)  
  2.6 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) 
  2.9 การจดัตัง้กลุม่กิจกรรมคณุภาพ (Q.C. Cycle)  
  2.10 การจดัเปลี่ยนรูปแบบองค์กร  
  2.11 การให้ร่วมคณะท างาน (Working Group)  

 3. กิจกรรมการศกึษาตอ่เน่ือง ได้แก่  
  3.1 การให้ทนุการศกึษา  
  3.2 การสง่เสริมการศกึษาสว่นตวั  

 4. กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหน้าท่ี ได้แก่ 
  4.1 การจดัโปรแกรมการศกึษา 
  4.2 การให้มีคูม่ือในการปฏิบตัิงาน  
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  4.3 การมอบหมายให้วิจารณ์หนงัสือ  
  4.4 การจดัวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพให้อา่น  
  4.5 การสง่เอกสารให้ท ารายงานสรุปสง่อยู่เสมอ  
  4.6 การสง่เข้าประชมุ หรือเป็นสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 

 และนอกจากนี ้เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560) วิธีการพัฒนาบุคลากรต้องมี
วตัถปุระสงค์การพฒันาบคุลากรเป็นสิ่งส าคญัซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประการ ได้แก่ 

 1 . ก ารพัฒ น าค วาม รู้ เ ก่ี ย วกั บ งาน  ( Technical Know -How) เมื่ อ งาน
เปลี่ยนแปลงไปกฎระเบียบข้อบังคบั นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาขึน้ จนท าให้
พนกังานไมส่ามารถทนัสิ่งตา่ง ๆเหลา่นีไ้ด้ องค์กรตา่ง ๆ จึงอาจจะจดัให้มีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือ
ฝึกอบรมให้พนักงานเหล่านัน้ให้มีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือ
เทคโนโลยีตา่ง ๆท่ีน ามาใช้ในองค์กร 

 2. การพฒันาทักษะหรือประสบการณ์ (Skill of Experiences) พนักงานในแตล่ะ
ต าแหน่งจะไม่เหมือนกัน เช่น พนักงานระดบัต้นอาจจะต้องการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถ้่าเป็นผู้บริหารระดบัสงูจะต้องการฝึกทกัษะเก่ียวกบัการบริหาร การจดัการแก้ปัญหา
ตา่ง ๆ เป็นต้น 

 3. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปัจจุบันท่ียอมรับกันว่า ทัศนคติของคนมี
บทบาทในการท างานอย่างมาก ดงันัน้การพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็น เพราะ
แม้ว่าเขาจะรู้งานหรือประสบการณ์ ดีเพียงใดก็ตาม ถ้าเขามีทัศนคติ ท่ีไม่ถูกต้อง ผลงานก็จะ
ออกมาไมด่ีเท่าท่ีควร  

 ดงันัน้จึงสามารถสรุปได้ว่า องค์การจึงควรพิจารณาคณุลกัษณะท่ีแตกต่างของ
บคุคล เพ่ือจะได้ด าเนินการให้การตอบสนองได้ถกูต้องตรงกบัเปา้หมายขององค์การ ในการพฒันา
ด้านบคุลากรช่วยให้บคุคลตดัสินใจและแก้ปัญหาได้ดีขึน้ ช่วยให้เกิดความตระหนกัในความส าเร็จ 
ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความก้าวหน้า ช่วยให้เกิดความมัน่ใจในตนเอง ช่วยลด
ความเครียด ความไม่พอใจ ความขดัแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ ทัศนคติ การติดตอ่สื่อสาร ช่วยให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ  
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7. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับขดีความสามารถหลัก 
 ความหมายของสมรรถนะหลัก 

 การศกึษาเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั พบวา่ มีนกัคิด นกัวิชาการ ได้อธิบายไว้ดงันี ้
Harvey, Jas, แ ล ะ  Walshe (2015) ก ล่ า ว ว่ า  ค ว าม ส าม า รถ ห ลั ก  ( Core 

Competency) เป็นคณุลกัษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติ
หน้าท่ีได้บรรลเุป้าหมายขององค์การ เช่น ความรู้เก่ียวกับองค์การ ความซ่ือสตัย์ ความใฝ่รู้ และ
ความรับผิดชอบ เป็นต้น 

Klineburger และ Harrison (2015) กล่าวว่า สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
กลา่วคือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทกุคนในองค์การต้องมี เพ่ือแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององค์การ 

Coccossis และ Mexa (2017) กล่าวว่า  สมรรถนะหลัก  (Core Competency) 
กลา่วคือ บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทกุคนในองค์การ ท่ีสะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัของบคุคลในองค์กรโดยรวม 

 จากการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะหลัก  สรุปได้ว่า สมรรถนะหลัก  ( Core 
Competency) หมายถึง บคุลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของพฤติกรรมของบคุคล ซึ่งสะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอปุนิสยัของบคุคล 
 องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 

 การศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะหลกั พบวา่ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน (2537) ได้จดัท า “คูม่ือการก าหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คูม่ือสมรรถนะหลกั” โดยมี
วตัถปุระสงค์เพ่ืออธิบายค าจ ากดัความของสมรรถนะหลกั และรายละเอียดของสมรรถนะในแตล่ะ
ระดบั เพ่ือให้ผู้ ท่ีปฏิบัติงานและผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้ศึกษาท าความเข้าใจเก่ียวกับสมรรถนะหลักทัง้  
5 ด้าน และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะดงักล่าวได้อย่างถูกต้องและเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั โดยสมรรถนะหลกั มีรายละเอียดดงันี ้

1) สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทัง้ระบบ 
เพ่ือหลอ่หลอมคา่นิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั สมรรถนะหลกั 5 ด้าน ประกอบด้วย 

1.1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) กล่าวคือ ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบตัิหน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบตัิงานท่ีผา่นมาของตนเองหรือ
เกณฑ์วดัผลสมัฤทธ์ิท่ีสว่นราชการก าหนดขึน้ อีกทัง้ยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน 
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียาก และท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ ใดสามารถ
กระท าได้มาก่อน 
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  1.2) บริการท่ีดี (Service Mind) กลา่วคือ ความตัง้ใจและความพยายาม
ของข้าราชการในการให้บริการตอ่ประชาชน ข้าราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

1.3) การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) กลา่วคือ ความสนใจใฝ่
รู้ สัง่สมความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ด้วยการศึกษา ค้นคว้า และ
พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ืองจนสามารถประยกุต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับ
การปฏิบตัิราชการให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

  1.4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ( Integrity) 
กล่าวคือ การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทัง้ตามกฎหมาย คุณธรรม 
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพ่ือรักษาศกัดิ์ศรีแห่งความเป็นข้าราชการ 

  1.5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) กล่าวคือ ความตัง้ใจท่ีจะท างาน
ร่วมกับผู้ อ่ืน เป็นสว่นหนึ่งของทีมหน่วยงาน หรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่
จ าเป็นต้องมีฐานะหวัหน้าทีม รวมทัง้ความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพันธภาพกบัสมาชิก
ในทีม 

 จากการศกึษาเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั สรุปได้วา่ สมรรถนะหลกั 5 ด้าน ได้แก่ การ
มุง่ผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) บริการท่ีดี (Service Mind) การสัง่สมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ (Expertise) การยึดมัน่ในความถกูต้องชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) และการ
ท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 ทฤษฎีการลดช่องว่างจากสมรรถนะ 

 การศึกษาเร่ือง Service Quality (Servqual) มีนักทฤษฎีวิจัยและท าการศึกษา 
เร่ืองคณุภาพ 

ของการบริการไว้หนึ่งในนักทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับในเร่ืองนีค้ือ (Parasuraman et 
al, 1985,นริศรา บุญเท่ียง, 2562) ศึกษาเร่ือง Servqual โดยพัฒนาเป็นรูปแบบ (Model) ท่ี
เรียกว่า GAP Model ซึ่งโมเดลนีเ้ป็นแบบจ าลองทางด้านการจัดการคุณภาพโดยพิจารณา
ความสมัพันธ์ระหวา่งนักการตลาดและลกูค้า มีเส้นประแบ่งระหว่างนกัการตลาดและลกูค้า โดย
โมเดลนีจ้ะชีใ้ห้เห็นถึงช่องวา่ง (GAP) ท่ีนักการตลาดจะต้องเติมเตม็ เพ่ือให้เกิดการบริหารจัดการ
ด้านคณุภาพให้มีประสิทธิภาพสงูท่ีสดุโมเดลนีม้ีช่องวา่งด้วยกนัทัง้หมด 5 GAP ประกอบด้วย การ
จัดบริการให้มีคณุภาพนัน้จะต้องเก่ียวข้องกับกระบวนการซึ่งมีขัน้ตอนต่าง ๆ ท่ีสมัพันธ์กันหาก
ขัน้ตอนต่าง ๆ ไม่สอดคล้องกันจะเกิดเป็นช่องว่าง ในการศึกษาวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยใช้กรอบแนวคิด
แบบจ าลองช่องวา่ง (Gap Model) หรือ Service Quality (SERVQUAL) โดยซีแทมล์พาราสไุรมาน
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และเบอร์รี (Zeithaml, Parasuraman, & Berry, 1990, นริศรา บญุเท่ียง, 2562) พฒันาขึน้มาเพ่ือ
ประเมินคุณภาพได้ก าหนดประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) สมรรถนะในการบริหาร (Managerial Competency) และสมรรถนะในสาย
งาน(Functional Competency) ซึ่งก าหนดระดับความเช่ียวชาญท่ีองค์กรคาดหวงัไว้ตามแต่ละ
ต าแหน่งท่ี เหมาะสม เพ่ือหาช่องว่างระหว่างสมรรถนะท่ีเป็นจริงกับสมรรถนะท่ีค าดหวัง 
(Competency gap) น ามาวางแผนพัฒนา ฝึกอบรม และใช้ประกอบกระบวนการบริหารงาน
บุคคล โดยก าหนดความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรแสดงสมรรถนะท่ีองค์กร
ต้องการ รูปแบบวิธีการพัฒนา ระยะเวลา รวมทัง้การมอบหมายงานเพ่ือให้มีโอกาสได้แสดง
สมรรถนะท่ีคาดหวังนัน้ ชาณาณินฐ์ สัจจชยพันธ์, เกศสุดา เพชรดี, และ ชัยนาจ ปัน้สันเทียะ 
(2562) กลา่ววา่ ช่องวา่งระหวา่งสมรรถนะท่ีเป็นจริงกบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั (Competency gap) 
น ามาวางแผนพัฒนาฝึกอบรม อีกทัง้ช่องว่าง (GAP) เกิดจากผลจากการประเมินสมรรถนะเป็น
เคร่ืองบ่งชี ้โดยแสดงให้เห็นถึงระดบัของสมรรถนะของผู้ปฏิบตัิงานแตล่ะบคุคล ซึ่งช่องวา่ง (GAP) 
ดงักล่าวสามารถน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล ( IDP) การออกแบบและ
ก าหนดหลกัสตูรการฝึกอบรมให้แตล่ะคน เพ่ือเป็นแนวทางท่ีจะช่วยให้พนักงานสามารถพฒันาขีด
ความสามารถและเพ่ิมศกัยภาพ ให้ตอบสนองตอ่เป้าหมายขององค์กรได้ดีย่ิงขึน้ 
 ดงันัน้จึงสามารถสรุปได้วา่ ทฤษฎีการลดช่องว่างจากสมรรถนะ สามารถท าให้พนกังาน
สามารถปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของตนเองให้ดีขึน้ ท าให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากสามารถตระหนักได้ถึงคณุค่าและการดแูลเอาใจใส่จากองค์กร  
และผู้บงัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด กระตุ้นให้พนกังานเรียนรู้ท่ีจะบริหารตนเองให้ประสบผลส าเร็จใน
ชีวิตภายใต้การสนบัสนนุขององค์กร และผู้บงัคบับญัชาส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีดความสามารถ
ท่ีเพ่ิมขึน้ เพ่ือน าไปสู่การเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี 
ก าหนดขึน้ ท าให้พนกังานมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีเพ่ิมขึน้หรือต าแหน่งงานท่ีสงูขึน้ 
 สมรรถนะของพนักงานธนาคารในการเสนอขายประกันชีวติ  

 ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั (คปภ.) 
(2552a) กลา่ววา่ การประกอบธุรกิจประกนัภยั (คปภ.) เปิดเผยวา่ ธรุกิจประกันภยัมีพฒันาการท่ี
เด่นชัดในหลาย ๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านช่องทางการขายท่ีปัจจุบันมีให้ผู้บริโภคเลือกใช้
บริการได้หลากหลายช่องทาง หนึ่งในช่องทางท่ีได้รับความนิยมสงู และมีอตัราการขยายตวัของ
เบีย้ประกนัภยัอย่างตอ่เน่ืองก็คือ ช่องทางการขายประกันภยัผา่นธนาคาร (bancassurance) โดย
การซือ้ประกันภัยผ่านช่องทางธนาคารนัน้ บางครัง้อาจเกิดความเข้าใจท่ีคลาดเคลื่อนเก่ียวกับ
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ผลิตภณัฑ์ประกันภยั จึงอยากฝากเตือนประชาชนให้ศึกษารายละเอียด รวมถึงหลกัเกณฑ์การ
เสนอขายกรมธรรม์ประกันภยัของธนาคารให้เข้าใจอย่างถ่ีถ้วน ก่อนตดัสินใจซือ้ประกนัภยั ตาม
ความในประกาศ คปภ. เร่ือง ก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการออกการเสนอขายกรมธรรม์ประกันภัย 
และการปฏิบัติหน้าท่ีของตวัแทนประกันชีวิต นายหน้าประกันชีวิต และธนาคาร พ.ศ. 2551 และ
ประกาศ คปภ. เร่ือง ก าหนดหลกัเกณฑ์วิธีการออกการเสนอขายกรมธรรม์ประกันภัย และการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตวัแทนประกันวินาศภยั นายหน้าประกนัวินาศภยั และธนาคาร พ.ศ. 2552 ได้
ก าหนดหลกัเกณฑ์การเสนอขายกรมธรรม์ประกันภยัผ่านธนาคารไว้อย่างชัดเจน โดยก าหนดให้
ผู้ท าหน้าท่ีเสนอขายต้องเป็นพนักงานของธนาคารท่ีได้รับใบอนญุาตเป็นนายหน้าประกนัชีวิตหรือ
ประกนัวินาศภยั ก่อนการเสนอขายกรมธรรม์ประกนัภยั ผู้ เสนอขายต้องแจ้งช่ือ นามสกลุ พร้อมทัง้
แสดงใบอนุญาตเป็นนายหน้าประกันชีวิตหรือประกันวินาศภัย ตามประเภทของกรมธรรม์
ประกนัภยั รวมถึงต้องชีแ้จงให้ชัดเจนว่าเป็นการเสนอขายกรมธรรม์ประกนัภยั โดยต้องอธิบายข้อ
แตกตา่งกบัการฝากเงินกบัธนาคาร ซึ่งผู้ เสนอขายต้องหลีกเลี่ยงการใช้ค าวา่ฝากหรือฝากเงินแทน
การช าระเบีย้ประกนัภยั อีกทัง้การท าประกนัภยัของผู้บริโภคซึ่งเป็นลกูค้าธนาคารต้องเป็นไปโดย
ความสมคัรใจ ห้ามไมใ่ห้มีการบงัคบั หรือใช้เป็นเง่ือนไขตอ่รองในการให้สินเช่ือ หรือธรุกรรมอ่ืน ๆ 
ของธนาคาร 

 ส านักงานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั (คปภ.) 
(2552a) ก าหนดหลกัเกณฑ์ ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์วิธีการออกการเสนอขายกรมธรรม์ประกันภยั 
และการปฏิบัติหน้าท่ีของตวัแทนประกันวินาศภยั นายหน้าประกันวินาศภยั และธนาคาร พ.ศ. 
2552 ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์การเสนอขายกรมธรรม์ประกนัภยัผา่นธนาคารไว้อย่างชดัเจน ดงันี ้ 

 1 ก าหนดให้ผู้ท าหน้าท่ีเสนอขายต้องเป็นพนกังานของธนาคารท่ีได้รับใบอนญุาต
เป็นนายหน้าประกนัชีวิตหรือประกนัวินาศภยั ตามประเภทของกรมธรรม์ประกนัภยั 

 2. ก่อนการเสนอขายกรมธรรม์ประกนัภยั ผู้ เสนอขายต้องแจ้งช่ือ นามสกลุ พร้อม
ทัง้แสดงใบอนุญาตเป็นนายหน้าประกันชีวิตหรือประกันวินาศภยั ตามประเภทของกรมธรรม์
ประกนัภยั รวมถึงต้องชีแ้จงให้ชัดเจนว่าเป็นการเสนอขายกรมธรรม์ประกนัภยั โดยต้องอธิบายข้อ
แตกตา่งกบัการฝากเงินกบัธนาคาร ซึ่งผู้ เสนอขายต้องหลีกเลี่ยงการใช้ค าวา่ฝากหรือฝากเงินแทน
การช าระเบีย้ประกนัภยั อีกทัง้การท าประกนัภยัของผู้บริโภคซึ่งเป็นลกูค้าธนาคารต้องเป็นไปโดย
ความสมคัรใจ ห้ามไม่ให้มีการบังคบั หรือใช้เป็นเง่ือนไขตอ่รองในการให้สินเช่ือหรือธรุกรรมอ่ืน ๆ 
ของธนาคาร 3. หากผู้มุ่งหวังแสดงเจตนาอย่างชัดเจนว่าไม่ประสงค์จะซือ้ ไม่ว่าการแสดง
เจตนานัน้จะเกิดขึน้ในขัน้ตอนใด ให้ยตุิการขายทนัที  
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 4. เมื่อได้รับอนุญาตให้เสนอขายกรมประกันภัยจากผู้ มุ่งหวัง พนักงานของ
ธนาคารจะต้องอธิบายเก่ียวกบักรมธรรม์ประกนัภยัท่ีเสนอขาย โดยใช้เอกสารประกอบการเสนอ
ขายท่ีได้รับความเห็นชอบจากบริษัทประกันชีวิตหรือประกันวินาศภยัเท่านัน้ โดยแนะน าให้ผู้
มุง่หวงัท าประกนัภยัให้เหมาะสมกบัความเสี่ยงและความสามารถในการช าระเบีย้ประกนัภยั 

 5. เมื่อผู้มุ่งหวงัประสงค์จะท าประกนัภยั พนกังานของธนาคารจะต้องส่งมอบใบ
ค าขอเอาประกันภยัให้แก่ผู้มุ่งหวงัและให้ผู้มุ่งหวงักรอกรายละเอียดลงในใบค าขอเอาประกันภยั 
และลงลายมือช่ือในฐานะผู้ขอเอาประกนัภยัด้วยตนเอง หากนายหน้าเป็นผู้กรอกรายละเอียดให้
ตามค าร้องขอของผู้มุง่หวงั ให้พนกังานของธนาคารกรอกข้อมลูให้ถกูต้องตามท่ีได้รับจากผู้มุง่หวงั
และให้พนกังานของธนาคารนัน้ อา่นรายละเอียดใบค าขอท่ีได้กรอกข้อมลูครบถ้วนให้ผู้มุ่งหวงัฟัง 
ก่อนให้ผู้มุง่หวงัลงลายมือช่ือในฐานะผู้ขอเอาประกนัภยั 

 6. เมื่อได้รับช าระเบีย้ประกันภยั พนักงานของธนาคารจะต้องน าเงินบญัชีบริษัท
ผู้รับประกนัภยัเท่านัน้ 

 7. เมื่อได้รับค าขอเอาประกันภัย และรับเบีย้ประกันภัย จากผู้มุ่งหวังแล้ว ให้
พนักงานของธนาคารส่งมอบเอกสารประกอบการเสนอขายท่ีลงรายการครบถ้วนให้แก่ผู้มุ่งหวงั
พร้อมเอกสารการรับเงิน รวมถึงแจ้งระยะเวลาซึ่งผู้มุ่งหวงัจะได้รับกรมธรรม์จากบริษัทประกนัชีวิต
หรือประกันวินาศภยั หรือได้รับการติดต่อจากบริษัทประกันชีวิตหรือประกันวินาศภัยเก่ียวกับ
กรมธรรม์ประกนัภยั  

 8. พนักงานของธนาคารจะต้องแจ้งให้ผู้มุ่งหวังทราบ เมื่อผู้หวงัได้รับกรมธรรม์
ประกันภัยแล้ว ผู้มุ่งหวงัมีสิทธิตรวจสอบเนือ้หาตามกรมธรรม์ประกันภัย หากไม่เป็นท่ีพอใจผู้
มุง่หวงัมีสิทธิบอกเลิกสญัญาภายใน 15 วนั นบัแตว่นัท่ีได้รับกรมธรรม์ประกนัภยัจากบริษัทประกนั
ชีวิตหรือประกนัวินาศภยั หรือมากกว่า 15 วนั ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัแบบกรมธรรม์ประกนัภยัท่ีมีการเสอน
ขาย 

 9. พนักงานของธนาคารจะต้องส่งค าขอเอาประกันภยั พร้อมเบีย้ประกันภัยท่ี
ได้รับจากผู้มุง่หวงัไปยงับริษัทในโอกาสแรกท่ีกระท าได้ แตไ่มเ่กินวนัท าการถดัไป 

 10. เมื่อบริษัทได้รับค าขอเอาประกันภยั พร้อมเบีย้ประกันภยัของผู้มุ่งหวงั หาก
บริษัทพิจารณารับประกันภัยรายใด ให้บริษัทส่งมอบกรมธรรม์ประกันภัย  อันมีเนือ้หาความ
ต้องการตามสญัญาให้แก่ผู้ เอาประกนัภยั โดยบริษัทจะต้องแนบเอกสารสรุปเง่ือนไขความคุ้มครอง 
ข้อยกเว้นตามกรมธรรม์ประกันภยั ไปพร้อมกบักรมธรรม์ประกันภยันัน้กรณีเป็นการรับประกันภยั
กลุ่ม ให้บริษัทส่งมอบกรมธรรม์ประกันภยั และเอกสารวรรคหนึ่งให้แก่ผู้ เอาประกันภยั หรือผู้ ถือ
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กรมธรรม์ประกนัภยั ส่วนผู้ ได้รับความคุ้มครองหรือสมาชิกผู้ เอาประกันภยั ให้บริษัทออกหนงัสือ
รับรองการประกนัภยั พร้อมเอกสารสรุปเง่ือนไขความคุ้มครอง ข้อยกเว้นตามกรมธรรม์ประกันภยั
ให้แก่ผู้ได้รับความคุ้มครอง 

 เง่ือนไขของพนักงานธนาคารท่ีจะขายประกันผ่านธนาคารได้ การก าหนด
คณุสมบัติเพ่ิมเติมส าหรับบุคคลท่ีต้องการเสนอขายกรมธรรม์ประกันชีวิตแบบยูนิเวอร์แซลไลฟ์ 
จะต้องเป็นตวัแทนประกันชีวิต นายหน้าประกนัชีวิตท่ีได้รับการขึน้ทะเบียนตามหลกัเกณฑ์ วิธีการ
และเง่ือนไขท่ีนายทะเบียนประกาศก าหนดตามประกาศส านักงานคณะกรรมการก ากับและ
สง่เสริมการประกอบธุรกิจประกันภยั เร่ืองหลกัเกณฑ์วิธีการ และเง่ือนไขในการขึน้ทะเบียนเป็น
ตวัแทนและนายหน้าขายกรมธรรม์ประกันชีวิตแบบยนิูเวอร์แซลไลฟ์ (Universal Life Insurance) 
พ.ศ. 2552 ฉบับลง วนัท่ี 29 กรกฎาคม 2552 โดยได้ก าหนดคณุสมบัติของตวัแทนขายกรมธรรม์
ประกนัภยัแบบยนิูเวอร์แซลไลฟ์ ไว้ดงันี ้(ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสริมการประกอบ
ธรุกิจประกนัภยั (คปภ.) 2552b)  

 1. เป็นผู้ได้รับใบอนญุาตตวัแทนประกนัชีวิตหรือนายหน้าประกนัชีวิตไมน้่อยกว่า 
6 เดือน 2. เป็นผู้ขายประกนัชีวิตแบบรายบคุคลรายใหม ่ประเภทสามญัหรือประเภทอตุสาหกรรม
ไม่ต ่ากว่า15 ราย หรือจ านวนเงินเอาประกันภยัไม่ต ่ากวา่ 2 ล้านบาท ทัง้นีไ้ม่รวมการประกนัภัย
กลุม่และการประกนัภยัแบบช าระเบีย้ประกนัภยัครัง้เดียว 

 3. เป็นผู้ผา่นการอบรมความรู้พืน้ฐานเก่ียวกับกรมธรรม์ประกนัชีวิตแบบยนิูเวอร์
แซลไลฟ ตามหลกัสตูรท่ีนายทะเบียนก าหนด ไมเ่กิน 2 ปีก่อนวนัขอขึน้ทะเบียน 

 4. ไม่มีประวตัิการกระท าความผิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ีมีลกัษณะเป็นการ
หลอกลวง ฉ้อฉล หรือทจุริต ตามกฎหมายวา่ด้วยหลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ กฎหมายวา่ด้วย
การประกอบธุรกิจเงินทุน ธุรกิจหลกัทรัพย์ และธุรกิจเครดิตฟองซิเอร์ กฎหมายว่าด้วยธนาคาร
พาณิชย์ กฎหมายวา่ด้วยการประกนัชีวิต กฎหมายวา่ด้วยการประกนัวินาศภยั หรือกฎหมายอื่นท่ี
เก่ียวกบัธรุกิจทางการเงิน ไมว่า่จะเป็นกฎหมายไทยหรือกฎหมายตา่งประเทศ ภายในระยะเวลา 3 
ปีก่อนวนัท่ีย่ืนค าขอรับความเห็นชอบ 

 5. ไมม่ีประวตัิการกระท าความผิดตามกฎหมายวา่ด้วยการตอ่ต้านการฟอกเงิน 
และการอดุหนนุทางการเงินแก่การก่อการร้าย ไมว่า่จะเป็นกฎหมายไทยหรือกฎหมายตา่งประเทศ 

 6. ต้องไม่มีประวัติดงัต่อไปนีภ้ายในระยะเวลา 3 ปีก่อนวนัท่ีย่ืนค าขอรับความ
เห็นชอบ 
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 ดงันัน้จึงสามารถสรุปได้วา่การท่ีสมรรถนะของพนกังานธนาคารในการเสนอขาย
ประกนัชีวิต ต้องประกอบด้วยคณุสมบตัิเง่ือนไขของพนกังานธนาคารท่ีจะขายประกนัผา่นธนาคาร
ได้ มีเง่ือนไขเบือ้งต้นดงันี ้ต้องเข้าอบรมขอรับใบอนุญาตนายหน้าประกันชีวิต สอบผ่าน และได้
ใบรับรองและมีจรรยาบรรณ และคณุสมบตัิของการเป็นนายหน้าประกนัชีวิต ถือเป็นสมรรถนะของ
พนักงานธนาคารท่ีต้องมีเบือ้งต้น ผู้ วิจัยจึงข้อมลูมาปรับใช้ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต 
และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย   
 

8.  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

 ประสิทธิภาพการท างานเป็นความต้องการของเจ้าของผู้ จัดการผู้ บ ริหาร
ผู้ประกอบการเป็นอย่างย่ิงเพราะการมีประสิทธิภาพการท างานนัน้หมายถึงศกัยภาพของพนกังาน
เจ้าหน้าท่ีมีคณุภาพสามารถท างานให้เกิดผลผลิตได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในเชิงธรุกิจจะ
ท าให้เพ่ิมผลผลิตได้อย่างดีมีผู้ทรงคณุวฒุิให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้พอจะประมวลมาเป็น
ตวัอย่างได้ดงันี ้

   ธันยนันท์  ทองบุญตา (2563) ได้ให้ความหมายของประสิท ธิภาพไว้ว่า
ประสิทธิภาพหมายถึงการกระท าของแตล่ะบคุคลท่ีมีความสามารถและความพร้อมพยายามทุ่มเท
อย่างเตม็ใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคลอ่งแคล่วด้วยความมีระเบียบมีกฎเกณฑ์ปฏิบัติงาน
ให้เสร็จทันเวลารวดเร็วถกูต้องมีคณุภาพและมาตรฐานซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิด
จากความขยันหมัน่เพียรมีความรับผิดชอบและเอาใจใสใ่นงานพร้อมด้วยจิตใจท่ีซ่ือสตัย์และภกัดี
ต่อองค์การโดยสอดคล้องกับ ปานภานุช มีสุข (2563) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพไว้ว่า
หมายถึงความสามารถท่ีท างานให้เกิดผลในการปฏิบัติงานรวมทัง้กรณีของ วนิดา รัตนมณี และ 
วรายทุธ จนัทร์พราหมณ์ (2561) ได้ให้ความหมายว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) คือการสนบัสนุน
ให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสดุโดยสิน้เปลืองคา่ใช้จ่ายน้อยท่ีสดุนัน่คือการลดคา่ใช้จ่าย
ทางด้านวตัถุบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพ่ิมความเร็วและความราบเรียบ ซึ่งไม่แตกต่างกับ
กรณีของปีเตอร์สันและโพวแมน (Plowman & Peterson, 1989, p. 325 อ้างอิงใน ศิวชั โชติกิจ
นสุรณ์ และ ตรีเนตร ตนัตระกลู, 2562) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกบั Harring Emerson โดยตดัทอน
บางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของประสิทธ์ิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกนัคือ 
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    1.  คณุภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคณุภาพสงูคือผู้ผลิตและผู้ ใช้ได้
ประโยชน์คุ้มคา่และมีความพึงพอใจ 

    2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึน้จะต้องเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน 

    3.  เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ี
ถกูต้องตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

    4.  คา่ใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังาน
และวิธีการคือจะต้องลงทนุน้อยและได้ก าไรมากท่ีสดุ 

   สรุปได้ว่าประสิทธิภาพคือระดบัของพฤติกรรมหรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมี
ตอ่คณุภาพของงานท่ีบุคคลนัน้ใช้ความพยายามท่ีจะกระท าให้ดีท่ีสดุภายใต้มาตรฐานท่ีก าหนด
หรือความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้โดยเร็วและส าหรับการวิจัย
ในครัง้นีผู้้ วิจัยเห็นว่าในการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพนัน้จะต้องประกอบด้วยความรวดเร็ว
ถกูต้องและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มคา่ 
 การวดัประสิทธิภาพการท างาน 

   ประสิทธิภาพการท างานวดัจากความรู้สกึพึงพอใจดงัท่ี วนิดา รัตนมณี และ วรา
ยุทธ จันทร์พราหมณ์ (2561)  กล่าวว่าปัจจัยท่ีท าให้ยอดการผลิตตกต ่าในองค์การธุรกิจทัง้ๆ ท่ี
คนท างานเท่าเดิมคนงานขาดงานเปลี่ยนงานบ่อยหรือมาท างานแตท่ าไมด่ีไมเ่ตม็ความสามารถสิ่ง
เหลา่นีล้้วนมีสาเหตมุาจากความพึงพอใจหรือไม่พอใจในการท างานทัง้สิน้ดงันัน้ความพึงพอใจจึง
มีความส าคญัตอ่องค์การธรุกิจในเร่ืองตอ่ไปนี ้

    1.   ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
    2.   ท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขนโยบายการบริหารเมื่อพบวา่พนกังานไม่

พึงพอใจในการท างาน 
    3.   เป็นยทุธวิธีในการเพ่ิมผลผลิตให้หน่วยงานวิธีหนึ่ง 
    4.   ก่อให้เกิดความรับผิดชอบตอ่งานมากขึน้ 
    5.   ก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
    ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากกลา่วคือ

ถ้าบคุคลมีความพึงพอใจในงานระดบัสงูย่อมน าไปสูก่ารปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยจดัหา
องค์ประกอบตา่ง ๆ สภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมผลประโยชน์ตอบแทนท่ียตุิธรรมเพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงาน
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เกิดความพึงพอใจในงานและเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีและความส าคัญของ
ความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงานและองค์การ มีดงันี ้

   1.   ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในงานเพ่ือให้บรรลวุตัถุประสงค์ของ
องค์การ 

   2.   สร้างความซ่ือสตัย์และความสามคัคีให้มีตอ่องค์การ 
   3.   เสริมสร้างวินยัท่ีดีอนัจะท าให้มีการปฏิบตัิตามข้อบงัคบั 
   4.   ท าให้องค์การแขง็แกร่งสามารถฟันฝ่าอปุสรรคในยามขบัขนั 
   5.   ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความเข้าใจดีตอ่องค์การมากขึน้ 
   6.   ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรมตา่ง ๆ 
   7.   ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความเช่ือมัน่ตอ่องค์การของตนเอง 
              จากข้อมลูท่ีได้กล่าวมาทัง้หมดจะพบว่าบุคลากรในองค์การมีส่วนส าคัญ

อย่างสงูในการบริหารจดัการปัจจัยน าเข้าของการผลิตในขัน้ตอนต่าง ๆ เพ่ือให้ได้ผลผลิตหรือผล
ของการปฏิบัติงานท่ีดีอย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าบุคลากรจะเป็นปัจจัยพิเศษท่ีมีความส าคญัในการ
จดัการและด าเนินการเพ่ือให้เกิดสภาพทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานให้สงูท่ีสดุ
ย่อมจะส่งผลให้งานของหน่วยงานนัน้มีทั ง้ป ริมาณและคุณภาพตามไปด้วยซึ่งความรู้
ความสามารถของบคุลากรเพียงอย่างเดียวไมส่ามารถท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จได้หาก
บคุลากรขององค์การนัน้ปราศจากความตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเตม็ความสามารถ
ฉะนัน้การท่ีบคุลากรจะปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุนัน้ย่อมขึน้อยู่กบัความพึงพอใจในการ
ท างานซึ่งความพึงพอใจเป็นกระบวนการหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจจึงสามารถกล่าวได้ว่าการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นการสร้างการผลกัดนัชักน าหรือโน้มน้าวให้บุคลากรได้ปฏิบตัิงาน
และสามารถตอบสนองตอ่วตัถปุระสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  ดงันัน้จากความส าคญัของบคุลากรท่ีองค์การต้องให้ความส าคญัและมีนโยบายท่ี
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานซึ่งจะท าให้การพัฒนาประสิทธิภาพ การท างานของ
พนกังานไมล่ดต ่าลงหรืออาจจะปฏิบตัิงานได้ดีย่ิงขึน้ 

  ปานภานุช มีสขุ (2563) กล่าววา่ การมีประสิทธิภาพในการท างานของตวับคุคล 
หมายถึงการท างานให้เสร็จ โดยสญูเวลาและเสียพลงังานน้อยท่ีสดุ ได้แก่การท างานได้เร็ว และได้
งานท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรท่ีตัง้ใจในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคณุภาพเป็น
ท่ีน่าพอใจโดยสิน้เปลือง ต้นทนุ คา่ใช้จ่าย พลงังาน และเวลาน้อยท่ีสดุ  
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  ธันยนันท์ ทองบุญตา (2563) ได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานวา่ประกอบด้วยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัด้วยกนั คือ 

  1.  ลกัษณะสว่นบคุคลได้แก่ เพศ จ านวนสมาชิกในครอบครัว อาย ุระยะเวลาใน
การท างาน สติปัญญา ระดบัการศกึษา บคุลิกภาพ 

  2.  ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน ได้แก่ ชนิดของงาน ทักษะความช านาญ สถานภาพ
ทางอาชีพ สถานภาพทางภมูิศาสตร์ ขนาดของธรุกิจ 

  3.   ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหารความมั่นคง รายได้ สวัสดิการ โอกาส
ก้าวหน้าในงาน สภาพการท างาน ผู้ ร่วมงาน ความรับผิดชอบ การจดัการ 

  ศิวชั โชติกิจนสุรณ์ และ ตรีเนตร ตนัตระกลู (2562) ได้พดูถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
บคุคลใน การปฏิบัติงานว่ามีปัจจยัหลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ 
แต่ละบุคคลซึ่งได้แก่ (1) กิจกรรมในงานและนอกงาน  (2) การรับสถานการณ์ (3) ระดับความ
ปรารถนา (4) กลุ่มอ้างอิง (5) เพศ (6)ภูมิหลังทางวัฒนธรรม(7)การศึกษา (8)ประสบการณ์ 
(9)ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

   สรุปได้วา่ “ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน”มีปัจจัยท่ีสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพนัน้ 
อาจเกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล หรือท่ีเรียกว่าปัจจัยภายใน อาทิ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ความถนัด ประสบการณ์ พฤติกรรมส่วนบุคคล และปัจจัยภายนอกขึน้กับ องค์การ  โครงสร้าง 
วฒันธรรมองค์การ เหตกุารณ์ สถานการณ์ เพ่ือนร่วมงาน คา่จ้างคา่ตอบแทน ซึ่งปัจจยัเหลา่นีอ้าจ
เป็นตวัก าหนดให้ผลการปฏิบตัิงาน 
 
  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

  หลกัในการบริหารงานจุดมุง่หมายส าคญัอยู่ท่ีต้องการให้งานบรรลวุตัถุประสงค์
ตามท่ีตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพอีกทัง้ประหยัดเวลาทรัพยากรและทุกคนพึงพอใจโดยอาศัย
ทรัพยากรพืน้ฐานในการบริหาร 4 ประการคือคนเงินวสัดุสิ่งของและวิธีการจัดการในบรรดา
ทรัพยากรทัง้หมดนี  ้“คน” นับว่าเป็นทรัพยากรหลักและส าคัญท่ีสุดไม่ว่ายุคใดสมัยใดการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ทางด้านเศรษฐกิจสงัคมหรือการเมืองนัน้คนได้เข้าไปมีส่วนร่วมของ
การปฏิบัติงานท่ีจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรืออาจพูดได้ว่าคนกับงานเป็นสิ่งคู่กันฉะนัน้การ
ปฏิบตัิงานในหน่วยงานไมว่่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชนก็นบัวา่เป็นสิ่งส าคญัแตก่ารท่ีจะปฏิบัติงาน
ให้มีคณุภาพย่อมอาศยัปัจจัยหลายๆด้านปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานนัน้มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้เสนอปัจจยัท่ีแตกตา่งกนัออกไปตามประสบการณ์ดงัตอ่ไปนี ้
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  ปานภานุช มีสขุ (2563) กล่าวไว้ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสาเหตมุา
จากลักษณะส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุระยะเวลาในการปฏิบัติงานสติปัญญาการศึกษาและ
บคุลิกภาพเป็นปัจจัยส าคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในองค์การโดยลกัษณะสว่น
บุคคลจะเป็นตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การท่ี
ตา่งกันออกไปซึ่งสอดคล้องกบั รินหทยั ธนพรสิทธิกูล (2563) ได้เสนอว่าการปฏิบตัิงานของแตล่ะ
คนจะถูกก าหนดโดยคณุลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual Attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม
ดงันี ้

  1.   Demographic Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกับเพศอายุเชือ้ชาติและ
เผา่พนัธุ์ 

  2.   Competency Characteristics เป็ น ลั ก ษ ณ ะ ท่ี เ ก่ี ย วกั บ ด้ าน ค วาม รู้
ความสามารถความถนดัและความช านาญของบคุคลซึ่งคณุลกัษณะเหลา่นีจ้ะได้มาจากการศกึษา
อบรมและสัง่สมประสบการณ์ 

  3.   Psychological Characteristics เป็นคณุลกัษณะทางด้านจิตวิทยาอนัได้แก่
ทศันคติคา่นิยมการรับรู้ในเร่ืองตา่งๆรวมทัง้บคุลิกภาพของแตล่ะบคุคลด้วย 

  สอดคล้องกับความคิดเห็นของ สเตียรส์  (Steers, n.d. อ้างอิงใน พรธิดา เทพ
ประสิทธ์ิ และ วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2561) กลา่วไว้วา่ปัจจยัท่ีส าคญัของการปฏิบตัิงานท่ีดีของแต่
ละบุคคลในองค์การจะต้องประกอบไปด้วยความสามารถลกัษณะเฉพาะตวั (Trait) และความ
สนใจของบุคคลทัง้ 3 ปัจจัยนีร้วมกันเป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการ
ท างานเพ่ือองค์การดงันัน้ถ้าขาดปัจจัยตวัใดตวัหนึ่งไปก็ยากท่ีจะขาดหวงัได้วา่ผลปฏิบตัิงานของ
บคุคลจะอยู่ในระดบัสงูไปได้ 

  สรุปได้วา่จากการศกึษางานวิจัยดงักลา่วข้างต้นนี ้ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของ
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานน่าจะมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานนอกจากนี ้ผู้ วิจยัได้สรุปเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไว้ ดงัปรากฎ
รายละเอียดตอ่ไปนี ้

  ลักษณะงานท่ีรับผดิชอบ 
  ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ได้มีผู้ให้ความหมายและนิยามไว้ดงัตอ่ไปนี ้
  รินหทัย ธนพรสิทธิกูล (2563) กล่าวว่าลักษณะงานท่ีท ามีความหมายท าให้

ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจภาคภูมิใจซึ่งต่างกับแนวคิดของ ปานภานุช มีสุข (2563) ซึ่งได้
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กลา่ววา่ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบสภาพการท างานและความรับผิดชอบ
ในการบังคับบัญชาของงานใดงานหนึ่งหรือได้รับมอบหมายงานว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบ
อะไรบ้างหน้าท่ีหลกัหน้าท่ีรองและความสมัพนัธ์กบัสายงานอ่ืนๆ ภายใต้มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ท่ีพนักงานจะต้องปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบโดยการประเมิน
คณุลกัษณะการปฏิบตัิงานแบ่งเป็น 6 ประการได้แก่ 

  1.   การวางแผนและการจัดระบบงาน (ความมีวิสัยทัศน์ความสามารถในการ
คาดการณ์ก าหนดเป้าหมายและวิธีปฏิบตัิงานให้เหมาะสม) 

  2.   ความรับผิดชอบ (การปฏิบตัิงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายโดยเตม็ใจมุง่มัน่
ท างานให้ส าเร็จลลุว่งและยอมรับผลท่ีเกิดจากการท างาน) 

  3.   ความสามารถในการปฏิบัติงาน (ความรอบรู้ในงานเข้าใจเก่ียวกับงานใน
หน้าท่ีและงานท่ีเก่ียวข้องสามารถคิดวิเคราะห์เช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งสิ่งตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง
กบังาน) 

  4.   ความอตุสาหะ (ความขยนัหมัน่เพียรตัง้ใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ตอ่อปุสรรคและปัญหา) 

  5.   การรักษาวินัย (การปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและ
ประพฤติตนเป็นตวัอย่างท่ีดีเคารพกฎระเบียบตา่งๆ) 

  6.   การปฏิบตัิตนเหมาะสมกบัหน้าท่ี (การปฏิบตัิตนอยู่ในกรอบจรรยาบรรณและ
คา่นิยมของหน่วยงาน) 

  สรุปได้ว่าปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบคือการท่ีบุคลากรได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติงานโดยลักษณะของงานเป็นงานท่ีมีนโยบายเป้าหมายและขอบเขตงานท่ีชัดเจนเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมีเสถียรภาพมีความสอดคล้องมี
ความต่อเน่ืองและมีมาตรฐานเดียวกันส่งผลให้บุคลากรมีความรู้สึกวา่ได้ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม
คุ้มค่ากบัเวลาท่ีได้ทุ่มเทเกิดความพึงพอใจและภาคภมูิใจในการมีส่วนร่วมส่งผลให้มีก าลงัใจและ
ตัง้ใจปฏิบตัิงาน 

 โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน 
   ศิวชั โชติกิจนุสรณ์ และ ตรีเนตร ตนัตระกูล (2562) กล่าวว่าความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงานนัน้หมายถึงการมีต าแหน่งงานท่ีส าคญัท าให้มีอ านาจมากขึน้มีความเป็นอิสระท่ีจะ
ท างานถูกควบคมุน้อยลงและสถานท่ีท างานดีกวา่เดิมการเลื่อนต าแหน่งเป็นท่ีต้องการของทุกคน
และเป็นทางหนึ่งท่ีแสดงถึงความก้าวหน้าและเป็นความส าเร็จในการท างานสงัคมถือเอาการเลื่อน
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ต าแหน่งแสดงฐานะบุคคลซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปานภานุช มีสุข (2563)  กล่าวว่า
องค์ประกอบท่ีกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานคือความก้าวหน้าในต าแหน่งงานรวมทัง้
กรณีของ ฮอล์เลอร์ (Haller, 1997 อ้างอิงใน รินหทัย ธนพรสิทธิกูล , 2563) กล่าวว่าโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานคือการมีโอกาสได้ต าแหน่งการงานสูงขึน้การมีโอกาสก้าวหน้าจาก
ความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงานเพศชายมีความต้องการเร่ืองนีส้งู
กว่าเพศหญิงแต่ความต้องการนีจ้ะลดลงเมื่อมีอายุมากขึน้ซึ่งไม่แตกต่างกับกรณีของวาร์เรน  
(Warren 1971 อ้างอิงใน ธนัยนนัท์ ทองบญุตา, 2563) กลา่ววา่การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ
โดยใช้ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ในการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเน้นวิธีประสานความต้องการ
ความก้าวหน้าของบคุคลเข้ากบัความต้องการความส าเร็จขององค์การ 

  สรุปได้วา่ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างานคือการท่ีบคุลากรใน
หน่วยงานได้รับเลื่อนต าแหน่งท่ีดีขึน้หรือสงูขึน้กว่าเดิมการได้รับช่ือเสียงเกียรติยศรวมถึงการมี
โอกาสได้รับการศึกษาอบรมสมัมนาดงูานหรือศึกษาต่อเพ่ิมพูนวิทยาฐานะและวฒุิสงูขึน้เพ่ือน า
ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้มาใช้ในการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึน้ส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภมูิใจและพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ลดาวรรณ หทัยาวฒัน์ และ สมโภชน์ เอ่ียมสภุาษิต (2563) กล่าววา่อปุกรณ์ท่ีดี

ส าหรับการท างานสภาพการท างานท่ีดีและสถานท่ีเหมาะสมมีความสมัพันธ์กับองค์การและ
ความส าเร็จของการปฏิบัติงานขององค์การด้วยซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สกุริน ทวีสตุ (2562) 
ได้กลา่วไว้วา่สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีเป็นภาพรวมของปัจจยัทางกายภาพและจิตใจท่ีอยู่รอบ
งานพนกังานท่ีปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมของการท างานท่ีดีมีอปุกรณ์ทันสมยัพนักงาน
อาจมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทางตรงกันข้ามพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ได้กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีเป็นภาพรวมของปัจจยัทางกายภาพและจิตใจท่ีอยู่กบังานพนกังานท่ี
ปฏิบตัิงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมของการท างานท่ีดีมีอปุกรณ์ทนัสมยัพนักงานอาจมีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานในทางตรงกนัข้ามพนกังานท่ีปฏิบตัิงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีไมด่ีไมม่ี
อปุกรณ์ท่ีทนัสมยัพนกังานอาจไมม่ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งไมแ่ตกต่างกับของ ปานภา
นชุ มีสขุ (2563) กลา่ววา่สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะกระทบกบัความผาสกุ
และความพึงพอใจของพนักงานโดยตรงพนกังานต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีเพราะ
ต้องการความสะดวกสบายทางร่างกายนอกจากนีส้ภาพแวดล้อมในการท างานยงัมีผลกระทบต่อ
ชีวิตนอกเวลาท างานของพนักงานด้วยเช่นถ้าท างานในสถานท่ีมืดสลวันานๆ หรือมีเสียงก้อง
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ตลอดเวลาก็อาจท าให้ตาหรือหูเสียไปในอนาคตได้ด้วยดงันัน้หากสภาพแวดล้อมไม่เป็นไปตาม
ความคาดหวงัของพนักงานความผาสกุความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานก็ย่อมจะลดลง
เป็นธรรมดา 

  สรุปได้ว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานหมายถึงการจัดสรรสถานท่ี
ท างานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะงานเพ่ือความคล่องตัวทัง้ผู้ปฏิบัติงานและผู้มา
ขอรับบริการหากองค์การมีสภาพแวดล้อมท่ีดีก็จะท าให้บุคลากรในองค์การกระตือรือร้นรู้สึก
สะดวกสบายอยากท างานขยนัท างานและมีความมัน่คงในการท างาน 

ความสัมพันธ์ภายในองค์การ 
  บคุลากรในบริษัทสว่นใหญ่ประกอบไปด้วยผู้บริหารและพนกังานบคุลากรเหลา่นี ้

มีอารมณ์ความสนใจความต้องการท่ีแตกต่างกันถึงแม้ว่าบริษัทจะมีสายงานบังคบับัญชาแบ่ง
หน้าท่ีและความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งก็ตามแต่สิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งก็คือความเข้าใจและ
ความสมัพันธ์ระหว่างบคุลากรในบริษัทเพราะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจขึน้และ
ได้มีนกัวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดตา่งๆ ดงันี ้

  รัตนาพร เลารุจิราลยั, เกียรติชัย วีระญาณนนท์, และ วรรณสินท์ สัตยานุวัตร 
(2561) ได้กล่าวว่าเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะสร้างมนุษย์สมัพันธ์ให้เกิดขึน้ในหน่วยงานจะช่วย
สร้างความเจริญมัน่คงให้กบัหน่วยงานการสร้างมนษุย์สมัพนัธ์ในหน่วยงานควรมีการวางแผนเป็น
ส าคญัคือการสร้างความเข้าใจในตวับคุคลการจัดกิจกรรมเพ่ือให้เกิดมนษุย์สมัพนัธ์การใช้สิ่งจงูใจ
การประสานข้อขดัแย้งในหน่วยงานการใช้ความเป็นกันเองการใช้สิ่งจูงใจท่ีเป็นเงินและโอกาส
ตา่งๆ ตามความเหมาะสมของงานโดยใช้ระบบคณุธรรมการสร้างความสมัพนัธ์ภายในองค์การไม่
ว่าจะเป็นระหว่างพนักงานด้วยกันเองหรือหัวหน้างานกับลกูน้องรวมไปจนถึงความสมัพันธ์กับ
องค์การซึ่งสะท้อนให้เห็นการท างานของคนในองค์การท่ีมีหรือไม่มีการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่ง
กนัองค์การทางธรุกิจจะสามารถประสบความส าเร็จได้นัน้ไม่ใชเ่พียงแคส่ินค้าและบริการแตต้่องมา
จากความร่วมมือของคนในองค์การการจัดการสร้างความผูกพันระหว่างคนกับองค์การและ
เหมือนกบักรณีของ สกุริน ทวีสตุ (2562) กลา่วว่าการติดตอ่สื่อสารเป็นปัจจัยส าคญัในการบริหาร
องค์การเพราะการติดตอ่สื่อสารจะเป็นสื่อน าความต้องการความคิดความรู้สกึน าไปสูค่วามเข้าใจ
ในเป้าหมายระหว่างบุคคลต่อบุคคลกลุ่มต่อกลุ่มหรือระหว่างองค์การเข้าด้วยกันเพ่ือให้การ
บริหารงานด าเนินไปอย่างสอดคล้องหรือตรงกับจุดประสงค์ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารงานผู้บริหารต้องใช้การติดตอ่สื่อสารในการสร้างและรักษาความสมัพนัธ์อนัดีกับบุคคลอ่ืน
สร้างความเข้าใจในความต้องการของพนกังานเพ่ือสร้างบรรยากาศจงูใจในการท างานรวมทัง้ช่วย
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ให้สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่อย่างเต็มศกัยภาพเพ่ือช่วยให้องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

   สรุปได้ว่าปัจจัยด้านความสมัพันธ์ภายในองค์การหมายถึงบุคคลท่ีเป็นสมาชิก
ร่วมบริษัทสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้โดยมีความเข้าใจซึ่งกันและกันมีความคุ้นเคยสนับสนุน
เป็นมิตรมีความรักความสามัคคีรวมทัง้การเสียสละช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงานเน่ืองจาก
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นความสมัพันธ์ท่ีก่อให้เกิดความสขุใจจึงเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่เสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัท 

  แนวคดิด้านการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 
     ความส าเร็จสงูสุดขององค์การเกิดขึน้ได้ด้วยการพัฒนาหลายๆปัจจัยประกอบ

ขององค์การทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาองค์การโดยอาศัยความรู้
ความสามารถความเข้าใจความพร้อมในการท างานร่วมกนัสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคณุภาพตลอดจน
ความผกูพันในความรู้สกึท่ีเป็นสว่นหนึ่งขององค์การอนัจะน าไปสู่การพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า
ย่ิงๆขึน้ส าหรับแนวความคิดท่ีส าคญัในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานนัน้มีนักทฤษฎีหลาย
ท่านได้ท าการศกึษาและสรุปเป็นปัจจยัตา่ง ๆ ได้แก่ 

  ประสิทธิภาพส่วนบุคคล 
              รินหทัย ธนพรสิทธิกูล (2563) กล่าวว่าประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากรเป็นหัวใจของการน าองค์การไปสู่การบรรลผุลส าเร็จในการด าเนินงานนอกจากนัน้ยังมี
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานคือ
บคุคลท่ีตัง้ใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถสามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้าง
ผลงานได้มากเป็นผลงานท่ีมีคณุภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดยสิน้เปลืองทนุคา่ใช้จ่ายพลงังานและเวลา
น้อยเป็นบคุคลท่ีมีความสขุและพอใจในการท างานเป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคณุภาพ
และปริมาณของผลงานคิดค้นดดัแปลงวิธีการท างานให้ได้ผลดีย่ิงขึน้อยู่เสมอและระสิทธิภาพมี 2 
ระดบัคือประสิทธิภาพของบคุคลและประสิทธิภาพขององค์การ 

  ประสิทธิภาพขององค์การและบุคลากรขึน้อยู่กับองค์ประกอบส าคญั 4 ประการ
คือ 

             1.  สิ่งแวดล้อมนอกองค์การได้แก่ตลาดความต้องการของลูกค้าสภาพ
เศรษฐกิจของสังคมและของประเทศเช่นภาวะเงินเฟ้อสภาพคล่องทางการเงินและการธนาคาร
ก าลงัซือ้ของลกูค้าความเปลี่ยนแปลงของสงัคมการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีเป็นต้น 
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            2.  สิ่งแวดล้อมในองค์การได้แก่นโยบายวิสยัทศัน์และปรัชญาขององค์การท่ี
จะก าหนดทิศทางของการด าเนินงานในองค์การวฒันธรรมองค์การและการจัดบรรยากาศการ
ท างานท่ีจะสง่เสริมการท างานของบคุลากร 

            3.  ปัจจัยขององค์การได้แก่สภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดิน
อาคารสถานท่ีอปุกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เงินทุนเทคโนโลยีและศกัยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะ
ด้านบคุคลถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การบุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพใน
การท างานองค์ประกอบด้านตวับคุคลท่ีจะน าไปสูก่ารพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานได้แก่สิ่ง
ส าคัญต่อไปนีป้รัชญาและอุดมการณ์บุคลิกภาพความต้องการค่านิยมการมีเป้าประสงค์ท่ี
เหมาะสมของชีวิตและการท างานความสามารถในการส ารวจตนเองความสามารถในการพิชิต
อปุสรรคในการท างานและการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

             4.  กระบวนการขององค์การเป็นองค์ประกอบส าคญัเป็นล าดบัสองต่อจาก
องค์ประกอบด้านบคุคลกระบวนการท่ีส าคญัขององค์การคือการด าเนินงานทัง้หมดท่ีจะท าให้เกิด
การผลิตและการบริการท่ีน่าพอใจขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอือ้ต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์การได้แก่การจัดโครงสร้างงานขององค์การการวางแผนการจัดองค์การใน
ด้านบุคลากรการสร้างแรงจูงใจในการท างานการควบคุมคุณภาพการท างานและการพัฒนา
องค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพซึ่งไม่แตกต่างกับของ ไรอัน และสมิทธ์ (Ryan T.A. และ Smith 
P.C., 1954, p. 276)  ไ ด้ กล่ าวถึ งป ระสิ ท ธิภ าพ ของบุค คล  (Human Efficiency) ว่ า เป็ น
ความสมัพันธ์ระหว่างผลลพัธ์ในแง่บวกกบัสิ่งท่ีทุ่มเทให้กบังานเช่นความพยายามท่ีได้รับจากงาน
นัน้ 

  สรุปได้วา่ประสิทธิภาพการท างานด้านประสิทธิภาพสว่นบคุคล หมายถึง บคุคลท่ี
ปฏิบัติงานเตม็ความสามารถโดยอาศยัสมรรถนะของตนเองได้แก่ความรู้ทกัษะเจตคติด้านบวก มี
การตัง้เป้าหมาย และยึดหลกัการปรับปรุงอย่างตอ่เน่ือง 
 

9. งานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 
  ในโลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้อย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นทางด้าน

เศรษฐกิจการเมืองประกอบกบัธุรกิจตา่งๆ มีการแขง่ขนัท่ีสงูขึน้ธรุกิจแตล่ะประเภทจึงจ าเป็นต้องมี
การปรับตวัตามสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วนัน้เพ่ือให้ทันตอ่สถานการณ์และธุรกิจใดก็
ตามท่ีสามารถปรับตวัตามสถานการณ์ตา่งๆได้ทันท่วงทีก็จะได้เปรียบคูแ่ขง่ท าให้มีโอกาสท่ีจะช่วง
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ชิงความเป็นผู้น าตลาดได้องค์การธรุกิจหลายแห่งท่ีประสบความส าเร็จในอดีตแตก่ลบัต้องประสบ
ปัญหาวิกฤติและเลิกกิจการไปในท่ีสดุเน่ืองมาจากไมส่ามารถปรับตวัเองให้ทนักบัการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมและการแขง่ขนั ดงันัน้ เราจึงเห็นได้ชดัถึงความจ าเป็นท่ีองค์การจะต้องปรับตวั
ตามสภาพแวดล้อมต่างๆ ให้ทันผู้บริหารจึงต้องรู้จักบริหารองค์การให้มีประสิทธิภาพเพ่ือท่ีจะ
น าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จได้ผู้ศกึษาจึงสนใจศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การฝึกอบรมใน
การเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ท่ีเป็นงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในประเทศ โดยได้สรุป
เป็นประเดน็ส าคญัตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้

  เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์ (2560) ได้ท าการศกึษาเร่ืองการศกึษาลกัษณะสว่นบคุคล 
ทักษะการขายของตัวแทนขายประกัน และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลต่อการ
ตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ของ
การศึกษา คือ (1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกท่ีสงักัด รายได้ ท่ีมีต่อระดับการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร (2)เพ่ือศกึษาอิทธิพลของความสามารถทักษะการขาย
ของพนักงานขายมีผลต่อการตดัสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพฯ (3) 
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการส่ือสารการตลาดแบบครบวงจร (IMC) ของบริษัทประกันชีวิตมีผลต่อ
การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนักงานเอกชนในกรุงเทพฯ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจัยเพ่ือน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 คน โดยสถิติท่ีใช้ในการรายงานผล ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ที (T-test)กรณีการเปรียบเทียบของกลุม่สองกลุม่ท่ีอิสระ
ตอ่กนัและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One-way ANOVA ) หรือ F-test เมื่อพบความ
แตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา พบว่าลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษาแผนก/สงักดัท่ีท างาน และรายได้ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้
ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน ส่วนอิทธิพลของปัจจัย
ทักษะการขายของพนักงานขายท่ีมีความรู้ในผลิตภัณฑ์ และ บุคลิกของตัวแทนมีผลต่อการ
ตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชน และอิทธิพลของปัจจยัด้านการสื่อสารการตลาด
ครบวงจร (IMC) ทุกด้าน มีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา พรหมราษฎร์ (2562) ได้ท าการศกึษาเร่ือง กล
ยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดร้อยเอ็ด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษากลยุทธ์การ
ฝึกอบรมและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการของธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจังหวดัร้อยเอ็ด 2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการจ าแนกตามข้อมลูส่วนบุคคลและ 3) ศึกษาผลของกลยุทธ์การฝึกอบรม ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการ เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่าง 
360 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาการทดสอบค่าทีอิสระการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู ผลการวิจยัพบว่า 
กลยุทธ์การฝึกอบรมและประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานระดบัปฏิบัติการธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดร้อยเอ็ด อยู่ในระดับมากท่ีสุด การเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า พนักงานท่ีมีเพศ 
ระดบัการศกึษา และต าแหน่งตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั พนกังานท่ีมีอาย ุ
และมีประสบการณ์ท างานตา่งกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั กลยทุธ์การฝึกอบรม
ทัง้ 3 ด้าน ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน คือ ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านการ
เรียนรู้ตามความต้องการ และด้านการเป็นหุ้นสว่นกบัสถาบนัการศกึษา 

 น ริศรา บุญ เท่ียง (2562) ได้ท าการศึกษาความพ ร้อมในการฝึกอบรม 
กระบวนการฝึกอบรม และความพึงพอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรม
ไปพัฒนาในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก มีวตัถุประสงค์ของ
การศกึษา ดงันี ้(1) เพ่ือศกึษาความพร้อมในการฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรม
ไปพฒันาในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ (2) เพ่ือศกึษากระบวนการฝึกอบรมท่ีมีผล
ตอ่แรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ และ (3) 
เพ่ือศกึษาความพึงพอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อแรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาในการ
ท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ กลุม่ตวัอย่างคือ พนกังานของธนาคารพาณิชย์ในโซนถนน
รัชดาภิเษก จ านวน 400 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ี ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม สถิติพืน้ฐานท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ คา่ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุและการวิเคราะห์ความถดถอย
อย่างง่าย ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความพร้อมในการฝึกอบรม อยู่ใน
ระดบัเห็นด้วยมาก กระบวนการฝึกอบรม อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ความพึงพอใจในการฝึกอบรม 
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อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก และแรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างานอยู่ ในระดบั
เห็นด้วยมาก (2) ความพร้อมในการฝึกอบรมด้านอปุกรณ์ ด้านสถานท่ี และด้านเนือ้หามีผลต่อ
แรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาในการ
ท างาน ได้ร้อยละ 33.31 (3) กระบวนการฝึกอบรมด้านการจดัท า ด้านการตรวจสอบ และด้านการ
ประเมินผล มีผลต่อแรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาในการท างานของพนกังานธนาคาร
พาณิชย์ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรม
ไปพฒันาในการท างาน ได้ร้อยละ 58.40 และ (4) ความพึงพอใจในการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจงูใจ
ในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างาน ได้
ร้อยละ 74.80 

 ชาณาณินฐ์ สัจจชยพันธ์ และคนอ่ืน ๆ (2562) ได้ท าการศึกษาการศึกษา
แรงจูงใจในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในอตุสาหกรรมพลาสติกและพอลิเมอร์ท่ี
นิคมอตุสาหกรรมมาบตาพุดจังหวดัระยอง มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงานในอตุสาหกรรมพลาสติกและพอลิเมอร์ท่ีนิคมอตุสาหกรรมมาบตาพุด
จังหวดัระยอง” มีประชากร 1,287 คนกลุ่มตัวอย่างการศึกษาจ านวน 306 คน สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละคา่เฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระเบียบวิธีวิจยัเก่ียวกบัการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและการเปรียบเทียบความแปรปรวนด้วย T - test และ One -way Anova 
Analysis of Variance โดยคู่กับ Scheffe Analysis การวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั. 05 ผลการศึกษาแรงจงูใจในการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน
ในอตุสาหกรรมพลาสติกและพอลิเมอร์แสดงให้เห็นวา่ประชากรส่วนใหญ่เป็นชายและโสด อายุ
ระหว่าง 21 - 30 ปีวฒุิการศึกษาปริญญาตรีและต ่ากว่า 20,000 บาทต่อเดือน แรงจูงใจในการ
พัฒนาขีดความสามารถของพนักงานในอุตสาหกรรมพลาสติกและพอลิเมอร์แสดงให้เห็นว่า
แรงจงูใจในความสมัพนัธ์สงูกวา่แรงจงูใจในการเติบโตและแรงจงูใจในความต้องการทางสรีรวิทยา
ตามล าดบั 

 วรฤทัย ทานะเวช และ ภิญโญ รัตนาพันธุ์  (2563) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แนว
ทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารด้วยการประยกุต์ใช้ สนุทรียสาธก 
กรณีศึกษา ธนาคาร ABC ในจังหวดัขอนแก่น มีวตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสบการณ์เชิงบวก
และความประทับใจของลกูค้าท่ีมีต่อการให้บริการของพนักงานธนาคาร ABC ในพืน้ท่ีจังหวัด



  
 

78 

ขอนแก่น โดยใช้สุนทรียสาธก และ 2) เสนอแนวทางการพัฒนาศกัยภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคาร ABC ในจังหวัดขอนแก่น การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ร่วมกับการวิจยัเชิงปฏิบัติการ (Action Research) โดยท าการสมัภาษณ์ลกูค้าจ านวน 
30 คน จากผลการศึกษาพบจุดร่วมส าคัญท่ีเป็นคณุลักษณะและความรู้ของพนักงานท่ีลูกค้า
ต้องการ ได้แก่ พนักงานมีจิตใจแห่งการบริการ (Service Mind) พนักงานมีความรู้เก่ียวกับ
ผลิตภณัฑ์และบริการ ความเต็มใจให้บริการ การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์แก่
ลกูค้า พนกังานสามารถแก้ปัญหาให้กบัลกูค้าได้ พนกังานเข้าใจความต้องการของลกูค้า การดแูล
ติดตามลกูค้าอย่างตอ่เน่ืองสม ่าเสมอ พนักงานน าเสนอผลิตภณัฑ์ได้ตรงตามความต้องการของ
ลกูค้า พนกังานมีทกัษะการส่ือสารท่ีเข้าใจง่าย และพนกังานให้ข้อมลูได้อย่างถกูต้องและครบครัน 
และได้เสนอแนวทางการพัฒนาศกัยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ABC จ านวน 4 
โครงการ ได้แก่ โครงการท่ี 1 ฮักแพง แบ่งปัน โครงการท่ี 2 One Dream On Goal One Team 
โครงการท่ี 3 ปาท่องโก๋ และโครงการท่ี 4 เป็นป่ี เป็นขลุ่ย ซึ่งผลจากการพัฒนาศกัยภาพพนกังาน 
พบว่า ความเป็นผู้เช่ียวชาญเกรด A เพ่ิมขึน้ร้อยละ 36.36 และเกรด B เพ่ิมขึน้ ร้อยละ 21.43 เมื่อ
เปรียบเทียบกบัการประเมินผลงานพนกังานก่อนท าโครงการ 

 รัช นีพร สุท ธิภาศิล ป์  (2560)  ได้ท าการศึกษาแผนยุทธศาสต ร์เพ่ิ มขีด
ความสามารถของกลุ่มเกษตรกรเชียงใหม่ในประชาคมอาเซียน มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษาประเด็น
ปัญหาและผลกระทบท่ีอาจเกิดขึน้ของชุมชนเกษตรกรในจงัหวดัเชียงใหม่ภายใต้กรอบประชาคม
อาเซียน การวิจัยอย่างต่อเน่ืองเป็นเวลาสามปีซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคณุภาพและการวิเคราะห์เชิง
ปริมาณของข้อมลูปฐมภมูิท่ีรวบรวมจากชมุชนท่ีเข้าร่วมโดยมีชุมชนสิบเอ็ดชมุชนท่ีสมคัรใจ การ
วิจยัเชิงปฏิบตัิการแบบมีสว่นร่วมและการวิเคราะห์ SWOT เป็นระเบียบวิธีวิจยั ได้แก่ การวิเคราะห์
เชิงพรรณนา ได้แก่ คา่เฉล่ียร้อยละและสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศกึษาพบว่ากลุม่เกษตรกร
ขาดทัง้ความรู้เก่ียวกบัตลาดสินค้าเกษตรและการวางแผนการผลิตท่ีเหมาะสมเหมาะสมกบัตลาด
โดยเฉพาะตลาดในอาเซียน ผลการศึกษาพบวา่ความสามารถของชุมชนเกษตรกรท่ีมีจุดแข็งคือ
องค์กรบริหารการเกษตรมีแผนเกษตร 3 ปีรวมทัง้การจัดการเชิงรุก แต่จุ ดอ่อนคือขาดการ
ขบัเคลื่อนในสว่นของกระบวนการด าเนินการ และประสบการณ์การด าเนินงาน โอกาสของพวกเขา
คือเกษตรกรมีความตัง้ใจท่ีจะพัฒนาชุมชนและมีวตัถุดิบทางการเกษตรจ านวนมากเพ่ือแปรรูป
และส่งออกไปยังตลาดอาเซียนในขณะท่ีการปฏิบัติต่อผลผลิตทางการเกษตรในชุมชนคือราคา
สินค้าท่ีก าหนดโดยพ่อค้าคนกลาง ด้วยเหตนีุจ้ึงมีการเสนอยุทธศาสตร์ 3 ประการเพ่ือยกระดับ
ศกัยภาพของประชาคมอาเซียน 1) กลยุทธ์การตอบสนอง องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินควรจัดท า
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แผนยุทธศาสตร์และแผนงานโครงการเพ่ือพฒันาชุมชนเกษตรกรรมสูม่าตรฐานอาเซียนอย่างเป็น
รูปธรรม 2) ยุทธศาสตร์เชิงรุกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรก าหนดแนวทางการจัดการ
การเกษตรท่ีมีประสิทธิภาพและ 3) ยุทธศาสตร์ความมั่นคงองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควร
แสวงหาตลาดสินค้าเกษตรในชมุชนท้องถ่ินเพ่ือจ าหน่ายผลผลิตท่ีมีคณุภาพและเป็นท่ีพึงพอใจ
ของประชาชนในชมุชน 

 ปฐมพล อ้นขวญัเมือง (2562) ได้ท าการศกึษาเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานขายท่ีมีผลตอ่การขายของลกูค้าท่ีมีความมัง่คัง่ระดบัองค์กร มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา
และหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีพนักงานขายไมส่ามารถท างานจากการขายตามเกณฑ์ขององค์กร
และหาแนวทางในการเพ่ิมศกัยภาพของพนกังานขายให้สามารถปฏิบตัิงานได้ตามเกณฑ์ ก าหนด
โดยองค์กร การวิจยันีใ้ช้ข้อมลูในการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ ในกรณีท่ีมีการวิเคราะห์
ข้อมลูเชิงปริมาณเพ่ือรวบรวมข้อมลูโดยการทดสอบพนกังาน 100 คนโดยสุม่ทดสอบพนกังานขาย
ตามแต่ละพืน้ท่ีว่ามีความรู้เก่ียวกับผลิตภัณฑ์การลงทุนและทดสอบพนักงานว่ามีความรู้
ความสามารถหรือทักษะในการขายหรือบริการด้านการลงทุนหรือไม่ ในข้อมูลเชิงคุณภาพ
สมัภาษณ์พนกังาน 5 คนท่ีบรรลเุป้าหมายและสมัภาษณ์พนกังานท่ีไมบ่รรลเุป้าหมาย 5 คนค้นหา
กระบวนการท างานท่ีมีพนักงานทัง้สองกลุม่มีประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกัน น าผลการศึกษาค้นคว้า
หาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสดุท่ีจะช่วยให้พนกังานขายท างานได้ดีขึน้และ
บรรลเุป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด 

 วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์ (2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต กรณีศึกษาพนักงานบริษัท
ประกนัชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดบัปัจจยัในการท างานของ
พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 2) ระดับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัทประกนัชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก และ 3) ปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก 356 คน ใช้แบบสอบถาม
เลือกตอบสุ่มแบบชัน้ภมูิ โดยวิเคราะห์ความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที และความ
แปรปรวนแบบทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่ 1) ลกัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง สว่นใหญ่เพศ
หญิง มีอายุ 36-45 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท/เดือน และอายุงานมากกว่า 10 ปี 2) ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความรู้ความเข้าใจในงานท่ีท า ความสมัพันธ์กับบคุคลในท่ีท างาน 
และความมัน่คงก้าวหน้าในงานมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัด้านขวญัก าลงัใจในการ
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ท างานมีคา่เฉล่ียรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 3) ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านความรวดเร็วใน
การท างาน ปริมาณการผลิต และคุณภาพงานค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และ 4) การ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา และอายุงาน แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก ดงันัน้ผู้ประกอบการควรให้ความส าคญักับความแตกต่าง
ทางด้านปัจจัยด้านประชากรศาสตร์โดยเฉพาะทางสถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุงานของ
พนกังานเพ่ือให้สามารถสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

 นีลบุล เดชพละ และ ชญัญา อภิปาลกุล (2561) ได้ท าการศกึษากลยทุธ์การเพ่ิม
ยอดขายกรมธรรม์ประกนัชีวิต ธนาคารกรุงไทย สาขาประทาย จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถปุระสงค์
เพ่ือศกึษาพฤติกรรมการซือ้ของลกูค้าและปัจจัยท่ีมีผลต่อการซือ้ประกันชีวิตของธนาคารกรุงไทย
สาขาประทายนครราชสีมาและศึกษากลยุทธ์ท่ีดี ท่ีสุดในการเพ่ิมยอดขายประกันชีวิตของ
ธนาคารกรุงไทยสาขาประทายจงัหวดันครราชสีมา จงัหวดัราชสิมา. กลุม่ตวัอย่างของการศกึษาใน
ปัจจุบันคือลกูค้า 155 รายท่ีซือ้ประกันชีวิตท่ีธนาคารกรุงไทยสาขาประทายจังหวดันครราชสีมา 
แบบสอบถามถูกใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลผ่าน
โปรแกรมสถิติ STATA สถิติท่ีใช้ในการน าเสนอข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละความถ่ีค่าเฉลี่ยและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนประสมทางการตลาดและด้านภาพลกัษณ์องค์กร มีผลต่อ
การตดัสินใจซือ้กรมธรรม์ประกนัชีวิต ในระดบัมาก ซึ่งปัจจัยท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้มากท่ีสดุคือ 
ด้านบุคลากร รองลงมาคือ ด้านภาพลักษณ์องค์กร และด้านผลิตภัณฑ์ตามล าดับ จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น จึงได้ก าหนดแนวทางในการเพ่ิมยอดขายประกันชีวิตเป็น 3 
โครงการ คือ 1) โครงการ ใส่ใจเสมอ พิเศษส าหรับ “คณุ” 2) โครงการ Morning Talk และ 3) 
โครงการเก็บออมวันละนิดชีวิตปลอดภัย มอบความรักความห่วงใยให้คุณ คาดว่ายอดขาย
กรมธรรม์ประกันชีวิตของธนาคารกรุงไทย สาขาประทาย จังหวดันครราชสีมา เพ่ิมขึน้ บรรลตุาม
เป้าหมายท่ีธนาคารก าหนด 

 สมเจตน์ รัตนวารินทร์ชัย (2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัญหากฎหมายเก่ียวกับ
การเสนอขายประกันอบุัติเหตุร่วมกับบัตรเอทีเอ็ม ของธนาคารพาณิชย์ มีวตัถุประสงค์เพ่ือให้
พนกังานศึกษากฎหมายเพ่ือเสนอขายประกนัอบุตัิเหตรุ่วมกับบตัรเอทีเอม็ พบวา่ “การประกันภยั
อบุัติเหตุ” เป็นการประกันภัยท่ีให้ความคุ้มครองต่อผู้ เอาประกันภัยในกรณีท่ีผู้ เอาประกันภัย 
ประสบอบุัติเหตไุด้รับความบาดเจ็บทางร่างกาย และหากผลของการบาดเจ็บนัน้ส่งผลให้ผู้ เอา
ประกันภยัต้องเข้ารับการรักษาพยาบาล หรือรุนแรงถึงขัน้ทพุพลภาพ สญูเสียอวยัวะ หรือเสียชีวิต
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ก็จะได้รับค่าสินไหมทดแทน ซึ่งเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีทางธนาคารมักจะเสนอขายร่วมกับการขอใช้
บริการบัตรเอทีเอ็ม การขายประกันอบุัติเหตรุ่วมกับบัตรเอทีเอ็มของนายหน้าเจ้าหน้าท่ีธนาคาร 
โดยไมม่ีการแสดงใบอนญุาตและหนงัสือมอบอ านาจ ไมม่ีการอธิบายหลกัเกณฑ์เง่ือนไขในสญัญา
ประกันชีวิต ไมม่ีการส่งมอบกรมธรรม์ประกันชีวิต ตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติประกนัชีวิต 
พ.ศ. 2535 และประกาศคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภยั สว่นการ
ช าระเงิน การหกับัญชีหรือการช าระค่าเบีย้ประกันไปพร้อม ๆ กบัค่าธรรมเนียมการใช้บตัรเอทีเอ็ม
ของธนาคาร เมื่อไมม่ีการออกใบเสร็จการรับช าระเงินจึงไมอ่าจทราบได้วา่เป็นการช าระเบีย้ประกนั
อบุัติเหตุ หรือค่าธรรมเนียมการใช้บัตรแบ่งออกเป็นแต่ละส่วนเป็นจ านวนเท่าไร ทัง้ท่ี สญัญา
ประกันภัยจึงเกิดขึน้แล้วนับตัง้แต่ค าเสนอของนายหน้าซึ่งเป็นเจ้าหน้าท่ีธนาคารได้ ชีช้วนต้อง
ตรงกนักบัค าสนองจนผู้เอาประกันตกลงเข้าท าสญัญาโดยท่ีผู้ เอาประกนัภยัยงัไมเ่ห็นเนือ้ความใน
กรมธรรม์ ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ หลกัฐานเพียงอย่างเดียวเก่ียวกบัการท าสญัญา
ประกนัอบุัติเหต ุคือบตัรเอทีเอม็ ซึ่งผู้ เอาประกนัใช้ในการแสดงสิทธิเรียกร้องของผู้ เอาประกนั ท า
ให้ขาดหลกัฐานเมื่อมีการใช้สิทธิเรียกร้องคา่รักษาพยาบาล และในกรณีท่ีผู้ เอาประกนัมีสิทธิอย่าง
อ่ืนอยู่และได้ใช้ต้นฉบบัคา่รักษาพยาบาลในการใช้สิทธิเรียกร้องไปแล้ว ท าให้ไมส่ามารถท่ีจะแสดง
หลกัฐานตวัจริงเพ่ือเบิกคา่สินไหมทดแทนตามเง่ือนไขของบริษัทประกันภยัได้ซึ่งขดัแย้งกับแนว
ศาลฎีกาวินิจฉัยว่า สิทธิของบุคคลท่ีจะได้รับการรักษาพยาบาลหรือค่าสินไหมทดแทนตาม
กฎหมายอื่นนัน้เป็นสิทธิท่ีก าหนดไว้โดยเฉพาะในกฎหมายนัน้ๆ ซึ่งบคุคลชอบท่ีจะใช้สิทธินัน้ ด้วย
เหตนีุ ้ควรเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาโดยจะต้องแยกพืน้ท่ีขายภายในธนาคารท่ีชดัเจนตา่งหาก
จากการให้บริการทั่วไปและมีเจ้าหน้าท่ีธนาคารท่ีคอยให้ค าอธิบายสิทธิหน้าท่ีตามสญัญา และ
ก าหนดให้แสดงใบอนุญาตและระบุช่ือและเลขท่ีใบอนุญาตของนายหน้าประกันรายนัน้ลงใน
กรมธรรม์ด้วย ควรก าหนดให้นายหน้าเจ้าหน้าท่ีธนาคารหรือตวัแทนของธนาคารท่ีท าการเสนอ
ขายประกันอุบัติเหตุจะต้องส่งมอบส าเนากรมธรรม์หรือกรมธรรม์ตวัจริงให้ในวนัท่ีท าสัญญา
ประกนัอบุตัิเหต ุและควรมีการแก้ไขเพ่ิมเติมกฎหมายพระราชบญัญัติประกนัชีวิต พ.ศ. 2535 และ
ประกาศคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภยัโดยก าหนดให้มีการระบุ
จ านวนค่าเบีย้ประกันภยัและค่าธรรมเนียมการใช้บัตรเอทีเอ็ม แยกออกจากกนัอย่างชดัเจนและ
ควรมีการแก้ไขเพ่ิมเติมกฎหมายเพ่ือให้รายละเอียดท่ีชัดเจนเหมาะสม ห้ามมิให้บริษัทผู้ รับ
ประกันภัยปฏิเสธความรับผิดไม่ชดใช้ค่าสินไหมทดแทนในกรณีท่ีผู้ เอาประกันได้ใช้สิทธิตาม
กฎหมายอื่นในการเบิกคา่รักษาพยาบาล 
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  สรุป 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยในประเทศพบว่ามีหลายปัจจัยท่ีมีผล

ตอ่การฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกัน
ชีวิต ได้แก่ ปัจจัยด้านอายุ ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การได้รับความ
ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์การ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานล้วนส่งผลกระทบต่อการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 

  ดังนัน้ การฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ ควรมีการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพระดบัมากเป็นสิ่งท่ีต้องใช้
องค์ประกอบหลากหลาย ผู้ วิจัยมีความคิดเห็นวา่ลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน และต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบกบัปัจจยั
ด้านลกัษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และความสมัพนัธ์
ภายในองค์การ น่าจะส่งผลกระทบต่อขีดความสามารถของพนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายด้วยเช่นกนั จึงเลือก
ศกึษาเฉพาะลกัษณะสว่นบคุคล และปัจจยัด้านการปฏิบตัิงานดงักลา่วท่ีคาดวา่น่าจะเป็นปัจจยัท่ี
มีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย  
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ตาราง 1 สรุปผลจากทฤษฎี 

ผู้วิจยั ตวัแปร ผลการศกึษาพบว่า 
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ชาณาณินฐ์ สจัจ
ชยพนัธ์ เกศสดุา 
เพชรดี และชัย
นาจ ปัน้สนัเทียะ 
(2562) 

√   √ แรงจงูใจในการพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังานในอตุสาหกรรมพลาสติกและพอลเิมอร์
แสดงให้เห็นว่าประชากรสว่นใหญ่เป็นชายและโสด 
อายรุะหว่าง 21 - 30 ปี วฒุิการศกึษาปริญญาตรี
และต ่ากว่า 20,000 บาทต่อเดือน แรงจูงใจในการ
พฒันาขีดความสามารถของพนกังานใน
อตุสาหกรรมพลาสติกและพอลเิมอร์แสดงให้เห็น
ว่าแรงจูงใจในความสมัพนัธ์สงูกว่าแรงจงูใจในการ
เติบโตและแรงจงูใจในความต้องการทางสรีรวิทยา
ตามล าดบั 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ดจุเดือน ปัญ
โยวฒัน์ และภัทริ
ยา พรหมราษฎร์ 
(2562) 

√ √ √  กลยทุธ์การฝึกอบรมของธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอ็ดทัง้ 3 ด้าน 
สง่ผลกระทบต่อประสทิธิภาพในการท างาน คือ 
ด้านการแลกเปลีย่นเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ตาม
ความต้องการ และด้านการเป็นหุ้นสว่นกบั
สถาบนัการศกึษาอยู่ในระดบัมาก และการ
เปรียบเทียบประสทิธิภาพในการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามข้อมลูสว่นบุคคลพบว่า 
พนกังานที่มีเพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่ง
ต่างกนั มีประสทิธิภาพในการท างานไม่แตกต่าง
กนั พนกังานที่มีอาย ุและมีประสบการณ์ท างาน
ต่างกนั มีประสทิธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ผู้วิจยั ตวัแปร ผลการศกึษาพบว่า 
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นริศรา  บญุเที่ยง 
(2562)  

√ √ √  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมในการ
ฝึกอบรม อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก กระบวนการ
ฝึกอบรม อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก โดยความพร้อม
ในการฝึกอบรมด้านอปุกรณ์ ด้านสถานที่ และด้าน
เนือ้หามีผลต่อแรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไป
พฒันาในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ
กระบวนการฝึกอบรมด้านการจดัท า ด้านการ
ตรวจสอบ และด้านการประเมินผล มีผลต่อ
แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาในการ
ท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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นีลบุล เดชพละ 
และ ชญัญา อภิ
ปาลกุล (2561)  

 √ √  ปัจจยัสว่นประสมทางการตลาดและด้าน
ภาพลกัษณ์องค์กร มีผลต่อการตัดสนิใจซือ้
กรมธรรม์ประกนัชีวิต ภาพลกัษณ์องค์กร และ
ด้านผลติภัณฑ์ตามล าดบั จากการวิเคราะห์
ข้อมลูดงักล่าวข้างต้น จงึได้ก าหนดแนวทางใน
การเพิ่มยอดขายประกนัชีวิตเป็น 3 โครงการ คือ 
1) โครงการ ใส่ใจเสมอ พิเศษส าหรับ “คณุ” 2) 
โครงการ Morning Talk และ 3) โครงการเก็บ
ออมวนัละนิดชีวิตปลอดภัย มอบความรักความ
ห่วงใยให้คณุ คาดว่ายอดขายกรมธรรม์ประกนั
ชีวิตของธนาคารกรุงไทย สาขาประทาย จงัหวดั
นครราชสมีา เพิ่มขึน้ บรรลตุามเป้าหมายที่
ธนาคารก าหนด 

 

 



  
 

87 

 
ตาราง 1 (ต่อ) 
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เบญจอร             
งามอ่ิมทรัพย์ 
(2560)  

√ √   ลกัษณะสว่นบคุคลด้านเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษาแผนก/สงักัดที่ท างาน และรายได้ ที่
แตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสนิใจซือ้ประกนัชีวิต
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกนั 

ปฐมพล                
อ้นขวญัเมอืง 
(2562)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

√ √ √ วิธีที่เหมาะสมที่สดุในการแก้ปัญหาของการที่
พนกังานขายไม่สามารถท าผลงานได้เป็นไปตาม
เกณฑ์ของธนาคาร มีทางเลอืกที่ 2 ท าการฝึกสอน
พนกังานและเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยมี
การจัดให้มีการฝึกสอนพนกังาน (Coaching) โดย
เชิญพนกังานที่ท าผลงานได้เป็นไปตามเป้าหมาย
ของธนาคารหรือพนกังานที่ท าผลงานได้ดีมา
ฝึกสอนและให้ค าน าว่า ในแต่ละวนัควรมีการ
ปฏิบติังานอย่างไรบ้าง ควรเตรียมตวัในเร่ืองของ
ข้อมลูและผลติภัณฑ์อะไรบ้างก่อน ท าการเข้าพบ
ลกูค้า และหลงัจากเข้าพบลกูค้าแล้วควรเก็บข้อมูล
ที่ได้จากการพูดคยุกบัลกูค้าอะไรบ้างเพื่อ น า



  
 

88 

 วิธีการท างานของพนักงานที่ท าผลงานได้ดี 

 
ตาราง 1 (ต่อ) 
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รัชนีพร สทุธิภา
ศิลป์ (2560)  

  √ √ เกษตรกรขาดความรู้ด้านการตลาดสนิค้าเกษตร 
ขาดการวางแผนการผลิตให้เหมาะสมกบั
การตลาด โดยเฉพาะตลาดในอาเซียน การศกึษา
ศกัยภาพของกลุม่เกษตรกรในชุมชน และจากการ
วิเคราะห์ SWOT ของ 3 กลยทุธ์ พบว่า 1) กลยทุธ์
พลกิฟืน้ คือ องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินควรจัดท า
แผนยทุธศาสตร์และแผนโครงการในการ
พฒันาการเกษตรของชุมชนให้ได้ระดบัมาตรฐาน
อาเซียนอย่างเป็นรูปธรรม 2) กลยทุธ์เชิงรุก คือ 
องค์กรปกครองสว่นท้องถ่ินควรสร้างระบบการ
บริหารจดัการกลุม่เกษตรกรในชุมชนให้มี
ประสทิธิภาพ และ 3) กลยทุธ์การรักษาเสถียรภาพ 
คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินควรเปิดตลาด
สนิค้าเกษตรในชุมชน เพื่อจ าหน่ายสนิค้าที่มี
คณุภาพสนองความต้องการให้แก่คนในชมุชน 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ผู้วิจยั ตวัแปร ผลการศกึษาพบว่า 
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วรฤทยั ทานะเวช 
และภิญโญ รัตนา
พนัธุ์ (2563)  

   √ จดุร่วมส าคญัที่เป็นคุณลกัษณะและความรู้ของ
พนกังานที่ลกูค้าต้องการ ได้แก่ พนกังานมีจิตใจ
แห่งการบริการ (Service Mind) พนกังานมีความรู้
เก่ียวกบัผลิตภัณฑ์และบริการ ความเต็มใจ
ให้บริการ การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาที่เป็น
ประโยชน์แก่ลกูค้า พนกังานสามารถแก้ปัญหา
ให้กบัลกูค้าได้ พนกังานเข้าใจความต้องการของ
ลกูค้า การดแูลติดตามลกูค้าอย่างต่อเนื่อง
สม ่าเสมอ พนกังานน าเสนอผลิตภัณฑ์ได้ตรงตาม
ความต้องการของลกูค้า พนกังานมีทักษะการ
สือ่สารที่เข้าใจง่าย และพนักงานให้ข้อมลูได้อย่าง
ถกูต้องและครบครัน 
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วณัทณี วงศ์
สวรรค์ รุจิกาญจน์ 
สานนท์ (2563)  

√   √ การเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยจ าแนกตามลกัษณะสว่นบุคคล พบว่า 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา และอายงุาน แตกต่าง
กนั มีผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษัทประกนัชีวิตในเขตสลีมและเขตบางรัก ดงันัน้
ผู้ประกอบการควรให้ความส าคัญกบัความ
แตกต่างทางด้านปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 
โดยเฉพาะทางสถานภาพ ระดบัการศกึษา และ
อายงุานของพนักงานเพื่อให้สามารถสร้างขวัญ
ก าลงัใจในการท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพมาก
ขึน้ 
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สมเจตน์ รัตนวา
รินทร์ชัย (2562)  

 √ √ √ “การประกนัภัยอบุติัเหต”ุ เป็นการประกันภัยที่ให้
ความคุ้มครองต่อผู้ เอาประกนัภัยในกรณีที่ผู้ เอา
ประกนัภัย ประสบอบุติัเหตไุด้รับความบาดเจ็บ
ทางร่างกาย และหากผลของการบาดเจ็บนัน้สง่ผล
ให้ผู้ เอาประกนัภัยต้องเข้ารับการรักษาพยาบาล 
หรือรุนแรงถงึขัน้ทพุพลภาพ สญูเสยีอวยัวะ หรือ
เสยีชีวิตก็จะได้รับค่าสนิไหมทดแทน ซึง่เป็น
ผลิตภัณฑ์ที่ทางธนาคารมักจะเสนอขายร่วมกบั
การขอใช้บริการบัตรเอทีเอ็ม 

 



 

บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 การศกึษาวิจยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย” ครัง้นี ้เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรูปแบบการ
วิจยัเป็นวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บรวบข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในกระบวนการวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติเพ่ือท าการสรุปผลการวิจัย 
ผู้ วิจยัใช้กระบวนการเพ่ือการศกึษาและวิจยั ดงันี ้

 3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั 
 3.3 ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.5 การจดัท าและวิเคราะห์ข้อมลู 
 3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1 ประชากร 

 ประชากรเป้าหมาย (Target Population) ท่ีผู้ วิจัยสนใจศึกษา ในงานวิจัยนี ้คือ 
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร    
 2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างท่ี ใช้ ในการวิจัยครั ง้ นี  ้คือ  พนัก งานธนาคารพาณิ ชย์ ใน เขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไมท่ราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใช้การค านวณตามสตูรไมท่ราบจ านวน
ประชากรของ Cochran  (Cochran, 1977 อ้างอิงใน เจริญจิตต์ ผจงวิริยาทร, 2559) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ประมาณ 95 % ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างท่ี ระดบั .05 ได้กลุม่ตวัอย่างจ านวน 
400 ราย สตูรท่ีใช้ คือ  

  n = 








2

2

4e

Z  

 
 เมื่อ n = ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
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  Z = ระดบัความเช่ือมัน่ก าหนดท่ี 95 % 
  e = คา่ความผิดพลาดท่ียอมรับได้โดยก าหนดท่ี ±5%  
 ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างคือ 

  แทนคา่  = 








2

2

)05.0(4

96.1  

 
    = 384.16 ราย 
 
ในการท าวิจัยครัง้นี ้ผู้ท าวิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ราย เพ่ือป้องกันความ

ผิดพลาดจากการเก็บรวบรวมข้อมูล การเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างโดยเลือกวิธีสุม่ตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) และเก็บ
ข้อมลูด้วยการเลือกตวัอย่างการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) คือ พนกังานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีเคยอบรมทางมาแล้ว หรือไม่เคยอบรม เก็บจนครบตามจ านวน 
400 ชดุ 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ โดยการศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 5  สว่น คือ 
สว่นท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

เลือกตอบ ซึ่งลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close ended Question) จ านวน 6 ข้อ คือ  
1. เพศ เป็นการวดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale)  
2. อาย ุเป็นการวดัระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
3. ต าแหน่งงาน เป็นการวดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale)  
4. รายได้เฉล่ีย (ตอ่เดือน) เป็นการวดัระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
5. ระดบัการศกึษา เป็นการวดัระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
6. อายกุารท างาน เป็นการวดัระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
 
สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรม มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ซึ่งลกัษณะค าถาม

เป็นแบบปลายปิด (Close ended Question) ประกอบด้วย จ านวน 6 ด้าน รวมทัง้หมด 6 ข้อ ดงันี ้
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1. ใคร (Who) ท่านเป็นพนักงานในต าแหน่งใด ในการเข้ารับการฝึกอบรม เก่ียวกับการ
ขายประกนัชีวิต เป็นการวดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale) 

2. ท าอะไร (What) จ านวนครัง้ท่ีท่านได้รับการเข้ารับการฝึกอบรม เฉลี่ยต่อเดือน เป็น
การวดัระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

3. ท่ีไหน (Where) เหตผุลท่ีท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกนัชีวิต เป็นการ
วดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale) 

4. เมื่อไหร่ (When) จ านวนครัง้ท่ีท่านออกขายประกันชีวิต เฉลี่ยต่อเดือน เป็นการวัด
ระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

5. ท าไม (Why) ท าไมท่านถึงตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกันชีวิต เป็นการ
วดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale) 

6. อย่างไร (How) วิธีการเข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับการขายประกันชีวิต เป็นการวัด
ระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale) 

 
สว่นท่ี 3 ปัจจยัด้านหลกัสตูร ประกอบด้วย 3 ด้าน ด้านละ 5 ข้อ รวมจ านวน 15 ข้อ ดงันี ้

โดยใช้ค าถามปลายปิด (Close – Ended Response Question)  
1. ด้านการสอนงาน  

1.1 ธนาคารของท่านเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมให้กบัพนกังานโดยมีวิทยากร
ท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้ความรู้กบัพนกังาน 

1.2 ธนาคารของท่านมีวิธีการคดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้ารับการอบรม โดยคดัเลือกจาก
อายกุารท างานตัง้แต ่2 ปีขึน้ไป 

1.3 ธนาคารของท่านมีการใช้หลกัสตูรการฝึกอบรมพนกังานแบบเดิมอยู่ 
1.4 ธนาคารของท่านมีการปรับปรุงหลักสูตรให้เข้ากับต าแหน่งหน้าท่ีของแต่ละ

บคุคล 
1.5 ธนาคารของท่านมีความพร้อมด้านอปุกรณ์ เช่น แท็บเล็ตให้กบัพนกังานทกุคน

ไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม 
2. ด้านการฝึกอบรมซ า้  

2.1 ธนาคารของท่านมีห้องปฏิบัติการ ในการฝึกอบรมท่ีมีความทันสมัยและ
กว้างขวาง 
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2.2 ธนาคารของท่านมีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการฝึกอบรมให้กับ
พนกังานอย่างเหมาะสม 

2.3 ธนาคารของท่านมีความพ ร้อมในการเตรียมเนื อ้หาการอบรมผ่านสื่อ
อิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือให้พนกังานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้ 

2.4 ท่านตัง้ใจวา่จะเข้ารับการฝึกอบรม มากกวา่ 1 ครัง้ 
2.5 ธนาคารของท่าน มีการเปลี่ยนวิธีการท างานหรืออปุกรณ์การท างานใหม่ 

3. ด้านการปฐมนิเทศ  
3.1 ธนาคารของท่าน มุ่งหวงัให้บุคลากรท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่รู้จักการปรับตวัให้

เข้ากบัองค์กร 
3.2 ธนาคารของท่าน มีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีทุกท่านมีความเข้าใจ 

ท่ีตรงกนัและชดัเจน 
3.3 ในการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้ท่านรู้สกึมีความสนกุสนานและผอ่นคลาย 
3.4 ธนาคารของท่านมีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้กบัพนกังานเป็นรายบคุคลเพ่ือ

ให้กบั พนกังานท่ีมีศกัยภาพสงู 
3.5 ธนาคารของท่านมีการประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานหลงัการเข้ารับการ

ฝึกอบรมทกุครัง้ 
ลกัษณะแบบสอบถามแบบ Likert Scale มีลกัษณะการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ 

(Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนระดบัความส าคญัดงันี ้
คะแนน  ระดบัความส าคญั 
5  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
4  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
3  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง 
2  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย 
1  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
การก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ค านวณโดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง

ของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ/จ านวน

ชัน้ 
    = 5-1/5 = 0.80 
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ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย หมายถึง 
4.21 – 5.00  มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
2.61 – 3.40 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย 
1.00 – 1.80 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
สว่นท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และ

ลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย  จ านวน 10 ข้อ ดงันี ้
 1. ท่านได้รับมอบหมายงานมากกวา่คนอ่ืนท่ีท าในต าแหน่งเดียวกนั 
 2. ท่านมีความเตม็ใจในการท างานตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย  
 3. ท่ านมีความมุ่ งมั่น  กระตือ รือร้น  ใส่ใจในการท างานอย่างเต็มก าลัง

ความสามารถ 
 4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้ทนัท่วงที 
 5. ท่านสามารถท างานประสบผลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 
 6. ท่านไมส่ามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดได้ 
 7. ท่านไมส่ามารถบริหารจดัการเวลาในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตให้กับ

ผู้ ซือ้ได้ 
 8. ท่านไมส่ามารถน าเสนอข้อมลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตได้ 
 9. ท่านไมส่ามารถปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความซ่ือสตัย์และความซ่ือตรงได้ 
 10. ท่านไม่สามารถวางแผนการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต ล่วงหน้าในการ

ท างานได้ 
ลกัษณะแบบสอบถามแบบ Likert Scale มีลกัษณะการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ 

(Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนระดบัความส าคญัดงันี ้
คะแนน  ระดบัความส าคญั 
5  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 
4  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมาก 
3  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
2  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อย 
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1  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ 
การก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ค านวณโดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง

ของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2545: 129) 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ/จ านวน

ชัน้ 
    = 5-1/5 
    = 0.80 
ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย หมายถึง 
4.21 – 5.00  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมาก 
2.61 – 3.40 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อย 
1.00 – 1.80 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ 

 
 สว่นท่ี 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารใน

การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  มี
ลกัษณะข้อค าถามแบบปลายเปิด (Open – Ended Response Question) เพ่ือสอบถามความ
คิดเห็นข้อเสนอแนะของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครทกุธนาคาร 
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ตาราง 2 ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัตัวแปรที่ใช้ในงานวิจยั 

ตวัแปร ค าถามชีว้ดั ที่มาของตวัแปร 

1. ปัจจยัพฤติกรรม 1. ท่านเป็นพนกังานในต าแหน่งใด ในการเข้ารับการฝึกอบรม 
เก่ียวกบัการขายประกนัชีวิต (ใคร Who) 

2. จ านวนครัง้ที่ท่านได้รับการเข้ารับการฝึกอบรม เฉลีย่ต่อ
เดือน (ท าอะไร What) 

3. เหตผุลที่ท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกนั
ชีวิต (ที่ไหน Where) 

4. จ านวนครัง้ที่ท่านออกขายประกนัชีวิต เฉลีย่ต่อเดือน 
(เมื่อไหร่ When) 

5. ท าไมท่านถงึตัดสนิใจเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกนั
ชีวิต (ท าไม Why) 

6. วิธีการเข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกบัการขายประกนัชีวิต 
(อย่างไร How) 

(Han, S., Lee, K., 
Lee, D., & Lee, G. 
G., 2013) 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตวัแปร ค าถามชีว้ดั ที่มาของตวัแปร 

2. ปัจจยัด้านหลกัสตูร 
(ด้านการสอนงาน) 

1. ธนาคารของท่านเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมให้กบั
พนกังานโดยมีวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาให้
ความรู้กบัพนกังาน 

2. ธนาคารของท่านมีวิธีการคดัเลอืกพนักงานเพื่อเข้ารับการ
อบรม โดยคดัเลอืกจากอายกุารท างานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป 

3. ธนาคารของท่านมีการใช้กลกัสตูรการฝึกอบรมพนกังาน
แบบเดิมอยู่ 

4. ธนาคารของท่านมีการปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากบัต าแหน่ง
หน้าที่ของแต่ละบุคคล 

5. ธนาคารของท่านมีความพร้อมด้านอปุกรณ์ เช่น แท็บเลต็
ให้กบัพนกังานทุกคนไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม 

(Walker and 
Miller, 2010; 
Johnson, 1976, 
McGehee & 
Thayer, 1961) 

ปานภานชุ มีสขุ 
(2563)   
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตวัแปร ค าถามชีว้ดั ที่มาของตวัแปร 

3. ปัจจยัด้านหลกัสตูร 
(ด้านการฝึกอบรมซ า้) 

6. ธนาคารของท่านมีห้องปฏิบติัการ ในการฝึกอบรมที่มีความ
ทนัสมยัและกว้างขวาง 

7. ธนาคารของท่านมีความพร้อมในการเตรียมเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรมให้กบัพนักงานอย่างเหมาะสม 

8. ธนาคารของท่านมีความพร้อมในการเตรียมเนือ้หา 

การอบรมผ่านสือ่อิเลก็ทรอนิกส์เพื่อให้พนกั 

งานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้ 

9. ท่านตัง้ใจว่าจะเข้ารับการฝึกอบรม มากกว่า 1 ครัง้  

10. ธนาคารของท่าน มีการเปลีย่นวิธีการท างานหรืออปุกรณ์
การท างานใหม่ 

(Walker and 
Miller, 2010; 
Johnson, 1976, 
McGehee & 
Thayer, 1961) 

ปานภานชุ มีสขุ 
(2563)   
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตวัแปร ค าถามชีว้ดั ที่มาของตวัแปร 

4. ปัจจยัด้านหลกัสตูร 
(ด้านการปฐมนิเทศ) 

11. ธนาคารของท่าน มุ่งหวงัให้บุคลากรที่เข้ามาปฏิบติังานใหม่
รู้จกัการปรับตวัให้เข้ากบัองค์กร 

12. ธนาคารของท่าน มีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพื่อให้เจ้าหน้าที่
ทกุท่านมีความเข้าใจที่ตรงกนัและชดัเจน 

13. ในการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้ท่านรู้สกึมีความ
สนกุสนานและผ่อนคลาย 

14. ธนาคารของท่านมีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้กบั
พนกังานเป็นรายบคุคลเพื่อให้กบัพนักงานที่มีศกัยภาพสงู 

15. ธนาคารของท่านมีการประเมินผลการฝึกอบรมของ
พนกังานหลงัการเข้ารับการฝึกอบรมทุกครัง้ 

(Walker and 
Miller, 2010; 
Johnson, 1976, 
McGehee & 
Thayer, 1961) 

ปานภานชุ มีสขุ 
(2563)   
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตวัแปร ค าถามชีว้ดั ที่มาของตวัแปร 

5. ขีดความสามารถให้
พนกังานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์
ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะ
ที่ไม่เหมาะสมต่อการ
ขาย 

1. ท่านได้รับมอบหมายงานมากกว่าคนอื่นที่ท าในต าแหน่ง
เดียวกนั 

2. ท่านมีความเต็มใจในการท างานตามปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมาย  

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ใส่ใจในการท างานอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถ 

4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึน้ได้ทนัท่วงที 

5. ท่านสามารถท างานประสบผลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ 

6. ท่านไม่สามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด 

7. ท่านไม่สามารถบริหารจัดการเวลาในการน าเสนอผลติภัณฑ์
ประกนัชีวิตให้กบัผู้ซือ้ได้ 

8. ท่านไม่สามารถน าเสนอข้อมูลเก่ียวกบัผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต
ได้ 

9. ท่านไม่สามารถปฏิบติัหน้าที่ด้วยความซื่อสตัย์และความ
ซื่อตรงได้ 

10. ท่านไม่สามารถวางแผนการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต 
ลว่งหน้าในการท างานได้ 

ส านกังาน
คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 
(2560) 

ชาณาณินฐ์ สจัจชย
พนัธ์ และคณะ 
(2562) 
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3.3 ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือวจิยั  
  ผู้ วิจยัใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง โดย

มี รายละเอียด เก่ียวกบัการสร้างแบบสอบถามเป็นขัน้ตอนดงันี ้ 
1. ผู้ วิจัยศึกษารวบรวมข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีรวมปัจจยัลกัษณะบุคคล พฤติกรรม 

การฝึกอบรม จากต ารา เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับสว่นประสมทางการตลาด และความ
ตัง้ใจเพ่ิมขีดความสามารถ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2. ผู้ วิจัยสร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีรวมปัจจัยลกัษณะ
บคุคล พฤติกรรม การฝึกอบรม สว่นประสมทางการตลาด และปัจจัยต่าง ๆ ท่ีความตัง้ใจเพ่ิมขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย   

3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาเสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือปรับปรุงแก้ไข  
4. ท าการปรับปรุงแก้ไข และน าเสนอให้อาจารย์ตรวจสอบความถูกต้องอีกครัง้หนึ่ง 

เพ่ือให้อาจารย์ท่ีปรึกษาอนมุตัิก่อนแจกแบบสอบถาม 
5. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลอง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ราย 

เพ่ือหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability of the Test) โดยใช้วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาช 
(Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่งคา่อลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของค าถาม โดยจะมี

คา่ระหวา่ง 0 ≤α≤1 คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู โดยค่าความเช่ือมัน่ของ 
แบบสอบถามในแตล่ะสว่นโดยก าหนดคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ไมต่ ่ากวา่ 0.80 

6. ท าการปรับปรุงและน าเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาอนมุตัิก่อนแจกแบบสอบถาม  
7. แจกแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปยงักลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 ชดุ 
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ตาราง 3 จ านวนข้อ การให้คะแนน และค่าสมัประสทิธ์ิอลัฟาของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 

ตวัแปร จ านวนข้อ คะแนน คา่สมัประสิทธ์ิ
อลัฟา 

1. ปัจจยัด้านหลกัสตูร    
   ด้านการสอนงาน 5 1 ถึง 5 .952 
   ด้านการฝึกอบรมซ า้ 5 1 ถึง 5 .949 
   ด้านการปฐมนิเทศ 5 1 ถึง 5 .948 
ปัจจยัด้านหลกัสตูรโดยรวม 15 1 ถึง 5 .949 
2. ขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์    
   ขีดความสามารถในการน าเสนอ 5 1 ถึง 5 .939 
   ลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสม 5 1 ถึง 5 .857 
ขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์โดยรวม 10 1 ถึง 5 .898 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผู้ วิจยัได้ด าเนินการเก็บข้อมลูตามขัน้ตอนตอ่ไปนี ้คือ  
1. แหล่งข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากกลุ่ม

ตวัอย่าง จ านวน 400 คน  
2. แหลง่ข้อมลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) ได้จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจยั

ท่ีเก่ียวข้องและแหลง่ข้อมลูทางอินเทอร์เน็ต   

3.5 การจัดท าและวเิคราะห์ข้อมูล 
1. รวบรวมแบบสอบถามตามความต้องการแล้ว ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้อง

และสมบรูณ์ของแบบสอบถาม  
2. ลงรหัส (Coding) แล้วน าข้อมลูมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผล

ด้วย โปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูต่าง ๆ ของแบบสอบถามและเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน  
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3.6 สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนัก งาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย”  วิเคราะห์และอธิบายโดยใช้สถิติ ดงันี ้

 1 เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เพ่ือบรรยายเก่ียวกับ ข้อมลูทัว่ไปของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยได้น ามาแจกแจงจ านวนและน าเสนอเป็นค่าร้อยละ ส่วนการวิเคราะห์
ข้อมลูของตวัแปร ใช้คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1.1 คา่ร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมลูทั่วไป โดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วา
นิชย์บญัชา, 2561, น. 44-45) 

P  =   
𝑓 × 100

𝑛
  

โดย P แทน คา่สถิติร้อยละ 
  f แทน ความถ่ีของข้อมลู 
  n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

1.2 คา่เฉล่ีย (Mean หรือ 𝑋̅)  (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561, น. 48) 

𝑋̅    = 
∑ 𝑋𝑖

𝑛
𝑖=1

𝑛
 

เมื่อ 𝑋̅    แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 
 ∑ 𝑋𝑖

𝑛
𝑖=1  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

 n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
1.3 คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กลัยา วานิชย์บัญชา, 2561, 

น. 49)  

SD. =  √
∑ (𝑋𝑖−𝑋̅).2𝑛

𝑖=1

𝑛−1
   

เมื่อ SD. แทน คา่เบ่ียงแบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
 n แทน ขนาดตวัอย่าง 

𝑋𝑖  แทน คา่ของข้อมลูของหน่วยท่ี i 

 𝑋̅ แทน คา่เฉล่ียตวัอย่าง 
2. สถิติท่ีใช้ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบัค  
(Cronbachs’ alpha coefficient) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561, น. 34-35) 

𝛼 = 
𝑘𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅⁄

1+(𝑘−1)𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅⁄
 

เมื่อ       k      แทน จ านวนค าถาม 

𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่งๆ 

𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅       แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม 
           แทน คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน  
3.1 สถิติ  Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

ตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561, น. 108-110) ใช้ทดสอบ
สมมติฐานตอนท่ี 1 ในด้านเพศ โดยมีสตูรดงันี ้

กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ เท่ากนั  

  =  

สถิติท่ีใช้ทดสอบ  มีชัน้แห่งความเป็นอิสระ  =  
เมื่อ  แทน คา่เฉล่ียตวัอย่างกลุม่ท่ี i; i = 1, 2 
  แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจากตวัอย่างทัง้ 2 กลุม่ 
  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 
  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 

  แทน คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี i; i = 1, 2 
กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ ไมเ่ท่ากนั  
t   =  

 
สถิติท่ีใช้ทดสอบ t มีชัน้แห่งความอิสระ   =   V 
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V   =  

 
เมื่อ t แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
      แทน คา่เฉล่ียตวัอย่างกลุม่ท่ี 1 
      แทน คา่เฉล่ียตวัอย่างกลุม่ท่ี 2 
      แทน คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 1 
      แทน คา่แปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี 2 
      แทน ขนาดตวัอย่างของกลุม่ท่ี 1 
      แทน ขนาดตวัอย่างของกลุม่ท่ี 2 
      แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
3.2 สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 

แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป (กัลยา วา
นิชย์บัญชา, 2561, น. 114) เพ่ือทดสอบสมมติฐานตอนท่ี 1 ในด้าน ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ อาชีพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน วตัถุประสงค์การเดินทาง และ
ระยะเวลาการเดินทาง 

ใช้ค่า F – test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากัน (กลัยา วานิชย์บัญชา, 
2561, น. 115) มีสตูรดงันี ้

F  = 
𝑀𝑆𝐵𝑒𝑡𝑤𝑒𝑒𝑛

𝑀𝑆𝑊𝑖𝑡ℎ𝑖𝑛
 

เมื่อ F = ค่าสถิติท่ีใช้เปรียบเทียบค่าวิกฤตจากการแจกแจงแบบ F เพ่ือ
ทราบนยัส าคญั 

MSBetween = คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
       (Mean Square Between Groups) 
MSWithin  = คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
       (Mean Square Within Groups) 
ถ้าพบความแปรปรวนไม่เท่ากัน จะท าการทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-

Forsythe 
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 =  

โดยคา่  =  

เมื่อ   = คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
   = คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่  
       (Mean Square Between Groups)  
   = คา่ความแปรปรวนภายฝนกลุม่ส าหรับสถิติ Brown-Forsythe 
  k = จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

   = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
   = ขนาดของประชากร 
   = ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ต้องท าการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพ่ือดวูา่มีคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธี Fisher’s least 
significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561, น. 333) 

 =  

โดยท่ี     
เมื่อ แทน ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากร กลุม่ท่ี I  
และ j 

แทน คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ท่ีระดบั 

ความเช่ือมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n – k 
MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS(W)) 

    แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
    แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

 แทน คา่ความคลาดเคลื่อน 
ใช้ค่า Brown-Forsythe ( ) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน 

(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561, น. 314) มีสตูรดงันี ้
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𝛣      =     
 𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
      

โดยท่ี 𝑀𝑆𝑤      =     
𝑘

∑ ∑  
𝑖 = 1

(1 − 
𝑛𝑗

𝑁
) 𝑆1

2 

 
เมื่อ β  แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
 𝑀𝑆𝑏  แทน ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม  (Mean square between 

groups) 
 𝑀𝑆𝑤   แทน ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุม่ (Mean square within groups) 

ส าหรับ Brown-Forsythe 
k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 
𝑛𝑗  แทน จ านวนคา่สงัเกตในกลุม่ท่ี  
N แทน ขนาดของประชากร 

 𝑆1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างท่ี  

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตา่งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบเป็น
รายคู่ เพ่ือดวู่ามีคู่ใดท่ีแตกต่างกัน โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561, น. 333) 
มีสตูรดงันี ้

   =  
เมื่อ     แทน คา่สถิติท่ีใช้พิจารณาใน t – distribution 
         แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean square within 

groups) ส าหรับ Brown-Forsythe 
           แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างท่ี i   
           แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่างท่ี j 
            แทน จ านวนข้อมลูของกลุม่ i 
            แทน จ านวนข้อมลูของกลุม่ j 
3.3 สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการวิเคราะห์การเปรียบเทียบและ

วิเคราะห์ความสมัพันธ์ของข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรท่ีศึกษา คือปัจจัยด้านหลกัสตูรท่ีมีผลต่อ
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การเพ่ิมขีดความสามารถให้กับพนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกัน ชีวิต  
และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณู 
(Multiple Regression Analysis - MRA) เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือหาความสมัพันธ์ระหว่างตวั
แปรตาม (Dependent Variable) จ านวนหนึ่งตวัแปรกับตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 
ตัง้แต่ 2 ตวัแปรขึน้ไป เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานโดยเมื่อ ทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็จะ
สามารถท าอีกตวัแปรหนึ่งได้ โดยสามารถเขียนให้อยู่ในสมการเชิงเส้นรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดงันี ้
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561, น. 173) 

Y = 𝛽0 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + … + 𝛽𝑘𝑋𝑘+ e 
เมื่อ  Y คือตวัแปรตาม 
  e คือความคลาดเคลื่อนอย่างสุม่    
𝛽0  คือสว่นตดัแกน Y เมื่อ X1 = X2 = … = Xk = 0 
  𝛽1, … , 𝛽𝑘 คือสัมประสิท ธ์ิความถดถอย เชิ งส่วน  (Partial Regression 

Coefficient) 
𝑋1, … , 𝑋𝑘  คือตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k  
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ตาราง 4: การวิเคราะห์ความแปรปรวนของการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหคุณู 

แหลง่แปรปรวน องศาอิสระ 

df 

ผลบวกก าลงัสอง 

SS 

ผลบวกก าลงัสอง
เฉลีย่ MS = SS / 
df 

F 

ตวัแปรอิสระทัง้ k ตวั k SS Regression MS Regression 𝑀𝑆 𝑅𝑒𝑔𝑟𝑒𝑠𝑠𝑖𝑜𝑛

𝑀𝑆 𝑅𝑒𝑠𝑖𝑑𝑢𝑎𝑙
 

ค่าคลาดเคลือ่น n – k - 1 SS Residual MS Residual  

ผลรวม n - 1 SS Total   

 

ที่มา: (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

เมื่อ k คือ จ านวนตวัแปรอิสระ  
n คือ จ านวนตวัอย่าง  

SS Total (Sum Square of Total) คื อ  ค่ าค วามแป รป รวนทั ้งห มด ของ 𝑌 = 

∑ (𝑌𝑖
𝑛
𝑖=1 − 𝑌̅)2 

SS Residual (Sum Square of Error / Sum Square of Residual) คื อ  ค่าค วาม

แปรปรวนของ 𝑌 เน่ืองจากอิทธิพลอ่ืนๆ 𝑌 = ∑ (𝑌𝑖
𝑛
𝑖=1 − 𝑌̂)2 

MS Regression (Mean Square of Regression) คือ ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของ 
𝑌 เน่ืองจาก อิทธิพลของ 𝑋0,…,𝑘   

MS Residual (Mean Square of Error / Mean Square of Residual) คือ ค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนของ 𝑌 เน่ืองจากอิทธิพลอ่ืน  

F คือ ค่าสถติิทดสอบท่ีพจิารณามีการแจกแจงแบบ F (F-distribution) จากการปฎเิสธ 

𝑯𝟎 เม่ือค่า F ท่ีค านวณได้ค่ามากกว่า 𝑭𝟏− 𝛼,,−𝑘−1 
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3.4 สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายยของเพียรสัน  (Pearson product 
moment correlation coetficient) (กั ลย า  วา นิ ช ย  บัญ ชา . 2544: 311-312) เ พ่ื อ ใ ช้ ห าค่ า
ความสมัพนัธ์ ของตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระกนัใช้ทดสอบสมมติฐานข้อ 2 มีสตูรดงันี ้

 
 
rxy =   n ∑xy − (∑ x )( ∑y )  
    n ∑ x 2  − ( ∑ x )2       n ∑ y 2  − ( ∑y )2 
    
rxy   แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
∑x  แทน ผลรวมของคะแนน x   
∑y  แทน ผลรวมของคะแนน y   
∑x 2  แทน ผลรวมคะแนนชดุ x แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
∑y 2  แทน ผลรวมคะแนนชดุ y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
∑xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x  และ y 
n   แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่าง 
 
โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิ สหสมัพันธ์ จะมีค่าระหวา่งง -1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของค า r 

(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2546, น. 350-351) คือ 
1.คา่ r เป็นลบแสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์ ในทิศทางตรงกนัข้ามคือถ้า x เพ่ิม  
          y จะลด ถ้า x ลด y จะเพ่ิม 
2.  คา่ r เป็นบวกแสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์ ในทิศทางเดียวกนัคือถ้า x เพ่ิม y 

จะ เพ่ิมด้วยถ้า x ลด y จะลดด้วย 
3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสมัพันธ์ ในทิศทางเดียวกันและมี 

ความสมัพนัธ์กนัมาก 
4. ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ -1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ ในทิศทางตรงกนัข้าม และ

มีความสมัพนัธ์กนัมาก 
5. ถ้า r = 0 แสดงวา่ x และ y ไมม่ีความสมัพนัธ์กนัเลย 
6. ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์ กนัน้อย 
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เกณฑ์การอา่นคา่ความหมายสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีดงันี ้
 
ค่าระดับความสัมพันธ์    ระดับความสัมพันธ์ 
0.01 – 0.20    ต ่า 
0.21 – 0.40    คอ่นข้างต ่า 
0.41 – 0.60    ปานกลาง 
0.61 – 0.80    คอนข้างสงู 
0.81 – 1.00    สงู 

 

ตาราง 5 : ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ จ าแนกตามปัจจัยด้านพฤติกรรม 

 

 

 

 

ตวัแปร ต าแหน่งการ
ขายประกนั 

ความถ่ีใน
การอบรม 

เหตผุลท่ี 

ต้องอบรม 

ความถ่ีท่ีขาย
ประกนั 

การตดัสินใจ
ฝึกอบรม 

วิธีการเข้า
ฝึกอบรม 

ความสามารถและลดช่องวา่ง .154 .090 0.83 0.77 -.092 -0.69 
ต าแหน่งการขายประกนั  -.193 .032 .045 -.045 .000 
ความถ่ีในการอบรม   .375 .720 -.041 .290 
เหตผุลท่ีต้องอบรม    .508 -.050 -.011 
ความถ่ีท่ีขายประกนั     -.005 .335 
การตดัสินใจฝึกอบรม      -.031 
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ตาราง 6 : ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ จ าแนกตามปัจจัยด้านหลกัสตูร 

ตวัแปร การสอนงาน การฝึกอบรมซ า้ การปฐมนิเทศ 

ความสามารถและลดช่องวา่ง .367 .571 .616 
การสอนงาน  .630 .591 
การฝึกอบรมซ า้   .741 

จากข้อมลูตาราง 17 และ 18 คา่ความสมัพันธ์ของตวัแปรอิสระความถ่ีในการอบรม กับ
ความถ่ีท่ีขายประกัน (.720) การสอนงานกับการฝึกอบรมซ า้ (.630) และ การฝึอบรมซ า้กับ
ปฐมนิเทศ (.741) มีค่าความสมัพนัธ์อยู่ในเกณฑ์คอ่นข้างสงู จึงการตรวจสอบเพ่ิมเติมโดยการใช้
สถิติทดสอบ Multicollinearity ด้วยคา่ Tolarance และ VIF (Variance Inflation Factor) 

Correlation เราใช้การทดสอบ Correlation ระหว่างตัวแปรอิสระเหล่านัน้ เพ่ือดูว่ามี
ความสมัพนัธ์กนัเองมาก น้อยเพียงใด โดยมกัยึดคา่ท่ีสงูกวา่ 0.90 ขึน้ไป  

Tolerance เป็นคา่การทดสอบวา่อ านาจการพยากรณ์มาจากตวัแปรอิสระตวัอ่ืนหรือไม ่
โดยหากมีค่าต ่ากว่า 0.1 ถือวา่ไม่ดี ถือวา่มีความสมัพันธ์กนัเองได้ ดงันัน้ ค่าท่ีเหมาะสมคือควรมี
คา่มากกวา่ 0.1 ขึน้ไป 

VIF คือค่าความแปรปรวนของตวัแปรท่ีผนัไปตาม Tolerance ก็คือ 1หารด้วยTolerance 
ดงันัน้ คา่ VIF จึงควรมีคา่น้อยๆ และไมค่วรเข้าใกล้ 10 (สวิุมล ติรกานนัท์, 2555, น. 73) 
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ตาราง 7 : การใช้สถิติทดสอบ Multicollinearity จ าแนกตามปัจจยัด้านพฤติกรรม 

 
ตัวแปร 

Collinearity Statistics 

Tolarance VIF 

ต าแหน่งการขายประกนั .888 1.126 
ความถ่ีในการอบรม .425 2.353 
เหตผุลท่ีต้องอบรม .702 1.425 
ความถ่ีท่ีขายประกนั .363 2.752 
การตดัสินใจฝึกอบรม .988 1.012 
วิธีการเข้าฝึกอบรม .836 1.196 

ตาราง 8 : การใช้สถิติทดสอบ Multicollinearity จ าแนกตามปัจจยัด้านหลกัสตูร 

 
ตัวแปร 

Collinearity Statistics 

Tolarance VIF 

การสอนงาน .569 1.757 
การฝึกอบรมซ า้ .394 2.536 
การปฐมนิเทศ .425 2.354 



 

 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย” โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี ้1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันท าให้มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 2) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม ท่ี
แตกตา่งกนัท าให้มีผลต่อขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย 3) เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัด้านหลกัสตูร
ในการฝึกอบรม ท่ีสมัพันธ์กันท าให้มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย มีผลการวิเคราะห์ 
ดงันี ้

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
n   แทน จ านวนธรุกิจในกลุม่ตวัอย่าง 
Min  แทน คา่ต ่าสดุ (Minimum) 
Max  แทน คา่สงูสดุ (Maximum) 
X ̅   แทน คา่คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
S.D.  แทน คา่ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน คา่สถิติท่ีใช้ในการพิจารณา t-distribution 
F   แทน คา่สถิติท่ีใช้ในการพิจารณา F-distribution 
SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS  แทน คา่เฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Mean Square) 
df   แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
β   แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 
R2adj  แทน คา่สมัประสิทธ์ิขีดความสามารถให้พนกังานของสถิตการวิเคราะห์

ความถดถอยพหคณู ุ
LSD  แทน Least Significant Difference 
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H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
Sig  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
**   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*   แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้ วิจยัได้แบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 5 สว่น ดงันี ้
สว่นท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคล 
สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรม 
สว่นท่ี 3 ปัจจยัด้านหลกัสตูร 
สว่นท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนั 
สว่นท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ส่วนท่ี 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

  การวิเคราะห์ปัจจัยลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 420 ชุด 
จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระดับการศึกษา มีการน าเสนอใน
รูปแบบของจ านวน และคา่ร้อยละ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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ตาราง 9 แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ  จ าแนกตามปัจจัยลกัษณะส่วนบคุคล 

(n=420) 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
         ชาย 284 67.6 
         หญิง 136 32.4 
2. อาย ุ   
         20-25 ปี 56 13.3 
         25-30 ปี 287 68.3 
         30-40 ปี 42 10.0 
         ตัง้แต ่40 ปี ขึน้ไป 35 8.4 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

(n=420) 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 
3. ต าแหน่งงาน   
         ผู้จดัการสาขา 27 6.4 
         ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา 30 7.1 
         เจ้าหน้าท่ีธนกิจ 123 29.4 
         เจ้าหน้าท่ีธรุกิจ 108 25.7 
         เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ 132 31.4 
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
         ต ่ากวา่ 15,000 บาท 36 8.6 
         15,000 – 20,000 บาท 215 51.2 
         20,000 – 25,000 บาท 114 27.1 
         25,000 – 30,000 บาท 39 9.3 
         30,000 บาท ขึน้ไป 16 3.8 
5. ระดับการศึกษา   
         มธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 12 2.9 
         อนปุริญญาหรือเทียบเท่า 72 17.1 
         ปริญญาตรี 293 69.8 
         สงูกวา่ปริญญาตรี 43 10.2 
6. อายุการท างาน   
         1-2 ปี 104 24.8 
         2-4 ปี 212 50.5 
         4-6 ปี 84 20.0 
         6 ปีขึน้ไป 20 4.7 
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จากตารางท่ี 9 พบว่า ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีเป็นพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 420 ตวัอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
ระดบัการศกึษา และอายกุารท างานได้ดงันี ้

เพศ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ เป็นเพศชาย มีจ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.6 และเพศหญิง จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 287 คน คิด
เป็นร้อยละ 68.3 รองลงมา 20-25 ปี จ านวน  56  คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และ 30-40 ปี  จ านวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และตัง้แต ่40 ปี ขึน้ไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 

ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ 
จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมา เจ้าหน้าท่ีธนกิจ จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.4 และเจ้าหน้าท่ีธรุกิจ จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา จ านวน 30 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.1 และผู้จดัการสาขา จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 

รายได้ตอ่เดือน พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีรายได้ตอ่เดือน 15,000 – 20,000 
บาท จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 รองลงมา รายได้ต่อเดือน 20,000 – 25,000 บาท 
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 รายได้ต่อเดือน 25,000 – 30,000 บาท จ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.3 รายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 และ 
รายได้ตอ่เดือน 30,000 บาท ขึน้ไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 
จ านวน 293 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 รองลงมา อนปุริญญาหรือเทียบเท่า จ านวน 72  คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.1 สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 และมธัยมศึกษาตอนปลาย
หรือเทียบเท่า จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

อายุการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุการท างาน 2-4 ปี จ านวน 
212 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาอายกุารท างาน 1-2 ปี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 
อายกุารท างาน 4-6 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และอายุการท างาน 6 ปีขึน้ไป จ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8  
ส่วนท่ี 2 ปัจจัยพฤติกรรม 

 การวิเคราะห์ปัจจยัพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 420 ชุด จ าแนก
ตามต าแหน่งการขายประกัน ความถ่ีในการอบรม เหตผุลท่ีต้องอบรม ความถ่ีท่ีขายประกัน การ
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ตดัสินใจฝึกอบรม และวิธีการเข้าฝึกอบรม มีการน าเสนอในรูปแบบของจ านวน และคา่ร้อยละ ดงั
รายละเอียดตอ่ไปนี ้

ตาราง 10แสดงค่าความถ่ี  ร้อยละ  จ าแนกตามปัจจยัพฤติกรรม 

(n=420) 

ปัจจัยพฤติกรรม จ านวน ร้อยละ 
1. ต าแหน่งการขายประกัน   
         ผู้จดัการสาขา 27 6.5 
         ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา 29 6.9 
         เจ้าหน้าท่ีธนกิจ 143 34.0 
         เจ้าหน้าท่ีธรุกิจ 89 21.2 
         เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ 132 31.4 
2. ความถ่ีในการอบรม   
         1-2 ครัง้/เดือน 145 34.5 
         2-4 ครัง้/เดือน 161 38.3 
         4-6 ครัง้/เดือน 86 20.5 
         6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน 28 6.7 
3. เหตุผลท่ีต้องอบรม   
         การเพ่ิมประสิทธิภาพการปิดการขาย 136 32.4 
         การต้องการเข้าสงัคมในกลุม่ท างานในลกัษณะเดียวกนั 116 27.6 
         ต้องการเพ่ิมขีดความสามารถ 148 35.2 
         น าไปปรับเป็นกลยทุธ์ในการขายเพ่ือให้เข้าถึง
กลุม่เป้าหมายได้อย่างชดัเจน 

20 4.8 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

(n=420) 

ปัจจัยพฤติกรรม จ านวน ร้อยละ 
4. ความถ่ีท่ีขายประกัน   
         1-2 ครัง้/เดือน 119 28.3 

         2-4 ครัง้/เดือน 211 50.2 

         4-6 ครัง้/เดือน 58 13.8 

         6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน 32 7.7 
5. การตัดสินใจฝึกอบรม   
         ทกัษะ ความรู้ และความสามารถของวิทยากร 88 21.0 
         ต้องการเพ่ิมเติมความรู้ในเร่ืองผลิตภณัฑ์และ
กระบวนการขาย 

217 51.7 

         ได้รับมอบหมายจากองคก์าร/หน่วยงาน 115 27.3 
6. วธีิการเข้าฝึกอบรม   
         ทางองค์กรเป็นคนจดัขึน้ 180 42.9 
         หาข้อมลูในการเข้าฝึกอบรมเอง 208 49.5 
         มีเพ่ือนชกัชวนให้เข้ารับการฝึกอบรม 32 7.6 

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีพฤติกรรมท่ีเป็นพนกังานธนาคาร

พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 420 ตัวอย่าง จ าแนกตาม ต าแหน่งการขายประกัน 
ความถ่ีในการอบรม เหตผุลท่ีต้องอบรม ความถ่ีท่ีขายประกัน การตดัสินใจฝึกอบรม และวิธีการ
เข้าฝึกอบรม โดยจ าแนกได้ดงันี ้

ต าแหน่งการขายประกนั พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีต าแหน่งการขายประกัน
เป็นเจ้าหน้าท่ีธนกิจโดยมีจ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 รองลงมามีต าแหน่งการขายประกนั 
ท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 มีต าแหน่งการขายประกันเป็น
เจ้าหน้าท่ีธุรกิจ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 ต าแหน่งการขายประกันเป็นผู้ช่วยผู้จัดการ
สาขา จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 และต าแหน่งการขายประกันเป็นผู้จัดการสาขา จ านวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 
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ความถ่ีในการอบรม พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความถ่ีในการอบรม 2-4 ครัง้/
เดือนโดยมีจ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 รองลงมามีความถ่ีในการอบรม 1-2 ครัง้/เดือน 
จ านวน  145 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 มีความถ่ีในการอบรม 4-6 ครัง้/เดือน จ านวน 86 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.5 และมคีวามถ่ีในการอบรม 6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

เหตุผลท่ีต้องอบรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเหตุผลท่ีต้องอบรมเพราะ
ต้องการเพ่ิมขีดความสามารถโดยมีจ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 รองลงมามีเหตผุลท่ีต้อง
อบรมการเพ่ิมประสิทธิภาพการปิดการขาย จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 32.4 มีเหตผุลท่ีต้อง
อบรมโดยการต้องการเข้าสงัคมในกลุ่มท างานในลกัษณะเดียวกนั จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.6 และเหตผุลท่ีต้องอบรมเพ่ือน าไปปรับเป็นกลยุทธ์ในการขายเพ่ือให้เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้
อย่างชดัเจน จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 

ความถ่ีท่ีขายประกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความถ่ีท่ีขายประกัน 2-4 
ครัง้/เดือนโดยมจี านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 50.2 รองลงมาความถ่ีท่ีขายประกนั 1-2 ครัง้/เดือน 
จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 มีความถ่ีท่ีขายประกัน 4-6 ครัง้/เดือน จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.8 และมีความถ่ีท่ีขายประกนั 6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 

การตัดสินใจฝึกอบรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการตัดสินใจฝึกอบรม
เพราะต้องการเพ่ิมเติมความรู้ในเร่ืองผลิตภณัฑ์และกระบวนการขาย จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.7รองลงมามีการตัดสินใจฝึกอบรมได้รับมอบหมายจากองค์การ/หน่วยงาน จ านวน 115  
คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 และมีการตัดสินใจฝึกอบรมทางทักษะความรู้ และความสามารถของ
วิทยากร จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 

วิธีการเข้าฝึกอบรม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวิธีการเข้าฝึกอบรมคือ หา
ข้อมูลในการเข้าฝึกอบรมเองโดยมีจ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 รองลงมามีวิธีการเข้า
ฝึกอบรม ทางองค์กรเป็นคนจดัขึน้ จ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 และมีเพ่ือนชกัชวนให้เข้า
รับการฝึกอบรม จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 

 
ส่วนท่ี 3 ปัจจัยด้านหลักสูตร 

 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับปัจจยัดา้นหลกัสูตร ประกอบด้วย ด้านการสอนงาน 
ด้านการฝึกอบรมซ า้ และดา้นการปฐมนิเทศ โดยน าเสนอในรูปของคะแนนค่าเฉล่ีย (x̅) และสว่น
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงันี ้
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัภาพรวมปัจจยัด้านหลกัสตูร  

(n=420) 

ภาพรวมปัจจัยด้านหลักสูตร 𝐗̅ S.D. แปลผล 
ด้านการสอนงาน 4.37 0.60 มากท่ีสดุ 

ด้านการฝึกอบรมซ า้ 4.50 0.58 มากท่ีสดุ 

ด้านการปฐมนิเทศ 4.53 0.58 มากท่ีสดุ 

รวม 4.47 0.59 มากท่ีสดุ 

  
จากตารางท่ี 11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจยัภาพรวมด้าน

หลกัสตูร โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 เมื่อพิจารณาแต่ละ
ด้านจะเห็นว่า ด้านการปฐมนิเทศ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 
รองลงมา  ด้านการฝึกอบรมซ า้ และด้านการสอนงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.53, 4.37 ตามล าดบั  
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านหลกัสตูร ด้านการสอนงาน 

(n=420) 

ด้านการสอนงาน 𝐗̅ S.D. แปลผล 
1. ธนาคารเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมให้กบัพนกังาน

โดยมีวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้ความรู้กบั

พนกังาน 

3.84 0.66 มาก 

2. ธนาคารมีวิธีการคดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้ารับการอบรม โดย

คดัเลือกจากอายกุารท างานตัง้แต ่2 ปีขึน้ไป 

4.45 0.60 มากท่ีสดุ 

3. ธนาคารมีการใช้หลกัสตูรการฝึกอบรมพนกังานแบบเดมิอยู่ 4.60 0.60 มากท่ีสดุ 

4. ธนาคารมีการปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากบัต าแหนง่หน้าท่ีของ

แตล่ะบคุคล 

4.69 0.55 มากท่ีสดุ 

5. ธนาคารมีความพร้อมด้านอปุกรณ์ เช่น แท็บเลต็ให้กบั

พนกังานทกุคนไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม 

4.28 0.58 มากท่ีสดุ 

รวม 4.37 0.60 มากท่ีสดุ 

 
จากตารางท่ี 12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัด้านหลกัสตูร 

ด้านการสอนงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีการปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากับต าแหน่งหน้าท่ีของแตล่ะบุคคล มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.69 รองลงมา  ธนาคารมีการใช้หลกัสตูรการ
ฝึกอบรมพนักงานแบบเดิมอยู่  ธนาคารมีวิธีการคัดเลือกพนักงานเพ่ือเข้ารับการอบรม โดย
คดัเลือกจากอายกุารท างานตัง้แต ่2 ปีขึน้ไป  และธนาคารมีความพร้อมด้านอปุกรณ์ เช่น แท็บเลต็
ให้กบัพนักงานทุกคนไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มี
คา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.60, 4.45, 4.28 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในเร่ือง ธนาคาร
เตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมให้กบัพนกังานโดยมีวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้านมา
ให้ความรู้กบัพนกังาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านหลกัสตูร ด้านการฝึกอบรมซ า้ 

(n=420) 

ด้านการฝึกอบรมซ า้ 𝐗̅ S.D. แปลผล 
6. ธนาคารมีห้องปฏิบตัิการ ในการฝึกอบรมท่ีมคีวามทนัสมยั

และกว้างขวาง 

4.48 0.63 มากท่ีสดุ 

7. ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการ

ฝึกอบรมให้กบัพนกังานอย่างเหมาะสม 

4.56 0.56 มากท่ีสดุ 

8. ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเนือ้หาการอบรมผา่นสื่อ

อิเลก็ทรอนิกสเ์พ่ือให้พนกังานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้ 

4.49 0.57 มากท่ีสดุ 

9. ตัง้ใจวา่จะเข้ารับการฝึกอบรม มากกวา่ 1 ครัง้  4.49 0.55 มากท่ีสดุ 

10. ธนาคารมีการเปลี่ยนวิธีการท างานหรืออปุกรณ์การท างาน

ใหม ่

4.48 0.60 มากท่ีสดุ 

รวม 4.50 0.58 มากท่ีสดุ 

  
จากตารางท่ี 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัด้านหลกัสตูร 

ด้านการฝึกอบรมซ า้ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการฝึกอบรม
ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 
รองลงมา  ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเนือ้หาการอบรมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือให้
พนกังานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้  ตัง้ใจว่าจะเข้ารับการฝึกอบรม มากกว่า 1 ครัง้  ธนาคารมี
ห้องปฏิบัติการ ในการฝึกอบรมท่ีมีความทันสมัยและกว้างขวาง ธนาคารมีการเปลี่ยนวิธีการ
ท างานหรืออปุกรณ์การท างานใหม่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49, 
4.49, 4.48, 4.48  ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านหลกัสตูร ด้านการปฐมนิเทศ 

(n=420) 

ด้านการปฐมนิเทศ 𝐗̅ S.D. แปลผล 
11. ธนาคารมุง่หวงัให้บคุลากรท่ีเข้ามาปฏิบตัิงานใหมรู้่จกัการ

ปรับตวัให้เข้ากบัองคก์ร 

4.42 0.63 มากท่ีสดุ 

12. ธนาคารมีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีทกุทา่นมี

ความเข้าใจท่ีตรงกนัและชดัเจน 

4.54 0.56 มากท่ีสดุ 

13. ในการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้รู้สกึมีความสนกุสนาน

และผอ่นคลาย 

4.47 0.56 มากท่ีสดุ 

14. ธนาคารมีการจดัท าแผนการฝึกอบรมให้กบัพนกังานเป็น

รายบคุคลเพ่ือให้กบัพนกังานท่ีมีศกัยภาพสงู 

4.58 0.57 มากท่ีสดุ 

15. ธนาคารมีการประเมินผลการฝึกอบรมของพนกังานหลงั

การเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้ 

4.65 0.58 มากท่ีสดุ 

รวม 4.53 0.58 มากท่ีสดุ 

  
จากตารางท่ี 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัด้านหลกัสตูร  

ด้านการปฐมนิเทศ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.53 เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีการประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานหลังการเข้ารับการ
ฝึกอบรมทกุครัง้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.65 รองลงมา  ธนาคารมี
การจัดท าแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้กับพนักงานท่ีมีศักยภาพสูง 
ธนาคารมีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีทกุท่านมีความเข้าใจท่ีตรงกนัและชัดเจน ในการ
เข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้รู้สกึมีความสนกุสนานและผอ่นคลาย และธนาคารมุง่หวงัให้บคุลากรท่ี
เข้ามาปฏิบัติงานใหม่รู้จักการปรับตัวให้เข้ากับองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 4.58, 4.54, 4.47, 4.42 ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และ
ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย   

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัขีดความสามารถในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ 

(n=420) 

ขีดความสามารถในการน าเสนอผลติภัณฑ์ 𝐗̅ S.D. แปลผล 
1. ได้รับมอบหมายงานมากกวา่คนอ่ืนท่ีท าในต าแหน่งเดียวกนั 3.94 0.67 มาก 

2. มีความเตม็ใจในการท างานตามปริมาณงานท่ีได้รับ

มอบหมาย  

4.58 0.61 มากท่ีสดุ 

3. มีความมุง่มัน่ กระตือรือร้น ใสใ่จในการท างานอย่างเตม็

ก าลงัความสามารถ 

4.61 0.60 มากท่ีสดุ 

4. สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้ทนัท่วงที 4.55 0.60 มากท่ีสดุ 

5. สามารถท างานประสบผลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 4.29 0.61 มากท่ีสดุ 

รวม 4.40 0.62 มากท่ีสดุ 

  
จากตารางท่ี 15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ขีดความสามารถใน

การน าเสนอผลิตภณัฑ์ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า มีความมุ่งมั่น กระตือรือร้น ใส่ใจในการท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.61 รองลงมา  มีความเต็ม
ใจในการท างานตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้
ทันท่วงที  สามารถท างานประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58, 4.55, 4.29 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ใน
เร่ืองได้รับมอบหมายงานมากกวา่คนอ่ืนท่ีท าในต าแหน่งเดียวกนั มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.94 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลีย่ และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกบัการลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่
เหมาะสมต่อการขาย 

(n=420) 

การลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 𝐗̅ S.D. แปลผล 
6. ไมส่ามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดได้ 4.35 0.62 มากท่ีสดุ 

7. ไมส่ามารถบริหารจดัการเวลาในการน าเสนอผลิตภณัฑ์

ประกนัชีวิตให้กบัผู้ซือ้ได้ 

4.43 0.64 มากท่ีสดุ 

8. ไมส่ามารถน าเสนอข้อมลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตได้ 4.60 0.57 มากท่ีสดุ 

9. ไมส่ามารถปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความซ่ือสตัย์และความซ่ือตรง

ได้  

4.44 0.58 มากท่ีสดุ 

10. ไมส่ามารถวางแผนการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต 

ลว่งหน้าในการท างานได้ 

4.56 0.57 มากท่ีสดุ 

รวม 4.48 0.60 มากท่ีสดุ 

  
จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั การลดช่องวา่งของ

สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย  โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
4.48 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบวา่ ไมส่ามารถน าเสนอข้อมลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตได้ 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 รองลงมา  ไม่สามารถวางแผนการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต ล่วงหน้าในการท างานได้ ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซ่ือสตัย์และความซ่ือตรงได้  ไม่สามารถบริหารจดัการเวลาในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต
ให้กับผู้ ซือ้ได้  และไม่สามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดได้ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.56, 4.44, 4.43, 4.35 ตามล าดบั 
ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขดี
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
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1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงัน้ี   
H0 : พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน

การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่
แตกตา่งกนั 

H1 : พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
แตกตา่งกนั 

โดยการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่มากกวา่ 0.05 
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย จ าแนกตามเพศ   

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์
ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ

ขาย 

Levene’s Test for 
Equality of 
Variances 

F Sig 
เพศ 5.78* .017 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ร้อย

ละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่า
มากกวา่ .05 โดยท าการทดสอบคา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ โดยใช้ Levene’s Test พบวา่มี
ค่า Sig ด้านเพศ มีค่า Sig. เท่ากับ .017 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 แสดงว่าขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย ทัง้สองกลุ่ม นีม้ีความแปรปรวนไม่เท่ากัน จึงใช้  t-test กรณี  Equal 
variances not assumed ดงัตารางท่ี 18 
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ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์
ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย จ าแนกตามเพศ   

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคาร
ในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ 
และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่

เหมาะสมต่อการขาย 

t-test for Equality of Means 

 𝐗̅ S.D. t df Sig. (2-
tailed) 

เพศ ชาย 4.40 0.42 -2.210*      398 .028 
หญิง 4.50 0.31    

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 18 พบว่าผลการเปรียบเทียบขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการ

น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย จ าแนก
ตามเพศ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่า T-Test (Independent t-test) พบว่า เพศหญิ ง มีขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ได้มากกว่าเพศชาย มีค่า Sig เท่ากับ .028 ซึ่งน้อยกว่า .05 
นั่นคือ ยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย แตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 

1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้  
H0 : พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน

การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่
แตกตา่งกนั 
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H1 พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกัน มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่าง
กนั 

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยจะทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดย
ใช้ Leven’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

 
H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
 

ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามอายุ 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของ

สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Levene’s  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

    
อาย ุ .072 3 416 .975 

 
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่ม อายุพนักงาน

ธนาคารพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .975 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกันจึงใช้สถิติ F-test ในตาราง ANOVA ในการ
ทดสอบดงัตารางท่ี 20 
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ตาราง 20 การทดสอบความแตกต่างของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนั
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามอายุ 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 

ANOVA 

df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุม่ .646 3 .215 1.412 .239 
ภายในกลุม่ 63.447 416 .153   
รวม 64.093 419    

 
 

จากตารางท่ี 20 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .305 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  

 
1.3 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขดีความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้  
H0 : พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย แตกตา่งกนั 

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยจะทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดย
ใช้ Leven’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
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H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของ

สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Levene’s  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

    
ต าแหน่งงาน 8.510** 4 415 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่ม ต าแหน่งงาน

พนักงานธนาคารพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ต าแหน่งงานไมเ่ท่ากัน  จึงใช้สถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 36 
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ตาราง 22 การทดสอบความแตกต่างของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนั
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลด
ช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อ

การขาย 

 Statistic df1 df2 Sig. 
     

ต าแหน่งงาน Brown-
Forsythe 

1.725 4 131.332 .148 

 
จากตารางท่ี 22 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .148 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

 
1.4 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้  
H0 : พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย แตกตา่งกนั 

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยจะทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดย
ใช้ Leven’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
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H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของ

สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Levene’s  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

    
รายได้ตอ่เดือน 7.832** 4 415 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่ม รายได้ต่อเดือน

พนักงานธนาคารพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มรายได้ต่อเดือนไม่เท่ากัน  จึงใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 24 
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกต่างของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนั
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลด
ช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ

ขาย 

 Statistic df1 df2 Sig. 
     

รายได้ตอ่เดือน Brown-
Forsythe 

.383 4 56.506 .820 

 
จากตารางท่ี 24 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .820 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

 
1.5 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้  
H0 : พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนักงาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย แตกตา่งกนั 

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยจะทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดย
ใช้ Leven’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
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H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของ

สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Levene’s  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

    
ระดบัการศกึษา 23.782** 3 416 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุม่ ระดบัการศกึษา

พนักงานธนาคารพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดับการศึกษาไม่เท่ากัน  จึงใช้สถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 26 
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ตาราง 26 การทดสอบความแตกต่างของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนั
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลด
ช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ

ขาย 

 Statistic df1 df2 Sig. 
     

ระดบัการศกึษา Brown-
Forsythe 

1.389 3 21.252 .273 

 
จากตารางท่ี 26 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .273 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

1.6 พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้  
H0 : พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1 พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย แตกตา่งกนั   

ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 โดยจะทดสอบคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ โดย
ใช้ Leven’s Test ซึ่งตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ท่ากนั 
H1 : คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั 
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ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามอายุการท างาน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของ

สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Levene’s  
Statistic 

df1 df2 Sig. 

    
อายกุารท างาน 10.020** 3 416 .000 

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 27 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุม่ อายุการท างาน
พนักงานธนาคารพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่อายกุารท างานไมเ่ท่ากนั  จึงใช้สถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ดงัตารางท่ี 28 
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ตาราง 28 การทดสอบความแตกต่างของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนั
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ าแนกตามอายกุารท างาน 

(n=420) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลด
ช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ

ขาย 

 Statistic df1 df2 Sig. 
     

อายกุารท างาน Brown-
Forsythe 

1.822 3 59.060 .153 

 
จากตารางท่ี 28 พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั .153 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั (H0) หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้  

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านพฤตกิรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ี
ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้
H0 : ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั 

 H1 : ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค All Enter 
โดยใช้ระดับความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 ก็ตอ่เมื่อคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 
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ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย ด้านพฤติกรรม โดยใช้ Multiple 
Regression Analysis 

(n=420) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 3.684 6 .614 4.198** .000 
Residual 60.409 413 .146   
Total 64.093 419    

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 29 พบว่า ปัจจัยด้านพฤติกรรม และขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย มีค่า Sig เท่ากับ .000 นัน้คือมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับกลุ่มตัวแปรอิสระ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเส้นตรงได้ 
จึงท าการค านวณคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เชิงพหคุณูได้ดงัตารางท่ี 30 
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ตาราง 30 แสดงผลวิเคราะห์ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย ด้านพฤติกรรมโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) 

 
ตวัแปรพยากรณ์ 

  Unstandardized 
  Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 
VIF 

B SE β 
คา่คงท่ี (constant) 4.281 .114 - 37.668 .000 - 
ต าแหน่งการขายประกนั(X1)  .060 .017 .182 3.590** .000 1.126 
ความถ่ีในการอบรม(X2) .070 .032 .162 2.207* .028 2.353 
เหตผุลท่ีต้องอบรม(X3) .010 .024 .023 .408 .683 1.425 
ความถ่ีท่ีขายประกนั(X4) -.011 .036 -.023 -.296 .767 2.752 
การตดัสินใจฝึกอบรม(X5) -.045 .027 -.079 -1.645 .101 1.012 
วิธีการเข้าฝึกอบรม(X6) -.070 .033 -.110 -2.108* .036 1.196 

R = 0.240         Adjust R2 = 0.044      R2 = 0.057                 
F = 4.198         SE = 0.38245            Sig. = .000  

  
     *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 30 พบว่า ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  ด้านพฤติกรรม มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหคุณูเป็น .240 และสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมของพนกังาน ได้ร้อย
ละ 5.7 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในพยากรณ์
เท่ากบั +/-0.38245  

เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ พบว่า มีเพียงปัจจัยพฤติกรรม 
ด้านเหตผุลท่ีต้องอบรม  ด้านความถ่ีท่ีขายประกัน  และด้านการตดัสินใจฝึกอบรม ท่ีไม่สามารถ
พยากรณ์ ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย ได้ (Sig =  .683  .767 และ .101) 
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ส าหรับปัจจยัพฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกนั  ด้านความถ่ีในการอบรม  และด้าน
วิธีการเข้าฝึกอบรม สามารถพยากรณ์ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 

ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อนข้างต้น สามารถน าคา่สมัประสิทธ์ิมาเขียนในรูป
สมการได้ดงันี ้

Y = 4.281 + .060 X1 (ต าแหน่งการขายประกนั) + .070 X2 (ความถี่ในการอบรม) - .070 X6 (วิธีการเข้าฝึกอบรม) 

     (37.668)      (3.590)            (2.207)     (-2.108) 
R2 = 0.057              SE = 0.38245          F = 4.198         Sig. = .000   
 
ก าหนดให้  Y = ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์

ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
สรุป ถ้าพนักงานใส่ใจในพฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกัน  ด้านความถ่ีในการ

อบรม  และด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม จะส่งผลให้พนกังานธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต 
และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 4.281 ครัง้ แต่ถ้าพนักงานเพ่ิมพฤติกรรม
ด้านต าแหน่งการขายประกัน  ด้านความถ่ีในการอบรม  1 ระดบั อาจส่งผลให้พนักงานธนาคาร
น าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย เพ่ิมขึน้ 
0.13 ครัง้ (.060 + .070) แตถ้่าพนกังานลดพฤติกรรมด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม จะสง่ผลให้พนกังาน
ธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย
ลดลง 0.070ครัง้ 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านหลักสูตรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย 

สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้
H0 : ปัจจัยด้านหลกัสตูรท่ีแตกตา่งกัน มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคาร

ในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย ไม่
แตกตา่งกนั 
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 H1 : ปัจจยัด้านหลกัสตูรท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคาร
ในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค All Enter 
โดยใช้ระดับความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 ก็ตอ่เมื่อคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูของขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย ด้านหลกัสตูร โดยใช้ Multiple 
Regression Analysis 

(n=420) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 26.380 3 8.793 96.999** .000 
Residual 37.713 416 .091   
Total 64.093 419    

**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
 

 จากตารางท่ี 31 พบว่า ปัจจัยด้านหลักสูตร และขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย มีคา่ Sig = .000 นัน้คือมีความสมัพนัธ์เชิงเส้นตรงกบักลุม่ตวัแปรอิสระ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเส้นตรงได้ จึงท าการ
ค านวณคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เชิงพหคุณูได้ดงัตารางท่ี 32 
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ตาราง 32 แสดงผลวิเคราะห์ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย ด้านหลกัสตูรโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

(n=420) 

 
ตวัแปรพยากรณ์ 

  Unstandardized 
  Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

 
VIF 

B SE β 
คา่คงท่ี (constant) 1.193 .197 - 6.046 .000 - 
ด้านการสอนงาน(X1)  -.073 .045 -.080 -1.611 .108 1.757 
ด้านการฝึกอบรมซ า้(X2) .309 .064 .288 4.810** .000 2.536 
ด้านการปฐมนิเทศ(X3) .479 .062 .449 7.789** .000 2.354 

R = 0.642         Adjust R2 = 0.407       R2 = 0.412                 
F = 96.999       SE = 0.30109             Sig. = .000  

  
**มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 32 พบว่า ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์

ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  ด้านหลักสูตร มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคณูเป็น .642 และสามารถร่วมพยากรณ์หลกัสตูรของพนักงาน ได้ร้อย
ละ 41.2 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในพยากรณ์
เท่ากบั +/-0.30109  

เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ พบว่า มีเพียงปัจจัยหลกัสตูร 
ด้านการสอนงาน ท่ีไม่สามารถพยากรณ์ ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย ได้ (Sig =  .108) 

ส าหรับปัจจยัหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  และด้านการปฐมนิเทศ สามารถพยากรณ์
ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงซ้อนข้างต้น สามารถน าคา่สมัประสิทธ์ิมาเขียนในรูป
สมการได้ดงันี ้

Y = 1.193 + .309 X2 (การฝึกอบรมซ า้) + .479 X3 (การปฐมนิเทศ) 

      (6.048)      (4.810)            (7.789) 
R2 = 0.412              SE = 0.30109             F = 96.999         Sig. = .000   
 
ก าหนดให้  Y =  ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์

ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
สรุป ถ้าพนักงานใส่ใจในหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  และและด้านการปฐมนิเทศ จะ

ส่งผลให้พนักงานธนาคารน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย 1.193 ครัง้ แต่ถ้าพนักงานเพ่ิมหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  และด้านการ
ปฐมนิเทศ 1 ระดบั อาจส่งผลให้พนักงานธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่ง
ของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายเพ่ิมขึน้ 0.788 ครัง้ (.309 + .479)   
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ตาราง 33 สรุปผลสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะสว่นบุคคล ที่แตกต่างกนั มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

  

1.1 พนกังานที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถให้พนกังาน
ธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

Independent 
Sample t-test 

ยอมรับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.2 พนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถให้พนกังาน
ธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.3 พนกังานที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.4 พนกังานที่มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.5 พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.6 พนกังานที่มีอายุการท างานแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย แตกต่างกนั 

One Way 
ANOVA 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านพฤติกรรมที่แตกต่างกนั มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

  

2.1 ปัจจยัพฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกนั  มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

2.2 ปัจจยัพฤติกรรมด้านความถ่ีในการอบรม มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

2.3 ปัจจยัพฤติกรรมด้านเหตผุลที่ต้องอบรม มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

2.4 ปัจจยัพฤติกรรมด้านความถ่ีที่ขายประกนั มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

2.5 ปัจจยัพฤติกรรมด้านการตดัสนิใจฝึกอบรม มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

2.6 ปัจจยัพฤติกรรมด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม มีผลต่อขีดความสามารถ
ให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกนัชีวิต และลด
ช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัด้านหลกัสตูรที่แตกต่างกนั มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลติภัณฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

  

3.1 ปัจจยัหลกัสตูรด้านการสอนงาน  มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

3.2 ปัจจยัหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 

3.3 ปัจจยัหลกัสตูรด้านการปฐมนิเทศ  มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะที่ไม่เหมาะสมต่อการขาย 

Multiple 
Regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว้ 



 

บทที่  5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย” มีผลการสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดงันี ้
 

สังเขปการวจิัย 
 ความมุ่งหมายของการศึกษา 

  1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันท าให้มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 

  2. เพ่ือศกึษาถึงปัจจยัด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม ท่ีแตกตา่งกนัท าให้มีผลต่อ
ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 

  3. เพ่ือศึกษาถึงปัจจยัด้านหลกัสตูรในการฝึกอบรม มีผลตอ่ขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 
 
 ความส าคัญของการวจิัย 

  1. เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย ใช้เป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ในธรุกิจการ
ฝึกอบรมและการพฒันาประสิทธิภาพ 

  2. เพ่ือน าผลการศึกษาด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม มาใช้เป็นข้อมูลในการ
ปรับปรุงหลกัสตูรอบรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกนัชีวิตให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
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  3. เพ่ือน าผลการศึกษาท่ีได้ด้านหลกัสตูรในการฝึกอบรมน าไปเป็นแนวทางให้กับ
ผู้ ท่ีสนใจได้ศกึษาค้นคว้าตอ่ในเร่ืองของการเพ่ิมประสิทธิภาพการปิดการขาย ได้ทราบถึงปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่การรับการฝึกอบรม 
 สมมติฐานของการวจิัย 

  1. ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคล ท่ีแตกต่างกัน มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย 

  2. ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย 

  3. ปัจจัยด้านหลักสูตรท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์ต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 

 

 วธีิการด าเนินการวจิัย 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 
 ประชากรท่ี ใช้ในการศึกษาครั ง้นี  ้คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ใน เขต

กรุงเทพมหานคร  
 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขต

กรุงเทพมหานคร  โดยใช้สตูรของ Cochran  (Cochran, 1977 อ้างอิงใน เจริญจิตต์ ผจงวิริยาทร, 
2559) แบบไม่ทราบจ านวนประชากร ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง เท่ากับ 400 คน เพ่ือป้องกันความ
ผิดพลาดจากการเก็บรวบรวมข้อมูล การเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างโดยเลือกวิธีสุม่ตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non Probability Sampling) และเก็บ
ข้อมลูด้วยการเลือกตวัอย่างการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) คือ พนกังานธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีเคยอบรมทางมาแล้ว หรือไมเ่คยอบรม มากกวา่ 400 ชดุ  
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ โดยการศึกษาจาก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 5 สว่น คือ 
 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลกัษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบเลือกตอบ ซึ่งลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close ended Question) จ านวน 6 ข้อ 
คือ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ย (ต่อเดือน) ระดบัการศึกษา อายุการท างาน เป็นการวดั
ระดบัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  

  สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรม มีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ซึ่งลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close ended Question) ประกอบด้วย จ านวน 6 ด้าน รวมทัง้หมด 6 
ข้อ คือ ท่านเป็นพนักงานในต าแหน่งใด ในการเข้ารับการฝึกอบรม เก่ียวกับการขายประกันชีวิต 
จ านวนครัง้ท่ีท่านได้รับการเข้ารับการฝึกอบรม เฉลี่ยต่อเดือน เหตผุลท่ีท่านต้องการเข้ารับการ
ฝึกอบรมการขายประกนัชีวิต จ านวนครัง้ท่ีท่านออกขายประกนัชีวิต เฉลี่ยต่อเดือน ท าไมท่านถึง
ตัดสินใจเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกันชีวิต วิธีการเข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับการขาย
ประกนัชีวิต เป็นการวดัระดบัข้อมลูนามบญัญัติ (Norminal scale) 

  สว่นท่ี 3 ปัจจยัด้านหลกัสตูร ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการสอนงาน  ด้านการ
ฝึกอบรมซ า้ ด้านการปฐมนิเทศ ด้านละ 5 ข้อ รวมจ านวน 15 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามแบบ 
Likert Scale มีลกัษณะการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 
ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนระดบัความส าคญัดงันี ้

คะแนน  ระดบัความส าคญั 
5  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
4  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
3  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง 
2  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย 
1  ระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

การก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ค านวณโดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง
ของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = ข้อมูล ท่ีมีค่ าสูงสุด  – ข้อมูล ท่ีมีค่ า
ต ่าสดุ/จ านวนชัน้ 

     = 5-1/5 
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    = 0.80 
 
ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย หมายถึง 
4.21 – 5.00  มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยมาก 
2.61 – 3.40 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อย 
1.00 – 1.80 มีระดบัความคิดเห็น เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
 สว่นท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกัน

ชี วิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  จ านวน 10 ข้อ  ลักษณะ
แบบสอบถามแบบ Likert Scale มีลกัษณะการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) 
โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนระดบัความส าคญัดงันี ้

คะแนน  ระดบัความส าคญั 
5  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 
4  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมาก 
3  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
2  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อย 
1  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ 

การก าหนดเกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผล ค านวณโดยใช้สตูรการค านวณความกว้าง
ของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = ข้อมลูท่ีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูท่ีมีคา่ต ่าสดุ/จ านวน
ชัน้ 

    = 5-1/5 
    = 0.80 
ระดบัการให้คะแนนเฉล่ียในแตล่ะขัน้มีดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย หมายถึง 
4.21 – 5.00  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมาก 
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2.61 – 3.40 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อย 
1.00 – 1.80 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ 
 สว่นท่ี 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารใน

การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  มี
ลกัษณะข้อค าถามแบบปลายเปิด (Open – Ended Response Question) เพ่ือสอบถามความ
คิดเห็นข้อเสนอแนะของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานครทกุธนาคาร 
 
 การสร้างเคร่ืองมือวจิยั  

  ผู้ วิจยัใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง โดย
มี รายละเอียด เก่ียวกบัการสร้างแบบสอบถามเป็นขัน้ตอนดงันี ้ 

1. ผู้ วิจัยศึกษารวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีรวมปัจจัยลักษณะบุคคล 
พฤติกรรม การฝึกอบรม จากต ารา เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับส่วนประสมทางการตลาด 
และความตัง้ใจเพ่ิมขีดความสามารถ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  

2. ผู้ วิจัยสร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีรวมปัจจัย
ลกัษณะบคุคล พฤติกรรม การฝึกอบรม สว่นประสมทางการตลาด และปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีความตัง้ใจ
เพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่าง
ของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย   

3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้มาเสนอตอ่อาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือปรับปรุงแก้ไข  
4. ท าการปรับปรุงแก้ไข และน าเสนอให้อาจารย์ตรวจสอบความถูกต้องอีกครัง้หนึ่ง 

เพ่ือให้อาจารย์ท่ีปรึกษาอนมุตัิก่อนแจกแบบสอบถาม 
5. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลอง (Try Out) กบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 40 ราย 

เพ่ือหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability of the Test) โดยใช้วิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาช 
(Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่งคา่อลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของค าถาม โดยจะมี
คา่ระหวา่ง 0 ≤α≤1 คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สงู โดยค่าความเช่ือมัน่ของ 
แบบสอบถามในแตล่ะสว่นโดยก าหนดคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้ไมต่ ่ากวา่ 0.80 
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 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผู้ วิจยัได้ด าเนินการเก็บข้อมลูตามขัน้ตอนตอ่ไปนี ้คือ  
1. แหล่งข้อมลูปฐมภมูิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจาก

กลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 คน  
2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องและแหลง่ข้อมลูทางอินเทอร์เน็ต   
 
 สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย”  วิเคราะห์และอธิบายโดยใช้สถิติ ดงันี ้

 1. การวิเคราะห์สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้เพ่ือบรรยาย
เก่ียวกับ ข้อมลูทั่วไปของ ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยได้น ามาแจกแจงจ านวนและน าเสนอเป็นค่า
ร้อยละ สว่นการวิเคราะห์ข้อมลูของตวัแปร ใช้คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนมุาน (Interential Statistic) 
      2.1 การวิ เคราะห์  Independent t-test ทดสอบความแตกต่ าง

ระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ท่ีเป็นอิสระต่อกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561, น. 108-
110) ใช้ทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 ในด้านเพศ 

                 2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of 
variance) แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่  2 กลุ่มขึน้ไป 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561, น. 114) เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี  1.2-1.6 ในด้าน ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ อาชีพ รายได้เฉล่ียต่อเดือน วตัถุประสงค์
การเดินทาง และระยะเวลาการเดินทาง 

     2.3 การวิ เคราะห์ ความถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis - MRA) เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือหาความสมัพันธ์ระหวา่งตวัแปรตาม (Dependent 
Variable) จ านวนหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระ ( Independent Variable) ตัง้แต่ 2 ตัวแปรขึน้ไป 
เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานโดยเมื่อ ทราบคา่ตวัแปรหนึ่งก็จะสามารถท าอีกตวัแปรหนึ่ง
ได้ โดยสามารถเขียนให้อยู่ในสมการเชิงเส้นรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี ้(กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2561, น. 173) เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 2- 3 
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สรุปผลการวจิัย 
 ผลการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีดความสามารถให้

พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย 
  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  

 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีจ านวน 284 
คน คิดเป็นร้อยละ 67.6 มีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 287 คน คิดเป็นร้อยละ 68.3 มีต าแหน่ง
งานเจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 มีรายได้ตอ่เดือน 15,000 – 20,000 
บาท จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 51.2 มีระดบัการศกึษา ปริญญาตรี  จ านวน 293 คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.8 มีอายกุารท างาน 2-4 ปี จ านวน 212คน คิดเป็นร้อยละ 50.5  
  ปัจจัยพฤติกรรม  

 ผลการศกึษา พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีต าแหน่งการขายประกนัเป็น
เจ้าหน้าท่ีธนกิจ  มีจ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 มีความถ่ีในการอบรม 2-4 ครัง้/เดือน 
จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 38.3 มีเหตุผลท่ีต้องอบรมเพราะต้องการเพ่ิมขีดความสามารถ 
จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 มีความถ่ีท่ีขายประกัน 2-4 ครัง้/เดือน จ านวน 211 คน คิด
เป็นร้อยละ 50.2 มีการตัดสินใจฝึกอบรมเพราะต้องการเพ่ิมเติมความรู้ในเร่ืองผลิตภัณฑ์และ
กระบวนการขาย จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 มีวิธีการเข้าฝึกอบรมคือ หาข้อมลูในการ
เข้าฝึกอบรมเอง จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 
  ปัจจัยด้านหลักสูตร สามารถสรุปเป็นรายด้านได้ดังนี ้

ด้านการสอนงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.37 
เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบวา่ ธนาคารมีการปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากบัต าแหน่งหน้าท่ีของแต่
ละบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.69 รองลงมา  ธนาคารมีการใช้
หลักสูตรการฝึกอบรมพนักงานแบบเดิมอยู่  ธนาคารมีวิธีการคดัเลือกพนักงานเพ่ือเข้ารับการ
อบรม โดยคดัเลือกจากอายุการท างานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป  และธนาคารมีความพร้อมด้านอปุกรณ์ 
เช่น แท็บเลต็ให้กับพนกังานทกุคนไว้ใช้ในการท างานและการฝึกอบรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60, 4.45, 4.28 ตามล าดบั และมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ใน
เร่ือง ธนาคารเตรียมความพร้อมในการฝึกอบรมให้กบัพนักงานโดยมีวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านมาให้ความรู้กบัพนกังาน  มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 
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ด้านการฝึกอบรมซ า้ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.50 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการ
ฝึกอบรมให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.56 รองลงมา  ธนาคารมีความพร้อมในการเตรียมเนือ้หาการอบรมผ่านสื่ออิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือให้
พนกังานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้  ตัง้ใจว่าจะเข้ารับการฝึกอบรม มากกว่า 1 ครัง้  ธนาคารมี
ห้องปฏิบัติการ ในการฝึกอบรมท่ีมีความทันสมัยและกว้างขวาง ธนาคารมีการเปลี่ยนวิธีการ
ท างานหรืออปุกรณ์การท างานใหม่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49, 
4.49, 4.48, 4.48  ตามล าดบั 

ด้านการปฐมนิเทศ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.53 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ธนาคารมีการประเมินผลการฝึกอบรมของพนักงานหลงั
การเข้ารับการฝึกอบรมทุกครัง้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65 
รองลงมา  ธนาคารมีการจดัท าแผนการฝึกอบรมให้กบัพนกังานเป็นรายบคุคลเพ่ือให้กบัพนกังานท่ี
มีศกัยภาพสงู ธนาคารมีวิสยัทศัน์ และพนัธกิจเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีทุกท่านมีความเข้าใจท่ีตรงกนัและ
ชดัเจน ในการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้รู้สกึมคีวามสนกุสนานและผอ่นคลาย และธนาคารมุง่หวงั
ให้บคุลากรท่ีเข้ามาปฏิบตัิงานใหมรู้่จกัการปรับตวัให้เข้ากบัองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.58, 4.54, 4.47, 4.42 ตามล าดบั 
 ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวติ และ
ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  สามารถสรุปเป็นรายด้านได้ดังนี ้

ขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.40 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบวา่ มีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ใสใ่จใน
การท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.61 รองลงมา  มีความเต็มใจในการท างานตามปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้ทันท่วงที  สามารถท างานประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58, 4.55, 4.29 ตามล าดบั และมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ในเร่ืองได้รับมอบหมายงานมากกว่าคนอ่ืนท่ีท าในต าแหน่งเดียวกัน  มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.94 

การลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย  โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.48 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบวา่ ไมส่ามารถน าเสนอข้อมลู
เก่ียวกับผลิตภณัฑ์ประกันชีวิตได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 
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รองลงมา ไม่สามารถวางแผนการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต ล่วงหน้าในการท างานได้ ไม่
สามารถปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความซ่ือสตัย์และความซ่ือตรงได้  ไม่สามารถบริหารจดัการเวลาในการ
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิตให้กับผู้ ซือ้ได้  และไม่สามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดได้ มีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.56, 4.44, 4.43, 4.35 
ตามล าดบั 
 การทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปได้ดังนี ้

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคล ท่ีแตกตา่งกนั มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย พบวา่ 

1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
  1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารใน
การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่
แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

1.3 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

1.4 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

1.5 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

1.6 พนักงานท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
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สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย พบวา่ 

2.1 ปัจจัยพฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกัน  มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

2.2 ปัจจัยพฤติกรรมด้านความถ่ีในการอบรม มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

2.3 ปัจจัยพฤติกรรมด้านเหตผุลท่ีต้องอบรม มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

2.4 ปัจจยัพฤติกรรมด้านความถ่ีท่ีขายประกนั มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

2.5 ปัจจยัพฤติกรรมด้านการตดัสินใจฝึกอบรม มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

2.6 ปัจจัยพฤติกรรมด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านหลักสูตรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย พบวา่ 

3.1 ปัจจยัหลกัสตูรด้านการสอนงาน  มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคาร
ในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
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3.2 ปัจจัยหลักสูตรด้านการฝึกอบรมซ า้  มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
ขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

3.3 ปัจจยัหลกัสตูรด้านการปฐมนิเทศ  มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคาร
ในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 
 

การอภปิรายผล 
 จากผลการศกึษาสามารถอภิปรายผลตามวตัถปุระสงค์การศกึษาดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขดีความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย พบว่า 

1.1 ด้านเพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย แตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ เน่ืองจากเพศหญิง มีขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการขาย ได้มากกวา่เพศชาย ซึ่งเพศชายจะมี
ลกัษณะในเร่ืองการน าเสนอขายท่ีกระชบั ไม่เสียเวลา ตรงไปตรงมา กล้าพูดกล้าน าเสนอ บางค า
อาจท าให้ลกูค้าไม่สบายใจ แตเ่พศหญิงจะมีการให้บริการด้านการขายและสามารถน าเสนอการ
ขายได้นุ่มนวลกว่าทัง้ความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ใส่ใจในรายละเอียดการท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้ทันท่วงที และสามารถน าเสนอข้อมลู
เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตให้ลูกค้าได้ตรงกับความต้องการลูกค้าได้ดีจึงท าให้พนักงาน
ธนาคารเพศหญิงสามารถน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตและลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขายได้ดีกวา่พนักงานธนาคารเพศชาย อาจมีการเสนอแนะให้มีการคดัพนกังาน
เพศชาย เข้าอบรมเพ่ิมเติมเก่ียวกับทักษะ การน าเสนอขาย การพดู การน าเสนอท่ีนุ่มนวล การใช้
โทรเสียงสงูต ่า เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคลของ (วัณทณี วงศ์
สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 2563) ได้กล่าวว่า กลุ่มเป้าหมายท่ีมีเพศแตกต่างกัน มักจะมี
ทศันคติการรับรู้ และการตดัสินใจแตกต่างกัน ดงันัน้พนักงานจึงต้องวิเคราะห์การให้บริการและ
ความต้องการท่ีลกูค้าคาดหวงัและตดัสินใจเสนอสินค้าได้ดี  อีกทัง้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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(ปฐมพล อ้นขวญัเมือง, 2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาศกัยภาพของพนักงาน
ขายท่ีมีผลต่อการขายของลูกค้าท่ีมีความมั่งคั่งระดับองค์กร พบว่า พนักงานขายท่ีมีความรู้
ความสามารถหรือทักษะในการขายหรือบริการด้านการลงทุนโดยเฉพาะเพศหญิงจะหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาเพ่ือหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสดุได้ดี และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (เบญจอร งาม
อ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ทักษะการขายของ
ตวัแทนขายประกนั และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลต่อการตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิต
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะสว่นบคุคลด้านเพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศกึษาแผนก/สงักดัท่ีท างาน และรายได้ ท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิต
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกัน สว่นอิทธิพลของปัจจยัทักษะการขาย
ของพนักงานขายท่ีมีความรู้ในผลิตภณัฑ์ และ บุคลิกของตวัแทนมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกัน
ชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชน และอิทธิพลของปัจจยัด้านการส่ือสารการตลาดครบวงจร ( IMC) 
ทกุด้าน มีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

1.2 ด้านอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมตอ่การขาย ไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะพนกังานธนาคารทกุกลุม่อาย ุต้องพฒันาตนเองอยู่เสมอและท างานกนัเป็น
ทีม โดยผู้ ท่ีมีอายุท่ีสงูกว่าบางครัง้อาจจะมีประสบการณ์ในการน าเสนอขายท่ีน้อยกวา่ คนท่ีมีอายุ
ท่ีน้อยกว่าตน เน่ืองจากการขายประกันผ่านทางธนาคารเพ่ิงก าเนิดเมื่อประมาณ 10 ปีท่ีผ่านมา 
คนท่ีเข้ามาก่อนหน้าแล้ว บางคนเพ่ิงได้เร่ิมฝึกฝนการน าเสนอขายประกันชีวิต จึงส่งผลให้ ขีด
ความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายไม่
แตกต่างกัน ควรมีการคดัพนักงานท่ีมีอายุประจ าการท่ีองค์กรเพ่ือเป็นการน าเสนอผลิตภัณฑ์
ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย  ซึ่งขัดแย้งกับแนวคิดของ 
(ปฐมพล อ้นขวญัเมือง, 2562) ได้กล่าววา่ อายเุป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของมนุษย์เน่ืองจากอายุจะเป็นตัวก าหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบ่ งบอกเก่ียวกับความมี
ประสบการณ์ในเร่ืองต่าง ๆ ของบุคคลสิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชีห้รือแสดงความคิด
ความเช่ือลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตกุารณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ของบุคคล โดยทั่วไปเมื่ออายุเพ่ิมขึน้ 
ประสบการณ์สงูขึน้ ความฉลาดรอบคอบก็เพ่ิมมากขึน้ วิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็จะเปลี่ยนแปลงไป
ด้วย และ(นริศรา บุญเท่ียง, 2562) ได้ท าการศึกษาความพร้อมในการฝึกอบรม กระบวนการ
ฝึกอบรม และความพึงพอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลตอ่แรงจงูใจในการน าการฝึกอบรมไปพฒันาใน
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การท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันของ
พนักงานมีอผลต่อการพัฒนาการท างานของพนักงานธนาคารไม่แตกต่างกัน และขัดแย้งกับ
งานวิจัยของ (เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศึกษาลกัษณะส่วน
บคุคล ทกัษะการขายของตวัแทนขายประกัน และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลตอ่การ
ตดัสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ลกัษณะสว่นบุคคล
ด้านอายุ ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั สว่นอิทธิพลของปัจจยัทกัษะการขายของพนกังานขายท่ีมีความรู้ใน
ผลิตภณัฑ์ และ บุคลิกของตวัแทนมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชน 
และอิทธิพลของปัจจยัด้านการสื่อสารการตลาดครบวงจร (IMC) ทุกด้าน มีผลต่อการตดัสินใจซือ้
ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

1.3 ด้านต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากแต่ละต าแหน่งงานของพนกังานธนาคารต้องผ่านการฝึกอบรม 
อาจเป็นเพราะพนกังานน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิตมาเป็นจ านวนหลายครัง้ อาทิเช่น เทคนิค
กลยทุธ์การขาย วิธีการขาย การวิเคราะห์ลกูค้า การน าเสนอผลิตภณัฑ์ และการปิดการขาย จึงท า
ให้ประสิทธิภาพในการขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ี
ไมเ่หมาะสมตอ่การขายไมแ่ตกต่างกนัมากนกัเพราะใช้มาตรฐานเดียวกนัท่ีอบรมมา และธนาคาร
มกัวางนโยบายเพ่ือกระตุ้นให้พนกังานทกุต าแหนง่กระตืนรือร้นในการน าเสนอ ด้วยการมอบหมาย
เป้าหมายการขายให้กบัพนกังานในทกุต าแหน่ง ซึ่งควรท่ีจะมีการก าหนดตารางการหมนุเวียน การ
นัง่ในจดุท่ีสามารถน าเสนอขายประกันชีวิตได้ เพ่ือแตล่ะต าแหน่งงานของพนกังานธนาคารจะได้มี
โอกาสในการน าเสนอขายและท าตามเป้าหมายได้ ซึ่งขดัแย้งกบัแนวคิดของ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ 
และ ภทัริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้กลา่ววา่ ความแตกตา่งท่ีมีอยู่ในตวับคุคล อนัได้แก่ ต าแหน่ง
งานเป็นเกณฑ์ในการระบุความสามารถในการปฏิบัติงานของตวับคุคล และ (วณัทณี วงศ์สวรรค์ 
และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 2563) ได้ท าการศกึษาเร่ือง กลยทุธ์การฝึกอบรมท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน และ
ขัดแย้งกับงานวิจัยของ (เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศึกษา
ลกัษณะสว่นบคุคล ทกัษะการขายของตวัแทนขายประกนั และการส่ือสารการตลาดแบบครบวงจร 
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มีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะ
ส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกัน สว่นอิทธิพลของปัจจยัทักษะการขายของพนกังาน
ขายท่ีมีความรู้ในผลิตภัณฑ์ และ บุคลิกของตัวแทนมีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของ
พนกังานบริษัทเอกชน และอิทธิพลของปัจจยัด้านการสื่อสารการตลาดครบวงจร (IMC) ทกุด้าน มี
ผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

1.4 ด้านรายได้ต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได้ตอ่เดือนแตกต่างกนั มีผลตอ่ขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะกลุม่พนักงานธนาคารท่ีมรีายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 
– 20,000 บาท มีทศันคติการท างานท่ีดี โดยท าการหมัน่ศกึษาหาความรู้ในการพฒันาตนเอง เปิด
ใจว่าหน้าท่ีการน าเสนอขายประกันชีวิต เป็นหนึ่ งในหน้าท่ีของพนักงานธนาคาร รวมถึงเห็น
ตวัอย่างความก้าวหน้าของอาชีพ วา่พนักงานท่ีท าผลงานการขายประกนัชีวิตได้ดี จะมีการเติบโต
ท่ีรวดเร็ว และมีรายได้ท่ีมากขึน้ เพ่ือให้ตนเองขายน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดช่องวา่งของสมรรถนะ
ท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายได้มากขึน้ ซึ่งมีผลตอ่การขึน้เงินเดือน, คอมมิสชัน่ และการเติบโตในสาย
งาน พนักงานธนาคารกลุ่มนีจ้ึงมีขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขายไม่แตกต่างกัน ควรมีการพิจารณาการปรับขึน้เงินเดือนและ
ของรางวลัท่ีหาซือ้จากท่ีอ่ืนไมไ่ด้ เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานยงัคงท าผลงานตอ่เน่ือง ถึงแม้จะ
เร่ิมมีรายได้ท่ีสงูขึน้ ซึ่งขดัแย้งกบัแนวคิดของ (วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 2563) 
ได้กล่าววา่ รายได้เป็นตวัแปรเชิงจิตวิทยาสงัคม ท่ีจะท าให้พนักงานมีรูปแบบการด าเนินชีวิต และ
บ่งบอกได้ถึงความเช่ือมัน่ในตนเองซึ่งมาผลต่อการท างานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน และ (นริศรา 
บญุเท่ียง, 2562) ได้ท าการศกึษาความพร้อมในการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม และความพึง
พอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างานของ
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก พบวา่ รายได้ตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกันของพนกังาน
มีอผลต่อการพัฒนาการท างานของพนักงานธนาคารไม่แตกต่างกัน และขดัแย้งกับงานวิจัยของ 
(เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบั การศึกษาลกัษณะสว่นบคุคล ทักษะการ
ขายของตัวแทนขายประกัน และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลต่อการตัดสินใจซือ้
ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลด้านรายได้
ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั สว่นอิทธิพลของปัจจยัทกัษะการขายของพนกังานขายท่ีมีความรู้ใน
ผลิตภณัฑ์ และ บุคลิกของตวัแทนมีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชน 
และอิทธิพลของปัจจยัด้านการสื่อสารการตลาดครบวงจร (IMC) ทุกด้าน มีผลต่อการตดัสินใจซือ้
ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

1.5 ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตา่งกัน มีผลต่อ
ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  อาจเป็นเพราะ พนกังานธนาคารสว่นใหญ่จบการศกึษาพืน้ฐานคือระดบั
ปริญญาตรี การรับรู้ ท าความเข้าใจ จึงเป็นเร่ืองง่าย ส่วนพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี ท่ีสามารถปฏิบตัภาระกิจการขายได้ไมแ่ตกต่างกนั น่าจะเกิดจากพนักงานธนาคารจะ
ได้รับการฝึกอบรม, การสอนงานก่อนท่ีจะลงมือปฏิบัติภาระกิจการน าเสนอขาย จึงมีความรู้
พืน้ฐานเหมือนกนั ท าให้ขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดชอ่งวา่งของสมรรถนะท่ี
ไม่เหมาะสมต่อการขาย มีประสิทธิภาพท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันจึงส่งผลให้ขีดความสามารถใน
การน าเสนอผลิตภณัฑ์และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขายไมแ่ตกตา่งกนั โดย
ควรท่ีจะมีการจดัต าแหน่งท่ีมีความเหมาะสมกบัวฒุิการศกึษาให้แก่พนกังาน ซึ่งขดัแย้งกบัแนวคิด
ของ(ปฐมพล อ้นขวญัเมือง, 2562) ได้กล่าววา่ การศกึษามีอิทธิพลตอ่ผู้รับสาร ดงันัน้การศกึษาจึง
เป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้รับ แตถ้่าผู้สง่สารมีการศกึษาท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั
ส่วนใหญ่จะกระบวนการท างานท่ีสอดคล้องกัน และ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา พรหม
ราษฎร์, 2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดัร้อยเอ็ดพบว่า 
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศึกษา
ลกัษณะสว่นบคุคล ทกัษะการขายของตวัแทนขายประกนั และการส่ือสารการตลาดแบบครบวงจร 
มีผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะ
ส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตดัสินใจซือ้ประกันชีวิตของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกัน สว่นอิทธิพลของปัจจยัทักษะการขายของพนกังาน
ขายท่ีมีความรู้ในผลิตภัณฑ์ และ บุคลิกของตัวแทนมีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของ
พนกังานบริษัทเอกชน และอิทธิพลของปัจจยัด้านการสื่อสารการตลาดครบวงจร (IMC) ทกุด้าน มี
ผลตอ่การตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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1.6 ด้านอายุการท างาน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายกุารท างานแตกตา่งกนั มีผลตอ่ขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะทุกกลุ่มอายุการท างานต้องปฏิบัติตามกฏกติกา การ
น าเสนอขายประกันชีวิตตามแนวทางท่ีธนาคารแห่งประเทศไทย และ คปภ. ได้มอบนโยบายไว้ 
และพนักงานบางส่วนท่ีมีประสบการณ์จากท่ีอ่ืน แล้วย้ายงานมา อาจจะมีอายุการท างานท่ี
ธนาคารปัจจุบันน้อยกว่าเพ่ือนร่วมงาน แต่มีความรู้ความสามารถในการน าเสนอขายได้ดีไม่
แตกต่างจากคนท่ีมีอายุการท างานท่ีมากกวา่ ดงันัน้พนักงานทุกคนจึงต้องปฏิบัติตามกฏเกณฑ์
การน าเสนอขาย ซึ่งมีผลต่อขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภัณฑ์และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขายไม่แตกต่างกัน ควรจะมีการตัง้กฏเกณฑ์ความก้าวหน้าใน
อาชีพการท างานท่ีชดัเจน และสื่อสารให้พนกังานรับทราบ ตอ่ให้อายงุานน้อยก็มีโอกาสท่ีจะเติบโต
ก้าวหน้าได้ ซึ่งขดัแย้งกับแนวคิดของ(ปฐมพล อ้นขวัญเมือง, 2562) ได้กล่าวว่า ลกัษณะส่วน
บคุคลคือคณุสมบัติเฉพาะในแต่ละคน โดยเฉพาะอายุการท างานท่ีมีประสบการณ์ท่ีนานกว่าจะ
สามารถสื่อสารกบัผู้ รับสารได้ดี และปฏิบตัิงานได้อย่างรอบคอบในสถานการณ์ตา่ง ๆ และ(นริศรา 
บญุเท่ียง, 2562) ได้ท าการศกึษาความพร้อมในการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม และความพึง
พอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการท างานของ
พนกังานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก พบวา่ อายกุารท างานท่ีแตกตา่งกนัของพนกังาน
มีอผลต่อการพัฒนาการท างานของพนักงานธนาคารไม่แตกต่างกัน และขดัแย้งกับงานวิจัยของ 
(วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 2563) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกับ ท าการศกึษาปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิต กรณีศึกษาพนักงานบริษัท
ประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก พบว่า อายุงาน แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก ดังนัน้ผู้ประกอบการควรให้
ความส าคญักบัความแตกตา่งทางด้านปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านพฤตกิรรมท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย พบว่า 

2.1 พฤติกรรมด้านต าแหน่งการขายประกัน   พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมด้าน
ต าแหน่งการขายประกนั  มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์
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ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจาก พนกังานแตล่ะต าแหน่งจะได้รับมอบเป้าหมายท่ี
แตกตา่งกนั รวมถึงมีโอกาสได้รับจ านวนรายช่ือลกูค้ามุง่หวงั, ศกัยภาพของลกูค้าท่ีแตกตา่งกนั ท า
ให้พฤติกรรมของพนักงานธนาคารท่ีมีต่อการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายแตกตา่งกนั นัน่หมายความว่าหากพนกังานมีความสามารถใน
การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตจนได้เลื่อนต าแหนง่ การขายประกนัได้จะท าให้พนกังานมีกลวิธี
ในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขายได้ดี
ขึน้นั่นเอง ควรมีตัง้กฏเกณฑ์การเติบโตทัง้ด้านการปรับต าแหน่งท่ีสูงขึน้ และการปรับต าแหน่ง
เฉพาะทางสินเช่ือ, กองทนุเพ่ิมเติมย่ิงขึน้ ส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสนใจ เข้ารับการฝึกอบรม
เพ่ิมเติมในด้านสินเช่ือ, กองทุน เพ่ือตอ่ยอดในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่ง
ของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมองค์กรระดบั
บคุคลของ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้กล่าววา่ ต าแหน่งงานเป็น
เกณฑ์ในการระบคุวามแตกตา่งท่ีมีอยู่ในตวับคุคล และสามารถบอกถึงประสบการณ์ในการท างาน
ท่ีผา่นมาได้ด้วย และสอดคล้องกบังานวิจยัของ (วรฤทยั ทานะเวช และ ภิญโญ รัตนาพนัธุ์, 2563) 
ได้ท าการศกึษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารด้วยการ
ประยุกต์ใช้ สนุทรียสาธก กรณีศึกษา ธนาคาร ABC ในจังหวดัขอนแก่น พบว่าต าแหน่งการขาย
ประกนั ช่วยให้พนกังานรู้วิธีเข้าใจความต้องการของลกูค้า และรู้วิธีน าเสนอผลิตภณัฑ์ได้ตรงตาม
ความต้องการของลกูค้า และให้ข้อมลูได้อย่างถกูต้องและครบครัน และสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
(สมเจตน์ รัตนวารินทร์ชยั, 2562) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบั ปัญหากฎหมายเก่ียวกบัการเสนอขาย
ประกันอบุัติเหตรุ่วมกับบัตรเอทีเอ็ม ของธนาคารพาณิชย์ พบว่า “การประกันภยัอบุัติเหตุ” เป็น
การประกันภยัท่ีให้ความคุ้มครองต่อผู้ เอาประกันภยัในกรณีท่ีผู้ เอาประกันภยั ประสบอบุัติเหตุ
ได้รับความบาดเจ็บทางร่างกาย และหากผลของการบาดเจ็บนัน้สง่ผลให้ผู้ เอาประกันภยัต้องเข้า
รับการรักษาพยาบาล หรือรุนแรงถึงขัน้ทุพพลภาพ สูญเสียอวยัวะ หรือเสียชีวิตก็จะได้รับค่า
สินไหมทดแทน ซึ่งเป็นผลิตภัณฑ์ท่ีทางธนาคารมักจะเสนอขายร่วมกับการขอใช้บริการบัตร
เอทีเอม็ การขายประกันอบุัติเหตรุ่วมกบับัตรเอทีเอม็ของนายหน้าเจ้าหน้าท่ีธนาคาร โดยไมม่ีการ
แสดงใบอนุญาตและหนงัสือมอบอ านาจ ไม่มีการอธิบายหลกัเกณฑ์เง่ือนไขในสญัญาประกนัชีวิต 
ไมม่ีการสง่มอบกรมธรรม์ประกนัชีวิต ตามท่ีก าหนดไว้ 

2.2 พฤติกรรมด้านความถ่ีในการอบรม  พบวา่ ปัจจัยพฤติกรรมด้านความถ่ีใน
การอบรม มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และ
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ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจาก การอบรมในครัง้แรก การรับรู้, การจดจ าข้อมูล อาจไม่
ครบถ้วน การเข้าฝึกอบรมซ า้จึงเป็นการทบทวน การน าข้อมลูท่ีตกหลน่น าไปปรับใช้ได้ รวมถึงการ
อบรมท่ีมีเนือ้หาความรู้ท่ีเนือ้หาต่อเน่ืองกัน ในระยะเวลาใกล้เคียงกัน ส่งผลให้พนักงานธนาคาร
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขายเพ่ิมขึน้ นั่น
หมายความวา่หากพนักงานมีอบรมซ า้ในหัวท่ียังไม่มีความเข้าใจท่ีถ่องแท้ หรือเข้าอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ต่อเน่ืองจะท าให้พนักงานมีความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายได้ดี และเร็วขึน้ ควรมีจดักลุม่พนักงานออกมา ว่า
พนกังานคนไหน มีความจ าเป็นต้องเข้าอบรมซ า้ในหวัข้อเดิม หรือควรเข้าอบรมแบบตอ่เน่ือง โดย
การผลงานการขาย ของพนักงานท่ีผา่นมา และผลงานหลงัการอบรมมีผลงานอย่างไร พร้อมทัง้มี
การสอบถามพนักงานถึงความต้องการและความมั่นใจหลงัการอบรม หากพนักงานไม่มีความ
มัน่ใจ และไม่มีผลงาน จึงควรเรียกเข้ามาอบรมซ า้ในหวัข้อท่ีจ าเป็น หรือควรต้องจดัเป็นการอบรม
เนือ้หาตอ่เน่ือง ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์กรระดบับคุคลของ (นีลบุล เดชพละ 
และ ชัญญา อภิปาลกุล, 2561) ได้กล่าวว่า สิ่งท่ีเป็นรูปแบบหรือวิธีทางในการด าเนินชีวิตท่ี
สามารถเรียนรู้และถ่ายทอด สืบต่อกันมาโดยผ่านขบวนการอบรมจะช่วยให้พนักงานพัฒนา
ความสามารถในการขายได้ และสอดคล้องกบังานวิจัยของ (วรฤทยั ทานะเวช และ ภิญโญ รัตนา
พันธุ์, 2563) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารด้วยการประยุกต์ใช้ สนุทรียสาธก กรณีศึกษา ธนาคาร ABC ในจังหวดัขอนแก่น พบว่า
ความถ่ีในการอบรมจะช่วยให้พนกังานรู้วิธีเข้าใจความต้องการของลกูค้า และสามารถปิดการขาย
ได้เร็วขึน้ ท าให้งานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (นริศรา บุญเท่ียง, 
2562) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ ท าการศึกษาความพร้อมในการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม 
และความพึงพอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการน าการฝึกอบรมไปพัฒนาในการ
ท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก พบวา่ ความพร้อมท่ีแตกตา่งกนัสง่ผล
ต่อกระบวนการฝึกอบรม และความพึงพอใจในการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการน าการ
ฝึกอบรมไปพฒันาในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย์ในโซนถนนรัชดาภิเษก ไมแ่ตกตา่ง
กนั 

2.3 พฤติกรรมด้านเหตุผลท่ีต้องอบรม พบว่า ปัจจยัพฤติกรรมด้านเหตผุลท่ีต้อง
อบรม ไม่มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และ
ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่ง



  
 

170 

ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะพนกังานธนาคารพนกังานยงัไมม่ีแรงจงูใจเท่าท่ีควรในการ
เพ่ิมขีดความสามารถของตนเองในการขาย ประกอบกับสถานะการณ์โรคระบาดโควิด 19 ท าให้
ลกูค้าเกิดพฤติกรรมการเปิดใจในการซือ้ประกันกบัธนาคารมากย่ิงขึน้ สาขาของธนาคารมีการปิด
ให้บริการในหลายท่ี รวมถึงมีพนักงานท่ีตรวจพบเชือ้ต้องรักษาตัว, พนักงานท่ีต้องกักตัว จึงมี
จ านวนพนักงานไม่เพียงพอต่อการให้บริการลกูค้า ความเหน่ือยล้าจากการท างานเยอะ จึงไม่มี
เหตผุลท่ีมากพอในการตดัสินใจเลือกฝึกอบรมหาข้อมลูเพ่ือพฒันาตนเองในการขาย ควรท่ีจะจัด
อบรมเฉพาะเท่าท่ีจ าเป็น เพ่ือไมใ่ห้กระทบต่อการให้บริการลกูค้าของพนกังานธนาคาร ซึ่งขดัแย้ง
กับแนวคิดของ (Werner และ DeSimone, 2006) ได้กล่าวว่า เหตผุลของการฝึกอบรมจะช่วยให้
ผู้สอนเข้าใจทิศทางของการฝึกอบรมท่ีชัดเจน และช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความต้องการเรียนรู้
แล้วจึงด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีก าหนดไว้ทุกประการและ (วัณทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิ
กาญจน์ สานนท์, 2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษัทประกันชีวิต กรณีศึกษาพนักงานบริษัทประกัน ชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการท างานพนักงานต้องหาทางฝึกอบรมหา
ข้อมลูเพ่ือพฒันาตนเองในการขายประกันชีวิต และขดัแย้งกบังานวิจยัของ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ 
และ ภัทริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรจงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ กลยทุธ์การฝึกอบรมตา่งกนัสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน
ของเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอด็ ท่ีแตกตา่ง
กนั 

2.4 พฤติกรรมด้านความถ่ีท่ีขายประกัน พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมด้านความถ่ีท่ี
ขายประกนั ไมม่ีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต 
และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่ง
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะพนักงานธนาคารยังมีความถ่ีในการขายประกันไม่มาก
พอท่ีจะค้นหาความต้องการของลกูค้า ซึ่ง ณ ปัจจุบันอาจเป็นเพราะสถานการณ์โรคระบาดโควิด 
19 อีกหนึ่งประการท่ีท าให้พนักงานไม่สามารถออกขายประกันได้มากท่ีควร เพราะต้องเว้น
ระยะห่างระหวา่งสงัคม ลกูค้าก็ไมส่บายใจท่ีจะให้พนกังานเข้าพบเพ่ือน าเสนอ ควรมีการจดัอบรม
วิธีการขายประกนัชีวิตแบบไมพ่บหน้าผา่นเคร่ืองมือสื่อสารอิเลก็ทรอนิค ( Digital Face To Face) 
รวมถึงจัดหาอปุกรณ์ท่ีรองรับการปฏิบัติการขายแบบไม่พบหน้าได้ ซึ่งขดัแย้งกับกับแนวคิดของ 
(Werner และ DeSimone, 2006) ได้กล่าวว่า องค์การธุรกิจในอุตสาหกรรม ประกันชีวิตให้
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พนักงานได้ออกหน้างานบ่อย ๆ เพ่ือประเมินจากความคิดเห็นหรือค าร้องเรียนของลกูค้าในการ
บริการท่ีได้รับ เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบในการปรับปรุงความสามารถในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ตอ่ไป และ(วณัทณี วงศ์สวรรค์ และ รุจิกาญจน์ สานนท์, 2563) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทประกนัชีวิต กรณีศกึษาพนกังานบริษัทประกันชีวิตใน
เขตสีลมและเขตบางรัก พบว่า ปริมาณการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (เบญจอร งามอ่ิม
ทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศกึษาลกัษณะส่วนบุคคล ทักษะการขายของตวัแทน
ขายประกัน และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลต่อการตัดสินใจซือ้ประกันชีวิตของ
พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตา่งกนัสง่ผลตอ่ทักษะการ
ขายของตวัแทนขายประกนั และการส่ือสารการตลาดแบบครบวงจร ท่ีแตกตา่งกนั 

2.5 พฤติกรรมด้านการตัดสินใจฝึกอบรม  พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมด้านการ
ตดัสินใจฝึกอบรม ไม่มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์
ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากพนกังานธนาคารต้องจดจ าผลิตภณัฑ์จ านวนมาก 
ท าให้ยงัไม่สามารถอธิบายข้อมลูผลิตภณัฑ์ได้ไม่ดีเท่าท่ีควร รวมถึงบางคนคิดเพียงวา่เป็นหน้าท่ี
ต้องท าเท่านัน้จากการได้รับมอบหมายจากองค์การ/หน่วยงานเท่านัน้ จึงยังไม่พัฒนาตนเองใน
การศกึษาผลิตภณัฑ์และการปิดการขายท่ีเหมาะสมเท่าท่ีควร ควรจะต้องมีการสร้างการชกัน าหรือ
แรงจูงใจให้แก่พนักงานให้มีการตดัสินใจเข้าอบรมมากย่ิงขึน้ อาจก าหนดเป็น KPI ของพนักงาน
ทกุคนท่ีต้องพัฒนาตนเองผ่านการฝึกอบรม อย่างน้อย 2 หลกัสตูรตอ่ปี มีผลตอ่การประเมินเกรด
การท างาน รวมถึงการปรับต าแหน่ง เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีได้ประสิทธิภาพและเพ่ิมยอดขายให้แก่
องค์กร ซึ่งขัดแย้งกับแนวคิดของ  (Goldstein และ Keohane, 1993) ได้กล่าวไว้ว่า โครงการ
ฝึกอบรมบุคลากรซึ่งองค์การได้จัดขึน้ ซึ่งโครงการต่าง ๆ เหล่านีจ้ะท าหน้าท่ีปรับปรุง เพ่ิมพูน 
สง่เสริม และสนบัสนนุให้บคุลากรมีการเปลี่ยนแปลงในด้านตา่ง ๆ  จนมีผลลพัธ์หรือพฒันาการเป็น
ท่ีน่าพอใจขององค์การ แตก่ระนัน้พนกังานต้องตดัสินใจท่ีจะเพ่ิมพนูความรู้เองด้วยเพ่ือให้การขาย
มีประสิทธิภาพมากท่ีย่ิงขึน้ และ(ดุจเดือน ปัญโยวัฒน์ และ ภัทริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดัร้อยเอ็ด พบว่า การตดัสินใจ
ฝึกอบรม สง่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน และขดัแย้งกับงานวิจัยของ (เบญจอร งาม
อ่ิมทรัพย์, 2560) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ทักษะการขายของ
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ตวัแทนขายประกนั และการสื่อสารการตลาดแบบครบวงจร มีผลต่อการตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิต
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกันส่งผลต่อ การ
ตดัสินใจซือ้ประกนัชีวิตของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

2.6 พฤติกรรมด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมด้านวิธีการเข้า
ฝึกอบรม มีผลตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และ
ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่ง
ยอมรับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากความรู้จากการอบรมในบางหลกัสตูรเป็นความรู้เชิงเทคนิค 
หากไม่ได้รับความรู้ จะมีผลต่อขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิตได้  ถ้า
พนักงานลดพฤติกรรมด้านวิธีการเข้าฝึกอบรม จะส่งผลให้พนักงานธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขายลดลง นัน่หมายความว่าหาก
พนักงานไม่ขวนขวายการหาข้อมลูในการเข้าฝึกอบรมเองพนักงานไม่มีการพัฒนาตนเองในการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขายได้เลย 
แสดงให้เห็นว่าการสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองนัน้มีความส าคญัเป็นอย่างมากในต าแหน่งดงักล่าว 
ควรท่ีจะมีทางเลือกให้พนักงานมีโอกาสเข้าอบรม ให้เลือกทัง้แบบอบรบกับวิทยากรกรผ่านการ
สื่อสารออนไลน์, การเรียนผ่านระบบ E-Learning หรือสามารถกดย้อนดวีูดีโอท่ีมีการบันทึกไว้ 
เพ่ือให้พนักงานเปิดทบทวนในช่วงเวลาท่ีสะดวกได้ หากไม่สามารถเข้าอบรมตามช่วงเวลาการ
อบรมปกติ จะส่งผลให้พนักงานธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
เก่ียวกบัการจดัการฝึกอบรมของ (Goldstein และ Keohane, 1993) พบวา่ ความรู้ในผลิตภณัฑ์มี
ผลต่อความสามารถในการการส่ือสารการตลาดครบวงจร และสอดคล้องกับงานวิจยัของ(รัชนีพร 
สทุธิภาศิลป์, 2560) ได้ท าการศึกษาแผนยุทธศาสตร์เพ่ิมขีดความสามารถของกลุ่มเกษตรกร
เชียงใหมใ่นประชาคมอาเซียน พบวา่วิธีการเข้าฝึกอบรม ท าให้พนกังานสนกุและมีความต้องการท่ี
จะเข้าฝึกอบรมในการหาความรู้เพ่ิมเติม ท าให้พนกังานจ าหน่ายผลผลิตท่ีมีคณุภาพและเป็นท่ีพึง
พอใจของประชาชนในชุมชน และสอดคล้องกบังานวิจัยของ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา 
พรหมราษฎร์, 2562) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอ็ด 
พบวา่ กลยุทธ์การฝึกอบรมตา่งกันสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการ
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอด็ แตกตา่งกนั 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านหลักสูตรท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถให้พนักงาน
ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย พบว่า 

3.1 หลักสูตรด้านการสอนงาน พบว่า ปัจจยัหลกัสตูรด้านการสอนงานไมม่ีผลต่อ
ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ อาจเป็นเพราะพนักงานไม่เข้าใจหลกัสตูรการสอน เนือ้หาอาจจะไม่ตรงกับต าแหน่งหน้าท่ี
ของแต่ละบุคคล และการฝึกอบรมใช้ระยะเวลานานจนท าให้เกิดความเบ่ือหน่ายจนพนักงานไม่
อยากฟัง แสดงให้เห็นวา่หลกัสตูรกระบวนการสอนงานจึงควรผ่านการวางแผนให้กระชับ เข้าใจ
ง่าย และมีการสอดแทรกความสนุกสนานระหว่างการฝึกอบรมด้วย เพ่ือให้การฝึกอบรมมีความ
สนกุสนานมากขึน้ วิทยากรท่ีบรรยายอาจจะมีความรู้ความสามารถไมต่รงกบัความคาดหวงัของผู้
เข้าอบรม ควรจะมีการจัดกลุ่มพนักงานท่ีมีความต้องการ ความคาดหวงัแบบเดียวกันเข้าอบรม
ด้วยกัน ในการจัดอบรมควรต้องมีการเตรียมตวัอย่างกรณีศึกษาจากลกูค้าจริงเพ่ือให้เกิดความ
น่าสนใจน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานได้จริง รวมถึงการจดัสรรเวลา หากเป็นเนือ้หาท่ียาวมาก อาจจะ
เพ่ิมจ านวนครัง้ท่ีเข้า แต่เวลาต่อครัง้ลดลง เพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีในการน าความรู้ไปปรับใช้ได้ดี
ย่ิงขึน้ ซึ่งขดัแย้งกับแนวคิดของ (ปฐมพล อ้นขวญัเมือง, 2562) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมจะต้อง
เป็นการจัดสภาพการเรียนรู้ท่ีค านึงถึงความสามารถของพนักงานในองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมาย
ปลายทางคือ การสร้างผลประโยชน์ให้แก่องค์การ และผู้บริหารองค์การท่ีดีจะต้องท าให้เกิดระบบ
มาตรฐาน ให้ค าแนะน าสนับสนุนงานฝึกอบรมให้บรรลเุป้าหมาย โดยให้ทุกคนประพฤติปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑ์ระเบียบแบบแผนไม่ปลอ่ยให้ฝ่ายฝึกอบรมด าเนินการไปตามล าพัง และ(ดจุเดือน 
ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง กลยทุธ์การฝึกอบรมท่ีสง่ผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรจังหวดัร้อยเอ็ด พบว่า กลยุทธ์การฝึกอบรมซ า้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีดีขึน้ และขดัแย้งกับงานวิจัยของ (วรฤทัย ทานะเวช และ ภิญโญ รัตนาพันธุ์ , 2563) ได้
ท าการศกึษาเก่ียวกบั แนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารด้วยการ
ประยุกต์ใช้ สนุทรียสาธก กรณีศึกษา ธนาคาร ABC ในจังหวดัขอนแก่น พบวา่ จุดร่วมส าคญัท่ี
เป็นคณุลกัษณะและความรู้ของพนักงานท่ีลกูค้าต้องการ ได้แก่ พนักงานมีจิตใจแห่งการบริการ 
(Service Mind) พนักงานมีความรู้เก่ียวกับผลิตภณัฑ์และบริการ ความเต็มใจให้บริการ การให้
ค าแนะน าและค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์แก่ลูกค้า พนักงานสามารถแก้ปัญหาให้กับลูกค้าได้ 
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พนักงานเข้าใจความต้องการของลกูค้า การดแูลติดตามลกูค้าอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ พนกังาน
น าเสนอผลิตภณัฑ์ได้ตรงตามความต้องการของลกูค้า พนกังานมีทกัษะการสื่อสารท่ีเข้าใจง่าย 

3.2 หลักสูตรด้านการฝึกอบรมซ า้  พบว่า ปัจจัยหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  มี
ผลต่อขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่ง
ของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากถ้าพนักงานเพ่ิมหลกัสตูรด้านการฝึกอบรมซ า้  อาจสง่ผลให้พนักงาน
ธนาคารน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย
เพ่ิมขึน้ นัน่หมายความวา่หากพนกังานสนใจท่ีจะหาความรู้โดยการหมัน่เข้ารับการฝึกอบรมในการ
ขายเพ่ิมขึน้จะท าให้พนกังานสามารถน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะ
ท่ีไม่เหมาะสมต่อการขายได้เพ่ิมขึน้ ควรท่ีจะมีการจัดการอบรมทุกเดือนเพ่ือเป็นการอบรมและ
พฒันาการขายของพนักงานอย่างต่อเน่ือง และท าให้สามารถท ายอดขายให้แก่องค์กรได้อย่างดี
มากย่ิงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม ของ(เบญจอร งามอ่ิมทรัพย์, 
2560) ได้กลา่ววา่ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นการลงทนุท่ีคุ้มคา่กบัการพฒันาความมัน่คงของ
องค์การในอนาคต ซึ่งการแขง่ขนัในยคุหน้ามิได้แขง่ขนัท่ีคณุภาพของสินค้า ราคา การบริการหลงั
การขาย วิธีการจัดจ าหน่าย และการสง่เสริมการขายแตเ่พียงเท่านัน้ ยงัจะต้องแขง่ขนัในเร่ืองของ
คณุภาพและคณุค่าของคนในองค์การ ท่ีจะสามารถสร้างองค์การธุรกิจนัน้ ๆ ให้เจริญ รุ่งเรืองสืบ
ต่อไป ดังนัน้การเพ่ิมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมกลยุทธ์การขายซ า้ๆ ของพนักงานจะส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ อีกทัง้ยังสอดคล้องกบัแนวคิดของ(วรฤทยั ทานะเวช และ 
ภิญโญ รัตนาพนัธุ์, 2563) ได้ท าการศกึษาเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานธนาคารด้วยการประยกุต์ใช้ สนุทรียสาธก กรณีศึกษา ธนาคาร ABC ในจงัหวดัขอนแก่น 
พบวา่ การฝึกอบรมซ า้ๆ และการประเมินผลการฝึกอบรมของพนกังานหลงัการเข้ารับการฝึกอบรม
ทกุครัง้ ท าให้พนกังานมีทกัษะการส่ือสารท่ีเข้าใจง่าย และให้ข้อมลูได้อย่างถกูต้องและครบครันได้
ดี และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ดุจเดือน ปัญโยวัฒน์ และ ภัทริยา พรหมราษฎร์, 2562) ได้
ท าการศึกษาเก่ียวกับ กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
ปฏิบัติการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า กลยุทธ์การ
ฝึกอบรมต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอด็ แตกตา่งกนั 

3.3 หลักสูตรด้านการปฐมนิเทศ  พบว่า ปัจจยัหลกัสตูรด้านการปฐมนิเทศ  มีผล
ตอ่ขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของ
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สมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจาก ถ้าพนักงานเพ่ิมหลักสูตรด้านการปฐมนิเทศ อาจส่งผลให้พนักงานธนาคาร
น าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมตอ่การขายเพ่ิมขึน้ นั่น
หมายความวา่หากพนักงานมีการปฐมนิเทศโดยผ่านการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีธนาคารได้จัด
ตามแผนการฝึกอบรมไว้ให้กบัพนกังานจะท าให้พนกังานมีศกัยภาพ วิสยัทศัน์ และพนัธกิจท่ีเข้าใจ
และชดัเจนตรงกบัท่ีธนาคารต้องการ ควรท่ีจะมีการจัดปฐมนิเทศแก่พนักงานใหม่ทกุครัง้เพ่ือเป็น
การชีแ้จงการท างานอย่างลึกซึ ง้ เพ่ือเป็นการลดข้อผิดพลาดขององค์กรได้ เป็นอย่างดี  
ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมของ (ปฐมพล อ้นขวญัเมือง, 2562) ได้กลา่ววา่ การ
ฝึกอบรมท่ีดีต้องเป็นงานท่ีแก้ปัญหาในการท างาน แสวงหาความเป็นเลิศในการฝึกอบรมด้วยการ
คิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาครัง้ต่อไปให้ดีขึน้โดยไม่ใช่เพียงแต่ท าดีแต่ต้องท าได้ดีกว่า 
โดยรวมไปถึงการจดัการเทคโนโลยี กลยุทธ์ การด าเนินการ การบริหาร วิสยัทัศน์ และพันธกิจท่ี
เข้าใจและชัดเจน เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนในองค์การด้วยอีกทัง้ยังสอดคล้องกับ
แนวคิดของ(รัชนีพร สทุธิภาศิลป์, 2560) ได้ท าการศึกษาแผนยุทธศาสตร์เพ่ิมขีดความสามารถ
ของกลุ่มเกษตรกรเชียงใหม่ในประชาคมอาเซียน พบว่า การฝึกอบรมและการปฐมนิเทศ ท าให้
พนักงาน มีแผนการจัดการเชิงรุกมีความตัง้ใจท่ีจะพัฒนาชุมชนและตัง้ใจท างานจนท าให้
ประชาชนในชุมชนพึงพอใจ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (ดจุเดือน ปัญโยวฒัน์ และ ภทัริยา 
พรหมราษฎร์, 2562) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ กลยุทธ์การฝึกอบรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอ็ด 
พบวา่ กลยุทธ์การฝึกอบรมตา่งกันสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการ
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดัร้อยเอด็ แตกตา่งกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะจากการศกึษา 
  1. จากการศกึษาพบวา่ปัจจยัสว่นบคุคล ควรมีการเสนอแนะให้มีการคดัพนกังาน

เพศชาย เข้าอบรมเพ่ิมเติมเก่ียวกับทักษะ การน าเสนอขาย การพดู การน าเสนอท่ีนุ่มนวล การใช้
โทรเสียงสงูต ่า การใสใ่จในการลงรายละเอียดการน าเสนอ การคดักลุม่พนกังานเข้าอบรมตามกลุม่
อาย,ุ ต าแหน่ง และอายงุาน เพ่ือการจดัเตรียมเนือ้หาการอบรมให้เหมาะสม มีประสิทธิภาพ มีการ
ก าหนดตารางการหมนุเวียน การนัง่ในจดุท่ีสามารถน าเสนอขายประกนัชีวิตได้ เพ่ือแตล่ะต าแหน่ง



  
 

176 

งานของพนักงานธนาคารจะได้มีโอกาสในการน าเสนอขาย รวมถึงการพิจารณาการปรับขึน้
เงินเดือน ของรางวลัท่ีหาซือ้จากท่ีอ่ืนไมไ่ด้ เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนกังานยงัคงท าผลงานตอ่เน่ือง 
ถึงแม้จะเร่ิมมีรายได้ท่ีสงูขึน้เพ่ือจูงใจให้พนกังานต้องการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขายได้ดีย่ิงขึน้ เป็นต้น 

  2. จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านพฤติกรรมในการฝึกอบรม ควรมีตัง้กฏเกณฑ์
การเติบโตทัง้ด้านการปรับต าแหน่งท่ีสูงขึน้ และการปรับต าแหน่งเฉพาะทางสินเช่ือ, กองทุน
เพ่ิมเติมย่ิงขึน้ ส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีความสนใจ เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมในด้านสินเช่ือ, 
กองทุน เพ่ือต่อยอดในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต   การจัดกลุ่มพนักงานออกมา ว่า
พนกังานคนไหน มีความจ าเป็นต้องเข้าอบรมซ า้ในหวัข้อเดิม หรือควรเข้าอบรมแบบตอ่เน่ือง โดย
การผลงานการขาย ของพนักงานท่ีผา่นมา และผลงานหลงัการอบรมมีผลงานอย่างไร พร้อมทัง้มี
การสอบถามพนักงานถึงความต้องการและความมั่นใจหลงัการอบรม หากพนักงานไม่มีความ
มัน่ใจ และไม่มีผลงาน จึงควรเรียกเข้ามาอบรมซ า้ในหวัข้อท่ีจ าเป็น หรือควรต้องจดัเป็นการอบรม
เนือ้หาตอ่เน่ือง เพ่ิมทางเลือกให้พนกังานมีโอกาสเข้าอบรม ให้เลือกทัง้แบบอบรบกบัวิทยากรกร
ผ่านการสื่อสารออนไลน์, การเรียนผ่านระบบ E-Learning หรือสามารถกดย้อนดูวีดีโอท่ีมีการ
บันทึกไว้ เพ่ือให้พนักงานเปิดทบทวนในช่วงเวลาท่ีสะดวกได้ หากไม่สามารถเข้าอบรมตาม
ช่วงเวลาการอบรมปกติ เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับการอบรมของพนักงาน ท่ีจะน าความรู้ไป
พฒันาในการน าเสนอขายประกนัชีวิตในล าดบัถดัไป 

 3. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านหลักสูตรในการฝึกอบรม ควรมีการจัดการ
อบรมทุกเดือนเพ่ือเป็นการอบรมและพัฒนาการขายของพนักงานอย่างต่อเน่ือง พนักงานได้
ทบทวนความรู้ เนือ้หาท่ีอาจจะมีการหลงลืมเพ่ือน าไปปรับใช้ในการน าเสนอขาย ท าให้สามารถท า
ยอดขายให้แก่องค์กรอีกทัง้การจดัปฐมนิเทศแก่พนกังานใหมทุ่กครัง้เพ่ือเป็นการชีแ้จงการท างาน
อย่างลึกซึง้ ได้ทราบถึงควาดคาดหวงัท่ีองค์กรมีต่อพนักงาน พนักงานได้ทราบบทบาทหน้าท่ีใน
การปฏิบตัิงาน เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานทัง้ด้านทศันคติ บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ การเติบโตในสายงาน ผลตอบแทน ท าให้พนักงานมีความเข้าใจ เต็มใจในการ
ปฏิบตัิการน าเสนอผลิตภณัฑ์ได้เป็นอย่างดี 

ข้อเสนอแนะในการศกึษาครัง้ต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษาปัจจยัอ่ืนในการฝึกอบรมท่ีเพ่ิมขีดความสามารถให้พนกังาน

ธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมต่อการ
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ขายใหม่อยู่เสมอ เพ่ือให้พนักงานสามารถพัฒนาขีดความสามารถในการน าเสนอผลิตภัณฑ์
ประกนัชีวิตได้ดีขึน้ เช่น กลยุทธ์การตลาดในช่วงสถานการณ์โควิดท่ีเพ่ิมศกัยภาพในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตท่ีดีขึน้ เป็นต้น 

  2. ควรท าการศึกษาการพัฒนาหลกัสตูรการฝึกอบรมเพ่ิมขีดความสามารถให้
พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่
เหมาะสมต่อการขาย เพ่ือเป็นแนวทางในการฝึกอบรมและดงึศกัยภาพการปฏิบัติของพนกังานให้
ดีขึน้ 

  3. ควรท าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกในหัวข้อการพัฒนาหลกัสตูรการ
ฝึกอบรมเพ่ิมขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีเหมาะสม และพฒันาการฝึกอบรมให้น่าสนใจมากย่ิงขึน้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพิ่มขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารใน
การน าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ

ขาย” 

 
ค าชีแ้จง 
 1.วตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการฝึกอบรมในการเพ่ิมขีด
ความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลดช่องว่างของ
สมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
 2.  ใช้ท าการประกอบการศึกษาทางวิชาการ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท  
 3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้
  สว่นท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคล 
  สว่นท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรม 
                    สว่นท่ี 3 ปัจจยัด้านหลกัสตูร 
  สว่นท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกัน
ชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย 
  สว่นท่ี 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาขีดความสามารถให้พนกังานธนาคารใน
การน าเสนอผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย      
  ขอความร่วมมือและอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยข้อมลูท่ีได้จากท่าน จะได้รับการเก็บรักษาเป็นความลบั และ
ใช้ส าหรับการวิจยัเท่านัน้ 

ขอขอบคณุทกุท่านท่ีให้ความร่วมมือและอนเุคราะห์ 
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ส่วนท่ี 1   ค าถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง (  ) หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ 
(    )  1.ชาย       (    ) 2. หญิง 

2. อาย ุ
(    ) 1. 20-25 ปี      (    ) 2. 25-30ปี 
(    ) 3. 30-40 ปี      (    ) 4. ตัง้แต ่40 ปี ขึน้ไป 

3. ต าแหน่งงาน 
(    ) 1. ผู้จดัการสาขา   (    ) 2. ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา 
(    ) 3. เจ้าหน้าท่ีธนกิจ   (    ) 4. เจ้าหน้าท่ีธรุกิจ 

            (    ) 5. เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสนิเช่ือ  (    ) 6. อ่ืน ๆ....................... 

4. รายได้เฉล่ีย (ตอ่เดือน) 
(    )  1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท  (    )  2. 15,000 – 20,000 บาท 

            (    )  3. 20,0000 – 25,000 บาท               (    )  4. 25,000 – 30,000 บาท 
            (    )  5. 30,000 บาท ขึน้ไป 

5. ระดบัการศกึษา 
            (    )  1. มธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
            (    )  2. อนปุริญญาหรือเทียบเท่า 
            (    )  3. ปริญญาตรี 
            (    )  4. สงูกวา่ปริญญาตรี 

6. อายกุารท างาน 
(    ) 1. 1-2  ปี    (    ) 2. 2-4 ปี 
(    ) 3. 4-6 ปี    (    ) 4. 6 ปีขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยพฤติกรรม  
ค าชีแ้จง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในชอง (  ) หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1. ท่านเป็นพนกังานในต าแหน่งใด ในการเข้ารับการฝึกอบรม เก่ียวกบัการขายประกนัชีวิต  
  (    ) 1. ผู้จดัการสาขา             
  (    ) 2. ผู้ช่วยผู้จดัการสาขา 
            (    ) 3. เจ้าหน้าท่ีธนกิจ    
 (    ) 4. เจ้าหน้าท่ีธรุกิจ 
 (    ) 5. เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสินเช่ือ 
 (    ) 6. อ่ืน ๆ....................... 
2. จ านวนครัง้ท่ีท่านได้รับการเข้ารับการฝึกอบรม เฉล่ียตอ่เดือน 
  (    ) 1. 1-2 ครัง้/เดือน    
  (    ) 2. 2-4 ครัง้/เดือน 
            (    ) 3. 4-6 ครัง้/เดือน    
 (    ) 4. 6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน 
3. เหตผุลท่ีท่านต้องการเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกนัชีวิต 
 (    ) 1. การเพ่ิมประสิทธิภาพการปิดการขาย 
 (    ) 2. การต้องการเข้าสงัคมในกลุม่ท างานในลกัษณะเดยีวกนั 
 (    ) 3. ต้องการเพ่ิมขีดความสามารถ 
 (    ) 4. น าไปปรับเป็นกลยทุธ์ในการขายเพ่ือให้เข้าถึงกลุม่เป้าหมายได้อย่างชดัเจน 
4. จ านวนครัง้ท่ีท่านออกขายประกนัชีวิต เฉล่ียตอ่เดือน 
  (    ) 1. 1-2 ครัง้/เดือน 
            (    ) 2. 2-4 ครัง้/เดือน 
            (    ) 3. 4-6 ครัง้/เดือน 
            (    ) 4. 6 ครัง้ขึน้ไป/เดือน 
5. ท าไมท่านถึงตดัสินใจเข้ารับการฝึกอบรมการขายประกนัชีวิต 
 (    ) 1. ทกัษะ ความรู้ และความสามารถของวิทยากร 
 (    ) 2. ต้องการเพ่ิมเติมความรู้ในเร่ืองผลิตภณัฑ์และกระบวนการขาย 
 (    ) 3. ได้รับมอบหมายจากองคก์าร/หน่วยงาน 
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6. วิธีการเข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกบัการขายประกนัชีวิต 
  (    ) 1. ทางองค์กรเป็นคนจดัขึน้ 
            (    ) 2. ท่านหาข้อมลูในการเข้าฝึกอบรมเอง  
            (    ) 3. มีเพ่ือนชกัชวนให้เข้ารับการฝึกอบรม 
 
ส่วนท่ี 3 ปัจจัยด้านหลักสูตร  
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่คร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุเพียงช่อง
เดียวเท่านัน้ 
 ระดับความคดิเหน็ด้วย 
 มีความคิดเห็นด้วยมากท่ีสดุ  หมายถึง  5 
 มีความคิดเห็นด้วยมาก   หมายถึง  4 
 มีความคิดเห็นด้วยปานกลาง  หมายถึง  3 
 มีความคิดเห็นด้วยน้อย   หมายถึง   2 

มีความคิดเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ  หมายถึง   1 

ปัจจัยด้านหลักสูตร 

ระดับความคดิเหน็ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านการสอนงาน 
1. ธนาคารของท่านเต รียมความพ ร้อมในการ
ฝึกอบรมให้กับพนักงานโดยมี วิทยากรท่ีมีความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้ความรู้กบัพนกังาน 

     

2. ธนาคารของท่านมีวิธีการคดัเลือกพนกังานเพ่ือเข้า
รับการอบรม โดยคดัเลือกจากอายุการท างานตัง้แต ่
2 ปีขึน้ไป 

     

3. ธนาคารของท่านมีการใช้หลักสตูรการฝึกอบรม
พนกังานแบบเดิมอยู่ 

     

4. ธนาคารของท่านมีการปรับปรุงหลกัสตูรให้เข้ากับ
ต าแหน่งหน้าท่ีของแตล่ะบคุคล 
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5. ธนาคารของท่านมีความพร้อมด้านอุปกรณ์ เช่น 
แท็บเลต็ให้กบัพนกังานทกุคนไว้ใช้ในการท างานและ
การฝึกอบรม 

     

ปัจจัยด้านหลักสูตร 

ระดับความคดิเหน็ด้วย 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านการฝึกอบรมซ า้      
6. ธนาคารของท่านมีห้องปฏิบัติการ ในการฝึกอบรม
ท่ีมีความทนัสมยัและกว้างขวาง 

     

7. ธนาคารของท่านมีความพร้อมในการเตรียม
เอกสารประกอบการฝึกอบรมให้กับพนักงานอย่าง
เหมาะสม 

     

8. ธนาคารของท่านมีความพร้อมในการเตรียม
เนือ้หา 
การอบรมผา่นสื่ออิเลก็ทรอนิกส์เพ่ือให้พนกั 
งานสามารถดาวน์โหลดเก็บไว้ได้ 

     

9. ท่านตัง้ใจว่าจะเข้ารับการฝึกอบรม มากกว่า 1 
ครัง้  

     

10. ธนาคารของท่าน มีการเปลี่ยนวิธีการท างานหรือ
อปุกรณ์การท างานใหม ่

     

ด้านการปฐมนิเทศ      
11. ธนาคารของท่าน มุ่งหวังให้บุคลากรท่ีเข้ามา
ปฏิบตัิงานใหมรู้่จกัการปรับตวัให้เข้ากบัองค์กร 

     

12. ธนาคารของท่าน มีวิสยัทัศน์ และพนัธกิจเพ่ือให้
เจ้าหน้าท่ีทกุท่านมีความเข้าใจท่ีตรงกนัและชดัเจน 

     

13. ในการเข้ารับการฝึกอบรมทุกครัง้ท่านรู้สึกมี      
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ส่วนท่ี 4 ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิต และลด
ช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย   
ค าชีแ้จง : กรุณาใส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุเพียงช่อง
เดียวเท่านัน้ 
ระดับความคดิเหน็ 
 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ หมายถึง  5 
 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมาก  หมายถึง  4 
 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพปานกลาง หมายถึง  3 
 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อย  หมายถึง   2 
 มีระดบัการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสดุ หมายถึง   1 

ความสนกุสนานและผอ่นคลาย 
14. ธนาคารของท่านมีการจัดท าแผนการฝึกอบรม
ให้กบัพนักงานเป็นรายบุคคลเพ่ือให้กับพนักงานท่ีมี
ศกัยภาพสงู 

     

15. ธนาคารของท่านมีการประเมินผลการฝึกอบรม
ของพนกังานหลงัการเข้ารับการฝึกอบรมทกุครัง้ 

     

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่าง

ของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

ระดับการปฏบัิติงานมีประสิทธิภาพ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวติ 

     

1. ท่านได้รับมอบหมายงานมากกว่าคนอ่ืนท่ีท าใน
ต าแหน่งเดียวกนั 

     

2. ท่านมีความเต็มใจในการท างานตามปริมาณงาน
ท่ีได้รับมอบหมาย  
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3. ท่านมีความมุ่งมั่น กระตือรือร้น ใส่ใจในการ
ท างานอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ 

     

4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ได้
ทนัท่วงที 

     

5. ท่ านสามารถท างานประสบผลส าเร็จตาม
วตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 

     

ขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการ
น าเสนอผลติภัณฑ์ประกันชีวติ และลดช่องว่าง

ของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการขาย 

ระดับการปฏบัิติงานมีประสิทธิภาพ 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ลดช่องว่างของสมรรถนะท่ีไม่เหมาะสมต่อการ
ขาย 

     

6. ท่านไม่สามารถท างานให้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดได้ 

     

7. ท่านไม่สามารถบริหารจดัการเวลาในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตให้กบัผู้ ซือ้ได้ 

     

8. ท่านไม่สามารถน าเสนอข้อมลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์
ประกนัชีวิตได้ 

     

9. ท่านไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์
และความซ่ือตรงได้  

     

10. ท่านไม่สามารถวางแผนการน าเสนอผลิตภณัฑ์
ประกนัชีวิต ลว่งหน้าในการท างานได้ 

     



 

 
ส่วนท่ี 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาขีดความสามารถให้พนักงานธนาคารในการน าเสนอ
ผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิต และลดช่องวา่งของสมรรถนะท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การขาย (ถ้ามี ) 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………….………… 
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………



 

ประวัติ ผู้ เขี ยน 
 

ประวัตผิู้ เขยีน 
 

ชื่อ-สกุล ทศันยั ดีวฒันานนท์ 
วัน เดือน ปี เกิด 12 พฤษภาคม 2527 
สถานท่ีเกิด จนัทบรีุ 
วุฒกิารศึกษา ปริญญาตรี คณะนิเทศศาสตร์/วารสารศาสตร์  

มรภ.ร าไพพรรณี จ.จนัทบรีุ   
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 20/1563 ถนนนนทรี แขวงช่องนนทรี เขตยานนาวา กรุงเทพฯ 10120   
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