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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในยุคท่ีความเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งรวดเร็วและส่งผลกระทบต่อธุรกิจในหลาย ๆ 
องค์กรอย่างมากและเป็นวงกวา้งนั้น ท าให้หลายองค์กรตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรค หลาย
องค์กรต้องปรับรูปแบบการด าเนินธุรกิจ ปรับโครงสร้างองค์กร ตลอดจนการปรับรูปแบบการ
ท างาน เพื่อให้สามารถรับมือกับความเปล่ียนแปลงได้ และส่ิงส าคญัท่ีองค์กรต้องพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงหรือพฒันาไปดว้ยนั้น ก็คือบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เท่าทนั
การเปล่ียนแปลง และสามารถช่วยแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ให้กับองค์กรได้ ดงันั้นหาก
องค์กรด าเนินการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และมี
คุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ก็จะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิผล และส่งผลให้องคก์รมีประสิทธิภาพอีกดว้ย ดัง่ท่ีประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญักบัการ
พัฒนามนุษย์ ด้วยการก าหนดยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ไวใ้น
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) เพื่อให้คนไทยเป็นคน
เก่งมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และพัฒนาตนเองได้ต่อเน่ืองตลอดชีวิต มีความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ สังคม รวมถึงผูด้อ้ยโอกาสไดรั้บการพฒันาศกัยภาพใหมี้ความเขม้แขง็พึ่งพาตนเองได ้
 บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาสมรรถนะอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอจะท าให้เป็นผูท่ี้มีความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ ตลอดจนมีความช านาญและเช่ียวชาญในหน้าท่ีการงาน และมีความรอบรู้เท่า
ทนัความเปล่ียนแปลง ท าใหบุ้คลากรดงักล่าวเป็นทุนมนุษยท่ี์มีคุณค่าขององคก์ร นอกเหนือจากการ
ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายแล้ว ยงัท าให้องค์กรสามารถแข่งขันกับคู่แข่งทางธุรกิจได้อีกด้วย 
นอกจากนั้นแลว้ในยุคท่ีการเปล่ียนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว ไม่เพียงแต่ส่งผลกระทบต่อองค์กร
เท่านั้น แต่ยงัส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองคก์รดว้ย ยกตวัอยา่ง เช่น ผลกระทบของเทคโนโลยต่ีอ
การท างาน ส่งผลต่อระดบัการศึกษาพื้นฐานท่ีตอ้งใชใ้นการท างานดว้ย โดยอตัราการเติบโตของงาน
ท่ีใช้วุฒิการศึกษาท่ีไม่สูงจะลดน้อยลง โดยถูกทดแทนด้วยเทคโนโลยีมากข้ึน (รศ.ดร.พสุ เดชะ
รินทร์) ขณะท่ีงานท่ีตอ้งอาศยัวุฒิการศึกษาท่ีสูง (ระดบัอุดมศึกษาข้ึนไป) ยงัคงมีการเติบโตอยู ่จาก
ขอ้มูลทั้งหมด ท าให้เห็นว่าในอนาคตอนัใกล ้ความทา้ทายท่ีส าคญัทั้งส าหรับองค์กร และบุคลากร 
คือการปรับและเปล่ียนแปลงบุคลากร (workforce transition) โดยส าหรับองคก์รนั้น หากไม่มีแผนท่ี
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จะปลดพนกังาน ก็จะตอ้งพิจารณาและเตรียมพร้อมในการพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้มีทกัษะ
ใหม่ ๆ เพราะในทุกการเปล่ียนแปลงอาจจะมีงานชนิดใหม่ ๆ ท่ีตอ้งอาศยัทกัษะใหม่ ๆ มาทดแทน
อยู่เสมอ ในส่วนของบุคลากรเองก็ตอ้งวางแผนพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถในงานท่ี
ท างานอยู่ในปัจจุบัน และควรหาหนทางเพิ่มทักษะใหม่ ๆ ท่ีจะท าให้มีคุณสมบติัตามท่ีองค์กร
ตอ้งการและสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้
 การพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะ (Competency) เป็นกระบวนการลงทุนในบุคลากร
ท่ีท าใหบุ้คลากรมีความรู้ มีความสามารถ มีความช านาญและเช่ียวชาญ เป็นการสร้างทุนมนุษยใ์หก้บั
องค์กร ท าให้องค์กรไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลของบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความย ัง่ยนืให้กบัองคก์รในระยะยาว โดยการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถท า
ได้โดยการฝึกอบรม หรือการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และการจดัการความรู้ในองค์กรนั้น ๆ 
(Knowledge management: KM) เพื่อให้เกิดการถ่ายโอนองค์ความรู้ หรือกระบวนการท างานจาก
ผูเ้ช่ียวชาญภายในองคก์รสู่บุคลากรในองคก์รเอง และเกิดการแลกเปล่ียนความรู้เพื่อสร้างองคค์วามรู้
ใหม่ ๆ และสร้างทุนมนุษยไ์ปแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนต่อไป (ประไพทิพย ์ลือพงษ,์ 2555 : 108) 
 ส าหรับธุรกิจประกนัชีวิต การด าเนินกิจกรรมหลกัของธุรกิจ คือ การได้มาซ่ึงลูกคา้
รวมถึงผูพ้ิจารณารับประกนั การเรียกร้องค่าสินไหมทดแทน และการบริการลูกคา้ ซ่ึงสมรรถนะ
หลกัตามธุรกิจของประกนัชีวติ (Core competency) สามารถแบ่งเป็น 2 สมรรถนะใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 1. สมรรถนะหลัก Competencies คือ ความรู้ และทักษะหลักท่ีจ าเป็นส าหรับทุก
บทบาทในธุรกิจการประกนัชีวิต หลกัการทางกฎหมายกฎระเบียบ การประกนั และการให้บริการ
ลูกคา้ 
 2. สมรรถนะเฉพาะทาง (Specialist competencies) คือ ความรู้ และทักษะท่ีจ าเป็น
โดยเฉพาะส าหรับธุรกิจประกนั แบ่งได ้3 สมรรถนะ ดงัน้ี 

2.1 สมรรถนะดา้นพิจารณารับประกนั (Specialist underwriting competencies) 
2.2 สมรรถนะการเป็นคนกลางประกนั (Specialist intermediary competencies) 
2.3 สมรรถนะดา้นสินไหมทดแทน (Specialist claims competencies) 

 ซ่ึงสมรรถนะหลกั และสมรรถนะเฉพาะทางท่ีกล่าวมานั้น เป็นแก่นหลกั โดยแต่ละ
ประเทศ แต่ละบริษทัประกนัชีวิต ตอ้งวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนของตนเอง และน ามาประยุกต์
ปรับใชใ้หเ้หมาะสม 
 บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ  ากดั มาหาชน ไดน้ าเร่ืองสมรรถนะมาเป็นปัจจยัในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร และไดมี้การก าหนดค่านิยมองค์กร (Core value) ข้ึนเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั และสามารถตอบสนองกบัวิสัยทศัน์
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ของ บริษทั เมืองไทยฯ  รวมถึงกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ของ บริษทั เมืองไทยฯ ดว้ย ซ่ึงสมรรถนะท่ี 
บริษทั ฯ ได้ก าหนดในปัจจุบนั ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะหลกัตามธุรกิจของ
องค์กร (Core competency) สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) สมรรถนะทางด้าน
การจดัการ (Management competency) สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า (Leadership competency) และ
สมรรถนะแห่งอนาคต (Transformative competency) ทั้งน้ีการน าสมรรถนะมาใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากรนั้น ยงัมีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์ และ
ค่านิยมให้แก่บุคลากร และให้บุคลากรปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัในแต่
ละระดับต าแหน่ง ท่ีบริษัท เมืองไทยฯ ก าหนด และเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมท่ี
สนองตอบต่อค่านิยม (Core value) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของ บริษัท ฯ ต่อไป (เมืองไทยลิงค์, 
2554) 
 เน่ืองจาก บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต เป็นบริษทัท่ีให้บริการดา้นการประกนัชีวิต ท่ี
ยึดหลกัการให้บริการแก่ประชาชนดว้ยความซ่ือสัตย ์ยุติธรรม รวดเร็ว และมุ่งมัน่พฒันาธุรกิจให้
มัน่คง บริษทัฯ จึงมีจุดมุ่งเนน้ในการพฒันาบุคลากรในทุกดา้น เพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นเลิศ
มากท่ีสุด มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นผูน้ า กลา้คิด กลา้ท า กลา้ตดัสินใจ สามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิผล และส่งเสริมให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายในการด าเนินธุรกิจสร้างความ
ได้เปรียบให้องค์กรเติบโตได้อย่างย ัง่ยืนตลอดไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้และทักษะในการ
ให้บริการลูกค้า การส่ือสาร การให้ค  าแนะน า และจรรยาบรรณในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจน
ประเด็นอ่ืน ๆ ท่ี ช่วยพัฒนาให้บุคลากรมีภาวะผูน้ าและสามารถบริหารจัดการหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมายตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด เช่น การท างานเชิงรุก การมีภาวะผูน้ าในตนเอง การแกปั้ญหาอยา่ง
เป็นระบบ การคิดเชิงกลยุทธ์ การบริหารจดัการโครงการ เป็นตน้ นอกจากน้ี ในการพฒันาบุคลากร
ตามสมรรถนะของบริษทัฯ นั้น ยงัมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มเติมคุณสมบติัให้กบับุคลากรให้มีมากกวา่
เพียงความรู้และความสามารถเท่านั้น เพราะส่ิงหน่ึงท่ีองคก์รประสบในการวดัผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร คือ บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถใกลเ้คียงกนั แต่มีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล
ต่างกนั 
 ตลอดระยะเวลา 10 ปี ท่ีผ่านมา บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต ไดเ้ล็งเห็นถึงผลกระทบ
ของการเปล่ียนแปลง และให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรเป็นอยา่งมาก จากการท่ีเห็นไดว้่า 
บริษทัฯ ไดมี้การจดัตั้งสถาบนัฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเมืองไทยประกนัชีวิต ภายใตช่ื้อ Muang 
Thai Academy ท่ีมีการด าเนินการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีการจดัฝึกอบรมให้ความรู้กบั
พนักงาน ทั้งในรูปแบบต่าง ๆ การเรียนการสอนให้ห้องเรียน การจดัประชุมสัมมนาแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ รวมถึงมีแพลตฟอร์มการเรียนการสอนผา่นระบบ E-Learning เพื่อรองรับ
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การเรียนการสอนในรูปแบบท่ีสอดรับกบัปัจจุบนัอีกด้วย และเพื่อเป็นการเน้นย  ้าว่าบริษทัฯ ให้
ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรนั้น บริษทัฯ โดยไดก่้อตั้ง ศูนยก์ารเรียนรู้เมืองไทยประกนัชีวิต 
(Muang Thai Academy Center) ข้ึนท่ีจงัหวดัราชบุรี ในปี 2563 เพื่อรองรับปริมาณการจดัฝึกอบรม
ให้กบับุคลากรทั้งหมดของบริษทัฯ และมีเจตนาเพื่อแยกพื้นท่ีการเรียนรู้ออกจากพื้นท่ีท างานอยา่ง
ชัดเจน เพื่อสนับสนุนให้การฝึกอบรมมีประสิทธิภาพมากข้ึน และนอกจากนั้น ในปี 2564 น้ีเอง 
บริษัทฯ ได้เปิดตวัแอพพลิเคชั่นการเรียนรู้ใหม่ของบริษทัฯ ภายใต้ช่ือ LearnRU ซ่ึงเป็น Digital 
Learning Platform ท่ีสนับสนุนการเรียน รู้รูปแบบใหม่  ภายใต้แนวคิด Modern and Movable 
Learning Anywhere Anytime เพื่อให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงช่องทางในการพฒันาตนเองท่ีสะดวก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ในการพฒันาบุคลากรของบริษทัฯ ใหเ้ติบโตไปกบับริษทัฯ อยา่งย ัง่ยนื  
 ทั้งน้ี บริษทัฯ ไดก้ าหนดและปรับรูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้เหมาะสม
กบัยุคสมยั และสถานการณ์มาโดยตลอด แรกเร่ิม บริษทัฯ ไดว้างรูปแบบการพฒันาบุคลากรไวใ้น
รูปแบบของการอบรมในห้องเรียนท่ีส านกังานใหญ่เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ซ่ึงพบว่าการด าเนินการ
ดงักล่าวไม่เอ้ืออ านวยต่อบุคลากรของบริษทัฯ ท่ีตอ้งปฏิบติังานประจ าอยูท่ี่ส านกังานสาขา บริษทัฯ 
จึงได้ปรับเปล่ียนรูปแบบและเพิ่มช่องทางในการจดัฝึกอบรม โดยให้วิทยากรเป็นผูเ้ดินทางไปจดั
ฝึกอบรมให้กบับุคลากรท่ีส านกังานสาขาโดยยงัเป็นรูปแบบการเรียนการสอนในห้องเรียนเช่นเดิม 
แต่เม่ือในยุคสมยัท่ีระบบเทคโนโลยีไร้สายมีการพฒันาข้ึน บริษทัฯ ไดเ้ห็นถึงความส าคญั เน่ืองจาก
ช่องทางการจดัฝึกอบรมในรูปแบบออนไลน์จะสามารถท าให้บุคลากรสามารถเขา้ถึงการพฒันาได้
อย่างถัว่ถึง และท่ีส าคญัลดค่าใช้จ่ายในการจดัอบรมในรูปแบบห้องเรียนไดเ้ป็นอย่างมาก บริษทัฯ 
จึงด าเนินการน ารูปแบบการเรียนออนไลน์มาผสมผสานเขา้กบัการเรียนแบบออฟไลน์ (Blended 
learning) โดยก าหนดให้บุคลากรทุกคนในองค์กรตอ้งผ่านการอบรมในรูปแบบออนไลน์ตามท่ี
บริษทัฯ ก าหนด และหากบุคลากรต้องการพฒันาทกัษะในด้านต่าง ๆ ในเชิงลึกยิ่งข้ึน บุคลากร
สามารถเลือกเขา้รับการฝึกอบรมในรูปแบบห้องเรียนเพื่อแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์จาก
วิทยากรได ้และในสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 บริษทัไดเ้ตรียมการใน
การรับมือสถานการณ์ดงักล่าว โดยการปรับรูปแบบการเรียนในห้องเรียนทั้งหมดให้อยู่ในรูปของ
หอ้งเรียนเสมือนจริง (Virtual classroom) เพื่อรองรับการพฒันาบุคลากรท่ีต่อเน่ืองอีกดว้ย 
 อย่างไรก็ตาม เราจ าเป็นตอ้งทราบถึงพฒันาการในดา้นของการพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด ดงันั้น งานวิจยัช้ินน้ี จึงมี
วตัถุประสงค์เพื่อท่ีจะเสริมสร้างความเข้มเเข็งในมุมของทรัพยากรบุคคล โดยการมองถึงหรือ
วิเคราะห์ถึงกระบวนการพฒันาสมรรถนะในปัจจุบนัและมองหาแนวทางในการสร้างกลยุทธ์เพื่อ
ปรับปรุง 
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1.2 ควำมมุ่งหมำยของกำรวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษากลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ของบุคลากร ในบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต ทั้ งด้านแผนการด าเนินงานการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามต าแหน่งงาน รูปแบบการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน และประสิทธิผล
ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน ท่ีสนบัสนุนให้บุคลากรสามารถมีสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงาน ตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด ไดอ้ยา่งมีศกัยภาพและประสิทธิภาพ รวมถึงศึกษาความพึง
พอใจ ความคิดเห็น และความตอ้งการของบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ของบริษทัฯ ดว้ย 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงำนวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาความเหมาะสมของกลยุทธ์การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทัฯ 
 2. เพื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีต่อองค์ประกอบของการพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ 
 3. เพื่อเสนอกลยุทธ์ในการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพต่อบริษทัฯ 

 
 

1.4 ค ำถำมงำนวจัิย 
 การศึกษากลยุทธ์เพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทัเมืองไทย
ประกนัชีวติ ไดก้ าหนดค าถามของการวจิยั ดงัน้ี 
 1. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษัทฯ มีความ
เหมาะสมกบัสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรหรือไม่ และควรมีแนวทางการพฒันาอยา่งไร 
 2. กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรท่ีประสิทธิภาพควรมี
รูปแบบอยา่งไร 
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1.5 ขอบเขตงำนวจัิย 
 
 1.5.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษัท
เมืองไทยประกนัชีวิต ทั้งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซ่ึงประกอบด้วย แผนการด าเนินการพฒันา
สมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร ประสิทธิผลของการด าเนินการพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากร ตลอดจนศึกษาถึงความพึงพอใจ ความคิดเห็น และความตอ้งการของผูท่ี้
เขา้รับการพฒันาสมถรรนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทัฯ 

 
 1.5.2 ขอบเขตดา้นกลุ่มเป้าหมาย 

ผูใ้หข้อ้มูลส าหรับการศึกษาน้ีเป็นบุคลากรของบริษทัฯ โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ  
1. บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของ

บุคลากร บริษทัฯ อยา่งนอ้ย 3 เดือนแต่ไม่เกิน 1 ปี โดยแบ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
ก. บุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ี 
ข. บุคลากรระดบัผูช้  านาญงาน 
ค. บุคลากรระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

2. ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูมี้ส่วนในการประเมินสมรรถนะตามต าแหน่งงานหรือผล
การปฏิบติังานของกลุ่มเป้าหมายในขอ้ท่ีหน่ึง 

 
 1.5.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ีการวจิยั 

บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ  ากดั มหาชน ส านกังานใหญ่ 
 
 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใดงาน
หน่ึง ใหป้ระสบความส าเร็จและมีความโดดเด่นกวา่คนอ่ืน ๆ ในเชิงพฤติกรรม  
 สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน หมายถึง ความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะ ท่ีท าให้
เกิดพฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานตามบทบาทท่ีองคก์รก าหนด 
 กำรฝึกอบรม หมายถึง เคร่ืองมือท่ีท าให้ผูรั้บการอบรมเกิดการเรียนรู้ และน ามาซ่ึงการ
พฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และทศันคติ  
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 กำรพัฒนำบุคลำกร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้นให้บุคลากรมีสมรรถนะตามท่ี
บริษทัก าหนด และสามารถปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงคข์องบริษทั 
 ควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรม  หมายถึง ความต้องการท่ีจะน าการฝึกอบรมมาช่วย
พฒันาความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างาน เพื่อให้สามารถคิด วเิคราะห์ แยกแยะในการ
ปฏิบติังานได ้
 กำรเรียนออนไลน์ (Online – learning) หมายถึง การเรียนผ่านทางอินเตอร์เน็ตท่ี
บุคลากรสามารถเขา้ไปเรียนไดเ้องเวลาใดหรือสถานท่ีใดก็ได ้ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถเรียนตาม
แผนการฝึกอบรมท่ีบริษทัวางใหไ้ดอ้ยา่งอิสระ และสามารถเลือกเรียนในส่ิงท่ีสนใจไดอ้ยา่งไม่จ  ากดั
ผา่นคลิปวดีิโอออนไลน์ 
 ห้องเรียนเสมือน (Virtual classroom) เป็นการเรียนการสอนผ่านอินเตอร์เน็ตท่ี
เช่ือมโยงอุปกรณ์ของวิทยากรและบุคลากรเข้าด้วยกัน ท าให้ทั้ งสองฝ่ายสามารถส่ือสารและมี
ปฏิสัมพนัธ์โตต้อบกนัไดผ้า่นระบบออนไลน์ โดยไม่จ  าเป็นตอ้งอยูใ่นสถานท่ีเดียวกนั 
 กำรเรียนเชิงปฏิบัติกำร หมายถึง การน าเอากลุ่มของบุคลากรท่ีผา่นการเรียนในรูปแบบ
การเรียนออนไลน์ และการเรียนผ่านห้องเรียนเสมือน มาท ากิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้ ทศันคติ 
ประสบการณ์ ในเร่ืองนั้น ๆ เพื่อช่วยกนัแกปั้ญหาหรือเสนอวธีิการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย
ตามกรณีศึกษาท่ีก าหนด 

 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1. ส าหรับผูค้น้ควา้ทัว่ไป ท าใหท้ราบถึงกลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ของบุคลากร ตลอดจนทราบถึงองคป์ระกอบท่ีสนบัสนุนและเป็นอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถน าไปปรับใชไ้ดก้บัทุกองคก์ร 
 2. ส าหรับ บริษทั เมืองไทย ประกนัชีวิต จ  ากดั มหาชน มีกลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบุคลากร ท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้บุคลากรของบริษทัฯ มีสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานตามท่ีบริษทัก าหนด และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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1.8 กรอบแนวคิดกำรวจัิย 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากร 
ตามบทบาทหนา้ท่ีของ บ.เมืองไทยฯ 

- Online learning 
- Virtual classroom 
- Workshop 

ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี
ของบริษทัเมืองไทยฯ 

- สมรรถนะของบุคลากรท่ีผา่น
การฝึกอบรม 

- ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม 
- ความตอ้งการในการพฒันา

สมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี 
- ประสบการณ์และพ้ืนฐานใน

งานท่ีเก่ียวขอ้ง 
- ขอ้สนบัสนุนส่งเสริมใหเ้กิด

การพฒันา เช่น โบนสั การ
ปรับต าแหน่ง 

กลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะ
บุคลากร 

ตามบทบาทหนา้ท่ีของ บ.เมืองไทย
ฯ 
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บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎแีละงำนวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

  การศึกษาวิจยัเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทั 
เมืองไทยประกนัชีวิต คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้พร้อมทั้งรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยเสนอ ตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี    
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบักำรพฒันำบุคลำกร  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) เป็นแนวทางใน
การช่วยให้พนักงานพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถส่วนบุคคลและองค์กร การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงรวมถึงการฝึกอบรมพนกังาน การพฒันาในส่วนงานของพนกังาน การพฒันา
ประสิทธิภาพในดา้นการบริหารจดัการ การฝึกสอน การให้ค  าปรึกษา การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
ของพนกังานท่ีส าคญัเพื่อทดแทนต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่งงานใหม่ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต และ
การพฒันาองคก์ร 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแผนมีความส าคญัต่อความส าเร็จของบุคลากรท่ีมี
ทกัษะและประสิทธิผล การพฒันาบุคลากรให้เต็มศกัยภาพจะมีส่วนส าคญัในการท าให้หน่วยงาน
บรรลุผลลพัธ์ทางธุรกิจ การวางแผนท่ีเหมาะสมตอ้งค านึงถึงความตอ้งการขององค์กร หน่วยงาน 
รวมถึงบุคคลทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหแ้น่ใจวา่กิจกรรมการพฒันาสะทอ้นถึงทิศทางเชิงกลยทุธ์ของ
หน่วยงาน และเพิ่มผลการเรียนรู้ส าหรับแต่ละบุคคลใหสู้งสุด 
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 2.1.1 ควำมหมำยของกำรพฒันำบุคลำกร  
การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพราะการพฒันาบุคลากรจะเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการผกูพนั การยอมรับ และการ
พฒันาสมาชิกในองค์กร เพื่อให้เป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพและส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงานมี
ผลผลิตและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงได้มีผูใ้ห้ค  าจ ากดัความเก่ียวกับความหมายของค าว่า “การ
พฒันาบุคลากร” หลากหลายแนวคิด ดงัน้ี 

แนดเลอร์ (Nadler, 1980, pp. 4-5) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวว้่า
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัด าเนินการให้พนกังานไดรั้บประสบการณ์การเรียนรู้ในช่วง
ระยะเวลาหน่ึงในอนัท่ีจะน ามาซ่ึงการปรับปรุงการท างาน และส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของแนดเลอร์มิได้หมายถึงเฉพาะการฝึกอบรม ( training) 
เท่านั้ น แต่ยงัหมายถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ (learning experience) ท่ีเกิดจากการจดัข้ึนใน
ช่วงเวลาท่ีก าหนด และไดรั้บการออกแบบท่ีจะไปสู่ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลง 

เพส และคณะ (Pace et al., 1991, pp. 6-7) สมาคมอเมริกนัเพื่อการฝึกอบรมและพฒันา 
(Marquard & Engel, 1993, p. 6 และ ดนัย เทียนพุฒ , 2541) ยงัได้อธิบายไวต้รงกันว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบูรณาการของการพฒันาบุคคล เป็นการพฒันาองค์กร และการพฒันา
อาชีพ ส าหรับพฒันาบุคคล กลุ่มหรือทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์รซ่ึงเป็นกรอบแนวคิดใหม่ 

ชาญณรงค์ ชาวงษ์ (2535) การพฒันาบุคลากรคือกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและ
เปล่ียนแปลงผู ้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ โดยเน้นการพยายามปรับปรุงให้ดีข้ึนทั้ งด้านความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ และวิธีการในการท างาน เพราะคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั
ท่ีสุด เน่ืองจากคนเป็นผูส้ร้างทุกอยา่ง ทั้งวฒันธรรม อารยธรรม ศิลปะ สุนทรีย ์และวสัดุอุปกรณ์ต่าง 
ๆ เช่น การปกครอง ศีลธรรม จริยธรรม เพราะฉะนั้นก่อนท่ีจะท าการพฒันาอย่างอ่ืน ตอ้งพฒันา
บุคลากรให้เขา้ใจเห็นความส าคญัของการพฒันาและเขา้ใจความหมายอนัแท้จริงของการพฒันา
บุคลากรเสียก่อน  

มอน ด้ี  และโนว์ (Mondy and Noe,1996 :54) การใช้ท รัพยากรมนุษย์ให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร และอาจกล่าวไดว้่าผูบ้ริหารทุกระดบัทุกคนตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัความสามารถของคนปฎิบติังานใหส้ าเร็จ 

กล่าวโดยสรุปจากนักวิชาการท่ีให้ค  าจ  ากดัความได้ ดงัน้ี การพฒันาทพัยากรมนุษย์
หรือบุคลากรนั้น เป็นกระบวนการท่ีช่วยปรับปรุง คุณลักษณะ คุณสมบติั ให้กับบุคลากร ให้มี
ประสิทธิภาพ เท่าทนัสถานการณ์ เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติ อนัเหมาะสม 
เพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคนในองคก์รให้มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน และ
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องคก์รไดป้ระโยชน์สูงสุดหรือสามารถบรรลุเป้าหมายได ้โดยการพฒันาทพัยากรมนุษยน์ั้น นบัเป็น
จุดเร่ิมตน้ในการพฒันาของทุกองคก์ร 

 
2.1.2 ควำมส ำคัญและควำมจ ำเป็นในกำรพฒันำบุคลำกร  
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
ประชา เตรัตน์ (2530 :22-23) ได้สรุปความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
1) ประสิทธิภาพขององคก์รข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพและศกัยภาพของบุคคลากร

เป็นส าคัญ องค์กรสามารถพฒันาประสิทธิภาพของบุคคลากรท่ีมีอยู่ในองค์กรได้มากเท่าไหร่
ผลสัมฤทธ์ิขององคก์รยอ่มมากข้ึนเท่านั้น 

2) การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มนอกองคก์ร ไม่วา่จะเป็นทางดา้นเทคโนโลย ี
เศรษฐกิจ สังคม หากไม่มีการพฒันาบุคลากรในองค์กรให้มีก้าวหน้าเท่าทันต่อเหตุการณ์ และ
เทคโนโลยีแลว้ ยอ่มมีผลให้องคก์รโดยรวมอาจปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มได ้ความสามารถในการ
แข่งขนัในตลาดลดลง 

3) การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มในองคก์ร เช่น นโยบาย ระเบียบปฎิบติั การ
ขยายงาน การปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้าง การยุบหน่วยงาน เป็นต้น จากสภาพแวดล้อม
ดงักล่าว ถา้ไม่มีการวางแผนและการพฒันาบุคลากรไว ้ย่อมมีผลท าให้เกิดปัญหาการปรับตวัของ
บุคคล 

4) ดา้นคนหรือบุคคลากรในองค์กร ทุกคนมุ่งหวงัให้มีความกา้วหน้าในอาชีพ
การงาน ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ และแต่ละคนยงัมีความชอบหรือความถนัดท่ีต่างกนั การ
วางแผนและพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นเคร่ืองมือช่วยให้บุคคลากรไดท้ราบว่าควรพฒันาตนเอง
ไปในทิศทางไหน 

งามนิจ จนัทร (2536) ได้กล่าวถึงความส าคญัและความจ าเป็นของการพฒันา
บุคลากรไวว้า่ ดงัน้ี 

1) ช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรรถภาพสูงข้ึน ช่วยกระตุน้ความสนใจใน
การท างานของบุคลากรใหมี้ชีวติจิตใจรักงานและท างานไดผ้ลมากข้ึน  

2) ช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง การปฏิบติังานควรได้รับการอบรม
แนะน าเสียก่อน เพราะจะช่วยใหส้ามารถปฏิบตังัานใหไ้ดผ้ลดีและทุ่นเวลามากกวา่  

3) ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีการงานของผูบ้งัคบับญัชาใหน้อ้ยลง ไม่ตอ้งเสียเวลา
ช้ีแจง ในการสั่งงาน ทั้งยงังลดการท างานล่วงเวลาใหน้อ้ยลง  
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4) ช่วยกระตุน้เตือนให้ผูป้ฏิบตังัานท างาน เพื่อความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน
ของตน  

ปัจจุบนัองค์กรไดใ้ห้ความส าคญัของการพฒันาทพัยากรมนุษยเ์พิ่มมากข้ึน ทั้ง
รูปแบบการฝึกอบรมภายในและภายนอกองค์กร หรือแมก้ระทัง่การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมกับ
สถาบนัอ่ืนท่ีมีองค์ความรู้เฉพาะทางหรือเจาะจง ซ่ึงถือไดว้่าเป็นการลงทุนในระยะยาวซ่ึงนอกจาก
จะพฒันาความรู้ของบุคลากรนั้น ๆ แลว้ บุคลากรคนดงักล่าวยงัสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอด
ใหก้บับุคลากรอ่ืนภายในองคก์รไดอี้กดว้ย นอกจากน้ี การเปล่ียนแปลงทางดา้นวทิยาการยงัส่งผลให้
กระบวนการ รูปแบบการพฒันาบุคลากรเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วย
ส่งเสริมและพฒันาทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม และบุคลิกภาพใหแ้ก่บุคคลากรตามวสิัยทศัน์องคก์ร  

 
2.1.3 กระบวนกำรพฒันำบุคลำกร 
การพฒันาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องมีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เป็น

กระบวนการ ซ่ึงประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน โดยด าเนินไป
ตามล าดบัขั้นตอน และต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อบุคคล และหน่วยงาน
มากท่ีสุด ดังท่ีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดกระบวนการพฒันาบุคลากร (Personnel development 
process) ในทศันะท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยขั้นตอนด าเนินการพฒันาบุคลากรควรมี ดงัน้ี 

1) การหาความจ าเป็นของการพฒันาบุคลากร (Personnel development needs) 
เป็นการหาขอ้มูล และวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน เพื่อหาทางแกไ้ขดว้ยการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงาน 

2) การก าหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) เป็นการก าหนดวตัถุประสงค์ว่า จะ
พฒันาบุคลากรเพื่อแกไ้ขปัญหา หรือเพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงอย่างไรในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

3) เลือกวิธีการ (Method) ท่ีเหมาะสมวา่ควรจะด าเนินการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธี
ใด โดยพิจารณาวา่วิธีใดจะไดผ้ลรวดเร็ว และคุม้ค่าท่ีสุด ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงลกัษณะของปัญหา และ
วธีิการแกไ้ข จ านวนบุคคลท่ีจะตอ้งพฒันา ระยะเวลา งบประมาณ และขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวขอ้ง  

4) การก าหนดโครงการ เป็นการจดัท ารายละเอียดของการพฒันาบุคลากรในแต่
ละเร่ือง วา่จะด าเนินการอยา่งไร  

5) การด าเนินการพฒันาบุคลากรตามโครงการท่ีก าหนดหรือจดัท าข้ึน  
6) การประเมินผลและติดตามผล เป็นการพิจารณาว่า การพฒันาบุคลากรท่ีได้

ด าเนินการ ไปแลว้นั้น ไดผ้ลตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวม้ากน้อยเพียงใด มีปัญหา อุปสรรค หรือ
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ข้อขัดข้องประการใด รวมทั้ งการติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนั้ นได้รับประโยชน์จาก
โครงการท่ีด าเนินการไปแลว้เพียงใด คุม้ค่าหรือไม่  

กล่าวโดยสรุปกระบวนการพฒันาบุคลากรนั้น องคก์รจ าเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์
ความตอ้งการในการพฒันาก่อน โดยพิจารณาลกัษณะของงานเป็นหลกั ความจ าเป็น หรืออาจจะเป็น
ความตอ้งการของตวับุคลากร จากนั้นการก าหนด วตัถุประสงค์ การเลือกวิธีการท่ีเหมาะสม การ
ประเมินผลและติดตามผลการด าเนินการพฒันาบุคลากรตามโครงการ  จึงจะจดัการพฒันาบุคลากร
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการประชุมสัมมนา เป็นตน้ และตอ้งมีการ
ประเมินติดตามผลการพฒันาอย่างสม ่าเสมอ เพื่อรับทราบข้อบกพร่องในการพฒันาเพื่อน ามา
ปรับปรุงในการจดัการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมต่อไป 

 
2.1.4 วธีิพฒันำบุคลำกร 
การพฒันาบุคลากรในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงนั้นมีเทคนิควิธีด าเนินการไดห้ลายรูปแบบ ซ่ึง

ในแต่ละรูปแบบก็ยอ่มจะมีลกัษณะเฉพาะท่ีเป็นความเหมาะสมเฉพาะเร่ืองตามสถานการณ์ โดยใน
การวจิยัคร้ังน้ีไดจ้  าแนกประเภทของการพฒันา บุคลากรซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบัน มุ่งหวงัให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์ร อา้งอิงจาก Nadler (1989) และ
ดนยั เทียนพุฒ (2527)  

2) การประชุมหรือสัมมนา ซ่ึงสถาบนัพฒันาผูบ้ริหารการศึกษา (2543, หน้า 
110) กล่าวถึงการประชุมสัมมนาทางวิชาการว่า ลกัษณะความส าคญัของผูเ้ขา้ร่วมประชุมตอ้งเป็น
สมาชิกในหน่วยงานนั้นและมีส่วนร่วมเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และเป็นปัญหาท่ีกวา้ง ผูเ้ขา้รับการ
สัมมนาจะเป็นลกัษณะของผูใ้หแ้ละเป็นผูรั้บความรู้ตลอดจนประสบการณ์ความคิดเห็นต่าง ๆ 

3) การศึกษาดูงาน (Field trip) เป็นการเพิ่มพูนวุฒิการศึกษาของบุคลากรให้มี
ความรู้ดียิ่งข้ึน หรือให้ได้รับความรู้ใหม่ ๆ เพราะการท่ีบุคคลท างานอยู่ ณ ท่ีใดนาน ๆ ความรู้
ความสามารถ อาจลา้สมยัไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรืออาจใชว้ธีิการใหม่ ๆ 
จึงตอ้งส่งบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมในระดับท่ีสูงข้ึนหรือส่งไปดูงานในหน่วยงานท่ีมีระบบการ
ท างานท่ีดีและทนัสมยั 

4) การศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Education) เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ี
จะท างานตามความตอ้งการขององค์กรในอนาคต เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตท่ี
แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเล่ือนขั้นต าแหน่ง 
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(Promotion) หรือให้ท างานในหน้าท่ีใหม่ อา้งอิงจาก Nadler, Wiggs และดนยั เทียนพุฒ (2527) ซ่ึง
ใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนั 

5) การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน ส านกังานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ (2531 ข, หนา้ 28) กล่าววา่ กระบวนการปฏิบติังานเป็นวิธีท่ีหน่วยงานจดั ให้
บุคลากรไดรั้บการพฒันาดา้นความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจและความช านาญจากการปฏิบติังาน 
ได้แก่ การแนะน าช้ีแจง การประชุมช้ีแจง การสอนงาน การฝึกหรือทดลองการปฏิบัติงาน การ
มอบหมายงานให้ปฏิบติั การให้ค  าแนะน าปรึกษา การจดัคู่มือการปฏิบติังาน การสับเปล่ียนหน้าท่ี 
และการโยกยา้ย 

6) การพฒันาตนเองแบบไม่เป็นทางการ  แนดเลอร์ (Nadler, 1980, pp. 25-26) 
ได้กล่าวว่า การพฒันาตนเองเป็นการเตรียมความพร้อมในอนาคตอนัไกล และยงัไม่มีทิศทางท่ี
แน่นอน ผูบ้ริหารจะเตรียมการไว ้ซ่ึงอาจไม่มีการใชป้ระโยชน์จากการพฒันานั้นเลยก็ได ้เน่ืองจาก
ผลการเปล่ียนทิศทาง และการพฒันาตนเองก็จะสูญเปล่า สอดคลอ้งกบั สงบ ลกัษณะ (2543, หน้า 
32) กล่าวว่าการพฒันาบุคลากรตอ้งอาศยัการส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเองไม่มีใครแทนไดใ้น
อนาคต ซ่ึงบุคคลจะพฒันาตนเองไดผ้ล ถา้ใชก้ระบวนการ AIC (Appreciation influence control) คือ 
กระตุน้ให้บุคลากรตระหนกัเห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียน และให้บุคลากรมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะปรับเปล่ียนเห็นคุณค่าของการปรับเปล่ียน     

 
2.1.5 ประโยชน์ของกำรพฒันำบุคลำกร 
คนหรือบุคลากร เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดของหน่วยงาน หน่วยงานท่ีมีบุคลากรท่ีดี

มีศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงก็จะส่งผลต่อการประสบความส าเร็จในการปฏิบติังานมากตามไป
ดว้ย ดงัน้ี 

1)  หน่วยงานมิไดห้ยุดอยูก่บัท่ีแต่มีความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา
ในการบริหารหน่วยงานเหล่านั้นให้บรรลุผลส าเร็จ ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร
ภายในหน่วยงานทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความเข้าใจ ตลอดจน
พฤติกรรมให้เปล่ียนแปลงไปโดยสอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงาน และลดปัญหาด้าน
ประสิทธิภาพของบุคลากรอนัจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารหน่วยงานในอนาคต  

2) การพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน  จะช่วย เพิ่ มพูน คุณภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและเป้าหมายของ
หน่วยงานอีกทั้งยงัเป็นการเตรียมบุคลากรส าหรับภาระหน้าท่ีของหน่วยงานนั้น ๆ ท่ีอาจเพิ่มข้ึน 
หรืออาจเปล่ียนแปลงในอนาคต  
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3) การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยแกปั้ญหาท่ีเก่ียวกบัตวับุคคลและท่ี
เก่ียวกบัหน่วยงานโดยตรงท่ีก าลงัเกิดข้ึน รวมทั้งท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต หากมิไดมี้การเตรียม
พฒันาบุคลากรไวล่้วงหน้าก็อาจประสบปัญหาขาดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและความพร้อมมาก
พอ  

4) การเตรียมบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัให้พร้อมท่ีจะก้าวไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ี
งานในระดับสูงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารก าลังคน ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรจะเป็น
มาตรการส าคญัท่ีช่วยใหห้น่วยงานมีบุคลากรท่ีเตรียมพร้อมส าหรับต าแหน่งในระดบัสูง 

5) การเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร ซ่ึงเป็นผลจากการ
พัฒนาบุคลากรท าให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อหน่วยงานรวมทั้ งช่วยให้บุคลากรเช่ือมั่นใน
ประสิทธิภาพและความมัน่คงของหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นให ้
ปฏิบติังานกบัหน่วยงานต่อไป (จงกลวรรณ พิสิฐพนัพร, 2551, หนา้ 2) 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) 
 

2.2.1 ควำมเป็นมำเกีย่วกบัแนวคิดสมรรถนะ  
แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคลากรใน

องค์กร ได้เร่ิมข้ึนในปี ค.ศ.1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland นักจิตวิทยา 
มหาวทิยาลยัฮาวาร์ด ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีดี (Excellent performer) ของ
บุคคลในองค์กรกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยระบุว่าการวดั IQ และการทดสอบ
บุคลิกภาพเป็นวิธีการท่ีไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่ควรใชบุ้คคลท่ีมีความสามารถ
มากกว่าคะแนนทดสอบ (Test scores) ต่อมา McClelland ได้พัฒนาเคร่ืองมือชนิดใหม่ในการ
คดัเลือกคนท่ีสามารถท านายผลการปฏิบติังานไดดี้แทนขอ้ทดสอบแบบเก่า โดยใชว้ธีิการประเมินท่ี 
เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะพฤติกรรมของผูท่ี้ปฏิบติังานดีแล้ว 
เปรียบเทียบกบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย เพื่อหาพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั  

ส าหรับประเทศไทยไดมี้การน าแนวความคิดสมรรถนะ มาใช้ในองค์กรท่ีเป็น
เครือข่ายบริษทัขา้มชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้นน า เช่น ไทยธนาคาร เครือปูนซีเมนต์
ไทย บริษทั ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) เน่ืองจากภาคเอกชนท่ีไดน้ าแนวคิด
สมรรถนะไปใช้ท าให้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นไดช้ดัเจน (ผูจ้ดัการรายสัปดาห์, 2548 ก) มีผลให้เกิด
การต่ืนตวัในวงราชการและองคก์รอ่ืน ๆ มากมาย ไดมี้การน าแนวคิดน้ีไปปรับใช ้ 
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2.2.2 ควำมหมำยของสมรรถนะ 
แมคคลีแลนด์ (Mc Clelland, 1993 อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หน้า 4) 

ให้ ความหมายว่าความสามารถ (Competency) คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึง 
สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตน
รับผดิชอบ  

พงษ์ศกัด์ิ พรณัฐวุฒิกุล(2543, หนา้ 23) ให้ความหมายวา่ความสมรรถนะ คือส่ิง
ซ่ึงแสดงคุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคลรวมถึงความรู้ทกัษะและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ซ่ึง
ท าให้บรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดกวา่มาตรฐานทัว่ไป สรุป
ความสามารถ (Competency) คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤตินิสัยท่ีจ  าเป็นต่อการท างานของบุคคล ให้
ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการคือ ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และพฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes)  

วฒันา พฒันพงศ ์(2547 : 33) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบั
ความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ 
เพื่อการปฏิบัติงานให้ประสิทธิภาพ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหน้าท่ี ท่ี
เหมือนกันครบถ้วน และควรพัฒนาตนเองให้ มีความสามารถพิ เศษท่ีแตกต่างกันออกไป
นอกเหนือจากความสามารถของงานในหน้าท่ี ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กบัศกัยภาพ ระดับความสามารถทาง
อารมณ์ (EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (IQ) 

จากนิยามความหมายท่ีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ กล่าวโดยรวม
แล้วว่า เป้าหมายของสมรรถนะโดยมุ่งเน้นไปท่ีการประสบความส าเร็จ ตั้งแต่ในระดบับุคคลไป
จนถึงความส าเร็จในระดบัการด าเนินธุรกิจขององคก์ร โดยสมรรถนะของบุคคลากรภายในองคก์ร
ต้องมีความรู้ ทักษะ และมีคุณลักษณะเหมาะสมกับบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย รวมทั้ ง
สมรรถนะสร้างความแตกต่างนอกเหนือจากความสามารถของงานในหนา้ท่ี 

ส่วนสมรรถนะหลกั หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นของบุคคล
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็น สมรรถนะหลกัท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจะตอ้งมีร่วมกนั เหมือน ๆ กนั 
ไม่ว่าจะปฏิบติังานอยูใ่นแผนกใด ต าแหน่งใดก็ตามสะทอ้นให้เห็นถึง ค่านิยม วฒันธรรมองค์การ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีผลการ
ปฏิบติังานไดต้ามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดหรือสูงกว่าและส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
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 2.2.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 
รูปภาพ 2.1 ความหมายของสมรรถนะของ McClelland (ชญัญาณฏัฐ ์จิณณณฐัชา, 2554) 
 

จากรูปภาพ 2.1 McClelland ไดอ้ธิบายเชิงเปรียบเทียบวา่ “ภาพ 1A” คือ องค์ประกอบ
ท่ีส าคัญทั้ ง 5 ประการของ Competency ในขณะท่ี “ภาพ 1B” เป็นการแบ่งองค์ประกอบของ 
Competency ตามความยาก-ง่ายของการพฒันา กล่าวคือส่วนท่ีเป็น ความรู้ (knowledge) และ ทกัษะ 
(skill) นั้นถือเป็นส่วนท่ีคนแต่ละคนสามารถพฒันาให้มีข้ึนได้ไม่ยากนัก จะด้วยการศึกษาคน้ควา้ 
(ท าให้เกิดความรู้) และการฝึกฝนปฏิบติั (ท าให้เกิดทกัษะ) ซ่ึงในส่วนท่ีนกัวิชาการบางท่านเรียกว่า 
“Hard Skill” ในขณะท่ีองคป์ระกอบส่วนท่ีเหลือคือ เจตคติค่านิยม บุคลิกลกัษณะประจ าของแต่ละ
บุคคล (Trait) และแรงจูงใจหรือแรงขบัภายในแต่ละบุคคล (Motive) เป็นส่ิงท่ีพฒันาไดย้ากเพราะ
เป็นส่ิงท่ีซ่อนอยูใ่นตวับุคคลอาจเรียกวา่ “Soft Skill” เช่นภาวะผูน้ า ความอดทนต่อความกดดนั ส่ิงท่ี
โผล่พน้น ้ าข้ึนมาเพียง 1 ใน 10 ส่วนของภูเขาน ้าแขง็นัน่ก็คือ บุคลิกภาพภายนอกท่ีเรามองเห็น แต่อีก 
9 ส่วนท่ีจมอยู่ใตน้ ้ านัน่ก็คือคุณลกัษณะภายใน ไม่อาจเห็นไดใ้นทนัทีท่ีพบกนัคร้ังแรก หรือแมแ้ต่
รู้จกักนัเป็นสิบปีก็ยงัไม่อาจรู้หรือเห็นคุณลกัษณะ ภายในของคน ๆ นั้นได ้ดงันั้นจะท าอยา่งไรท่ีจะ
ท าให้ 9 ส่วนท่ีจมอยูใ่ตน้ ้ านั้นแสดงออกมาให้เห็นได ้ซ่ึงถา้สามารถท าใหแ้สดงออกมาให้เห็นไดน้ั้น
คือ Competency ของแต่ละบุคคลท่ีเราตอ้งการ 

 
2.2.4 ประเภทของสมรรถนะ  
ส าหรับการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547:10-11) ได้

แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
1) สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีสะทอ้นให้เห็น

ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัย 
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2) สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้ นๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของ
คนท่ีสะท้อนให้ เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้ น มี
ความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป 

จึงอาจสรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะ
หลกั (Core competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองค์การจ าเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อให้
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตย ์
ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น อีกประเภทคือ สมรรถนะตามสายงาน  (Functional 
competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนักงานท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อให้งานส าเร็จ
และไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 

 
2.2.5 กำรวดัสมรรถนะ  
การวดัสมรรถนะท าไดค้่อนขา้งล าบาก จึงอาศยัวิธีการบางชนิดเพื่อวดัสมรรถนะของ

บุคคล ดงัน้ี 
1) ประวัติการท างานของบุคคล ว่าท าอะไรบ้างมีความ รู้  ทักษะ ห รือ

ความสามารถ อะไร เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวติัการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วน
บุคคล  

2) ผลประเมินการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั
การปฏิบติังานในลกัษณะ คือ ผลการปฏิบติัท่ีเป็นเน้ืองาน (Task performance) เป็นการท างานท่ีได้
เน้ืองานแท้ ๆ และผลงานการปฏิบัติ ท่ีไม่ใช่เน้ืองานแต่เป็นบริบทของเน้ืองาน (Contextual 
performance) ไดแ้ก่ ลกัษณะพฤติกรรมของคนปฏิบติังาน เช่น การมีน ้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
เป็นตน้ 

3) ผลการสัมภาษณ์ (Interview) โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผูถู้กสัมภาษณ์ 
สบายใจ ใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัสภาพจริงมากท่ีสุด  

4) ศูนยป์ระเมิน (Assessment center) จะเป็นศูนยร์วมเทคนิคการวดัทางจิตวิทยา 
หลาย ๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั รวมทั้งการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหวัหนา้กลุ่มรวมอยูด่ว้ยในศูนยน้ี์  
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5) 360 Degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมินจาก 
เพื่อนร่วมงาน ผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา และลูกค้า เพื่อตรวจสอบความรู้ ทักษะและ
คุณลกัษณะ  

 
2.2.6 ประโยชน์ของกำรน ำ Competency ไปประยุกต์ใช้  
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , 2550 หน้า 28 ประโยชน์ของการน า Competency ไป

ประยกุตใ์ชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กร สามารถท าไดห้ลายประการ ดงัน้ี 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) เป็นการวางแผน

ทั้งความตอ้งการ เก่ียวกบัต าแหน่ง โดยแต่ละต าแหน่งเพื่อให้ทราบวา่องคก์รมีคนท่ีเหมาะสมจะตอ้ง
มีการก าหนด competency ในแต่ละต าแหน่งเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 

2) การตีค่างานและบริหารค่าจ้าง และเงินเดือน (Job evaluation of wage and 
salary administration competency) สามารถน ามาใชก้ าหนดต าแหน่งงาน เช่น วิธีการ point method 
โดยปัจจยัใหค้ะแนนแต่ละปัจจยัมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้นต าแหน่งนั้น ๆ มากนอ้ยแค่ไหน 

3) การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and selection) เม่ือมีการก าหนด
ของต าแหน่งไว ้การสรรหาและการคดัเลือกพนงังานใหส้อดคลอ้งกบั competency ตรงกบัต าแหน่ง 

4) การบรรจุแต่งตั้งควรค านึกถึง competency ของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสมหรือมี
ความสามารถตรงกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ 

5) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) ก็ควรมีการฝึกอบรม
ใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ศกัยภาพของบุคคลนั้น ๆ 

6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career planning and 
succession planning) องค์การจะตอ้งวางแผนเส้นอาชีพ career path ในแต่ละเส้นท่ีแต่ละคนกา้วไป
นั้นตอ้งมี competency อะไรบา้ง องคก์รจะช่วยเหลือให้กา้วหนา้ไดอ้ยา่งไรและตนเองจะตอ้งพฒันา
อยา่งไร 

7) การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง (Rotation termination and 
promotion) การทราบ competency ของแต่ละคนท าใหท้ราบการบริหารงานท่ีเหมาะสมต่อไป 

8) การจดัการผลปฏิบัติงาน (Performance management) เป็นการน าหลักการ
จดัการทางคุณภาพท่ีเรียกว่าวงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การ
วางแผนท่ีตอ้งค านึงถึง competency ของแต่ละคน วางให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ รวมทั้ง
การติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เป็นส าคัญและน าผลไป
ปรับปรุงต่อไป   
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2.3 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบักำรฝึกอบรม  
 

2.3.1 กำรเรียนรู้ด้วยกำรน ำตนเอง  
Gregory (1980) และ  จิราภา เต็งไตรรัตน์ (2544) กล่าวว่าการเรียนรู้น าตนเองเป็น

พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนการเรียนรู้ยงัมีลกัษณะของความคงทนถาวร ซ่ึงเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือ
การฝึกฝนท่ีไดรั้บการเสริมแรงหรือการสังเกตพฤติกรรมจากตวัแบบ 

วีรพล แสงปัญญา (2561) ลกัษณะของการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเองเป็นตวัอยา่ง
การเรียนท่ีดีอยา่งหน่ึงของการศึกษา เพื่อความเขา้ใจตนเอง เน่ืองจากตั้งอยูบ่นฐานของทางเลือกและ
ความอิสระ ผูเ้รียนเป็น ผูต้ดัสินใจ จูงใจตน ก าหนดแนวทางปฎิบติัในการเรียนของตน ผูเ้รียนเลือก
ประเด็นท่ีตอ้งการเรียน เป้าหมาย กลวธีิ และทรัพยากรท่ีตอ้งการใชภ้ายใตก้ารแนะน าของผูส้อน 

Knowles (1975) น าเสนอแนวคิดเร่ืองหลกัการศึกษาผูใ้หญ่ เรียกว่า “แอนดรา
โกจี (Andragogy)” มีใจความส าคญัคือ ศิลป์ และศาสตร์ ในการช่วยให้ผูใ้หญ่เกิดการเรียนรู้ โดย
แนวคิดหลกัเก่ียวกบัการเรียนรู้ ดว้ยตนเองเน้นแรงจูงใจ ภายในตนเอง ความสามารถในการคน้หา
ความตอ้งการ ความสนใจของตนเอง น าไปสู่การลง มือกระท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ และการ
ยอมรับผลของการกระท านั้น  

1. ควำมหมำยของกำรเรียนรู้ด้วยกำรน ำตนเอง 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ การเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง ดงัน้ี 
Candy (1991), Brockett & Hiemstra (1991) และ Knowles (1975) กล่าวว่า 

การเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง เป็นกระบวนการบุคคลท่ีคิดริเร่ิมการเรียนโดยตวัผูเ้รียนเอง จากการ
วนิิจฉยัความตอ้งการในการเรียน ของตนเอง การก าหนดเป้าหมาย แผนการเรียน ยทุธวถีิท่ีใชใ้นการ
เรียน ส่ือการเรียน การคน้หา แหล่งความรู้ และประเมินผลการเรียนด้วยตนเอง ด้วยความร่วมมือ
ช่วยเหลือจากผูอ่ื้นหรือไม่ก็ได ้

Costa & Kallick (2004, pp. 5-8) คอสต้าและคาลิก ท่ีอธิบายว่าการเรียนรู้ 
ดว้ยการน าตนเองเน้นไปท่ีกระบวนการเก่ียวกบัตนเอง ของมนุษยใ์น 3 ลกัษณะ ประกอบไปดว้ย 
การจดัการตนเอง การตรวจสอบตนเอง และการเปล่ียนแปลงตนเอง 

สุจินดา ประเสริฐ (2554) ให้ความหมายวา่ การด าเนินการท่ีบุคคลตั้งใจและ
รับผิดชอบในการ จดัการและควบคุมกระบวนการเรียนรู้ของตนเอง โดยเร่ิมตั้งแต่การวิเคราะห์
ความตอ้งการ การก าหนดเป้าหมายท่ีจะเรียนรู้ เลือกแหล่งขอ้มูล เลือกวิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม การ
ประเมินผลการ เรียนรู้และพร้อมท่ีจะปรับปรุงตนเอง ซ่ึงอาจจะมีความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นด้วย
หรือไม่ก็ได ้ 
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จากความหมายและแนวคิดต่าง ๆ ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของการเรียนรู้
ดว้ยการ น าตนเอง คือ กระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการและก ากบัตนเองอย่างเป็น
อิสระของ  ผู ้เรียน ประกอบไปด้วย 3 มิติ ได้แก่ ความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง 
ความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง และ พฤติกรรมการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง  

2. แนวคิดของกำรเรียนรู้ด้วยกำรน ำตนเอง  
มิติท่ี 1 ความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การเรียนรู้ด้วยการน า

ตนเองประกอบดว้ยความพร้อมของผูเ้รียน และความแตกต่างในการเรียนรู้ของบุคคล (Knowles, 
1975) โดยปกติแล้วความพร้อมในการเรียนรู้ มาพร้อมกบัพฒันาการตามช่วงวยัของมนุษย ์ความ
พร้อมของผูเ้รียนในการเรียนรู้ ประกอบไปดว้ย (1) ความพร้อมจากสภาวะทางดา้นร่างกาย เกิดข้ึน
ไดโ้ดยผูเ้รียนท่ีมีสุขภาพ แขง็แรง ปราศจากโรคภยัท่ีท าใหเ้กิดอุปสรรคในการเรียนรู้ (2) ความพร้อม
ของภาวะจิตใจมีเป้าหมายในการเรียน และ (3) ความพร้อมจากสภาพแวดลอ้มหรือสภาวะทางสังคม  

มิติท่ี 2 ความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง นกัจิตวิทยาการเรียนรู้ 
กลุ่มมนุษยนิยม มีฐานความเช่ือท่ีส าคญัเก่ียวกับผูเ้รียนในฐานะเป็นปัจเจกบุคคล ควรได้รับการ
พฒันาอย่างเต็มท่ีตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล และทุกคน มีความสามารถ (สุรางค์ โคว้ตระกูล , 
2550, p. 331) การพฒันาความสามารถในการเรียนรู้ ด้วยการน าตนเอง การกระตุ้นให้ผูเ้รียนคิด 
ริเร่ิม รับผิดชอบและควบคุมการเรียนรู้ ดว้ยตนเอง การสะทอ้นตนเอง และการสร้างแรงจูงใจดว้ย  
ตนเอง ก าหนดวตัถุประสงค์การเรียนรู้ท่ีตนเองตอ้งการและสามารถท าได้ เลือกวิธีการเรียน วาง
แผนการเรียนดว้ยตนเอง เขา้ใจวิธีการใช้ แหล่งเรียนรู้ และประเมินความกา้วหน้าของตนเอง (ดวง
กมล สวนทอง, 2556, pp. 67-68)  

มิติท่ี 3 พฤตกิรรมการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง พฤติกรรม คือ การกระท า
ของบุคคลท่ีแสดงออกมา พฤติกรรมการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของ
บุคคลท่ีแสดงออกมาในลกัษณะท่ีสะทอ้นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนโดยตวับุคคลเอง โดยส่วนใหญ่
เก่ียวข้องกับการจดัการตนเองและการควบคุมตนเองในการเรียนรู้ของผูเ้รียนแต่ละคน (Candy, 
1991) (Garrison, 1997)  

3. กำรวดักำรเรียนรู้ด้วยกำรน ำตนเอง  
แบบวดัคุณลกัษณะการเรียนรู้ โนลส์ (Knowles, 1975) วดัความสามารถใน

การเรียนรู้ ดว้ยการน าตนเอง โดยมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ความตอ้งการของตนเอง 
การก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ การระบุแหล่งทรัพยากร การเลือกและประยุกต์ใช้กลยุทธ์ท่ี
เหมาะสม และการประเมินผล 
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กูกลิเอลมิโน (Gugliemino, 1978) การวดัความพร้อมในการเรียนรู้ด้วยการ
น าตนเอง เป็นความหมายท่ีนิยมใชก้นัมากและเป็นแนวคิดท่ีสามารถวดัการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง
ได ้โดย ศึกษาลกัษณะของการเรียนรู้ ดว้ยการน าตนเอง พร้ออมทั้งสร้างแบบวดัความพร้อมในการ
เรียนรู้ ดว้ยการน าตนเอง ( Self-Directed Learning Readiness Scale: SDLRS) โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 
(Delphi technique) สอบถามถึงลกัษณะส าคญัของการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเองในลกัษณะของ แบบ
วดัแบบรายงานตนเอง (Self-report) ดว้ยมาตรประเมินค่า เป็นแบบวดัระดบัท่ีบุคคลรับรู้ ตนเองวา่ มี
ทกัษะและทศันคติเก่ียวกบัการเรียนรู้ดว้ยการน าตนเอง  

 
2.3.2 กำรเรียนรู้แบบระบบพีเ่ลีย้ง (Coaching and Mentoring)   
การพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning  organization) บุคลากรใน

องค์กรต้องมีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีเทคนิคท่ีควรน ามาใช้ในการ
พฒันาการเรียนรู้ของบุคคลากรในองคก์รไดร้วบรวมไว ้7 เทคนิคซ่ึง Coaching และ Mentoring เป็น
เทคนิคหน่ึงท่ีส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้อนัจะเป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จโดย
มุ่งเนน้ให้บุคลากรในองคก์รมีความสามารถผลการปฏิบติังานดีข้ึนและองคก์รมีความพร้อมท่ีจะรับ
การเปล่ียนแปลง  

1. ควำมหมำยของ Coaching และ Mentoring  
Coaching เป็นการสอนงานลูกน้องของตนเองผู ้สอนงาน (Coach) ซ่ึ ง

ผูบ้ริหารทุกระดบัสามารถเป็นผูส้อนงานไดผู้ถู้กสอนงาน (Coachee) ส่วนใหญ่จะเป็นลูกน้องท่ีอยู่
ในทีมหรือกลุ่มงานเดียวกันการสอนงานจะเน้นไปท่ีการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน (Individual  
performance) และพฒันาศกัยภาพ (Potential) ของลูกนอ้ง Coaching เป็นการส่ือสารอยา่งหน่ึงท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นการส่ือสารแบบสองทาง (Two way 
communication) ท าให้หัวหน้าและลูกน้องได้ร่วมกนัแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน
ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้องอย่างไรก็ตามการท่ีจะ Coaching ไดดี้นั้น
ตอ้งมีความพร้อมทั้งผูส้อนและผูถู้กสอน 

Mentoring การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) เป็นการให้ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ
หรือเป็นท่ียอมรับหรือผูบ้ริหารในหน่วยงานให้ค  าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นนอ้งหรือผูท่ี้อยูใ่น
ระดบัต ่ากวา่ (Mentee) ในเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน การเป็นพี่เล้ียง
เป็นไดท้ั้งพนกังานใหม่หรือพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์รมาก่อนโดยเป็นกลุ่มคนท่ีมีผลงานโดด
เด่นกว่าคนอ่ืนโดย Mentor จะเป็นแม่แบบและเป็นผูส้อนงาน สนบัสนุนและให้ความช่วยเหลือให ้
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Mentee มีโอกาสได้เติบโตหรือได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานโดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะ
แสดงผลงานแสดงฝีมือและความสามรถในการท างาน 

กล่าวโดยสรุป Coaching คือการเป็นผูส้อนให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ือง
ของงานท่ีรับผิดชอบโดยผูรั้บการสอนจะเป็นผูท่ี้มีผลงานอยูใ่นระดบัมาตรฐานส่วนการ Mentoring 
นั้นเป็นการให้ค  าปรึกษาหรือสอนให้กับพนักงานใหม่หรือพนักงานท่ีมีอยู่เดิมท่ีมีผลงานอยู่ใน
ระดบัสูงกว่ามาตรฐานในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและอ่ืน ๆ ท่ีจะท าให้ศกัยภาพของพนกังานสูงข้ึน
อนัจะส่งผลต่อการพฒันาองคก์รไปในอนาคต 

2. แนวคิดของ Coaching และ Mentoring   
แนวคิดเก่ียวกับการสอนงาน (Coaching) คล้ายกับการฝึกฝนนักกีฬาซ่ึงมี

วตัถุประสงค์เพื่อช่วยให้นกักีฬาสามารถเล่นกีฬาไดเ้ต็มความสามารถ เดิมทีนั้นผูฝึ้กจะช้ีแนวทาง
และสอนแนะวิธีการเล่นให้อย่างต่อเน่ืองแต่ปัจจุบันนอกจากการสอนแนะแล้ว ผูฝึ้กจะช่วยให้
นกักีฬาวิเคราะห์วา่ตนเองจะเล่นไดดี้ท่ีสุดในสภาวะแวดลอ้มอยา่งไรและถา้จะเล่นใหไ้ดดี้ท่ีสุดอยา่ง
นั้นทุกคร้ัง มีอุปสรรคบา้งเพื่อหาทางขจดัให้หมดไปในท านองเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาท่ีสอนงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะช่วยให้ผูถู้กสอนสามารถสะท้อนภาพการปฏิบติังานของตนเองตระหนักว่า
ตนเองก าลงัท างานอะไรอยู ่ 

Mentoring ไดริ้เร่ิมมีข้ึนเม่ือประมาณ 20 ปีท่ีแล้วมีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันา
บุคคลให้มีความสามารถสูงและใชใ้นการพฒันาหญิงให้สามารถกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารไดเ้ท่าเทียม
กบัชายแนวคิดน้ียงัคงอยูต่่อมาจนถึงปัจจุบนัแต่ในสมยัก่อนรูปแบบของ Mentoring จะเป็นแบบคู่คือ
จบัคู่กันระหว่าง Mentor 1 คนกับ Mentee 1 คนหรือ 2 คนซ่ึงปัจจุบนัมีผูเ้ห็นว่าแบบคู่มีข้อจ ากัด
หลายประการ เช่น หา Mentor ได้ไม่เพียงพอกบัจ านวน Mentee เพราะ Mentor หายากและการท่ี 
Mentee เรียนรู้จากMentor เพียงคนเดียวนั้ นไม่เพียงพอเน่ืองจากการพฒันาบุคคลนั้นต้องอาศัย
เครือข่ายของกลุ่มคนท่ีมีความรู้ประสบการณ์และแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไปซ่ึงรวมถึงเครือข่ายใน
กลุ่มเพื่อนร่วมงานด้วยปัจจุบันจึงได้มีแนวความคิด Mentoring แบบกลุ่มคือ Mentor 1 คนต่อ 
Mentee 4-6 คน Mentor จะเป็นผูน้ าให้เกิดการเรียนรู้ (Learning leader) กลุ่มจะมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ความคิดก าหนดประเด็นการพฒันาให้ค  าแนะน ากนัเป็นกลุ่มวธีิน้ีจะเป็นการพฒันาทกัษะการ
ท างานเป็นทีมดว้ย Mentoring จะกลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ (Learning group) 

3. กำรจัดระบบ Coaching ในองค์กรเป็นรูปธรรม 
(1) ก าหนดใหร้ะบบ Coaching เป็นนโยบายขององคก์ร         
(2) สร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศขององคก์รให้มี Trust (ความไวเ้น้ือ

เช่ือใจกนั) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ระหวา่งท่ีหวัหนา้งานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา            
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(3) ก าหนดใน Job Description ของระดบัหัวหน้างานข้ึนไปในเร่ืองการท า
หนา้ท่ีเป็น Coach            

(4) ก าหนดเร่ืองการ Coaching เป็นหน่ึงในเป้าหมายประจ าปีของระดับ
หวัหนา้งานข้ึนไป โดยมีการวดั Key Performance Index (KPI)             

(5) เช่ือมโยงผลการท า Coaching สู่ระบบ Performance Management และ
ระบบจ่ายค่าตอบแทน          

(6) ก าหนดและสร้าง/ฝึกวฒันธรรมองคก์รให้เป็นวฒันธรรมของการเรียนรู้ 
(Learning Culture) ซ่ึ งมีทั้ ง  Learning by doing เรียน รู้โดยการลงมือท า  Learning by Teaching 
เรียนรู้โดยการถ่ายทอดและ Learning by Sharing เรียนรู้โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กนั
เพื่อจะไดเ้ช่ือมโยงส่ิงท่ีเรียนรู้มากบัประสบการณ์ชีวิตส่วนตวัน ามาถ่ายทอดเพื่อสอนให้เรามีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีดีรู้จกัเรียบเรียงเตรียมค าพูดก่อนหลงัจากท่ีไม่กลา้ ท าให้กลา้ข้ึน มัน่ใจมากข้ึน และ
ไดป้ฏิสัมพนัธ์กนัเกิดความสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัผูค้นในองค์กรรักกนัมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การไว้
เน้ือเช่ือใจกนัเกิดเป็นวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. หน้ำทีใ่นกระบวนกำร Mentoring 
(1) Guide เป็นผูค้อยช้ีช่องทางแก่กลุ่ม Mentee และคอยเตือนให้ระมดัระวงั

จุดอนัตรายแต่จะไม่เป็นผูต้ดัสินใจเลือกทางให้จะช่วยให้กลุ่มมองเห็นภาพพจน์ขององค์กรใน
อนาคตเพื่อกลุ่มยอ้นไปดูวา่การท่ีเขากา้วหนา้ในงานข้ึนมาจนอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนัเขาไดใ้ชท้กัษะ
วธีิการและพฤติกรรมท่ีดีหรือไม่ดีอยา่งไรบา้ง ตั้งค  าถามท่ีกระตุน้ให้กลุ่มหาค าตอบซ่ึงจะท าใหก้ลุ่ม
สามารถมองเห็นกลยทุธ์และเทคนิคใหม่ๆท่ีจะน าไปใชใ้นสถานการณ์ต่างๆไดก้ารเรียนรู้  

(2) Ally เป็นพนัธมิตรท่ีคอยให้ขอ้มูลแก่ Mentee แต่ละคนในกลุ่มว่าบุคคล
นอกกลุ่มเขามองจุดอ่อนจุดแข็งของ Mentee แต่ละคนอยา่งไรหาก Mentee เล่าถึงปัญหาของตนก็จะ
ฟังอยา่งตั้งใจเห็นอกเห็นใจแลว้ให้ขอ้มูลความเห็นทั้งทางดีและทางไม่ดีอยา่งตรงไปตรงมาและเป็น
มิตร 

(3) Catalyst เป็นผูก้ระตุน้ให้กลุ่มมองภาพวิสัยทศัน์ขององคก์รและอนาคต
ของตนเองช้ีให้เห็นวา่ในอนาคตจะมีอะไรท่ีเป็นไปไดเ้กิดข้ึนบา้งแทนการคาดการณ์การมองภาพใน
อนาคตนั้นใหม้องออกไปนอกแวดวงการท างานของแต่ละคนดว้ย 

(4) Savvy Insider Mentor เป็นผูซ่ึ้งอยูใ่นหน่วยงานมานานพอจะรู้วา่งานต่าง 
ๆ ในหน่วยงานประสบความส าเร็จได้อย่างไร และ Mentee ในกลุ่มแต่ละคนจะบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวจ้ะต้องเดินไปทางไหนจะเป็นผูท้  าหน้าท่ีเช่ือมโยง Mentee กับบุคคลอ่ืนในองค์กรท่ี
สามารถช่วยให ้Mentee เกิดการเรียนรู้ได ้
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(5) Advocate ในขณะท่ีกลุ่มเกิดการเรียนรู้นั้ นสมาชิกจะเร่ิมมองเห็นว่า
ตนเองสามารถผลกัดนัความเจริญกา้วหน้าและพฒันาแผนความกา้วหน้าไดด้ว้ยตนเอง Mentor จะ
ท าหน้าท่ีช่วยให้ Mentee ได้มีโอกาสแสดงความสามารถให้เห็นเป็นประจกัษ์แก่ผูบ้ ังคบับญัชา 
(Visibility) เช่นเม่ือ Mentee เสนอโครงการปฏิบติังานท่ีเห็นว่าดีก็พยายามผลกัดนัให้โครงการนั้น
ไดรั้บอนุมติัใหด้ าเนินการได ้

5. ประโยชน์ของกำรท ำ Coaching  
(1) องค์กรมีผลการปฏิบัติงาน (Organization performance) ท่ีเป็นไปตาม

ความคาดหวงัหรือมากกวา่ 
(2) องคก์รมีความพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกยุคโลกา

ภิวตัน์เน่ืองจากการสอนงานท าให้เจา้หน้าท่ีมีความพร้อมต่อการปรับเปล่ียนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
นโยบายการท างานกลยุทธ์ขั้นตอนวธีิการท างานการน าเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชก้ารสอนงาน
มีความแตกต่างกนั 

6. ประโยชน์ของกำรท ำ Mentoring 
(1) สร้างกลุ่มคนท่ีมีความสามารถศกัยภาพไดเ้ร็วกวา่พนกังานปกติ          
(2) จูงใจพนกังานท่ีมีผลปฏิบติังานดีและมีศกัยภาพในการท างานสูงให้คง

อยูก่บัหน่วยงาน          
(3) กระตุน้ให้พนกังานสร้างผลงานมากข้ึนพร้อมท่ีจะท างานหนักและทา้

ทายมากข้ึน           
(4) สร้างบรรยากาศของการน าเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดเห็นนอก

กรอบมากข้ึน           
(5) สร้างระบบการส่ือสารแบบสองช่องทาง (Two-way communication) 

ระหวา่ง Mentor และ Mentee 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

2.4 งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
ตาราง 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล ำดับ
ที่ 

ช่ือผู้ศึกษำ ช่ืองำนวจัิย วธีิกำร
เกบ็
ข้อมูล 

ผลกำรศึกษำ 

1 เบญจวรรณ 
นิวาศานนท ์
(2552) 

การพฒันา
ทรัพยากร
มนุษยใ์น
องคก์าร
บริหารส่วน
จงัหวดั
นนทบุรี 

เชิง
ปริมาณ 

จากการศึกษา พบว่า (1) ความคิดเห็นของ
ข้าราชการต่อการพัฒนาทัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี ด้านการ
ปฐมนิเทศ ด้านการใกอบรมท่ีมุ่งเน้นความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ความสามารถ ด้านการพฒันา 
และด้านการศึกษา มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน (2) การเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของราชการท่ีมีอายุและอายุการ
การท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการพฒันา
ทัพยากรมนุษย์ในองค์กรบริหารส่วนจงัหวดั
นนท บุ รี  ไม่ แตก ต่ างกัน ใน ทุ กด้าน  (เพ ศ 
การศึกษา ระดบังาน) 
 

2 จุฑารัตน์  
เพช็ร
สุวรรณ 
(2560) 

การพฒันา
ทรัพยากร
มนุษยท่ี์
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ
ในการ
ปฏิบติังาน
ของ 
พนกังาน
โรงแรม
บางกอกเซ็น
เตอร์ 

เชิง
ปริมาณ 

ผลก ารวิ จัย พ บ ว่ า  (1) ปั จ จัย ส่ วน บุ ค ค ล 
ประกอบด้วย เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
โรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 



 

 

 
ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล ำดับ
ที่ 

ช่ือผู้ศึกษำ ช่ืองำนวจัิย วธีิกำรเกบ็
ข้อมูล 

ผลกำรศึกษำ 

3 ปุณย์
ภินนัท ์        
วทุธีรพล 
(2557) 

ความจ าเป็นใน
การพฒันา
บุคลากร ของ
ส านกังาน คณะ
แพทยศาสตร์
มหาวทิยาลยั
เชียงใหม่ 

เชิงปริมาณ ผลการวิ เคราะห์สภาพในการพัฒนา
ตน เองของบุคลากร ส านักงานคณะ 
แพทยศาสตร์มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ 
บุคลากรของส านกังานคณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มีการพฒันาตนเอง
ของบุคลากรในระดับมากโดยเป็นการ
พฒันาตนเองใน ด้านทักษะ (Skill) มาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านเจตคติ (Attitude) 
อนัดบัสุดทา้ยคือดา้นความรู้ (Knowledge) 
โดยบุคลากรมีความจ าเป็นในการพฒันา
ตนเองของในระดบัมากโดยสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น ทักษะด้านมนุษย์ (Human 
Skill) 
  

4 สมคิด ผล
นิล(2558) 

การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
และบรรยากาศ
องคก์าร ท่ีมี
อิทธิพลต่อการ
ท างานเป็นทีม 
กรณีศึกษา กรม
อุทยานแห่งชาติ 
สัตวป่์า และพนัธ์ุ
พืช 

เชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า (1) บรรยากาศองค์การ
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการท างานเป็น
ทีมอยู่ในระดับสูง (2) ปัจจัยส่วนบุคคล
จ าแนกตามเพศ ประเภทของบุคลากร และ
สังกดัหน่วยงานแตกต่าง กนัมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ปัจจยัส่วน
บุคคลจ าแนกตามอายุ ประสบการณ์การท่ี
ผ่านมาทั้งหมด ประสบการณ์การท างาน 
สังกัดหน่วยงาน แตกต่างกันมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนปัจจยั
อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั  
 



 

 

 
 
ตารางท่ี 2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ.) 
ล ำดั
บที่ 

ช่ือผู้
ศึกษำ 

ช่ือ
งำนวจัิย 

วธีิกำร
เกบ็
ข้อมูล 

ผลกำรศึกษำ 

5 นพ
มาศ  
ปลดั
กอง 

(2562
) 

การ
พฒันากา
รเรียนรู้
ดว้ยการ
น าตนเอง
ของ
ผูเ้รียนใน
ระบบ
การศึกษา
ทางไกล 
โดยใช้
รูปแบบ
การ 
จดัการ
เรียนรู้
ดว้ย
เทคนิค
นัง่ร้าน
เสริม
เรียนรู้ 

เชิง
ปริมา
ณ 

ผลการวิจัยพบว่า ผู ้เรียนท่ีได้รับการจัดการเรียนรู้ โดย
ผูส้อนท่ี ใชเ้ทคนิคนัง่ร้านเสริมเรียนรู้ ร่วมกบัผูช่้วยสอนท่ี
ไดรั้บการฝึกฝนเทคนิคนัง่ร้านเสริมการเรียนรู้(กลุ่มทดลอง 
A) มีการ เรียนรู้ด้วยการน าตนเองด้านพฤติกรรมสูงกว่า 
ผูเ้รียนท่ีไดรั้บจดัการเรียนรู้ โดยไม่ใช้เทคนิคนั่งร้านเสริม
เรียนรู้ (กลุ่มควบคุม C) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 เม่ือเปรียบเทียบแบบวดัซ ้ าในระยะวดัผลทนัทีกบัระยะ
ติดตามผล 4 สัปดาห์และเม่ือเปรียบเทียบแบบวดัซ ้ าใน
ระยะวดัผลทนัทีกบัระยะติดตามผล 6 เดือน 
 

ท่ีมา: รวบรวมโดยผูศึ้กษา (2564) 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิวีจิัย 

 
 

การวิจยัศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน ของบริษทั
เมืองไทยประกนัชีวิตเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ต่าง ๆ ให้ไดต้ามวตัถุประสงคขอ์งการวจิยั ซ่ึงผลของการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพจะเนน้ใหค้วามส าคญั
กบัการคน้หาขอ้มูลเชิงลึก และเป็นการคดัเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) จาก
กลุ่มเป้าหมายเพื่อให้ทราบถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีต่อการด าเนินการฝึกอบรมตามแผนการ
พฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทัเมืองไทยประกนัชีวิต โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนด
วธีิด าเนินการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  

3.1 วธีิการศึกษา  
3.2 ประเภทของขอ้มูล 
3.3 แหล่งขอ้มูล 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล 
3.5 กระบวนการเก็บขอ้มูล 
3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล และการน าเสนอ 

 
 

3.1 วธิีกำรศึกษำ 
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ผูว้จิยัใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ดว้ยแบบสัมภาษณ์ จากกลุ่มตวัอยา่ง
แบบเผชิญหน้า (Face-to-face interview) จ านวน 34 คน  ซ่ึงในการเก็บข้อมูลผูว้ิจยัเป็นผูท้  าการ
สนทนากลุ่มดว้ยตนเองพร้อมกบัจดบนัทึกและบนัทึกเสียงการสนทนา เพื่อเป็นการรวบรวมขอ้มูล
ทั้งท่ีเป็นส่วนขอ้เท็จจริง และส่วนท่ีเป็นขอ้คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจะสามารถตอบค าถามวิจยั
ไดค้รอบคลุมวตัถุประสงคขอ์งการวจิยัในคร้ังน้ี 

 
 
 
 

3.2 ประเภทของข้อมูล 
 งานวจิยัน้ีศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี  
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary source) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview)  ของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมเพื่ อพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary source) เป็นข้อมูลท่ีได้จากข้อมูลการวดัความรู้ก่อนและ
หลงัการฝึกอบรมของบุคลากร การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อการฝึกอบรมของบริษทัฯ 
และขอ้มูลการประเมินสมรรถนะของบุคลากรประจ าปีโดยผูบ้งัคบับญัชา  
 
 

3.3 แหล่งข้อมูล  
 การก าหนดแหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นงานวจิยั จะด าเนินการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยผูว้ิจยัได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง โดย
ก าหนดคุณสมบติัเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์เก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบุคลากร ซ่ึงกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในงานวิจยัท่ีสามารถให้ขอ้มูลเชิงลึกได ้มี
จ  านวนน้อย จึงควรก าหนดผูใ้ห้ข้อมูลไม่ควรน้อยกว่า 8 คน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2551) 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยัจ  านวนทั้งส้ิน 34 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี  

3.3.1 บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน จ านวน 24 
คน แบ่งเป็น 

1. บุคลากรระดบัเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 8 คน 
2. บุคลากรระดบัผูช้  านาญงาน จ านวน 8 คน 
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3. บุคลากรระดบัผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 8 คน 
 3.3.2 ผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่ง
งาน แบ่งตามสายงาน จ านวน 10 คน  
 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็ข้อมูล  
 3.4.1 แบบสัมภาษณ์ท่ีมีแนวค าถาม (Question guideline) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
dept interview) เป็นการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม เก่ียวกบัความคิดเห็นและความตอ้งการต่อการพฒันา
สมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรบริษทัฯ ซ่ึงรูปแบบค าถามเป็นแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
structure question) ท่ีเข้าใจง่าย ไม่ช้ีน าค าตอบ และเป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended question) 
เพื่อให้ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ และท าให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นความ
ตอ้งการจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ในหลากหลายมุม ซ่ึงหัวขอ้การสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมงานวจิยั เป็นค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
2. ประเด็นเก่ียวกบัความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากร

ตามบทบาทหนา้ท่ี 
3. ประเด็นเก่ียวกบัประสบการณ์การเขา้รับการฝึกอบรมของ บริษทั ฯ 
4. ประเด็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
3.4.2 ขอ้มูลการวดัความรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรมของบุคลากร การประเมินความ

พึงพอใจของบุคลากรต่อการฝึกอบรมของบริษทัฯ และขอ้มูลการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
ประจ าปีโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผูว้ิจยัสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีมีแนวค าถาม (Question Guideline) โดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth interview) ส าหรับการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็น และความตอ้งการต่อการพฒันา
สมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรบริษทัฯ ท่ีตอ้งวจิยั โดยทีขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ศึกษาขั้นตอน วิธีการ และเทคนิคการสร้างแบบสัมภาษณ์จากหนงัสือ และเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ท่ี เก่ียวกับการการสร้างเคร่ืองมืองานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อน ามาเป็นแนวทาง
ประยุกต์ใช้ในการก าหนดรูปแบบและเน้ือหาจากการศึกษาของ เบญจา ยอดด าเนิน-แอ็ตติกจ์ และ
กาญขนา ตั้งชลทิพย,์ 2552 

2. ก าหนดวตัถุประสงคข์องการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
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3. ออกแบบ สร้างแบบสัมภาษณ์ 
4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของรูปแบบและเน้ือหาโดยอาจารยท่ี์ปรึกษา 
5. จดัพิมพ ์และน าแบบสัมภาษณ์ไปใช ้

 
 

3.5 กระบวนกำรเกบ็ข้อมูล 
ผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์แบบเผชิญหน้า (Face-to-face interview) จ านวน 34 คน ในการ

สัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 3 ขั้นตอน ได้แก่ ก่อนการสัมภาษณ์ 
ระหวา่งการสัมภาษณ์ และหลงัการสัมภาษณ์ ดงัน้ี  

3.5.1 ก่อนการสัมภาษณ์   
1. ผูว้ิจยัคดัเลือกรายช่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์จากบุคลากรท่ีผูผ้่านการฝึกอบรมตาม

แผนพฒันาบุคลากรของบริษทัฯ และผูว้ิจยัได้ติดต่อเพื่อขอเขา้ไปสัมภาษณ์ไวล่้วงหน้า ณ วนัท่ี
บุคลากรท าการลงทะเบียนเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามแผนพฒันาบุคลากรของบริษทัฯ 

2. ผูว้ิจยัท าการบนัทึกรายช่ือของบุคลากรผูท่ี้จะให้สัมภาษณ์รวมถึงรายละเอียด
ในการติดต่อ เช่น รหสัพนกังาน หน่วยงาน และขอ้มูลการติดต่อ เป็นตน้ 

3. ผูว้ิจยัจะติดต่อไปยงับุคลากรตามรายช่ือดงักล่าวขา้งตน้ เพื่อแนะน าตวั และ
แจง้รายละเอียดเก่ียวกบัการสัมภาษณ์ พร้อมทั้งนดัหมายวนั เวลา และสถานท่ี ในการสัมภาษณ์ 

3.5.2 ระหวา่งการสัมภาษณ์  
1. ผูว้จิยัช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวจิยัใหก้บัผูใ้หส้ัมภาษณ์ทราบ 
2. ผูว้ิจยัสัมภาษณ์พร้อมทั้งขออนุญาตจดบนัทึก และบนัทึกเสียงในระหวา่งการ

สัมภาษณ์ โดยระหวา่งการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัจะสร้างบรรยากาศให้ผูถู้กสัมภาษณ์รู้สึกผอ่นคลาย ไม่ตึง
เครียด และไม่อึดอดั เน่ืองจากเป็นการสัมภาษณ์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน เพื่อให้ไดข้อ้มูลอยา่ง
ถูกตรงแม่นย  าตรงตามวตัถุประสงค์ โดยผูว้ิจยัใช้การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 20 - 30 
นาที   

3. เม่ือส้ินสุดการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะปิดการสัมภาษณ์ดว้ยการกล่าวขอบคุณผูใ้ห้
สัมภาษณ์   

3.5.3 หลงัการสัมภาษณ์  
ผูว้ิจยัจะแปลขอ้มูลจากการจดบนัทึก และถอดเทปบนัทึกการสัมภาษณ์เพื่อใช้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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3.6 กำรวเิครำะห์ข้อมูล และกำรน ำเสนอ 
ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งในการสัมภาษณ์เชิงลึกของบุคลากรทั้งสองกลุ่ม 

มาวิเคราะห์ตามแบบการเทียบเคียงรูปแบบ (Pattern matching) โดยการสร้างขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี
ไดม้าเปรียบเทียบกบัขอ้มูลทฤษฎี เพื่อให้เกิดความเขา้ใจทางปรากฏการณ์ทางความคิด ดงักล่าว โดย
มีขั้นตอนในการวิเคราะห์ขอ้มูลตาม แนวทางของไมล์ และฮู เบอร์แมน (1994) ท่ีไดเ้สนอ ขั้นตอน
การเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ยการวเิคราะห์ 2 ขั้นตอน ดงัน้ี   

3.6.1 การลดทอนขอ้มูล (Data reduction) หมายถึง กระบวนการการย่อความ ท่ีท าให้
เขา้ใจง่าย การแปลงขอ้มูลใหพ้ร้อมน าไปใชง้านในขั้นตอนต่อไป ส่ิงท่ีผูว้จิยัท าในการลดทอนขอ้มูล 
คือการเขียนสรุป ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างหลกัการในการจ าแนกกลุ่ม ขอ้มูล จดบนัทึกตั้งแต่การ
เก็บขอ้มูลคร้ังแรกไปจนงานวจิยัเสร็จสมบูรณ์  

3.6.2 การจดัรูปแบบขอ้มูล (Data display) หมายถึง การสร้างรูปแบบขอ้มูลท่ีสามารถ
ส่ือสารกบัผูอ่้านใหเ้ขา้ใจโดยง่าย เช่น การแสดงขอ้มูลดว้ยภาพ ตาราง หรือแผนภาพกระบวนการ 

จากนั้นน าประเด็นส าคญัมาแยกเป็นประเด็นยอ่ย และน าเสนอผลการวิจยัดว้ยวิธีการ 
เชิงบรรยาย (Descriptive research) 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำวจิัย 

 
 

งานวิจยัเร่ือง “กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศึกษา 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต” น้ี เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ทางผูว้ิจยัได้เก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มผูเ้ขา้ร่วมวิจยัดว้ยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth interview) โดยแบ่งผูใ้ห้ขอ้มูล
ออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย 
 กลุ่มท่ี 1 : บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของ 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ านวน 24 คน 
 กลุ่มท่ี 2 : ผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานของ บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ านวน 10 คน  
 โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ทั้งหมดถูกน ามาวเิคราะห์ และน าเสนอผลการวจิยั ใน
ประเด็นหลกัท่ีส าคญั แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 
 ส่วนท่ี 2 ประเด็นเก่ียวกบัความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี 
 ส่วนท่ี 3 ประเด็นเก่ียวกับประสบการณ์ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ีของบริษทัฯ 
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 ส่วนท่ี 4 ประเด็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นต่อแนวทางการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ทั้งน้ี เพื่อปกป้องมิให้ข้อมูลของผูเ้ข้าร่วมวิจยัถูกเปิดเผย ทางผูว้ิจยัจะแทนช่ือของ
ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัเป็นนามสมมุติทั้งหมด เม่ือมีการการอา้งถึงช่ือหรือขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้ำร่วมวจิัย 
 ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้งหมดจ านวน 34 ราย โดยมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
 4.1.1 เพศ ประกอบดว้ย เพศชาย 11 คน และเพศหญิง 23 คน  
 4.1.2 ต าแหน่ง ประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ี จ  านวน 8 คน ผูช้  านาญงาน จ านวน 8 คน 
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 8 คน และผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 10 คน 
 4.1.3 อายุ ประกอบดว้ย ช่วงอายุ 24-33 ปี จ  านวน 11 คน ช่วงอายุ 33-43 ปี จ  านวน 12 คน 
และช่วงอาย ุ44-53 ปี จ  านวน 11 คน  
 4.1.4 ระดบัการศึกษา ประกอบดว้ยปริญญาตรี จ านวน 19 คน และปริญญาโท จ านวน 
15 คน 
 4.1.5 อายุงาน ประกอบดว้ย ช่วง 1-10 ปี จ  านวน 22 คน ช่วง 11-20 ปี จ  านวน 6 คน และ
ช่วง 21-30 จ านวน 6 คน 
 ทั้งน้ี ขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้งหมดไดถู้กแสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 4.1 
 
ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั 

  
บุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

ผู้บังคับบัญชำ 
เจ้ำหน้ำที่ ผู้ช ำนำญงำน  ผู้เช่ียวชำญ 

เพศ 
ชาย 3 4 2 2 
หญิง 5 4 6 8 
ช่วงอำยุ 
24 - 33 7 4 0 0 
34 - 43 1 2 4 5 
44 - 53 0 2 4 5 
ระดับกำรศึกษำ 
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ระดบัปริญญาตรี 7 5 4 3 
ระดบัปริญญาโท 1 3 4 7 
ช่วงอำยุงำน 
1 - 10 8 7 2 5 
11 - 20 0 0 3 3 
21 - 30 0 1 3 2 
ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูศึ้กษา (2564) 
 
 

4.2 ประเด็นเกี่ยวกับควำมคิดเห็นและทัศนคติต่อกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำม
บทบำทหน้ำที ่
 ในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีนั้นจะแบ่งขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ ความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรม และผูบ้ ังคบับญัชาของ
บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรม โดยในส่วนของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมนั้นผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามถึง
รูปแบบ วิธีการ และประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีในรูปแบบ
และวิธีการต่าง ๆ ท่ีได้รับการอบรม นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัถามถึงความคิดเห็นท่ีจะท าให้การพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีดีข้ึนดว้ย ในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามถึงมุมมอง ความจ าเป็น และรูปแบบหรือวธีิการของการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อหาความเหมาะสมของรูปแบบและ
วิธีการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี  ท่ีจะท าให้ผูผ้่านการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีมีสมรรถนะตามท่ีก าหนด 
 
 4.2.1 ข้อมูลควำมคิดเห็นและทัศนคติต่อกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำทีข่องบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมของ บริษทัฯ 
นั้น พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยั มีมุมมองต่อรูปแบบและวิธีการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หน้าท่ี ประสิทธิผลของรูปแบบและวิธีการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี และ
รูปแบบและวิธีการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ท่ีเหมาะสม ท่ีแตกต่างกัน
ออกไป ดงัน้ี 
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1. ประสิทธิผลของรูปแบบและวิธีกำรกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำม
บทบำทหน้ำที ่

จากการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีได้ผ่านการพฒันาสมรรถนะบุคลากรใน
รูปแบบท่ีแตกต่างกนั ท าให้การเปรียบเทียบประสิทธิผลของรูปแบบและวิธีการนั้นแตกต่างกัน 
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนหน่ึงไดผ้่านการพฒันาสมรรถนะบุคลากรเพียงวิธีการอบรม (Training) และการ
ฝึกงาน (Internship training) เท่านั้น เน่ืองจากเพิ่งเรียนจบและท างานท่ีบริษทัฯ เป็นท่ีแรก จึงให้
ความเห็นว่าวิธีการอบรมนั้นมีประสิทธิผลดี สามารถท าให้รู้และเข้าใจบทบาทตามสมรรถนะ
บุคลากรมากข้ึน ส่วนวธีิการฝึกงานนั้นช่วยท าให้มีทกัษะในการท างานท่ีเฉพาะทางมากข้ึน ดงัท่ีคุณ
เซีย [เจา้หน้าท่ี อายุ 24 ปี] ไดก้ล่าววา่ “เซียรู้สึกชอบวิธีการอบรม มนัท าให้เซียมีความรู้ในงานและ
เขา้ใจมากข้ึน” เช่นเดียวกบัคุณจุ๊บแจง [เจา้หนา้ท่ี อายงุาน 1 ปี] ไดก้ล่าววา่ “การอบรมท่ีบริษทัท าให้
มีพื้นฐานในการท างานเบ้ืองตน้ได ้แต่หากเป็นงานท่ีซบัซ้อนและตอ้งลงมือท าการฝึกงานก็จะท าให้
เราเป็นงานไดไ้วข้ึน” โดยคุณอฐิ [เจา้หนา้ท่ี อายุ 25 ปี] ไดก้ล่าวถึงการพฒันาสมรรถนะวา่ “มนัตอ้ง
มีทั้งการอบรมและการฝึกปฏิบติั อบรมในหอ้งเรียนเพื่อใหรู้้และเขา้ใจ และตอ้งเอามาฝึกปฏิบติัหนา้
งานเพื่อใหมี้ทกัษะเฉพาะทางและช านาญมากข้ึน” 

ในขณะท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ผ่านการพฒันาสมรรถนะบุคลากรมาใน
หลายวิธี เช่น วิธีการอบรม (Training)  การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) การฝึกปฎิบติังานไป
พร้อมการท างานจริง (On Job Training) การศึกษาดูงาน (Field trip) และการอ่าน (Reading) โดย
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัระบุตรงกนัว่าการอบรมเป็นการวางพื้นฐานความรู้เบ้ืองตน้เพื่อให้รู้และเขา้ใจในองค์
ความรู้ต่างๆ ได ้ส่วนการลงมือปฏิบติัจะสามารถช่วยให้เกิดทกัษะ และความช านาญไดม้ากข้ึน ดงัท่ี
คุณติ๊ก [เจา้หนา้ท่ี อาย ุ27 ปี] กล่าววา่ “การอบรมเป็นเพียงความรู้พื้นฐานเท่านั้น ตอ้งฝึกปฏิบติัดว้ย
ถึงจะสามารถท าได้ โดยเฉพาะทกัษะการท างาน” เช่นเดียวกบัคุณสมำร์ท [ผูช้  านาญงาน อายุ 31 ปี] 
ท่ีกล่าววา่ “จากประสบการณ์ส่วนตวัท่ีผา่นการพฒันาในวธีิการต่าง ๆ มามองวา่การอบรมอยา่งเดียว
ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้เราท างานได ้ตอ้งอาศยัการลงมือปฏิบติัด้วย ยิ่งไดล้งมือท าบ่อยยิ่งท าให้เก่ง
ข้ึน” ซ่ึงใกลเ้คียงกบัคุณธีร์ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 38 ปี] ท่ีกล่าววา่ “การอบรมมนัท าให้เรารู้และเขา้ใจใน
เร่ืองต่าง ๆ ไดก้็จริง แต่ส่วนตวัมองวา่มนัยงัไม่เพียงพอต่อการท าให้เกิดทกัษะ ยกตวัอยา่งหน่วยงาน
ท่ีพี่สังกดัอยู ่เม่ือมีนอ้งใหม่มาเร่ิมงาน รุ่นพี่ท่ีมีประสบการณ์สูง ๆ ในทีมจะท าหนา้ท่ีเป็นโคช้ให้กบั
พนักงานใหม่ และพาออกไปปฏิบติัหน้างานจริง เพื่อให้เห็นวิธีการท างาน และได้ฝึกให้ปฏิบติัท่ี
หน้างานเลย แบบน้ีพี่ว่ามนัตรงจุดกว่า” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณศรี [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 40 ปี] ท่ีกล่าวว่า 
“หลงัจากท่ีเรียนทฤษฎีในหอ้งจบแลว้ผูเ้ขา้อบรมอาจจะไดเ้พียงความรู้หรือความเขา้ใจเท่านั้น แต่ถา้
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เราไดล้งมือปฏิบติัดว้ย เราจะเขา้ใจอย่างถ่องแท ้เห็นภาพการท างานมากข้ึน และอาจจะพฒันาจน
ช านาญสามารถแกปั้ญหาในงานนั้น ๆ ไดด้ว้ย” 

ในส่วนของวิธีการอ่านนั้น มีผูเ้ขา้ร่วมวิจยับางคนให้ความเห็นว่า การอ่าน
เป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยให้เพิ่มพูนความรู้ในส่ิงท่ีสนใจ และท าให้เกิดจินตนาการมากข้ึน ดงัท่ีคุณ
กำญจนำ [ผูช้  านาญงาน อายุ 43 ปี] กล่าวว่า “เป็นคนชอบอ่านหนงัสือเพราะมนัท าให้เราไดค้วามรู้
เพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ง่าย สะดวก และสามารถอ่านเม่ือไหร่ก็ได ้ท่ีส าคญัการอ่านหนงัสือมนัท าใหเ้ราไดคิ้ด
ตามในส่ิงท่ีผูเ้ขียนพยายามจะส่ือให้กบัเรา” เช่นเดียวกบัคุณสมยศ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 49 ปี] ระบุว่า 
“ผมชอบอ่านบทความท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จของคนอ่ืน ๆ รู้สึกว่าเคา้ไดย้่อยส่ิงท่ีผมสนใจเอาไวใ้ห้
แล้ว เหมือนเป็นสูตรส าเร็จในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีท าให้ผมได้รับความรู้เพิ่มข้ึน และน ามาปฏิบัติตาม
เพื่อให้เกิดผลส าเร็จไดง่้ายกวา่วธีิการอ่ืน ๆ อยา่งการอบรมท่ีเป็นทฤษฎีนั้นก็ไม่รู้วา่สามารถน ามาใช้
ไดจ้ริงไหม” 

2. รูปแบบและวิธีกำรกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที่ที่
เหมำะสม 

ผูเ้ข้าร่วมวิจัยท่ีผ่านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีใน
วิธีการและรูปแบบต่าง ๆ มานั้น พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกนัวา่วิธีการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมนั้นควรประกอบดว้ยการให้ความรู้ความเขา้ใจใน
เชิงทฤษฏี และการลงมือปฏิบติัควบคู่กนั ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัองค์ความรู้ของแต่ละบทบาทหน้าท่ีดว้ย 
หากเป็นความรู้ทัว่ไปท่ีช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างมีระเบียบเรียบร้อย สามารถใช้วิธีการอบรม
เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจได ้แต่หากเป็นความรู้เฉพาะทางท่ีช่วยให้ท างานได ้จ าเป็นตอ้งพฒันา
ดว้ยการฝึกปฏิบติัเพื่อให้เกิดทกัษะ และความช านาญ และท่ีส าคญัตอ้งมีการติดตามประเมินผลดว้ย 
ดังท่ีคุณธเนศ [เจ้าหน้าท่ี อายุ 32 ปี] ท่ีกล่าวว่า “การพัฒนาสมรรถนะตามบทบาทหน้าท่ี มัน
ประกอบดว้ยความรู้แนวกวา้งและแนวลึก ถา้เป็นความรู้แนวกวา้งเราใชก้ารอบรมก็ช่วยให้สามารถ
เขา้ใจได ้แต่ในขณะท่ีความรู้เชิงลึกเราตอ้งใชก้ารลงมือท าถึงจะเกิดทกัษะอยา่งแทจ้ริง” เช่นเดียวกบั
คุณเฟิร์ส [ผูช้  านาญงาน อายุ 27 ปี] ท่ีกล่าวว่า “หลงัจากท่ีอบรมเสร็จเวลาผ่านไปสักพกัก็มกัจะลืม
เน้ือหาไปเกินคร่ึงของท่ีไดเ้รียนมา บางคนแค่ฟังแล้วก็ให้จบไป แต่ถา้อยากให้มีสมรรถนะตามท่ี
บริษทัก าหนด คิดว่ามนัตอ้งสอนให้ท าดว้ย แล้วก็มีการติดตามผลจากท่ีผ่านการอบรมหรือท าไป
แลว้” ซ่ึงตรงกบัคุณเบิร์ด [ผูช้  านาญงาน อายุ 35 ปี] “ผ่านการพฒันาความรู้และทกัษะมาก็เยอะ แต่
ส่วนใหญ่สอนเสร็จก็จบกนัไป ไม่มีการติดตาม ไม่มีการวดัผลท่ีจริงจงั ซ่ึงถา้ตอ้งการให้มีทกัษะจริง 
ๆ เม่ืออบรมและปฏิบติัแลว้ ควรติดตามผลเป็นระยะ ๆ และประเมินผลทุกคร้ัง เพื่อเปรียบเทียบว่า
พนกังานท่ีผา่นพฒันานั้นมีผลตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่” 
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โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนหน่ึงให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า การพฒันาสมรรถนะใน
ปัจจุบนัควรเพิ่มรูปแบบท่ีหลากหลายมากข้ึนเพื่อให้สอดรับกบัความตอ้งการ รูปแบบการท างาน 
และการใช้ชีวิตในสถานการณ์ปัจจุบนั โดยน าเทคโนโลยีดิจิทลัเขา้มาใช้ในการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากร ในรูปแบบของการผสมผสานการฝึกอบรมหรือการฝึกปฏิบติัในหอ้งเรียนเขา้กบัระบบการ
เรียนรู้ผา่นส่ือเทคโนโลยีหรือออนไลน์ (E-learning) มากข้ึน ดงัท่ีคุณเต้ [เจา้หนา้ท่ี อายุ 32 ปี] กล่าว
ว่า “ผมว่าการพฒันามนัควรเขา้ถึงไดส้ะดวก ไม่ว่าจะอยู่ท่ีไหน เม่ือไหร่ก็สามารถท่ีจะท าได้ บาง
เร่ืองเราเรียนผ่านออนไลน์ก็ไดไ้ม่ตอ้งเขา้ห้องอบรม แต่บางเร่ืองบางทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้งไปเรียนไป
ท าร่วมกนัก็จดัในรูปแบบออฟไลน์ไป” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณมำยด์ [ผูช้  านาญงาน อายุ 35 ปี] ท่ีกล่าว
วา่ “รูปแบบการพฒันาท่ีเหมาะสมนั้นผมคิดวา่มนัตอ้งตอบโจทยก์ารท างาน การใชชี้วติในแต่ละวนั
ของเรา อย่างเช่นทุกวนัน้ีเราท างานอยูบ่า้นจะให้เขา้ไปอบรมท่ีออฟฟิศก็ไม่สะดวก ไปรวมตวักนัก็
ยงัไม่ไดด้ว้ย ดงันั้นรูปแบบการพฒันาบุคลากรควรค านึงถึงสถานการณ์ในปัจจุบนัดว้ย การใชร้ะบบ
ออนไลน์เขา้มาช่วยน่าจะเหมาะสมท่ีสุดในตอนน้ี” เช่นเดียวกบัคุณนภัทร [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 35 ปี] 
ไดใ้ห้ความเห็นวา่ “การพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมควรจะค านึงถึงสถานการณ์ในปัจจุบนั บางวชิาท่ี
สามารถปรับเป็นออนไลน์ได้ก็ควรจะท า ส่วนบางวิชาท่ีเฉพาะทางมาก ๆ ก็ใช้วิธีการเชิงปฏิบัติ
ออนไลน์ (Online workshop) ซ่ึงส่วนตวัเช่ือวา่เทคโนโลยสีมยัน้ีท าได”้ 

ในขณะท่ีผูเ้ขา้ร่วมวจิยับางท่านใหค้วามเห็นท่ีต่างไปวา่ การพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรท่ีเหมาะสมควรอยู่ในรูปแบบทางกายภาพ (Physical) เท่านั้น ดงัท่ีคุณนิจจรีย์ [เจา้หน้าท่ี 
อายุ 52 ปี] ระบุว่า “การอบรมในห้องเรียนท าให้เราได้มีส่วนร่วมกับอาจารย์และเพื่อนในห้อง 
สามารถสอบถามขอ้สงสัยไดต้ลอด ท าให้การพฒันาบุคลากรรูปปแบบน้ีมีประสิทธิภาพมาก และ
ส่วนตวัพี่มองวา่การอบรมผา่นคอมพิวเตอร์มนัยุง่ยาก ตอ้งใชโ้ปรแกรมท่ีไม่รู้จกัและตอ้งคอยพะวง
กบัปัญหาต่าง ๆ ท าให้ไม่ไดโ้ฟกสักบัการเรียนได้เต็มท่ี” ซ่ึงสอดคล้องกบัคุณณัฐศมน [ผูช้  านาญ
งาน อายุ 51 ปี] ท่ีให้ความเห็นว่า “พี่ไม่สะดวกเลยกบัการเขา้อบรมออนไลน์ โดยปกติท่ีอบรมใน
ห้องเรียนเวลาท่ีเจอปัญหาเราก็แทบจะไม่กลา้ยกมือถามอยูแ่ลว้ พอไปอยูใ่นรูปแบบออนไลน์ยิ่งไม่
กลา้พูดกลา้ถามเลย หน้าตาก็ไม่ไดเ้จอกนั แลว้ยิ่งไปกว่านั้นการเรียนกบัคลิปออนไลน์ นัง่เรียนอยู่
คนเดียว ถา้มีปัญหาหรือไม่เขา้ใจจะถามใครก็ไม่ได ้แถมจอ้งคอมพม์าก ๆ ท าใหป้วดตาอีก” 

 
 4.2.2 ข้อมูลควำมคิดเห็นและทัศนคติต่อกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำทีข่องผู้บังคับบัญชำของบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมของ บริษทัฯ นั้น พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยั มีมุมมองต่อความจ าเป็นของการพฒันาสมรรถนะ
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บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี และรูปแบบและวิธีการของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. มุมมองและควำมจ ำเป็นของกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที ่
จากการสัมภาษณ์ผูเ้ข้าร่วมวิจยัในระดับผูบ้ ังคบับัญชาถึงมุมของต่อการ

พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี และความจ าเป็นของการการพฒันาสมรรถนะบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีนั้ นต่างให้ความเห็นเป็นเสียงเดียวกันว่า การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ีช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถตามท่ีหน่วยงาน
ต้องการ ทั้ งยงัเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรในปัจจุบันให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงไปของลกัษณะงานในอนาคตท่ีคาดหวงัไวด้ว้ย ดงัท่ีคุณฬวินี [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 39 
ปี] กล่าวว่า “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรช่วยให้น้อง ๆ ในทีมพี่ท  างานได้ดีข้ึน น้อง ๆ เข้าใจ
บทบาทหน้าท่ีของตวัเองมากข้ึน และท าให้ผลงานโดยรวมของทีมดีข้ึนด้วย” เช่นเดียวกบัคุณอุ๊ 
[ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 42 ปี] ระบุวา่ “พนกังานแต่ละคนทีเขา้มาท างานในทีมจะมีพื้นฐานท่ีไม่เท่ากนั 
ดงันั้นการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีท าให้พนักงานรู้ว่าเคา้จะต้องเพิ่มความรู้ 
ความสามารถในเร่ืองใด และเราในฐานะหัวหน้าก็จะสามารถประเมินได้ว่าพนักงานมีแก็ปอยู่ใน
ระดบัใด และควรจะพฒันาพนกังานอยา่งไร” สอดคลอ้งกบัคุณสมชำย [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 54 ปี] ท่ี
ไดก้ล่าววา่ “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีมีความจ าเป็นกบัหน่วยงานของพี่เป็น
อยา่งมาก เน่ืองจากรูปแบบการท างานของหน่วยพี่มีการเปล่ียนแปลงตลอด ดงันั้น พี่ก็ตอ้งพฒันาให้
นอ้งในทีมพี่มีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปให้สอดรับกบัการท างานท่ีเปล่ียนไปดว้ย มนัจะตอ้งมีการเติม
ความรู้ เติมทกัษะให้กบัน้องในทีมอยู่เสมอ” นอกจากน้ีคุณโต่ง [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 36 ปี] ระบุว่า 
“พนักงานท่ีผ่านการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามท่ีบริษทัก าหนดมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน 
เห็นไดช้ดัจากท่ีน้องในทีมพี่ท่ีไดรั้บการพฒันาตามเส้นทางการเรียนรู้มีการบริหารจดัการงานไดดี้
ข้ึน และช่วยพี่ให้ค  าแนะน าน้อง ๆ ในทีมคนอ่ืน ๆ ไดอี้กดว้ย” เช่นเดียวกบัคุณนุช [ผูบ้งัคบับญัชา 
อาย ุ50 ปี] ท่ีกล่าววา่ “นอ้งในทีมพี่สามารถตดัสินใจแกไ้ขปัญหาบางอยา่งไดเ้องดีข้ึน โดยไม่ตอ้งให้
พี่เข้าไปช่วยเหมือนเม่ือก่อน และยงัเป็นพี่เล้ียงให้น้องใหม่ในทีมได้ ดังนั้นพี่เห็นว่าการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีมีความส าคัญเป็นอย่างมาก และจ าเป็นท่ีจะต้องท าอย่าง
ต่อเน่ือง” 

2. รูปแบบและวิธีกำรของกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที่ที่
ผู้ใต้บังคับบัญชำต้องกำร 

วิธีการและรูปแบบของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการนั้น ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ควร
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ประกอบไปดว้ยการให้ความรู้ความเขา้ในพื้นฐานขององค์ความรู้ การแสดงให้ดูถึงวิธีการปฏิบติั 
และการให้ลงมือปฏิบติั ดงัท่ีคุณแอม [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 36 ปี] ให้ความคิดเห็นว่า “สมรรถนะ
บุคลากรของแต่ละคนมีความแตกต่างกนัทั้งตามต าแหน่งงาน ตามบทบาทหนา้ท่ี และแตกต่างกนัถึง
ระดบับุคคล ดงันั้น วิธีการและรูปแบบการพฒันาก็ตอ้งแตกต่างกนัไปดว้ย บางคนตอ้งการความรู้
พื้นฐานเราอาจใชว้ิธีการอบรม บางคนตอ้งการทกัษะเฉพาะทางก็ตอ้งใชท้ั้งวิธีการอบรมและให้ลง
มือปฏิบติั หรือบางคนตอ้งการใชท้กัษะดา้นอารมณ์ การส่ือสาร การเขา้สังคม (Soft skills) ก็จะตอ้ง
ใช้วิธีการฝึกปฏิบติัเพื่อให้เกิดความเคยชินและความช านาญ” เช่นเดียวกบัคุณอ้อย [ผูบ้งัคบับญัชา 
อาย ุ45 ปี] ท่ีระบุวา่ “จากท่ีไดส้ังเกตและพูดคุยกบันอ้ง ๆ ถึงการพฒันาสมรรถนะบุคลากร พี่เห็นวา่
นอ้ง ๆ ตอ้งการวธีิการการอบรมเน่ืองจากเป็นวธีิท่ีไดเ้พิ่มพูนความรู้ความเขา้ใจไดง่้ายจากการฟังการ
อบรมจากอาจารยห์รือวิทยากร แต่บางส่วนก็ตอ้งการการไดล้งมือปฏิบติัเพราะช่วยท าให้นอ้ง ๆ ได้
เขา้ใจจากการลงมือท ามากข้ึน และยงัไดรั้บวธีิการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งเม่ือน ามาใชง้านจริงดว้ยตนเอง” 

โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาส่วนหน่ึง ระบุเพิ่มเติมว่ารูปแบบ
ของการพฒันาบุคลากรท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการคือความสะดวกในการไดรั้บการพฒันา มีการน า
เทคโนโลยีดิจิตอลเขา้มาใช้ เพื่อให้ควรสอดรับกบัสภาพการท างาน และวิถีการใช้ชีวิตในปัจจุบนั 
ดงัท่ีคุณยำ [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 35 ปี] กล่าวว่า “ทุกวนัน้ีเทคโนโลยีอยู่กบัเราในทุก ๆ ท่ี พี่ว่าการ
พฒันาบุคลากรเองก็ควรจะตอ้งเป็นเช่นนั้น เพื่ออ านวยความสะดวกให้กบัพนกังาน เพิ่มช่องทางการ
เรียนแบบออนไลน์ การอบรมเชิงปฏิบติัออนไลน์ (Online workshop) มากข้ึน พี่ว่ามนัช่วยท าให้
พนกังานสนใจและตอ้งการพฒันาสมรรถนะใหก้บัตนเองมากข้ึน” เช่นเดียวกบัคุณอุ๊ [ผูบ้งัคบับญัชา 
อายุ 42 ปี] ท่ีกล่าวว่า “เราควรน าระบบ E-learning มาช่วยในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรให้มาก
ข้ึน ความรู้หรือทกัษะใดสามารถปรับให้อยู่ในรูปแบบออนไลน์ได้ก็ควรจะท า และปรับลดการ
พฒันาสมรรถนะดว้ยวธีิทางกายภาพ (Physical) ใหมี้เท่าท่ีจ  าเป็น” 

ในขณะท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัระดบัหัวหน้างานส่วนหน่ึงให้ความเห็นว่ารูปแบบ
การพฒันาสมรรถนะแบบกายภาพ (Physical) เช่น การอบรมและการลงมือปฏิบติัในห้องเรียนเป็น
รูปแบบท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ดงัท่ีคุณนุช [ผูบ้งัคบับญัชา อาย ุ50 ปี] กล่าววา่ “ส่วนตวัพี่เห็นวา่
การพฒันาสมรรถนะท่ีพนกังานไดม้าเจออาจารย ์มาเจอกนัเองในห้องนั้นช่วยกระตุน้ให้แต่ละคน
เกิดความสนใจและกระตือรือลน้ในการพฒันาตนเองมากข้ึน ซ่ึงรูปแบบออนไลน์นั้นมีขอ้จ ากดัใน
ส่วนน้ี โดยเฉพาะกบันอ้ง ๆ ในทีมพี่ ท่ีมีนิสัยข้ีอาย ไม่กลา้ตอบไม่กลา้ถามในขอ้สงสัยอยูแ่ลว้ ยิง่น่ิง
เงียบไม่มีส่วนร่วมเขา้ไปอีก ซ่ึงไม่เหมาะแน่ ๆ” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณสมชำย [ผูบ้งัคบับญัชา อาย ุ54 
ปี] ท่ีให้ขอ้มูลว่า “ส่วนตวัพี่เองไม่ค่อยถนดัดา้นการใช้เทคโนโลยีมากนกั ซ่ึงการอบรมในรูปแบบ
ออนไลน์มีการใช้โปรแกรมต่าง ๆ เพิ่มเติมดว้ย ยิ่งเพิ่มความสับสนยุง่ยากเขา้ไปอีก และพี่เขา้ใจว่า
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นอ้ง ๆ ในทีมพี่ก็อาจจะไม่ถนดัเช่นกนั หากตอ้งคอยพะวงกบัคอมพิวเตอร์ กบัการใชง้านโปรแกรม
ต่าง ๆ ประสิทธิภาพของการพฒันาก็จะลดลงไปดว้ย” 
 
 

4.3 ประเด็นเกีย่วกับประสบกำรณ์ของกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที่
ของบริษทัฯ 
 ในส่วนของขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หน้าท่ีนั้นจะแบ่งขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ ประสบการณ์ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ีของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรม และผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรม 
โดยในส่วนของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมนั้นผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามถึงแนวทาง และประสิทธิผลของ
การพฒันาสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ีของบริษทัฯ ในส่วนของผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผา่น
การฝึกอบรมผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามถึงการมีส่วนร่วมในการพฒันาสมรรถนะบุคลากร เพื่อศึกษาความ
เหมาะสมของแผนการการพฒันาสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ีของบริษทัฯ และหาความตอ้งการใน
การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ทั้งในดา้นเน้ือหา รูปแบบ และวธีิการท่ีท าให้บุคลากรสนใจ และ
สามารถพฒันาสมรรถนะไดต้ามท่ีบริษทัก าหนด 
 
 4.3.1 ข้อมูลเกี่ยวกับประสบกำรณ์ของกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำทีข่องบริษัทฯ ของบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมของบริษทัฯ 
นั้น พบวา่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั มีความคิดเห็นต่อแนวทาง ประสิทธิผล และเง่ือนไขการผูก MBO ของการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. ควำมคิดเห็นต่อแผนกำรกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที่ของ
บริษัทฯ 

จากการท่ีบริษทัฯ ก าหนดแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานให้กบับุคลากร
นั้น ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ให้ความเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่มีความเหมาะสม เป็นการวางแนว
ทางการพฒันาสมรรถะให้กบัพนักงาน ท าให้พนักงานได้รู้ว่าตนเองตอ้งพฒันาดา้นใดบา้ง และมี
เป้าหมายในการพัฒนาอย่างไร ดังท่ีคุณฟ้ำ [เจ้าหน้าท่ี อายุ 32 ปี] กล่าวว่า “การท่ีบริษัทฯ วาง
แผนการอบรมตามต าแหน่งงานให้กบัพนกังานท าให้เรารู้วา่ในแต่ละปีเราตอ้งพฒันาตนเองในดา้น
ใดบา้งเพื่อให้มีความสามารถและท างานไดต้ามท่ีบริษทัตอ้งการ” สอดคลอ้งกบัคุณป้อย [เจา้หนา้ท่ี 
อาย ุ41 ปี] ท่ีกล่าววา่ “ในแต่ละปีบริษทัฯ มีเป้าหมายท่ีเปล่ียนไปการท่ีมีแผนการอบรมตามต าแหน่ง



44 

งานท าให้พี่รู้วา่ตอ้งท าอะไรบา้ง ตอ้งเรียนอะไรก่อน จะไดไ้ม่เลือกเรียนในวิชาท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัส่ิง
ท่ีบริษทัฯ ตอ้งการ” เช่นเดียวกบัคุณกนกวรรณ [ผูช้  านาญงาน อายุ 48 ปี] ท่ีกล่าววา่ “บางทีในแต่ละ
ปีเราก็ไม่รู้ว่าตอ้งพฒันาตวัเองดา้นใดบา้ง การท่ีบริษทัฯ ก าหนดแผนการอบรมตามต าแหน่งงาน
ออกมา ท าให้เรารู้ว่าตวัเองตอ้งเรียนอะไรตามท่ีบริษทัตอ้งการให้เราพฒันาก่อน จากนั้นถึงจะเลือก
เรียนตามท่ีเราสนใจ เพื่อให้ได้พฒันาตวัเราเองตามท่ีบริษัทฯ ต้องการ และตามท่ีตัวเราสนใจ ” 
ผูเ้ข้าร่วมวิจยับางท่านเห็นว่าการมีแผนฝึกอบรมตามต าแหน่งงานท าให้พนักสามารถประเมิน
สมรรถนะตนเองเทียบกบัสมรรถนะตามบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์กรก าหนดไว ้และสามารถวางแผน
พฒันาตนเองได้ ดังท่ีคุณมำยด์ [ผูช้  านาญงาน อายุ 31 ปี] กล่าวว่า “การมีแผนการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งงานท าให้เราสามารถประเมินตนเองได้ว่า ในแต่ละเร่ืองนั้น เรามีแก็ปอยู่หรือไม่ และมี
วิธีการพฒันาตนเองเพื่อปิดแก็ปนั้นอยา่งไร เช่น การท่ีผูอ้ยูใ่นต าแหน่งผูช้  านาญงานไม่ไดมี้หน้าท่ี
จดัการน้อง ๆ ในทีมโดยตรง แต่ตอ้งให้ค  าปรึกษาและแนะน าน้อง ๆ ได้ พี่ก็ตอ้งพฒันาตนเองใน
ด้านการน าตนเองและการน าผูอ่ื้นด้วยการเป็นท่ีปรึกษาและให้ค  าแนะน า” สอดคล้องกับคุณช
ภัสนันท์ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 35 ปี] ท่ีกล่าวว่า “บางคร้ังเราก็ท าแต่งานจนไม่รู้ว่าในแต่ละปีเราต้อง
พฒันาตนเองดา้นใดบา้งเพื่อให้สามารถช่วยให้บริษทับรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงการมีแผนการฝึกอบรม
ตามต าแหน่งงานท าให้รู้วา่เรามีความรู้ความสามารถอยู่ห่างจากท่ีบริษทัคาดหวงัเท่าไหร่ ท าให้เรา
สามารถวางแผนพฒันาตนเองเพิ่มเติมได”้ 

ในขณะท่ีผู ้เข้าร่วมวิจัยบางส่วนให้ความเห็นว่า การก าหนดแผนการ
ฝึกอบรมตามต าแหน่งงานให้กบัพนกังานเป็นการก าหนดกรอบของการพฒันามากเกินไป เห็นว่า
ควรมีอิสระในการเลือกพฒันาสมรรถนะของตนเองได ้ดงัท่ีคุณเซีย [เจา้หนา้ท่ี อายุ 24 ปี] กล่าวว่า 
“การก าหนดแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานไวใ้ห้นั้นก็ดี แต่ส่วนตวัรู้สึกวา่พนกังานในบริษทัฯ 
ก็จะไดรั้บความรู้ท่ีเหมือน ๆ กนั ขาดความหลากหลายทางความรู้และแนวคิด” เช่นเดียวกบัคุณเฟิร์ส 
[ผูช้  านาญงาน อายุ 27 ปี] ท่ีกล่าววา่ “เราควรมีอิสระในการเลือกพฒันาตนเองไดต้ามความตอ้งการ 
เพราะเราทุกคนต่างรู้อยูแ่ลว้ว่าบริษทัมีเป้าหมายอยา่งไร และเรามีบทบาทหน้าท่ีอยา่งไร ซ่ึงนัน่ท า
ให้เรารู้ตวัอยู่แลว้ว่าเราตอ้งพฒันาตนเองด้านไหนเพื่อให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานให้กบั
บริษทัฯ ได”้ และท่ีคุณสมยศ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 49 ปี] กล่าวว่า “พี่คิดวา่การพฒันาตนเองมนัควรท า
ตามความสนใจของเราเป็นหลกั เราควรก าหนดแผนการพฒันาตนเองไดต้ามความตอ้งการ อีกทั้ง
ควรค านึงถึงความเหมาะสมและความสะดวกด้วย บางคร้ังด้วยงานของพี่ไม่สามารถจะเข้าร่วม
อบรมตามวนัและเวลาท่ีบริษทัฯ ก าหนดได”้ 

นอกจากน้ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนหน่ึงยงัให้ความเห็นวา่ แผนการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งงานของบริษทัฯ มีปริมาณมากเกินไป ท าให้กระทบกบัเวลาท างาน และไม่สามารถอบรม
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ไดอ้ยา่งเต็มท่ี ดงัท่ีคุณศรี [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 40 ปี] กล่าววา่ “ตอ้งยอมรับวา่ปัจจุบนังานพี่เยอะข้ึนมาก 
และการท่ีบริษทัฯ ก าหนดแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานใหเ้ราเรียนนั้นก็ไม่ค่อยมีเวลา บางคร้ัง
ตอ้งใช้เวลาหลงัเลิกงาน ท าธุรส่วนตวัท่ีบา้นเสร็จถึงจะสามารถเปิดคอมพิวเตอร์เพื่อเรียนออนไลน์
ได ้แต่ถา้เป็นหลกัสูตรท่ีเรียนสดกบัอาจารยย์ิง่แลว้ใหญ่ มีรอบการอบรมในช่วงเวลาท างานเท่านั้น พี่
ไม่สามารถหาเวลามาเรียนเพื่อพฒันาในส่วนน้ีไดเ้ลย” เช่นเดียวกบัคุณจุ๋ม [ผูเ้ช่ียวชาญ อาย ุ44 ปี] ท่ี
ให้ขอ้มูลวา่ “การก าหนดแผนการฝึกอบรมของบริษทัฯ นั้น อยากให้ค  านึงถึงระยะเวลาในการเรียน 
หรือช่วงเวลาท่ีเหมาะสมสะดวกต่อการเรียนของพนกังานหลาย ๆ กลุ่มดว้ย เพราะจ านวนหลกัสูตร
ท่ีก าหนดใหเ้รียนค่อนขา้งเยอะ และแต่ละหลกัสูตรใชเ้วลา 5 – 6 ชัว่โมง” 

2. ควำมคิดเห็นต่อกำรน ำกำรฝึกอบรมตำมต ำแหน่งงำนไปผูกกบั MBO 
การท่ีบริษัทฯ น าเร่ืองการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานไปผูกกับ MBO นั้ น 

ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ให้สัมภาษณ์ในลกัษณะเดียวกนัว่าช่วยเพิ่มจ านวนของพนักงานท่ีได้รับการ
ฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะตามท่ีบริษทัฯ ไดก้ าหนดไว ้เน่ืองจากส่งผลต่อผลประโยชน์ท่ีพนกังาน
จะไดรั้บ ดงัท่ี คุณจุ๊บแจง [เจา้หน้าท่ี อายุ 25 ปี]  และคุณฟ้ำ [เจา้หน้าท่ี อายุ 32 ปี] ท่ีกล่าวตรงกนัว่า 
“ในแต่ละเดือนจะคอยติดตามรายงานผลการฝึกอบรมจากทางทีมพฒันาบุคลากร เพื่อตรวจสอบว่า
ตนเองไดเ้รียนครบตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด และไดรั้บคะแนน MBO เต็มหรือยงั ซ่ึงช่วยให้เราคอยเตือน
ตนเองอยู่สม ่าเสมอวา่จะตอ้งอบรมให้ครบตามท่ีบริษทัก าหนด สอดคลอ้งกบั คุณอิฐ [เจา้หน้าท่ี อาย ุ
25 ปี] กล่าวว่า “อิฐเห็นว่าการน าการฝึกอบรมไปผูกกบั MBO ช่วยจูงใจและกระตุน้ให้เราเขา้รับการ
อบรมและพฒันาตามแผนท่ีริษทัฯ วางไวไ้ดม้ากข้ึน เพราะถา้อบรมไม่ครบตามท่ีบริษทัฯ ก าหนดก็จะ
ไม่ไดรั้บโบนสัในส่วนน้ี” ตรงกบัขอ้มูลท่ีคุณจุ๋ม [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 44 ปี] ระบุว่า “พี่ท  างานในส่วน
การวิเคราะห์ขอ้มูลการเข้าอบรมและพฒันาพนักงานท่ีน่ีมา 6 ปี เห็นตวัเลขจ านวนพนักงานท่ีเข้า
อบรมในแต่ละปีมาตลอด จะเห็นวา่ในปีท่ีมีการน า MBO เขา้มาใชผ้กูกบัการฝึกอบรม จ านวนพนกังาน
ท่ีเขา้อบรมเพิ่มสูงถึง 99% ของพนักงานทั้งบริษทัฯ เทียบกบัปีท่ีไม่ได้น า MBO มาผูกไม่ไดเ้ลย เป็น
การใช้โบนัสมาเป็นแรงจูงใจพนักงานให้เขา้อบรม” ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัยงัให้ขอ้มูลเพิ่มเติมวา่นอกจากการ
จ านวนพนักงานท่ีเขา้ถึงการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะจะเพิ่มข้ึนแล้ว ยงัส่งผลต่อประสิทธิผล
โดยรวมของการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะของพนกังานดว้ย ดงัท่ีคุณเคน [ผูช้  านาญงาน อายุ 32 
ปี] กล่าวว่า “การท่ีพนักงานส่วนใหญ่ของบริษัทได้เข้ารับการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งหนา้ท่ีแลว้ เช่ือวา่พนกังานก็จะมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึนดว้ย เม่ือเทียบกบัการท่ีพนกังาน
ไม่เข้ารับการฝึกอบรมหรือพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งหน้าท่ีเลย” สอดคล้องกับคุณฐิพำภรณ์ 
[ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 47 ปี] ท่ีกล่าววา่ “การท่ีบริษทัน าการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ไปผูกกบั MBO ท าให้ภาพรวมของพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะมากข้ึน ซ่ึงส่งผล
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ให้พนกังานส่วนใหญ่ของบริษทัฯ มีความรู้ และทกัษะท่ีสามารถช่วยให้บริษทับรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
ได”้ 

ในขณะท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยับางส่วนให้ความเห็นไปในทางกลบักนัถึงประสิทธิผล
ของการน าการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งหน้าท่ีไปผูกกบั MBO ว่าเป็นเสมือนการ
บงัคบัให้พนักงานเขา้รับการฝึกอบรม และไม่ได้เกิดจากความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนักงาน ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งหนา้ท่ีของพนกังานท่ีลดลง 
ดังท่ีคุณนิจจรีย์ [ผูช้  านาญงาน อายุ 52 ปี] กล่าวว่า “การพฒันาตนเองควรเกิดจากจิตส านึกของ
พนักงานทุกคน ดงันั้นบริษทัฯ ควรปลูกฝังนิสัยและวฒันธรรมการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง
ให้กบัพนกังาน มากกวา่จูงใจโดยการให้เงินพนกังานเพื่อให้พฒันาตวัของพนกังาน เพราะนอกจาก
จะไม่สร้างนิสัยของการพฒันาตนเองแลว้ ยงัไม่สร้างประสิทธิผลท่ีดีจากการฝึกอบรมและพฒันา
สมรรถนะให้กบัพนักงานด้วย” เช่นเดียวกบั คุณนภัทร [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 35 ปี] กล่าวว่า “เพื่อน ๆ 
น้อง ๆ ในทีมรวมถึงตวัเราเองรู้สึกว่าการน าการฝึกอบรมไปผูกกบั MBO เป็นเหมือนภาระหน่ึงท่ีเรา
ตอ้งท าให้ส าเร็จ ไม่ไดเ้ป็นความตอ้งการหรือความสนใจท่ีเราควรจะท า ซ่ึงการท่ีเราท าอะไรท่ีไม่ไดม้า
จากความตอ้งการและความสนใจ ผลลพัธ์ท่ีออกมามกัจะไม่ไดต้ามท่ีควรจะเป็น” 

3. ประสิทธิผลของแผนกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำทหน้ำที่ของ
บริษัทฯ 

จากการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัถึงประสิทธิผลของการเขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ต่อสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่ต่างให้ขอ้มูลตรงกนัวา่แผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หนา้ท่ีของบริษทัฯ ท่ีก าหนดไว ้สามารถช่วยใหพ้นกังานมีสมรรถนะหลกัตามธุรกิจของบริษทั และ
ตามวฒันธรรมขององคก์ร ดงัท่ีคุณฟ้ำ [เจา้หนา้ท่ี อาย ุ32 ปี] “เราท างานท่ีน่ีมา 4 ปี ตั้งแต่ปีแรกท่ีเขา้
มาท างานท่ีน่ี ก็ไดรั้บการอบรมเร่ืองวฒันธรรมองคก์รและความรู้พื้นฐานประกนัชีวติเป็นอนัดบัแรก 
ๆ และไดรั้บความรู้เพิ่มเติมในเร่ืองดงักล่าวอยูต่ลอด ท าให้เรามีความเขา้ใจในธุรกิจและค่านิยมของ
บริษทัท่ีเปล่ียนไปในแต่ระยช่วงเวลาไดเ้ป็นอยา่งดี” เช่นเดียวกบัคุณสมำร์ท [ผูช้  านาญงาน อายุ 31 
ปี] ท่ีให้ขอ้มูลวา่ “บริษทัฯ ให้ความส าคญักบัพนกังานมาก พยายามท าให้กบัพนกังานกา้วไปพร้อม 
ๆ กับบริษทั เม่ือบริษทัมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างหรือกระบวนการท างานก็จะมีการช้ีแจงให้
พนกังานไดท้ราบ และพฒันาความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองนั้น ๆ ให้กบัพนกังาน เช่น บริษทัตอ้งการน า
เร่ืองวิธีการตั้ งเป้าหมายเพื่อวดัผลความส าเร็จ (OKRs) มาใช้ ก็มีการประกาศให้พนักงานทราบ 
รวมถึงจดัการอบรมให้ความรู้ในเร่ืองน้ีให้กบัพนกังาน ท าให้พนักงานมีสมรรถนะหลกัตามท่ีบริษทั
ก าลงัด าเนินไปดว้ย” 
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ผูเ้ข้าร่วมวิจยัส่วนใหญ่ยงัให้ข้อมูลเพิ่มเติมอีกว่าแผนการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งงานของบริษทัฯ สามารถท าให้พนักงานมีสมรรถนะตามต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับ
สมรรถนะท่ีบริษทัฯ ก าหนดไวอี้กด้วย ดงัท่ีคุณธเนศ [เจา้หน้าท่ี อายุ 32 ปี] ไดก้ล่าวว่า “แผนการ
ฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ มุ่งเน้นในส่วนของการพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งเป็น
หลกั ท าให้หลกัสูตรท่ีถูกก าหนดอยูใ่นแผนการฝึกอบรมเนน้ไปท่ีทกัษะทางดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นอารมณ์ ดา้นการส่ือสาร ซ่ึงหลกัสูตรเหล่าน้ีก็ตอบโจทยส์มรรถนะตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ 
ตอ้งการให้พนกังานในแต่ละระดบัมี เช่น หลกัสูตรเพิ่มประสิทธิภาพการท างานดว้ยหลกัคิดและ
เคร่ืองมือ PDCA (Systematic planning by PDCA) ท่ีช่วยให้พนักงานต าแหน่งเจา้หน้าทีมีทกัษะใน
การท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน” เช่นเดียวกบัคุณเคน [ผูช้  านาญงาน อาย ุ32 ปี] ท่ีกล่าว
ว่า “แผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษัทฯ ช่วยให้เราวางแผนการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และยงัมีส่วนช่วยให้เราสามารถให้ค  าแนะน านอ้ง ๆ ในทีมไดอี้กดว้ย ซ่ึงตอบ
โจทยส์มรรถนะของต าแหน่งงานผูช้  านาญงานท่ีจะต้องมีความสามารถและทกัษะในการเป็นท่ี
ปรึกษาและให้ค  าแนะน าพนกังานต าแหน่งเจา้หน้าท่ีในทีมได”้ สอดคลอ้งกบัคุณจุ๋ม [ผูเ้ช่ียวชาญ 
อาย ุ44 ปี] ท่ีกล่าววา่ “ดว้ยส่วนตวัของพี่อยูใ่นต าแหน่งผูเ้ช่ียวชาญดงันั้นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่วน
ใหญ่ก็จะเป็นงานบริหารโปรเจคต่าง ๆ ท่ีตอ้งใช้การคิดวิเคราะห์มากมายในการวางแผนโปรเจค 
หากให้เทียบจากแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ พี่มองวา่ช่วยพี่ไดเ้ป็นอย่างมากมี
หลกัสูตรท่ีตรงกบัลกัษณะงานและความตอ้งการเป็นอยา่งมาก เช่น หลกัสูตรบริหารโครงการอยา่งมี
ประสิทธิภาพ (Master Project Management)” 

เม่ือสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัถึงสมรรถะตามสายงานพบวา่ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้ง 34 
คน ให้ความเห็นตรงกันว่าแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ยงัไม่สามารถท าให้
พนักงานมีสมรรถนะตามสายงานได้ ดงัท่ีคุณเฟิร์ส [ผูช้  านาญงาน อายุ 27 ปี] ระบุว่า “ส่วนใหญ่
หลกัสูตรท่ีก าหนดไวใ้นแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานเนน้เฉพาะทกัษะดา้นการบริหารจดัการ 
(Soft skills) ซ่ึงไม่สามารถท าให้เรามีทกัษะการท างานใหม่ ๆ ท่ีจะท าใหเ้ราสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีข้ึน
กวา่เดิม หรือดีกว่ามาตรฐานได”้ สอดคลอ้งกบัการให้ขอ้มูลของคุณชภัสนันท์ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 35 
ปี] ท่ีกล่าววา่ “จากแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ เน้นเฉพาะสมรรถนะหลกั และ
สมรรถนะตามต าแหน่งเท่านั้น ท าให้เราไม่เห็นภาพของการพฒันาสมรรถนะตามสายงาน และไม่
สามารถประเมินตนเองได้ว่าเราควรพฒันาตนเองอย่างไรเพื่อให้มีสมรรถนะตามสายงานตามท่ี
บริษทัฯ ก าหนด” 

ในส่วนของวิธีการและรูปแบบของการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของ
บริษทัฯ ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่เห็นวา่มีความเหมาะสมแลว้ท่ีก าหนดการพฒันาสมรรถนะหลกัให้
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อยูใ่นรูปแบบการอบรมออนไลน์ ทั้งในรูปแบบของคลิปวิดีโอการเรียนออนไลน์ และการสอนสด 
(Live) ผา่นระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) ของบริษทั ดงัท่ีคุณเต้ [เจา้หนา้ท่ี อาย ุ32 ปี] 
กล่าววา่ “ผมวา่การท่ีบริษทัน าหลกัสูตรความรู้พื้นฐานประกนัชีวติ หลกัสูตรความรู้เสริมต่าง ๆ ของ
บริษทัไวบ้นระบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) นั้น สะดวกต่อการเขา้ไปเรียน ท าใหผ้มและ
เพื่อนพนกังานคนอ่ืน ๆ สามารถเขา้ถึงความรู้ของบริษทัไดอ้ย่างสะดวกและรวดเร็ว” เช่นเดียวกบั
คุณนภัทร [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 35 ปี] ท่ีกล่าววา่ “หากพิจารณาถึงความเหมาะสมของการฝึกอบรมของ
บริษทัฯ ในความคิดเห็นส่วนตวัมองวา่หลกัสูตรความรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัธุรกิจของบริษทัฯ ท่ีไวบ้น
ระบบการเรียนอิเล็กทรอนิกส์ (E-learning) มีความเหมาะสมมาก เน่ืองจากเป็นเพียงการให้ความรู้
ความเขา้ใจกบัพนกังานเท่านั้น ดงันั้นการวางหลกัสูตรเหล่าน้ีให้อยูใ่นรูปแบบของวิดีโอออนไลน์มี
ความเหมาะสมดีแล้ว” ส าหรับแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานชองบริษทัในส่วนท่ีต้องการ
พฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงาน ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัต่างก็ให้ความเห็นในทิศทางเดียวกันว่ามีความ
เหมาะสม เน่ืองจากเป็นการวางแผนการฝึกอบรมท่ีผสมผสานกนัระหว่างการฝึกอบรมออนไลน์ 
(Online training) การอบรมในห้องเรียนเสมือนจริง (Virtual class training) และการอบรมเชิง
ปฏิบติัการออนไลน์ (Virtual workshop) รวมถึงมีการติดตามผล (Follow up session) หลงัจากท่ีจบ
การอบรมในแต่ละหลกัสูตร ดงัท่ีคุณเบิร์ด [ผูช้  านาญงาน อายุ 35 ปี] กล่าวว่า “ผมพอใจกับการ
อบรมในส่วนน้ีมาก มีการวางแผนการอบรมท่ีเป็นขั้นตอน มีการติดตามผลในแต่ละขั้นตอนต่าง ๆ 
ท าให้รู้สึกว่าการอบรมดูจริงจงัมากข้ึน และน่าจะได้อะไรจากการอบรมเพิ่มข้ึน เช่น จะลงเรียน
หลกัสูตรภาวะผูน้ าในตนเองและผูอ่ื้น (Lead team and lead leader) พนกังานจะตอ้งเรียนคลิปวดีิโอ
ออนไลน์และท าขอ้สอบให้ผา่นเสียก่อน จากนั้นถึงจะสามารถลงเรียนในรูปแบบห้องเรียนเสมือน
จริงได ้และจะตอ้งเขา้ร่วมคลาสของการติดตามผลกบัอาจารยอี์กคร้ัง ถึงจะนบัไดว้า่เรียนส าเร็จใน
หลกัสูตรน้ี ซ่ึงส่วนตวัเห็นวา่วธีิการน้ีจะช่วยคดักรองผูเ้ขา้อบรมและช่วยให้การอบรมมีประสิทธิผล
มากข้ึน” เช่นเดียวกบัคุณธีร์ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 38 ปี] ท่ีกล่าววา่ “เขา้ใจว่าการรูปแบบการอบรมของ
บริษทัฯ ในปีน้ีถูกปรับเปล่ียนมาเป็นรูปแบบออนไลน์เพื่อให้สอดรับกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึง
ส่วนตวัมองว่าท าได้ดีและเหมาะสม ถึงแม้จะมีการน าหลักสูตรต่างๆ มาปรับให้อยู่ในรูปแบบ
ออนไลน์ แต่ก็มีการผสมผสานกนัทั้งการอบรม และการไดป้ฏิบติัจริง โดยเฉพาะหลกัสูตรท่ีเสริม
ทกัษะตามต าแหน่งงานต่าง ๆ” 

ในขณะท่ีผู ้เข้าร่วมวิจัยบางส่วนไม่ เห็นด้วยกับรูปแบบการฝึกอบรม
ออนไลน์ของบริษทัฯ เน่ืองจากการเรียนกบัคลิปวิดีโอออนไลน์นั้นเป็นการส่ือสารด้านเดียว ไม่
สามารถโต้ตอบกนัได้ และการอบรมในห้องเรียนเสมือนจริงก็ใช้งานยาก และมีจ านวนรอบให้
อบรมท่ีไม่เพียงพอต่อจ านวนพนกังาน ดงัท่ีคุณนิจจรีย์ [เจา้หนา้ท่ี อายุ 52 ปี] กล่าววา่ “รูปแบบการ
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อบรมของบริษทัฯ ส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบออนไลน์ หลายคนอาจบอกว่าสะดวกสบาย อยู่บา้นก็
เรียนได ้แต่ส าหรับคนท่ีอายอุยา่งพี่การเรียนผา่นคอมพิวเตอร์หลาย ๆ ชัว่โมงท าใหห้มดพลงัมากกวา่
การท างานในบางเสียอีก” สอดคลอ้งกบัคุณสมยศ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 49 ปี] ท่ีกล่าววา่ “บางวนัท่ีตอ้ง
เรียนผา่นคอมพิวเตอร์ทั้งวนัก็เกิดความลา้ของสายตาและสมองมาก เทียบกบัการอ่านหนงัสือแลว้
การอบรมแบบออนไลน์น้ีท าร้ายสายตากว่ากันค่อนข้างมาก ท่ีส าคญัเราไม่ค่อยจะมีความรู้เร่ือง
เทคโนโลยีกับเขาด้วย จะกดเข้าร่วมอบรมก็ท าผิด ๆ ถูก ๆ ลงทะเบียนทันบ้าง ไม่ทันบ้าง” 
เช่นเดียวกับคุณณัฐศมน  [ผู ้ช านาญงาน อายุ 51 ปี] ท่ีให้ข้อมูลว่า “พี่ มีปัญหากับการเข้าเรียน
ออนไลน์ ส่วนตวัคิดว่ามนัไม่เหมาะกบัคนยุคพี่ท่ีมีนิสัยคนไทยอยา่งเต็มเป่ียม ไม่กลา้ตอบ ไม่กลา้
ยกมือถาม และบางคร้ังจะลงทะเบียนอบรมก็ท าไม่ถูก บางคร้ังเข้ามาได้แต่ก็ลงทะเบียนเรียน
หอ้งเรียนเสมือนไม่ทนัเน่ืองจากรับจ านวนจ ากดั” 

 
 4.3.2 ข้อมูลเกี่ยวกับประสบกำรณ์ของกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำทีข่องบริษัท ฯของผู้บังคับบัญชำของบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมของบริษทัฯ 
นั้น พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ไดส้นบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันาสมรรถนะตามบทบาทหน้าท่ีของ
บริษทัฯ ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. วิธีกำรสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชำได้พัฒนำสมรรถนะตำมบทบำทหน้ำที่ของ
บริษัทฯ 

จากการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาถึงแนวทางการกระตุน้
ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองนั้น ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัส่วนใหญ่ใชผ้ล
จากการประเมินสมรรถนะบุคลากรของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานมาวางแผนร่วมกบัทีมพฒันา
บุคลากร และช้ีแจงให้ผูใ้ตบ้ ังคบับญัชาทราบถึงแนวการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามท่ีแต่ละ
หน่วยงานตอ้งการ ดงัท่ีคุณเล็ก [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 52 ปี] กล่าวว่า “ในแต่ละปีหลงัจากพี่ประเมิน
พนกังานในทีมแลว้ พี่จะเห็นวา่แต่ละคนมีจุดแข็งและจุดอ่อนดา้นไหน และจะเก็บผลการประเมิน
มาคุยกบัทีมพฒันาบุคลากรเพื่อวางแผนพฒันาในดา้นต่าง ๆ ให้กบัพนกังาน” สอดคลอ้งกบัคุณหญิง 
[ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 50 ปี] ท่ีกล่าวว่า “ในช่วงของการประเมินผลพนักงานประจ าปี พี่จะช้ีแจงให้
พนกังานแต่ละคนทราบถึงผลการท างานของตนเอง พร้อมอธิบายเกณฑ์ในการให้คะแนน เพื่อช้ีให้
แต่ละคนเห็นว่าแต่ละคนมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร และต้องพฒันาตนเองให้มีสมรรถนะตามท่ี
หน่วยงานตอ้งการอย่างไร ในขณะเดียวกนัพี่ก็จะขอความช่วยเหลือจากทีมพฒันาบุคลากรในการ
วางแผนการอบรมใหก้บัพนกังานในหน่วยงานของพี่ดว้ย” 
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ในขณะท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาเองก็มีแผนการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ ก าหนดให้เช่นเดียวกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วนใหญ่จะ
ด าเนินการอบรมตามต าแหน่งงานของตนเองให้เรียบร้อยก่อน เพื่อเป็นตวัอยา่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในหน่วยงาน ดงัท่ีคุณนุช [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 50 ปี] กล่าววา่ “พี่จะวางแผนและจดัสรรเวลาในการ
ลงทะเบียนฝึกอบรมของตนเอง และด าเนินการอบรมตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ ก าหนดให้เสร็จ
เรียบร้อยก่อน เพื่อเป็นตวัอย่างให้กบัพนักงานในหน่วยงาน และสามารถให้ค  าแนะน าและเตือน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้อย่างไม่ตะขิดตะขวงใจ” เช่นเดียวกบัคุณฬวินี [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 39 ปี] ได้
กล่าววา่ “ในฐานะผูบ้งัคบับญัชาเราก็ควรปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งใหพ้นกังานในหน่วยงานเห็น โดย
การด าเนินการเขา้รับการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ ก าหนดให้เรียบร้อยก่อน เนืองจากใน
แต่ละเดือนทีมพฒันาบุคลากรไดด้ าเนินการจดัส่งรายงานการฝึกอบรมประจ าเดือนให้กบัพนกังาน
ในหน่วยงานต่าง ๆ ทุกคนในหน่วยงานจะไดเ้ห็นรายงานการเขา้อบรมของกนัและกนั นัน่ก็เป็นจุด
ท่ีจะแสดงให้พนักงานในหน่วยงานของพี่ได้เห็นว่าผูบ้ ังคับบัญชาของเขาได้ด าเนินการอบรม
เรียบร้อยแลว้”  

ผูเ้ขา้ร่วมวจิยับางส่วนให้ขอ้มูลเพิ่มเติมวา่ในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางส่วน
ก็ไม่ให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานท่ีบริษัทฯ ก าหนดมากนัก ซ่ึงในฐานะ
ผูบ้งัคบับญัชาก็จะใช้วิธีการพูดคุยช้ีแจงเพื่อกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ใจถึงประโยชน์ และ
ผลพลอยไดข้องการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ ก าหนด ดงัท่ีคุณแอม [ผูบ้งัคบับญัชา อาย ุ
36 ปี] กล่าววา่ “เม่ือไดรั้บรายงานการฝึกอบรมของหน่วยงานจากทีมพฒันาบุคลากร จะพิจารณาดูวา่
พนกังานในหน่วยงานมีความคืบหนา้ของการเขา้รับการฝึกอบรมเป็นอยา่งไร หากมีพนกังานคนใด
มีความคืบหน้าน้อยก็จะพูดคุยสอบถาม ให้ค  าแนะน าในการวางแผนเพื่อเขา้รับการอบรม รวมถึง
ช้ีแจงถึงประโยชน์จากการอบรมในส่วนต่าง ๆ เช่น การอบรมหลกัสูตรน้ีจะช่วยให้เรามีความรู้ความ
เข้าใจอย่างไร จะท าให้ เราสามารถท าอะไรเพิ่ ม เติมจากเดิมได้บ้าง” เช่น เดียวกับ คุณยำ 
[ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 35 ปี] ท่ีกล่าววา่ “พี่จะบอกกบัพนกังานเสมอ ๆ วา่การอบรมตามต าแหน่งงาน
ของบริษทัฯ นั้น ใหป้ระโยนช์กบัพนกังานอยา่งไรบา้งทั้งทางตรงและทางออ้ม ทางตรงคือพนกังาน
จะไดรั้บความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ มีทกัษะและความสามารถเพิ่มข้ึน ส่วนทางออ้มนั้นทางทีมบุคคลจะ
ด าเนินการเก็บประวติัการอบรมของพนักงานไวส้ าหรับใช้ประกอบการประเมินต่าง ๆ เช่น การ
พิจารณาผ่านทดลองต าแหน่งงาน และการพิจารณาปรับต าแหน่งงาน” นอกจากน้ีผูเ้ข้าร่วมวิจยั
บางส่วนให้ขอ้มูลว่า ในแต่ละหน่วยงานมีการกระตุน้การเขา้อบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ 
โดยการให้รางวลัส าหรับผูท่ี้เรียนส าเร็จก่อน หรือผูท่ี้มีจ  านวนหลกัสูตรการฝึกอบรมมากท่ีสุด” ดงัท่ี
คุณโต่ง [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 36 ปี] และคุณอ้อย [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 45 ปี] ให้ขอ้มูลตรงกนัว่า “พี่
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พยายามสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ใหเ้กิดในหน่วยงาน โดยการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในดว้ย
การให้รางวลัส าหรับคนท่ีเรียนส าเร็จก่อน หรือคนท่ีมีจ านวนการเรียนหลกัสูตรส าเร็จเยอะท่ีสุดใน
แต่ละปี โดยมีเง่ือนไขให้พนักงานแบ่งปันเร่ืองราวท่ีได้รับการอบรมและพฒันามาให้กับเพื่อน
พนักงานในหน่วยงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การท าสไลด์สรุปการฝึกอบรม การจดัคลาสแบ่งปัน
ความรู้ เป็นตน้ ซ่ึงท าให้พนักงานในทีมรู้สึกว่าการฝึกอบรมและพฒันาสมรรถนะให้กบัตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงในกิจวตัรของพนกังานทุกคน” 

 

4.4 ประเด็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและควำมคิดเห็นต่อแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะ
บุคลำกรทีม่ปีระสิทธิภำพ 
 ในส่วนของข้อมูลเก่ียวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีนั้นจะแบ่งขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะและความ
คิดเห็นต่อแนวทางการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรม 
และผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรม โดยผูว้ิจยัไดต้ั้งค  าถามส าหรับทั้งสองกลุ่มถึง
แผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรทีมีประสิทธิภาพควรมีองค์ประกอบอย่างไร เพื่อศึกษาความ
ตอ้งการ และน าเสนอแนวทางการพฒันาสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ีของบริษทัฯ 
 
 4.4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและควำมคิดเห็นต่อแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะ
บุคลำกรตำมบทบำทหน้ำทีข่องบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมของบริษทัฯ 
นั้น พบว่าผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีความต้องการ และขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ี ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. ควำมต้องกำร และข้อเสนอแนะต่อกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำที ่

ในการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัถึงความตอ้งการของการพฒันาแผนการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีของบริษทัฯ นั้น ความตอ้งการสมรรถนะตามสายงานเป็น
ประเด็นอนัดบัตน้ ๆ ท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัค านึงถึง โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัมีความตอ้งการให้บริษทัฯ ปรับและ
เพิ่มเติมสมรรถนะตามสายงานเขา้ไปในแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีดว้ย 
เน่ืองจากสมรรถนะตามสายงาน เป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยให้พนกังานมีความสามารถในการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และช่วยใหพ้นกังานมีทกัษะใหม่เพิ่มเติมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน
ท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั ดงัท่ีคุณติ๊ก [เจา้หนา้ท่ี อาย ุ27 ปี] กล่าวา่ “ในสถานการณ์ปัจจุบนัหน้า
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งานบางอย่างของเราไดรั้บผลกระทบท าให้ลกัษณะงานบางอย่างเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นนอกจาก
สมรรถนะหลกัท่ีพนกังานควรไดรั้บการพฒันาแลว้ บริษทัฯ ควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทกัษะ
ตามสายงานท่ีปล่ียนแปลงไปดว้ย” เช่นเดียวกบัคุณธเนศ [เจา้หนา้ท่ี อาย ุ32 ปี] ท่ีกล่าววา่ “แผนการ
ฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ท่ีผา่นมาเน้นเฉพาะทกัษะและสมรรถนะแนวกวา้ง แต่อยาก
ให้เพิ่มทกัษะแนวลึกท่ีจะท าให้เรามีสมรรถนะตามสายงานมากข้ึน เช่น ความรู้เก่ียวกบัมาตรฐาน
บญัชีใหม่ท่ีตอ้งให้ความรู้กบัพนกังานเพิ่มเติม เน่ืองจากมาตรฐานมีการเปล่ียนแปลงไปให้สอดรับ
กบัปัจจุบนั” สอดรับกบัคุณเฟิร์ส [ผูช้  านาญงาน อายุ 27 ปี] ระบุวา่ “ส่วนใหญ่หลกัสูตรท่ีก าหนดไว้
ในแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานเน้นเฉพาะทกัษะด้านการบริหารจดัการ (Soft skills) ซ่ึงไม่
สามารถท าให้เรามีทกัษะการท างานใหม่ ๆ ท่ีจะท าให้เราสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม หรือดีกวา่
มาตรฐานได้ ดังนั้ นหากบริษัทเพิ่มเติมการพัฒนาสมรรถนะตามสายงานเข้ามาด้วย จะท าให้
พนกังานในองคก์รมีสมรรถนะท่ีรอบดา้น และสามารถท างานเพื่อให้บริษทัฯ บรรลุเป้าหมายไดม้าก
ข้ึน” 

หากมีการเพิ่มเติมในส่วนของวิธีการและรูปแบบในการพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานให้มีการอบรมเชิงปฏิบติั (Workshop) มากข้ึน จะช่วยใหพ้นกังานท่ีผา่นการพฒันา
สมรรถนะตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ มีทกัษะและความช านาญเพิ่มข้ึน ดงัท่ีคุณอิฐ [เจา้หน้าท่ี 
อายุ 25 ปี] ได้กล่าวว่า “การพัฒนาสมรรถนะต้องมีทั้ งการอบรมและการฝึกปฏิบัติ อบรมใน
ห้องเรียนเพื่อให้รู้และเขา้ใจ และตอ้งเอามาฝึกปฏิบติัหนา้งานเพื่อให้มีทกัษะเฉพาะทางและช านาญ
มากข้ึน แต่แผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ส่วนใหญ่ใชว้ธีิของการอบรม ซ่ึงอาจจะ
ไม่ตอบโจทย์ทั้ งหมด ส่วนตัวต้องการให้เพิ่มในส่วนของวิธีการปฏิบัติเข้าไปให้มากกว่าเดิม” 
เช่นเดียวกบัคุณเบิร์ด [ผูช้  านาญงาน อายุ 35 ปี] “ถ้าต้องการให้พนักงานมีทกัษะจริง ๆ ควรเพิ่ม
วิธีการและรูปแบบของการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัให้มากข้ึน และท่ีส าคญัจะตอ้งติดตามผลการพฒันา
สมรรถนะเป็นระยะ ๆ เน่ืองจากรูปแบบการอบรมของบริษทัฯ ท่ีผ่าน ๆ มา ใช้รูปแบบและวิธีการ
ของการอบรมเป็นหลกั” 

ในขณะท่ีผูเ้ข้าร่วมวิจยับางส่วนต้องการให้เพิ่มวิธีการและรูปแบบของ
การศึกษาดูงานในหน่วยงานหรือองค์กรท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะสามารถน ามาเป็นตวัอย่างใน
การปฏิบติังานและมีความคิดสร้างสรรคใ์นการปรับปรุงกระบวนการท างานไดม้ากข้ึน ดงัท่ีคุณธีร
ศักดิ์[ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 38 ปี] ระบุวา่ “ผมตอ้งการให้บริษทัฯ เพิ่มเติมรูปแบบและวิธีการการพฒันา
พนกังานให้มากกวา่น้ี อยา่งเช่นการไปศึกษาดูงานในบริษทัฯ ท่ีก าลงัประสบความส าเร็จวา่ปัจจุบนั
บริษทัฯ ของเขามีแนวคิดและกระบวนการการท างานอย่างไร และน ามาเป็นตวัอยา่งในการท างาน 
เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จท่ีง่ายข้ึนกวา่วธีิการเดิมท่ีเราก าลงัท าอยู”่ 
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อีกหน่ึงความต้องการท่ีผู ้เข้าร่วมวิจัยค านึงถึงเป็นอย่างมาก คือการท่ี
พนักงานสามารถก าหนดแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานไดเ้อง โดยตอ้งการ
เพียงให้บริษทัฯ ก าหนดเป้าหมายและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาให้เท่านั้น ดงัท่ีคุณเฟิร์ส 
[ผูช้  านาญงาน อายุ 27 ปี] ท่ีกล่าววา่ “เราควรมีอิสระในการเลือกพฒันาตนเองไดต้ามความตอ้งการ 
เพราะเราทุกคนต่างรู้อยูแ่ลว้ว่าบริษทัมีเป้าหมายอยา่งไร และเรามีบทบาทหน้าท่ีอยา่งไร ซ่ึงนัน่ท า
ให้เรารู้ตวัอยู่แลว้ว่าเราตอ้งพฒันาตนเองด้านไหนเพื่อให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานให้กบั
บริษทัฯ ได้” สอดคลอ้งกบัคุณสมยศ [ผูเ้ช่ียวชาญ อายุ 49 ปี] ท่ีกล่าวว่า “พี่คิดว่าการพฒันาตนเอง
มนัควรท าตามความสนใจของเราเป็นหลัก เราควรก าหนดแผนการพฒันาตนเองได้ตามความ
ตอ้งการ อีกทั้งควรค านึงถึงความเหมาะสมและความสะดวกดว้ย บางคร้ังดว้ยงานของพี่ไม่สามารถ
จะเขา้ร่วมอบรมตามวนัและเวลาท่ีบริษทัฯ ก าหนดได”้ เช่นเดียวกบัคุณฐิพำภรณ์ [ผูเ้ช่ียวชาญ อาย ุ
47 ปี] ท่ีกล่าววา่ “หากพนกังานสามารถก าหนดการพฒันาตนเองไดเ้อง พี่เช่ือวา่จะท าให้การพฒันา
สมรรถนะของแต่ละมีประสิทธิผลมากข้ึน เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนไดมี้ส่วนร่วมในการออกแบบ
แผนการพฒันาดว้ยตนเอง โดยส่วนตวัมองว่าบริษทัควรก าหนดความตอ้งการสมรรถนะในแต่ละ
ต าแหน่งงานใหเ้พื่อเป็นแนวทางก็เพียงพอ” 
 
 4.4.2 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและควำมคิดเห็นต่อแนวทำงกำรพัฒนำสมรรถนะ
บุคลำกรตำมบทบำทหน้ำทีข่องผู้บังคับบัญชำของบุคลำกรทีผ่่ำนกำรฝึกอบรม 

จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของผู ้บังคับบัญชาบุคลากรท่ีผ่านการ
ฝึกอบรมของบริษัทฯ นั้ น พบว่าผูเ้ข้าร่วมวิจยัมีความต้องการ และข้อเสนอแนะต่อการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ี ท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

1. ควำมต้องกำร และข้อเสนอแนะต่อกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกรตำมบทบำท
หน้ำที ่

ในการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัในระดบัผูบ้งัคบับญัชาถึงความตอ้งการของ
การพฒันาแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีของบริษทัฯ นั้น ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัต่าง
แสดงความตอ้งการท่ีชดัเจนเป็นเสียงเดียวกนัวา่ ตอ้งการใหบ้ริษทัฯ ส่ือสาร ใหค้วามรู้ความเขา้ใจถึง
ท่ีมา วตัถุประสงค์ และความส าคญัของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ให้กับ
พนกังานทุกคนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้พนกังานทุกคนในบริษทัฯ มีความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งชดัเจน ดงัท่ี
คุณแอม [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 36 ปี] กล่าวว่า “ก่อนท่ีจะพฒันาทกัษะหรือสมรรถนะต่าง ๆ ให้กับ
พนักงาน ส่ิงแรกท่ีบริษัทฯ ต้องท าคือการส่ือสารท่ีชัดเจน เน่ืองจากทุกวนัน้ียงัมีพนักงานใน
หน่วยงานมาสอบถามอยู่ตลอดวา่ตอ้งอบรมอะไรบา้ง อบรมยงัไง อบรมไดถึ้งเม่ือไหร่ ซ่ึงส่วนตวั
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มองวา่ส่วนน้ีเป็นส่วนส าคญัท่ีบริษทัฯ ควรใหค้วามส าคญัก่อน” เช่นเดียวกบัคุณอ้อย [ผูบ้งัคบับญัชา 
อายุ 45 ปี] ท่ีกล่าววา่ “พี่พยายามสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ให้เกิดในหน่วยงานของพี่ แต่ทุกคร้ังท่ีมี
การพูดคุยกนัถึงการฝึกอบรมและพฒันาตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ มกัจะมีพนกังานในหน่วยงาน
ถามเสมอว่า แผนการฝึกอบรมมีอะไรบ้าง และจะเป็นตอ้งอบรมทุกคนไหม ในส่วนน้ีท่ีอยากให้
บริษทัฯ ช่วยสร้างความตระหนักรู้ให้กบัพนักงานมาก ๆ เพื่อให้เกิดวฒันธรรมของการเรียนรู้ทั้ง
องคก์รท่ีแทจ้ริง” 

ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัส่วนใหญ่ระบุวา่แผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หน้าท่ีของบริษทัฯ ท่ีเหมาะสมนั้น ควรประกอบดว้ยสมรรถนะหลกัตามธุรกิจขององค์กร (Core 
Competency) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) สมรรถนะทางด้านการจัดการ 
(Management Competency) สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า (Leadership Competency) และสมรรถนะ
แห่งอนาคต (Transformative Competency) ตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด ดังท่ีคุณฬวินี [ผูบ้งัคบับัญชา 
อาย ุ39 ปี] กล่าววา่ “การพฒันาสมรรถนะบุคลากรช่วยใหน้อ้ง ๆ เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตวัเองมาก
ข้ึน และวางแผนการท างานได้ดีข้ึน แต่พี่ตอ้งการให้บริษทัฯ เพิ่มการพฒันาสมรรถนะด้านอ่ืน ๆ 
ควบคู่กนัไปดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิง่สมรรถนะตามสายงาน จะช่วยให้นอ้งในทีมพี่มีความรู้ท่ีเฉพาะ
ทางมากข้ึน” เช่นเดียวกบัคุณสมชำย [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 54 ปี] ท่ีไดก้ล่าววา่ “เน่ืองจากรูปแบบการ
ท างานของหน่วยงานพี่มีการเปล่ียนแปลงตลอด พี่ตอ้งการให้บริษทัช่วยพฒันาสมรรถนะตามสาย
งานให้พนักงานในหน่วยงานของพี่ให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะ รวมถึงพฤติกรรมท่ี
เปล่ียนไปใหส้อดรับกบัการท างานท่ีเปล่ียนไปดว้ย” 

หากมีวิธีการและรูปแบบใหม่ ๆ ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ี อย่างเช่นการไปศึกษาดูงานในบริษทัท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมประกนัเหมือนกนั หรือ
อุตสาหกรรมประกนัในต่างประเทศ จะท าให้พนกังานมีความรู้และทกัษะเฉพาะทางมากข้ึน ดงัท่ี
คุณเล็ก [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 52 ปี] กล่าวว่า “ความรู้และทกัษะมนัมาไดจ้ากหลายทาง ทางหน่ึงท่ี
ตอ้งการให้บริษทัเพิ่มเติมคือการให้พนกังานไดไ้ปศึกษาดูงานในบริษทัท่ีประสบความส าเร็จทั้งใน
บริษทัประกนั และไม่ใช่บริษทัประกนั เพื่อน าแนวทางในการปฏิบติังานมาใช้กบับริษทัของเรา” 
เช่นเดียวกับ คุณหญิง [ผู ้บังคับบัญชา อายุ  50 ปี ] ท่ีกล่าวว่า “ต้องการให้บ ริษัทฯ เพิ่ ม เติม
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้กับพนักงานในแต่ละหน่วยงานด้วยการพาไปศึกษาดูงานบริษัทธุรกิจ
ประกนัในต่างประเทศบา้ง เน่ืองจากส่วนตวัมองวา่บริษทัฯ เราค่อนขา้งเป็นบริษทัอนัดบัตน้ ๆ ของ
ประเทศอยู่แล้ว หากจะพฒันาพนักงานและบริษัทฯ ให้ไปได้ไกลข้ึน บริษทัควรสนับสนุนให้
พนกังานไดรั้บความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ในระดบันานชาติดว้ย” 
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ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัระดบัผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่มีความตอ้งการตรงกนัในเร่ือง
ของเวลาในการอบรม ตอ้งการให้มีรอบเวลาในการอบรมมากข้ึน หรือมีอิสระในการเลือกอบรมมาก
ข้ึน เน่ืองจากปริมาณงานและความรับผิดชอบของผู ้เข้าร่วมวิจัยแต่ละคน ดังท่ี คุณสมชำย 
[ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 54 ปี] กล่าวว่า “ผมเขา้ใจวา่บริษทัฯ ไดว้างแผนและก าหนดแผนการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรให้กบัพนกังานไวส้มควรแลว้ แต่ตอ้งการให้บริษทัฯ พิจารณาเพิ่มเติมในส่วน
ของตารางการฝึกอบรมอยากให้มีจ  านวนรอบท่ีมากข้ึน และวนัเวลาท่ีหลากหลายมากข้ึน เพื่อความ
คล่องตวัในการวางแผนเขา้รับการอบรมของพนกังาน” สอดคลอ้งกบัคุณอุ๊ [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 42 
ปี] ท่ีกล่าววา่ “พนกังานแต่ละคนอาจจะมีงานท่ีรับผิดชอบท่ีไม่เท่ากนั ส่วนตวัพี่มีงานค่อนขา้งเยอะ
ในแต่ะวนัท าให้วางแผนเขา้ร่วมอบรมตามท่ีบริษทัฯ ก าหนดค่อนข้างล าบาก พี่ต้องการให้ช่วย
พิจารณาถึงความหลากหลายของรอบการอบรมเพื่ออ านวยความสะดวกใหก้บัพนกังานทุกกลุ่มดว้ย” 
เช่นเดียวกบัคุณยำ [ผูบ้งัคบับญัชา อาย ุ35 ปี] ท่ีกล่าววา่ “แผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานท่ีบริษทั
ฯ ก าหนดไวใ้ห้นั้น มีตารางการจดัอบรมท่ีค่อนขา้งจ ากดั ไม่สอดรับกบังานและปริมาณงานในแต่ละ
วนัของพี่ เน่ืองจากตอ้งรับลูกคา้พิเศษอยูต่ลอด ท าให้ไม่สะดวกในการเขา้รับการอบรมในวนัท างาน
เลย ต้องการให้ปรับหรือเพิ่มตารางการอบรมในวนัหยุดให้ด้วย หรือเพิ่มทางเลือกในการเลือก
ฝึกอบรมหรือพฒันาให้กับตนเองได้เอง เพื่อเพิ่มความคล่องตวัในการพฒันาตนเองได้มากข้ึน” 
สอดคลอ้งกบัคุณนุช [ผูบ้งัคบับญัชา อายุ 50 ปี] ท่ีกล่าวว่า “ส่วนตวัพี่พอใจกบัแผนการฝึกอบรมท่ี
บริษทัฯ ได้ก าหนดเอาไวใ้ห้ แต่บางคร้ังตอ้งยอมรับว่าพี่จดัสรรเวลาในการเขา้อบรมค่อนขา้งยาก 
หากบริษทัฯ สามารถให้พนกังานก าหนดแผนการฝึกอบรมไดเ้อง พี่เช่ือวา่จ านวนพนกังานท่ีเขา้ถึง
การอบรมและได้รับการพฒันาสมรรถนะจะมากข้ึนดว้ย นอกจากน้ีจะท าให้การพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพิ่มข้ึนดว้ย” 

ผลการวิจยัตามท่ีไดน้ าเสนอในบทน้ีแสดงให้เห็นถึงความคิดเห็นและทศันคติต่อการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ประสบการณ์ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหนา้ท่ีของบริษทั ฯ และความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ีของ
พนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ี ผูช้  านาญงาน ผูเ้ช่ียวชาญ และผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความเหมือนและแตกต่าง
กนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปโดยประมวลเป็นขอ้ และอภิปราย พร้อมเสนอแนะแนวทางการแกไ้ขใน
บทต่อไป 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
 งานวิจยัเร่ือง “กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศึกษา 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ” มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  
 1) เพื่อศึกษาความเหมาะสมของกลยุทธ์การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะตาม
ต าแหน่งงานของบุคลากร บริษทัฯ 
 2) เพื่อศึกษาความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีต่อองค์ประกอบของการพฒันาสมรรถนะ
ตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ 
 3) เพื่อเสนอกลยุทธ์ในการพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานของบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพต่อบริษทัฯ 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ใช้วิธีเก็บข้อมูลด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นและทศันคติต่อ
การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี ประสบการณ์ของการพฒันาสมรรถนะบุคลากร
ตามบทบาทหน้าท่ีของบริษทัฯ และความตอ้งการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ี
ของบุคลากรระดบัเจา้หน้าท่ี ผูช้  านาญงาน ผูเ้ช่ียวชาญ และผูบ้งัคบับญัชา  ของ บริษทั เมืองไทย
ประกนัชีวิต ส าหรับพฒันาและน าเสนอกลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของ 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ สามารถสรุปผล และใหข้อ้เสนอแนะของงานวจิยัได ้ดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 



57 

 จากผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีช่วยให้
บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ทักษะ และความสามารถตามท่ีบริษัทและหน่วยงานก าหนด 
นอกจากน้ีการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาทหนา้ท่ียงัช่วยเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรให้สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงไปของลกัษณะงานในปัจจุบนั และเตรียมความ
พร้อมส าหรับรับมือกบัการเปล่ียนแปลงลกัษณะงานท่ีอาจจะไดรั้บผลกระทบในอนาคตไดอี้กดว้ย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในวิกฤตการณ์ COVID – 19 ซึ่งเป็นโรคติดต่อทางอากาศ ส่งผลกระทบต่อ
ลกัษณะของการท างานในทุกภาคส่วนทั้งภายในและภายนอกบริษทั ดงันั้นการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามบทบาทหน้าท่ีจึงมีความส าคญัและจ าเป็นอย่างมากในการเตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากรในบริษทั ซ่ึงวธีิการและรูปแบบท่ีเหมาะสมของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หน้าท่ีท่ีเหมาะสมมองท่ีวตัถุประสงค์ของการพฒันาเป็นหลกั เช่น เพื่อพฒันาให้พนกังานมีความรู้
ความเข้าใจในธุรกิจขององค์กรก็สามารถใช้วิธีการฝึกอบรม (Training) เพื่อพฒันาให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานในทกัษะใหม่ๆ ไดก้็ใชว้ิธีการของการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) หรือ
การฝึกปฎิบติังานไปพร้อมการท างานจริง (On Job Training) ทั้งน้ีการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
บทบาทหน้าท่ีควรมีรูปแบบท่ีหลากหลายมากข้ึนเพื่อให้สอดรับกับความต้องการของบุคลากร 
รูปแบบการท างาน และการใช้ชีวิตในสถานการณ์ COVID – 19 ในปัจจุบนั เช่น การน าเทคโนโลยี
ดิจิทลัเขา้มามีส่วนช่วยในการพฒันาสมรรถนะบุคลากร โดยผสมผสานวิธีการพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรเขา้กบัระบบการเรียนรู้ผา่นส่ือเทคโนโลยหีรือออนไลน์ (E-Learning) มากข้ึน 
 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้ง 2 กลุ่ม พบวา่ กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากร
ตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ มีการปรับให้เขา้กบัความตอ้งการของบุคลากร รูปแบบการท างาน 
และสถานการณ์ในปัจจุบนัได้อย่างเหมาะสม สังเกตได้จากการท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัให้ขอ้มูลถึงความ
เปล่ียนแปลงของวธีิการและรูปแบบในการฝึกอบรมท่ีน าเทคโนโลยดิีจิตอลเขา้มาใชท้  าให้มีจ  านวน
บุคลากรท่ีเขา้ถึงการพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานมากข้ึน รวมถึงประสิทธิภาพของการท างาน
ของบุคลากรท่ีเพิ่มข้ึนซ่ึงสังเกตได้จากผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีผ่านการพฒันาสมรรถนะ
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ขอ้มูล โดยส่ิงท่ีผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทั้ง 2 กลุ่มตอ้งการให้บริษทัฯ พฒันานั้นมีทั้งหมด 
5 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านประเภทของสมรรถนะบุคลากร ด้านวิธีการ รูปแบบ และช่องทางการ
เขา้ถึง ดา้นการก าหนดแผนพฒันาสมรรถนะ ดา้นแรงจูงใจ และดา้นการส่ือสาร ซ่ึงไดส้รุปรายละเอียด
ไวใ้นหวัขอ้ท่ี 5.1.1 - 5.1.5  
 
 5.1.1 ด้ำนประเภทของสมรรถนะบุคลำกร 
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ผลการวิจยัพบว่ากลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของ
บริษทัฯนั้นยงัขาดในดา้นการพฒันาสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
มีความตอ้งการให้บริษทัฯ เพิ่มเติมการพฒันาทกัษะท่ีเฉพาะทางมากข้ึน เพื่อให้แผนการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ สามารถตอบวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากร
ในแต่ละดา้นของบริษทัฯ มากข้ึน และช่วยใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถ และทกัษะท่ีเหมาะสม
กบัการท างานทั้งในปัจจุบนั และเตรียมพร้อมส าหรับการท างานในอนาคตไดม้ากยิง่ข้ึน 
 
 
 5.1.2 ด้ำนวธีิกำร รูปแบบ และกำรเข้ำถึงกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกร 

การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมนั้นควรประกอบดว้ย
การให้ความรู้ความเขา้ใจในเชิงทฤษี และการลงมือปฏิบติั โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตอ้งการให้บริษทัฯ เพิ่ม
การพฒันาในรูปแบบของการพฒันาเชิงปฏิบติัมากข้ึน เพราะการพฒันาสมรรถนะบุคลากรในบาง
เร่ืองนอกจากจะใช้รูปแบบการพฒันาเชิงทฤษฎีแล้วเพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจแล้ว ยงัตอ้งใช้
วิธีการเชิงปฏิบติัเป็นตวัช่วยเพื่อให้บุคลากรเกิดทกัษะ และมีความช านาญในลกัษณะงานมากข้ึน 
และตอ้งการให้บริษทัเพิ่มรูปแบบการศึกษาดูงาน (Field Trip) ในองค์กรอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ 
เพื่อเพิ่มแนวคิดและกระบวนการท างานท่ีหลากหลายดว้ย 

โดยรูปแบบของการพฒันาสมรรถนะบุคลากรในปัจจุบนัควรมีหลากหลายมาก
ข้ึน ซ่ึงผูเ้ขา้ร่วมวจิยัตอ้งการใหบ้ริษทัฯ ใหป้รับรูปแบบของการพฒันาสมรรถนะตามตแหน่งงานให้
สอดรับกบัความตอ้งการของบุคลากร รูปแบบการท างาน และการใช้ชีวิตในสถานการณ์ปัจจุบนั
มากข้ึน โดยน าเทคโนโลยีดิจิทลัเขา้มาใชใ้นการพฒันาสมรรถนะบุคลากร ผา่นส่ือเทคโนโลยีหรือ
ออนไลน์ (E-Learning) เพื่อเพิ่มความสะดวกสบายและง่ายต่อการเข้าถึงการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรมากข้ึน 
 
 5.1.3 ด้ำนกำรก ำหนดแผนพฒันำสมรรถนะ 

การก าหนดแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานเป็นส่วนส าคญั
ของการพฒันาบุคลากร ท าให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ และทกัษะตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด แต่
อยา่งไรก็ตามการท่ีบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาสมรรถนะใหก้บัตนเองนั้นจะมีส่วน
ช่วยให้บุคลากรมีความสนใจและให้ความร่วมมือในการเขา้รับการพฒันาสมรรถนะบคุลากรตาม
ต าแหน่งงานมากข้ึน ซ่ึงผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตอ้งการให้บริษทัฯ ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
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พฒันาตนเองไดเ้องตามความสนใจ และความตอ้งการ เน่ืองจากบุคลากรจะทราบถึงความตอ้งการ
ในการพฒันาของตนเองเป็นอยา่งดี 

 
 5.1.4 ด้ำนแรงจูงใจ 

เพื่อให้บุคลากรทุกคนในบริษัทเข้ารับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม
ต าแหน่งงานของบริษทัฯ นั้น บริษทัไดน้ าการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทั
ฯ ไปผูกกบั MBO ของบุคลากรแต่ละคน ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่เขา้รับการพฒันาตามท่ีบริษทัฯ 
ก าหนด แต่อยา่งไรก็ตามตอ้งไม่ท าให้บุคลากรรู้สึกกดดนัและมองวา่การพฒันาสมรรถนะบุคลากร
ตามต าแหน่งงานตามท่ีบริษทัฯ ก าหนดนั้นเป็นภาระ โดยตอ้งการให้บริษทัฯ สร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเขา้รับการพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ ก าหนดดว้ยวธีิการสร้างแรงจูงใจใน
หนา้ท่ีการงาน การผา่นการทดลองงาน หรือการเล่ือนต าแหน่ง  

 
 5.1.5 ด้ำนกำรส่ือสำร 

การส่ือสารเป็นส่วนส าคัญ และถูกมองว่าเป็นปัญหาหลักของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรไม่ได้รับข่าวสารจาก
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ เลย บุคลากร
ไม่รู้ว่าตนเองมีแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานท่ีตอ้งเขา้ร่วมจึงไม่ได้รับการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด บริษทัควรเร่ิมส่ือสารกบับุคลากรมากข้ึน เพื่อให้
บุคลากรทราบถึงแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานดว้ย ซ่ึงเน้ือหาในการส่ือสาร
กบับุคลากรนั้นสามารถสรุปได ้3 ประเด็นหลกั คือ แผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่ง
งานของบริษทัฯ เง่ือนไขและระยะเวลาในการเขา้รับการพฒันา และการจดักิจกรรมหรือผลประโชน์
ท่ีดึงดูดความสนใจ ซ่ึงการส่ือสารของบริษทัฯ เป็นการแนะน าให้บุคลากรรับรู้ขอ้มูลแผนการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ว่ามีเน้ือหาสาระอะไรบา้ง มีวิธีการและรูปแบบ
อยา่งไร และก าหนดการรายละเอียดเป็นอยา่งไร ซ่ึงเปรียบเสมือนการแนะน าให้กบับุคลากรไดรู้้จกั
ก่อน ทั้งน้ีควรมีก าหนดการส่ือสารเป็นรายสัปดาห์เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรเขา้มารับการ
พฒันา และเป็นการเตือนให้บุคลากรท่ียงัไม่เคยเขา้รับการพฒันาได้ทราบและเขา้รับการพฒันา
ต่อไป 

 
 

5.2 อภิปรำยผล 
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 5.2.1 ด้ำนประเภทของสมรรถนะบุคลำกร 

จากผลการวิจยัท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยักล่าวว่าแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
ต าแหน่งงานของบริษัทฯ นั้ นมีความเหมาะสม เน่ืองจากมีการพัฒนาสมรรถนะหลัก (Core 
competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคลากรทุกคนในบริษทัจ าเป็นตอ้งมีในแต่ละต าแหน่งงานตามท่ี
บริษัทก าหนดฯ แต่อย่างไรก็ตามจ าเป็นต้องเพิ่มการพัฒนาสมรรถนะตามสายงาน (Job 
competency) เขา้ไปด้วย เน่ืองจากเป็นคุณลกัษณะท่ีบุคลากรท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ ควรมี
เพื่อให้งานส าเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ และตอ้งการให้เพิ่มการพฒันาสมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal competency) ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้
บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการ
การจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะ ของณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547:10-11) ท่ีแบ่งประเภทของ
สมรรถนะไว ้3 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลกั (Core competency) สมรรถนะตามสายงาน (Functional 
competency) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) 

 
 5.2.2 ด้ำนวธีิกำร รูปแบบ และกำรเข้ำถึงกำรพฒันำสมรรถนะบุคลำกร 

ในการพฒันาสมรรถนะสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานนั้นผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
ตอ้งการให้แผนการพฒันาบุคลากรตามต าแหน่งงานประกอบดว้ยการให้ความรู้ความเขา้ใจในเชิงท
ฤษี และในเชิงปฏิบติัมากข้ึน เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจ และมีทกัษะในลกัษณะงานมากข้ึน และ
ตอ้งการให้บริษทัเพิ่มรูปแบบการศึกษาดูงาน (Field Trip) ดว้ย โดยน าเทคโนโลยีดิจิทลัเขา้มาใชใ้น
การพฒันาสมรรถนะบุคลากร ผ่านส่ือเทคโนโลยีหรือออนไลน์ (E-Learning) ให้สอดรับกบัความ
ต้องการของบุคลากร รูปแบบการท างาน และการใช้ ชีวิตในสถานการณ์ปัจจุบันเพื่อเพิ่มความ
สะดวกสบายและง่ายต่อการเขา้ถึงการพฒันาสมรรถนะบุคลากร มากข้ึนซ่ึงสอดคลอ้งกบั ภิญโญ สา
ธร (2519 : 164-166) ท่ีไดจ้  าแนกประเภทของการพฒันา บุคลากรซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรม 6 ดา้น 
ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training) การประชุมหรือสัมมนา การศึกษาดูงาน (Field Trip) การศึกษาอยา่ง
เป็นทางการ (Education) การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเองแบบ
ไม่เป็นทางการ 

 
 5.2.3 ด้ำนกำรก ำหนดแผนพฒันำสมรรถนะ 

ในมุมของผูเ้ขา้รับการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานนั้น ผูเ้ขา้ร่วม
วิจยัตอ้งการมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานให้กบั
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ตนเองได้โดยอิสระ โดยบริษทัเพียงก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายไวเ้พื่อเป็นแนวทางเท่านั้น 
โดยให้เหตุผลวา่การไดอิ้สระในการวางแผนพฒันาตนเองนั้นช่วยใหบุ้คลากรตอ้งการเรียนรู้มากข้ึน 
ตามแนวคิดเร่ืองหลกัการศึกษาผูใ้หญ่ ของโนลส์ (Knowles, 1975, p. 43) ท่ีเรียกว่า “แอนดราโกจี 
(Andragogy)” มีใจความส าคญัคือ ศิลป์ และศาสตร์ ในการช่วยให้ผูใ้หญ่เกิดการเรียนรู้ โดยแนวคิด
หลักเก่ียวกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง เน้นแรงจูงใจภายในตนเอง ความสามารถในการคน้หาความ
ตอ้งการความสนใจของตนเอง น าไปสู่การลงมือกระท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ และการยอมรับ
ผลของการกระท านั้น 

 
 

 5.2.4 ด้ำนแรงจูงใจ 
ในการท่ีบริษัทน าแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของ

บริษทัฯ ไปผูกกบั MBO ของบุคลากรแต่ละคนนั้น ท าให้จ  านวนบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาตามท่ี
บริษทัฯ ก าหนดมีเพิ่มมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตามตอ้งไม่ท าให้บุคลากรรู้สึกกดดันและมองว่าการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานตามท่ีบริษทัฯ ก าหนดนั้นเป็นภาระ โดยต้องการให้
บริษทัฯ เพิ่มการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเขา้รับการพฒันาสมรรถนะตามต าแหน่งงานท่ีบริษทัฯ 
ก าหนด ด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจในการเจริญเติบโตทางหน้าท่ีการงาน การผ่านการทดลองงาน 
หรือการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงสอดคล้องกบั สมพงศ์ เกษมสิน (2516, หน้า 432 - 433) ท่ีได้จ  าแนก
ส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีลกัษณะ
ท่ีเห็นได้ง่าย และมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non 
Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ี ส่วนใหญ่มกัจะเป็นเร่ืองท่ีสามารถสนองต่อความตอ้งการ
ทางจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั และความมัน่คงใน
งาน เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ โรเจอร์ (นรงฤทธ์ิ สุรชิต.2547: 19 - 20 อา้งถึงใน Rogers. 
1979. 13 - 20) ท่ีกล่าวว่า แรงจูงใจดา้นอาชีพ (Vocational Motivates) เป็นแรงจูงใจท่ีมีความส าคญั
ในการท าใหผู้ใ้หญ่แสวงหาความรู้โดยการเขา้ศึกษาอีกคร้ัง 

 
 5.1.5 ด้ำนกำรส่ือสำร 

การส่ือสารคือการส่ือสารคุณค่าของแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่ง
งานของบริษทัฯ ให้บุคลากรทราบ เพื่อสร้างความรู้ ความเขา้ใจ และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเขา้
รับการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด ในส่วนน้ีถือเป็นปัญหา
หลกัของบริษทัฯ จากการสัมภาษณ์พบว่าบุคลากรบางส่วนไม่ไดรั้บทราบขอ้มูล รายละเอียดของ
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แผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ เลย ในขณะท่ีบริษทัฯ นั้นมีระบบการ
เรียนรู้ผ่านส่ือเทคโนโลยีหรือออนไลน์ (E-learning) ของตัวเอง และมีช่องทางในการส่ือสารทาง
ออนไลน์ เช่น เฟสบุ๊ค แฟนเพจ ไลน์กรุ๊ปของบริษทั แต่การส่ือสารในด้านแผนพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ อาจยงัไม่เป็นท่ีน่าสนใจมากพอ ซ่ึงตอ้งจดักิจกรรมหรือใชผ้ล
ประโชน์ท่ีดึงดูดความสนใจ ในการส่ือสารประชาสัมพนัธ์มากข้ึนเพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากร
รับรู้ขอ้มูลแผนการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ และเขา้รับการพฒันา
มากข้ึน 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ในส่วนของขอ้เสนอแนะผูว้ิจยัตอ้งการเสนอแนวทางในการพฒันาวิธีการ รูปแบบ 
และองคป์ระกอบของแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ตามวตัถุประสงค์
ของการวิจยัขอ้ท่ี 3 ในส่วนน้ีผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ส าหรับบริษทัฯ  ซ่ึงเป็นผูว้างแผนกล
ยุทธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ให้กบับุคลากรให้เหมาะสมกบั
ความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนั และขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคตเพื่อให้ผูว้ิจยัใน
อนาคตไดท้ราบถึงปัญหา และวิธีการแก้ไขของงานวิจยัฉบบัน้ี และสามารถท าการวิจยัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนต่อไป 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ส ำหรับบริษัทฯ 

ในการก าหนดกลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทั
ฯ ควรยึดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และเป้าหมายของบริษัทเป็นหลัก ก าหนดแผนการพฒันา
สมรรถนะบุคลากรให้ตอบสนองต่อความต้องการสมรรถนะของบริษทั ทั้ง 5 สมรรถนะ ได้แก่ 
สมรรถนะหลักตามธุรกิจขององค์กร (Core competency) สมรรถนะตามสายงาน (Functional 
competency) สมรรถนะทางดา้นการจดัการ (Management competency) สมรรถนะดา้นการเป็นผูน้ า 
(Leadership competency) และสมรรถนะแห่งอนาคต (Transformative competency) และควรยึด
หลักการให้บุคลากรเป็นศูนย์กลาง ก าหนดวิธีการ รูปแบบ และองค์ประกอบของการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานให้ตอบสนองกบัความตอ้งการของบุคลากร ทั้งน้ีบริษทัควร
ก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างวฒันธรรมของการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความตอ้งการและ
สนใจเขา้รับการพฒันาสมรรถนะเพิ่มมากข้ึน โดยผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางการพฒันากลยุทธ์การ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ ดงัน้ี 
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1) พฒันำกำรส่ือสำรและประชำสัมพนัธ์ 
การส่ือสารและการประชาสัมพนัธ์เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการสร้างการรับรู้ 

เป็นการน าเสนอภาพของการพฒันาบุคลากรของของบริษทัฯ ให้บุคลากรได้เห็นว่าบริษทัฯ ให้
ความส าคญักบัทุกคน นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างความน่าสนใจให้กบับุคลากรในการพฒันาตนเอง
มากยิ่งข้ึน ท่ีผา่นมาบริษทัฯ ใชก้ารส่ือสารประชาสัมพนัธ์โดยใชห้ลกัการตลาดแบบผลกั (Outbound 
Marketing) เพียงอยา่งเดียว ซ่ึงในส่วนน้ีผูว้ิจยัเห็นว่าบริษทัควรเพิ่มการส่ือสารประชาสัมพนัธ์โดย
ใชห้ลกัการตลาดแบบแรงดึงดูด (Inbound Marketing) โดยการสร้างคอนเทนตข้ึ์นมาช่วยกระตุน้การ
รับรู้และสร้างความสนใจให้กบับุคลากรมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเหมาะกบัสมกบับริษทัฯ เน่ืองจากบริษทัฯ มี
ทรัพยากรท่ีสามารถน ามาสร้างคอนเทนตใ์นการดึงดูดบุคลากรไดม้ากมาย ทั้งช่องทางออฟไลน์ เช่น 
น าหนงัสือในห้องสมุดมาจดัมุมนกัอ่าน และช่องทางออนไลน์ เช่น คลิปความรู้เสริม หรือ หลกัสูตร
ออนไลน์ต่างๆ ซ่ึงในสถานการณ์ปัจจุบนับุคลากรท างานในรูปแบบออนไลน์เกือบร้อยเปอร์เซ็นต ์
บริษทัควรใชช่้องทางออนไลน์น้ีในการสร้างกลยุทธ์เพื่อดึงดูดบุคลากรผูท่ี้ไม่ไดรั้บรู้หรือไม่เคยเขา้
มามีส่วนร่วมในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในแผนการพฒันาดงักล่าว 

2) พัฒนำเป้ำหมำยของแผนพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรตำมต ำแหน่งงำนของ
บริษัทฯ 

แผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ แต่เดิมมุ่งเน้น
ไปท่ีการพฒันาสมรรถนะหลกัตามธุรกิจขององคก์ร สมรรถนะทางดา้นการจดัการ สมรรถนะดา้น
การเป็นผูน้ า และสมรรถนะแห่งอนาคต เพื่อให้บุคคลากรมีความรู้และทกัษะในมุมกวา้ง ส่งเสริมให้
เกิดการท างานร่วมกนัในบริษทัฯ และประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งราบร่ืน 

แต่ในสถานการณ์ปัจจุบันผู ้วิจ ัยมองว่าบริษัทควรพัฒนาเป้าหมายของ
แผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงาน ให้มุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาความสามารถในการ
ท างานของบุคลากร โดยการเพิ่มการพฒันาสมรรถนะตามสายงาน เพื่อให้มีทักษะเฉพาะทางท่ี
จ าเป็นต่อการท างานมากข้ึน ทั้งในลกัษณะงานเดิมท่ีมีความยากและทา้ทายข้ึน และลกัษณะงานใหม่
ท่ีเกิดจากผลกระทบของสถานการณ์ในปัจจุบนั เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรสามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน กล่าวคือแผนพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ คือการ
เช่ือมแผนยุทธศาสตร์องค์กรเขา้กบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร ดงันั้นแผนพฒันาสมรรถนะ
บุคลากรตามต าแหน่งงานของบริษทัฯ จะตอ้งสามารถสร้างเสริมทกัษะและสมรรถนะทั้ง 5 ด้าน 
ตามท่ีบริษทัก าหนด ซ่ึงบริษทัจะมีก าหนดเป้าหมายในการพฒันาสมรรถนะแต่ละดา้นท่ีชดัเจน 

3) ปรับปรุงวธีิกำร และรูปแบบ ให้สอดคล้องกบัควำมต้องกำรของบุคลำกร 
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เน่ืองจากบริษทัฯ ใช้วิธีการฝึกอบรมในการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม
ต าแหน่งงานเป็นหลกั โดยก าหนดแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานประจ าปีให้กบับุคลากร ใน
รูปแบบของการฝึกอบรมออไลน์  (Online Learning) การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom 
Learning) การฝึกอบรมในห้องเรียนเสมือน (Virtual Classroom) และการถ่ายทอดสด (Live) ซ่ึงการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรในวิธีการและรูปแบบดังกล่าวนั้น ผูว้ิจยัมองว่ายงัไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามท่ีบริษัทฯ ก าหนด บริษัทฯ ควรเพิ่มวิธีการเรียนเชิง
ปฏิบติัการ (Workshop) ซ่ึงเป็นการน ากลุ่มของบคุลากรท่ีผา่นการเรียนในรูปแบบการเรียนออนไลน์ 
การเรียนในรูปแบบหอ้งเรียน หรือการเรียนผา่นห้องเรียนเสมือน มาท ากิจกรรมแลกเปล่ียนความรูู้ 
ทศันคติ ประสบการณ์ และท างานร่วมกนัระหว่างสายงาน (Cross Functional Working Team) เพื่อ
น าเสนอแนวทางในการปฏิบติิังานท่ีเหมาะสม หรือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาเพื่อให้บรรลตุาม
เป้าหมายตามท่ีบริษทัก าหนด นอกจากน้ียงัท าให้บุคลากรไดรู้้และเขา้ใจการท างานของหน่วยงาน
อ่ืนในบริษทัฯ อีกดว้ย 

อีกเคร่ืองมือส าคญัในการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ถึงการพฒันสมรรถนะได้
มากข้ึนคือการน าระบบการเรียนรู้ผา่นส่ือเทคโนโลยหีรือระบบออนไลน์ (E-learning) เขา้มาช่วยใน
การพฒันาบุคลากร เพื่อเพิ่มความสะดวกสบายใหก้บัพนกังาน และสอดคลอ้งกบัลกัษณะการท างาน
ในปัจจุบนั โดยน าเทคโนโลยดิีจิทลัเขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาสมรรถนะดา้นต่างๆ แต่อยา่งไรก็
ตามบุคลากรของบริษทัฯ มีความหลากหลายทางดา้นอายุค่อนขา้งมาก ประกอบไปดว้ยบุคลากรอายุ
นอ้ยท่ีมีความคุน้เคยในการใชเ้ทคโนโลยดิีจิตอล และบุคลากรท่ีมีอายุมากซ่ึงไม่มีคววามช านาญใน
การใช้เทคโนโลยีดิจิตอล ท าให้เป็นอุปสรรคในการพฒันาสมรรถนะตามวิธีการและรูปแบบท่ี
บริษัทฯ ก าหนด ซ่ึงในส่วนน้ีผูว้ิจยัมีความเห็นว่าบริษทัฯ ควรเพิ่มทักษะในการใช้งานในด้าน
เทคโนโลยดิีจิทลัใหก้บับุคลากรดว้ย 

4) สร้ำงวฒันธรรมกำรเรียนรู้ 
ทุกคนทราบดีว่าการพฒันาตนเองเป็นส่ิงส าคญัและมีประโยชน์ ท่ีผ่านมา

บริษทัฯ น าการพฒันาสมรรถนะบุคลากรไปผูก้บั MBO ซ่ึงนบัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิผลท าให้
มีจ  านวนบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมมีปริมาณมากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามผูว้จิยัเห็นวา่บริษทัควรสร้าง
ค่านิยมในการพฒันาตนเองให้กบับุคลากร โดยปรับเปล่ียนการใช้แรงจูงใจด้วยผลตอบแทนใน
รูปแบบตัวเงิน เป็นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีเกิดจากการท างานท่ีมีประสิทธิภาพภาย
หลังจากการได้รับการพฒันาสมรรถนะตามท่ีบริษทัฯ ก าหนด นอกจากน้ีบริษทัฯ และควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาสมรรถนะใหก้บัตนเอง เพราะการไดมี้ส่วนร่วม
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จะท าให้บุคลากรมีความภูมิใจ และตอ้งการพฒันาตนเองให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีไดว้างแผนไว ้ทั้ง
ยงัท าใหบุ้คลากรสามารถประเมินสมรรถนะเองตนไดอี้กดว้ย 

5) กำรพฒันำบุคลำกรโดยใช้พนัธมิตรเชิงกลยุทธ์ 
ในการพฒันานสมรรถนะบุคลากรในระยะยาวบริษทัฯ ควรพิจารณาแนว

ทางการใช้พนัธมิตรเชิงกลยุทธ์เขา้มาช่วยในการปรับปรุง และพฒันาให้บุคลากรในบริษทัฯ ให้มี
สมรรถนะตามท่ีก าหนด โดยการร่วมมือกับหน่วยงานหรือสถาบันการศึกษา เพื่อร่วมก าหนด
แผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ี มีประสิท ธิภาพมาก ข้ึน  เน่ื องจากหน่วยงานหรือ
สถาบนัการศึกษามีองค์ความรู้ บุคลากรท่ีเช่ียวชาญ และเคร่ืองมือท่ีพร้อมต่อการให้ความรู้และ
พฒันาสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีสถาบนัการศึกษาอาจจะสามารถแกไ้ขปัญหาในการ
พฒันาสมรรถนะบุคลากรของบริษทัฯ ได ้ท าให้การพฒันาสมรรถนะบุคลากรประสบความส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน ทั้งยงัสร้างความแปลกใหม่ท่ีมีประโยชน์กบัทั้งสองหน่วยงานอีกดว้ย 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวจัิยในอนำคต 

เน่ืองจากแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตามต าแหน่งงานเป็นเร่ืองท่ี
ผูเ้ข้าร่วมวิจยัหรือบุคคลทั่วไปไม่ได้มีความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงมากนัก ท าให้การสัมภาษณ์นั้นมี
อุปสรรค 2 เร่ืองด้วยกนั คืออุปสรรคจากการติดต่อขอสัมภาษณ์ และอุปสรรคท่ีเกิดจากความไม่
เขา้ใจของผูเ้ขา้ร่วมวจิยั ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอแนวทางการแกปั้ญหาส าหรับงานวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  

1) อุปสรรคทีเ่กดิจำกกำรติดต่อขอสัมภำษณ์ผู้เข้ำร่วมวจัิย 
การติดต่อขอสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีผา่นการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตาม

ต าแหน่งงานนั้นท าไดค้่อนขา้งยาก เน่ืองจากผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเกรงวา่จะมีผลกระทบผลการฝึกอบรมและ
หน้าท่ีการงานของตนเอง ผูว้ิจยัจึงอธิบายให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัไดท้ราบว่าขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูก
เก็บเป็นความลบั โดยมีผูว้ิจยัเขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ต่เพียงผูเ้ดียวเท่านั้น อีกประเด็นท่ีพบคือผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
ไม่สะดวกให้สัมภาษณ์ในช่วงเวลาท างาน ผูว้ิจ ัยจึงได้ติดต่อเพื่อขอนัดสัมภาษณ์ภายหลังทาง
โทรศพัท ์แต่พบวา่เม่ือติดต่อไปเพื่อขอสัมภาษณ์ ทางโทรศพัทผ์ูเ้ขา้ร่วมวิจยับางส่วนไม่สะดวกให้
สัมภาษณ์ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตอ้งการเสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคตควรติดต่อขอสัมภาษณ์กลุ่ม
ตวัอย่างล่วงหน้าอย่างน้อย 2 สัปดาห์ โดยส่งค าเชิญผ่านทางอีเมล์หรือช่องทางอ่ืนท่ีผูว้ิจยั และ
ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัก าหนดร่วมกนั 

2) อุปสรรคทีเ่กดิจำกควำมไม่เข้ำใจของผู้เข้ำร่วมวจัิย 
เม่ือสอบถามผูเ้ขา้ร่วมวิจยัถึงความเขา้ใจในแผนการพฒันาสมรรถนะนั้น 

ส่วนใหญ่ระบุว่ามีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างดี แต่เม่ือถูกสัมภาษณ์ตามค าถามท่ีก าหนดไว ้
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยับางส่วนกลบัตอบไดไ้ม่คลอบคลุมในทุกประเด็น โดยใชก้ารตอบค าถามท่ีอา้งอิงจาก
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ประสบการณ์ของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเป็นหลกั ซ่ึงผูว้ิจยัจ  าเป็นตอ้งอธิบายถึงความหมายของการพฒันา
สมรรถนะให้ผู ้เข้าร่วมวิจัยฟัง และปรับการสัมภาษณ์โดยการใช้ค  าถามท่ีเข้าใจง่ายมากข้ึน 
นอกจากน้ีผูว้ิจยัได้ท าการสรุปประเด็นท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัให้สัมภาษณ์ทุกคร้ังท่ีจบการแต่ละค าถาม 
ดงันั้นผูว้จิยัจึงตอ้งการเสนอแนะส าหรับงานวจิยัในอนาคตควรให้ค  าจ  ากดัความให้กบัผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
ไดรั้บทราบ และใชแ้บบสอบถามความเขา้ใจเร่ืองแผนการพฒันาสมรรถนะในการคดักรองผูเ้ขา้ร่วม
วจิยัก่อน 
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ค ำถำมสัมภำษณ ์ส ำหรับบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมเพือ่พฒันำสมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน 

ของบริษัท เมืองไทยประกนัชวีิต จ ำกัด มหำชน 

งานวิจยัเรือ่ง :  กลยทุธก์ารพฒันาสมรรถนะบคุลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศึกษาบรษัิทเมืองไทยประกนัชีวิต 
จ ากดั มหาชน 
ผู้วิจัย : นายรัฐพล เอ่ียมสวัสดิ์   นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการกลยุทธ์ วิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลยัมหิดล 

 แบบสัมภาษณ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลยัมหิดล ซึง่ใชเ้ป็นแนวทางส าหรบัการสมัภาษณบ์คุลากรที่ผา่นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งาน ของบรษัิท เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั มหาชน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรบัประกอบงานวิจยัเรือ่ง 
“กลยทุธก์ารพฒันาสมรรถนะบคุลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศกึษาบริษัทเมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั มหาชน” 
โดยมีวตัปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้
 1. เพื่อศึกษาความเหมาะสมของกลยทุธก์ารฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งานของ
บคุลากร บรษัิทฯ 

2. เพื่อศกึษาความตอ้งการของบคุลากรท่ีมีต่อองคป์ระกอบของการพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งาน
ของบรษัิทฯ 

3. เพื่อเสนอกลยทุธใ์นการพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งานของบคุลากรท่ีมีประสทิธิภาพตอ่บรษัิทฯ 

หมายเหต ุ
 1. ในระหว่างการสมัภาษณอ์าจมีการบันทึกเสียงสมัภาษณ ์หากผูใ้หส้มัภาษณไ์ม่สะดวกที่จะให้
บนัทกึ สามารถแจง้ผูท้  าการสมัภาษณไ์ด ้
 2. ขอ้มลูที่ไดร้บัจะถกูรกัษาไวเ้ป็นความลบั และจะน าไปใชเ้พื่อประโยชนท์างการศกึษาเทา่นัน้ 
 3. การสมัภาษณแ์บง่ออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้
  กลุม่ที่ 1 บคุลากรระดบัเจา้หนา้ที่ 
  กลุม่ที่ 2 บคุลากรระดบัผูช้  านาญงาน 
  กลุม่ที่ 3 บคุลากรระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

 ในการสัมภาษณ์บุคลากรทั้ง 3 กลุ่มนี ้จะใช้หัวขอ้สัมภาษณ์เหมือนกันทั้งหมด ซึ่งแบบสอบ
สมัภาษณจ์ะแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
 
ส่วนที่ 1 : ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสมัภาษณ ์เป็นค าถามทั่วไปเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
เพศ  ชาย             หญิง             อาย…ุ…… ปี   ระดบัการศกึษา ....................   อายกุารท างาน...........ปี 
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ส่วนที่ 2 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกับความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หนา้ที่ 

2.1 ท่านไดผ้่านการพฒันาสมรรถนะบคุลากรในรูปแบบและวิธีการไหนมาบา้ง ในมมุมองของท่านแต่
ละวิธีการเปรยีบเทียบกนัเป็นอยา่งไร 

2.2 ทา่นคิดวา่วิธีการการพฒันาสมรรถนะบคุลากรในรูปแบบและวธีิการจากประสบการณข์องทา่นตาม
หวัขอ้ (2.1) มีความเหมาะสมและช่วยใหท้า่นสามารถสมรรถะตามที่คาดหวงัหรอืตอ้งการหรอืไม่ 
  2.3 ทา่นคิดวา่การพฒันาสมรรถนะบคุลากรท่ีผา่นมาของทา่น สามารถท าใหม้นัดียิ่งขึน้ไดอ้ยา่งไร 
และเพราะอะไร 

 

ส่วนที่ 3 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัประสบการณก์ารเขา้รบัการฝึกอบรมของ บรษัิท ฯ  
3.1 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการที่บริษัทฯ ก าหนดแผนการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานใหก้ับ

บคุลากร 
3.2 ทา่นคิดวา่ การท่ีบรษัิทน าเรือ่งการฝึกอบรมตามต าแหนง่งานไปผกูกบั MBO ของบคุลากร จะสง่ผล

ตอ่ประสทิธิภาพมากหรอืนอ้ยอยา่งไร พรอ้มอธิบายเหตผุล 
3.3 ในการเขา้รบัการอบรมหลกัสตูรตามต าแหนง่งานที่ผ่านมาในแตล่ะหลกัสตูร สง่ผลต่อสมรรถนะใน

การท างานของท่านหรือไม่ หากมีหลกัสตูรหรอืรูปแบบใดไม่ส่งผลต่อสมรรถนะของท่าน ควรใชห้ลกัสตูรใดหรือ
รูปแบบใด 

ส่วนที่ 4 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นตอ่แนวทางการพฒันาสมรรถนะบคุลากรท่ีมี
ประสทิธิภาพ  

4.1 ท่านคิดว่าแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ควรมี รูปแบบ วิธีการ และ
องคป์ระกอบอยา่งไร (Online/Offline/Project/Workshop/OJT/Incentive/Bonus/Punishment) 

4.2 ขอ้เสนอแนะอื่นๆ 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
  

ภาคผนวก ข 
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ค ำถำมสัมภำษณ ์ส ำหรับผู้บังคับบัญชำของบุคลำกรที่ผ่ำนกำรฝึกอบรมเพือ่พัฒนำสมรรถนะตำม

ต ำแหน่งงำน 
ของบริษัท เมืองไทยประกนัชวีิต จ ำกัด มหำชน 

งานวิจยัเรือ่ง :  กลยทุธก์ารพฒันาสมรรถนะบคุลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศึกษาบรษัิทเมืองไทยประกนัชีวิต 
จ ากดั มหาชน 
ผู้วิจัย : นายรัฐพล เอ่ียมสวัสดิ์   นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการกลยุทธ์ วิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลยัมหิดล 

 แบบสัมภาษณ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลยัมหิดล ซึง่ใชเ้ป็นแนวทางส าหรบัการสมัภาษณบ์คุลากรที่ผา่นการฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตาม
ต าแหนง่งาน ของบรษัิท เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั มหาชน เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรบัประกอบงานวิจยัเรือ่ง 
“กลยทุธก์ารพฒันาสมรรถนะบคุลากรตามต าแหน่งงาน : กรณีศกึษาบริษัทเมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั มหาชน” 
โดยมีวตัปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้
 1. เพื่อศึกษาความเหมาะสมของกลยทุธก์ารฝึกอบรมเพื่อพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งานของ
บคุลากร บรษัิทฯ 

2. เพื่อศกึษาความตอ้งการของบคุลากรท่ีมีต่อองคป์ระกอบของการพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งาน
ของบรษัิทฯ 

3. เพื่อเสนอกลยทุธใ์นการพฒันาสมรรถนะตามต าแหนง่งานของบคุลากรท่ีมีประสทิธิภาพตอ่บรษัิทฯ 

หมายเหต ุ
 1. ในระหว่างการสมัภาษณ์อาจมีการบันทึกเสียงสมัภาษณ์ หากผูใ้หส้มัภาษณ์ไม่สะดวกที่ให้
บนัทกึ กรุณาแจง้ผูท้  าการสมัภาษณไ์ด ้
 2. ขอ้มลูที่ไดร้บัจะถกูรกัษาไวเ้ป็นความลบั และจะน าไปใชเ้พื่อประโยชนท์างการศกึษาเทา่นัน้ 

3. การสมัภาษณแ์บง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 : ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสมัภาษณ ์เป็นค าถามทั่วไปเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
เพศ  ชาย             หญิง             อาย…ุ…… ปี   ระดบัการศกึษา ....................   อายกุารท างาน...........ปี 

ส่วนที่ 2 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกับความคิดเห็นและทศันคติต่อการพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามบทบาท
หนา้ที่ 
2.1 การพฒันาสมรรถนะบคุลากร ในมมุมองของทา่นเป็นอยา่งไร 
2.2 ทา่นคิดวา่การพฒันาสมรรถนะบคุลากร มีความจ าเป็นหรอืไมอ่ยา่งไร  
2.3 ท่านคิดว่าการพฒันาสมรรถนะบคุลากร ในมมุมองของผูบ้งัคบับญัชา ท่านคิดว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่าน
ตอ้งการรูปแบบหรอืวิธีการใดเพื่อพฒันาสมรรถนะ 
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ส่วนที่ 3 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัการมีสว่นรว่มในการพฒันาสมรรถนะบคุลากร 
3.1 ในฐานะผูบ้งัคบับญัชา ท่านสามารถกระตุน้ใหบ้คุลากรพฒันาสมรรถนะไดอ้ย่างไรและท่านไดท้ าอะไรบา้ง
เพื่อสง่เสรมิ สนบัสนนุ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของทา่นมีความสนใจในการเขา้รว่มการพฒันาบคุลากร 

ส่วนที่ 4 : ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นตอ่แนวทางการพฒันาสมรรถนะบคุลากรท่ีมี
ประสทิธิภาพ  
4.1 ในฐานะผูบ้งัคบับญัชา ท่านคิดวา่แผนการพฒันาสมรรถนะบคุลากรที่มีปประสิทธิภาพ ควรมีรูปแบบ วิธีการ 
และองคป์ระกอบอยา่งไร (Online/Offline/Project/Workshop/OJT/Incentive/Bonus/Punishment) 
4.2 ขอ้เสนอแนะอื่นๆ 
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