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บทคดัยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ประชากร ไดแก พนักงานธนาคารกรุงเทพท่ีทํางานในสํานักงานใหญ และสาขาท่ัวประเทศ เครื่องมือท่ี
ใชประกอบดวยแบบสอบถามท้ังทางออนไลน และแบบสอบถามแบบกระดาษ โดยวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 

นําเสนอดวยวิธีการพรรณนาวิเคราะหผล 
การวิจัยพบวา 

1.เพศมีความสัมพันธกับการไดรบัประโยชนจากการสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05  
2.ชวงอายุมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตาง ,ๆรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับ
ตน,ความถ่ีในการจัดใหมกีารสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 และมีความสัมพันธกับผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  
3.อายุงานในที่ทํางานปจจุบันมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตางๆอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 
และมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตน,ความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานและผูใดควรเปน

ผูสอนงานอยางมนีัยสําคัญท่ีระดับ .01  
4.ครั้งของการเปลี่ยนงานมีความสัมพันธกับการไดรับประโยชนจากการสอนงาน,การคิดวาควรมีการสอนงานในองคการของทาน

หรือไมและผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และมคีวาม 
สัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตนและความถี่ในการจดัใหมีการสอนงานอยาง 

มีนัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
5.ตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงงานในที่ทํางานเดิมมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวา

เหมาะสมกับตนอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 และมคีวามสัมพันธกับการคิดวาควรจัด 
ใหมีการสอนงานณ สถานท่ีใดอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .01  

 
คําสําคัญ: กิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย,การสอนงาน 
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ABSTRACT 
The objective of this research is to study personal factors that affects the human development needs in 

terms of work coaching of Bangkok bank employees. The sample group is Bangkok Bank 
employees.Questionnaires is used to collected data and analyzed by statistic programme also presented 

by descriptive analysis. 
The result found 

1.Genger related to benefit of work coaching with significant level 0.05 
2.Age is related to the human development in various ways depends on employee’sopinion, frequency of 

work coaching with significant level 0.01 and relationship with coacher with significant level 0.05 
3.Work experiences is related to the human development participation with significant level 0.05 and 

related to The development model that employees think that appropriate, frequency and suitable coach 
with significant level0.01 

4.Times of work changing is related to benefit of work coaching. To think that there should be training and 
who is the trainer with significant level0.05 Also The development model, frequency of coaching with 

significant level 0.01 
5.The current position and old position are related to the human development that employees think is 

suitable with significant level0.05 and the location of coaching with significant level 0.01 
 
Keywords:Intervention, Coaching 
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บทนํา 
 ประเทศไทยกําลังกาวเขาสูยุคไทยแลนด 4.0 ตามนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เดิมประเทศไทย 1.0 
เนนการเกษตรเปนหลักเชนผลิตและขายพืชไรพืชสวนหมูหมากาไกเปนตนยุคสองเรียกวา “ประเทศไทย 2.0” เนนอุตสาหกรรม
แตเปนอุตสาหกรรมเบาเชนการผลิตและขายรองเทา เครื่องหนังเคร่ืองดื่ม  เครื่องประดับเคร่ืองเขียนกระเปาเครื่องนุงหมเปนตน
และปจจุบัน (2559) จัดอยูใน ยุคท่ีสามเรียกวา ”ประเทศไทย 3.0”  เปนอุตสาหกรรมหนักและการสงออกเชนการผลิตและขาย
สงออก เหล็กกลารถยนตกล่ันนํามันแยกกาซธรรมชาติปนูซีเมนตเปนตนแตไทยในยุค 1.0 2.0 และ 3.0 รายไดประเทศยังอยูใน
ระดับปานกลางจงึตองรีบพัฒนาเศรษฐกิจสรางประเทศจึงเปนเหตุใหนําไปสูยุคท่ีส่ีคือยุค “ประเทศไทย 4.0”(THAILAND 4.0)ให
เปนเศรษฐกิจใหม (New Engines of Growth) เพ่ือใหประเทศไทยเปนประเทศที่มีรายไดสูง                                      ไทย
แลนด 4.0 เปนไมเดลในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยโดยจะทําการปรับเปล่ียนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value–Based 
Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนดวยนวัตกรรม” โดยมีฐานคิดหลักคือเปล่ียนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคา
เชิง “นวัตกรรม” เปล่ียนจากการขบัเคล่ือนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรมและเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการเนนภาคบริการมากขึ้น   จากนโยบายที่
กลาวไวขางตน จะเห็นวาเมื่อมีนโยบายไทยแลนด4.0 ทําใหทุกกลุมอุตสาหกรรมมกีารแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น โดยจะมุงเนนไป
ท่ีนวัตกรรมท่ีจะทําองคการเกดิความไดเปรียบในการแขงขัน แตอยางไรก็ตามไมวาเทคโนโลยี หรือนวัตกรรมจะกาวหนาไปไกล
แคไหน ทรัพยากรมนุษยก็ยังคงมคีวามสําคัญอยางย่ิงในองคการ ดังนั้นไมวาองคการจะพัฒนาดานใด  ๆก็สมควรท่ีจะพัฒนา
ทรัพยากร มนุษยไปพรอมๆกัน โดยเนนการสรางทุนมนุษย และการบริหารความรูมากกวาการจับคูคนใหเหมาะสมกบังาน ดวย
เหตุท่ีมนุษยทุกคนมคีวามแตกตางกันไมวาจะดาน เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ประสบการณ ดังนั้นแตละบุคคลจงึตองการ
การพัฒนาท่ีแตกตางกันไป เพ่ือใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น  ๆโดยมีเปาหมายสูงสุดคือการดึงศักยภาพของบุคคลออกมาใหไดมาก
ท่ีสุดและนํามาใชใหเกิดประโยชนแกองคการสูงสุดสอดคลองกับชูชัยสมิทธิไกร(2556: 160)ท่ีกลาวไววาความแตกตางระหวาง
บุคคล(Individual Differences) เปนอีกตัวแปรหน่ึงท่ีนักจัดการฝกอบรมหรือผูบังคับบัญชาควรจะใหความสนใจ เนื่องจาก ผูรับ
การอบรมแตละคนอาจมคีวามถนดั (Aptitude) ไมเทากันซึ่งความถนัดในท่ีนี้หมายถึงลักษณะสวน บุคคลซึ่งอาจสงผลตอ
ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลดังนั้นจึงควรวางรูปแบบวิธีการพัฒนาให เหมาะสมกับระดับความถนัดของแตละคนเพ่ือให
การเรียนรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดและ อาภรณภูวิทยาพันธุ (2552: 125-126) ไดกลาวไววาจากกระแสการพัฒนา
บุคลากรที่มีความจําเปนอยางยิ่งจึงทําใหผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากย่ิงขึ้นการประเมินชองวางความสามารถของผูใตบังคับบัญชาจึงเปนเรื่องสําคัญท่ีผูบังคับบัญชา
ตองทําดวยการวเิคราะหวาอะไรเปนจุดแข็งและจดุออนของพนักงาน 

การพัฒนาทุนมนุษยมีหลายรูปแบบซึ่งการสอนงาน(Coaching)เปนหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยท่ีสําคัญ 
เนื่องจากเปนบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีจะแนะนาํการทํางาน ใหคาํปรึกษาแกพนักงานในการ
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการตลอดจนการติดตามผลการทํางานของพนักงานสอดคลองกับท่ีชนิตวสรณตรีทยาภูมิ 
(2558)ไดใหความหมายของการสอนงานวาการสอนงาน คอื การเรยีนรูงานโดยมผีูบังคับบัญชาหรือผูเชี่ยวชาญเปนพ่ีเล้ียงสอน
งานใหอยางมีขัน้ตอนและใหผูรับการสอนลงมือปฏิบัติมีการติดตามการทํางานเพ่ือใหผูรับการสอนมีการนําไปใชปรบัปรุงการ
ทํางานใหดีขึ้น ชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน คิดเปนทําเปนชวยแกปญหาในการทาํงาน และเกิดความมั่นใจ 

ดวยเหตุขั้นตนผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบการสอนงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในยคุไทยแลนด 4.0” 
 
วัตถุประสงคของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
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สมมติฐานการวิจยั 
1. เพศอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอน

งานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา : 

ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของ พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

2. ขอบเขตดานประชากรการวิจัย : 
พนักงานธนาคารกรุงเทพในประเทศไทย มีจํานวน 25,994 คน ณ งวด 9 เดือน ส้ินสุด ก.ย.60 

3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีเก็บขอมูล : 
ในประเทศไทย 

4. ขอบเขตชวงเวลาเก็บขอมูล :       
 เดือนธันวาคม 2560 – เดือนเมษายน 2561 

 
ตัวแปรที่จะศึกษา 
ตัวแปรตน 
  -เพศ 
  -ชวงอายุ 
  -อายุงาน 
  -ประสบการณการทํางาน 
ตัวแปรตาม 
  -ความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตน 
ปจจัยสวนบุคคล 
-เพศ 
-ชวงอายุ 
-อายุงาน 
-ประสบการณการทํางาน 

ตัวแปรตาม 
ความตองการการพัฒนาทุนมนุษยใน รูปแบบ
การสอนงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ 
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ระเบียบการวจิัย 
 1.ประชากรการวิจัย 
 ประชากรการวิจยัครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพในประเทศไทย 
 
 2.กลุมตัวอยาง  
 ประชากร (Population) ท่ีใชในการศึกษาคนควาคือ ประชากรท้ังเพศชาย และหญิง ซึง่ทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพ 
 กลุมตัวอยาง (Sample) ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกรุงเทพ ผูวิจัยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
โควตา (Quota sampling) ซึ่งเปนวิธีการสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน(Nonpro-bability sampling) กําหนดขนาดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 394 คน 
 
 3.ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
 ขอมูลท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดมาโดยการแจกแบบสอบถามแบบกระดาษ และแบบสอบถามออนไลน 
 
 4.วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 394 ราย โดยการแจกแบบสอบถามออนไลนจํานวน 100 ชุดและแจก
แบบสอบถามกระดาษจํานวน 294 ชุด ซึ่งจะทําการแจกดวยตัวเองทัง้หมด และรอรับแบบสอบถามกระดาษกลับคืน ณ เวลานั้น 
และตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา จากน้ันจึงนําขอมูลท่ีไดมาบันทึกในเครื่อง
คอมพิวเตอร และประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรปู 
 
 5.เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมลู 
 ผูวิจัยใชแบบสอบถามกระดาษ และแบบสอบถามออนไลนเปนเครือ่งมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดย
แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ไดแก 
 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล มีท้ังหมด 5ขอ 
 สวนท่ี 2 ความคดิเห็นของทานตอการสอนงาน มท้ัีงหมด 7ขอ 
 สวนท่ี 3 ทัศนคติของทานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน มีท้ังหมด 4ขอ 

โดยในสวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ INTERVAL SCALE โดยใหผูตอบแบบสอบ ถามเลือกคําตอบได
เพียงคําตอบเดียว ซึ่งมี 5 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

 
  5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4 = เห็นดวย 
  3 = ไมแนใจ 
  2 = ไมเห็นดวย 
  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
การประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพ่ือใชในการวจิัยไปทําการทดสอบคุณภาพของเคร่ือง มือ 2 สวน ดังนี้ 
 1.ความตรงเชิงเนือ้หา (VALIDITY) โดยการนําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นใหอาจารยท่ีปรกึษาตรวจสอบ และผูวิจัยทําการ
ปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา จากน้ันสงใหผูเชี่ยวชาญ5ทานประเมินความสอดคลองของขอคําถาม 
กับวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัย โดยผูเชี่ยวชาญทานแรก คือ คุณวิชญจริา อ้ึงประเสริฐ ตําแหนงพนักงานบัตร
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เครดิตชั้นเอก ปจจุบันทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพ สํานักงานใหญ ผูเชี่ยวชาญทานท่ีสอง คือ นายชวลิต ทอทิพย ตําแหนงกอน
เกษียณ ผูจัดการสินเชื่ออสังหาริมทรัพยภาคใตธนาคารยูโอบี ผูเชีย่วชาญทานท่ีสาม คือ คุณวรวุฒิ วัฒนา เพ่ิมพูน ตําแหนงท่ี
ปรึกษากฎหมายธนาคารทิสโก สํานักงานใหญ ผูเชีย่วชาญทานท่ีส่ี คือ คุณวรรณ จรรยศรีโมสาร ตําแหนงท่ีปรึกษากฎหมาย
ธนาคารทิสโกสํานักงานใหญ ผูเชีย่วชาญทานท่ีหา คือ คุณอุษณี ดีเรือน ตําแหนงท่ีปรึกษากฎหมายธนาคารทิสโกสํานักงาน
ใหญ เมือ่ไดแบบประเมินความสอดคลองจากผูเชี่ยวชาญท้ังหาทานแลว ผูวิจัยก็ทําการคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง 

2.ความนาเชื่อถือ (RELIABILITY  ) ทําโดยการนําแบบสอบถามที่ผานการประเมนิจากผูเชี่ยวชาญ และไดทําการปรับแก
แลวนําไปแจกใหกลุมท่ีคลายกบักลุมตัวอยางประเมิน โดยคํานวนจํานวนแบบสอบถามท่ีตองแจกเปน 10% ของจํานวนกลุม
ตัวอยางจะไดจํานวนแบบสอบถามท่ีตองแจกใหกลุมท่ีคลายกับกลุมตัวอยางประเมนิจํานวน 40 ชุดและนําผลทีไ่ดไปคํานวนคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา(α) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการแปลความหมายคาสัมประสิทธิแ์อลฟา (α) หาก  0.5 ≤α≤0.69 แปลไดวา
แบบประเมนินาเชื่อถือไดปานกลาง แตหาก α≥0.7 แปลไดวาแบบประเมินนาเชื่อถือไดคอนขางสูง 
 เมื่อผูวิจัยนําผลท่ีไดจากแบบสอบถามท้ัง 40 ชุด มาคาํนวนคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α)โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ผลคอื
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ.965ซึ่งหมายความวาแบบสอบถามชุดนี้อยูในระดบัท่ีมีความนาเชือ่ถือไดคอนขางสูง และ
สามารถนําไปใชกับกลุมตัวอยางได 
 
 6.การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อแบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลเสร็จเรียบรอยแลว ผูวิจัยจึงทําการลงรหัส และ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ขั้นตอนมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา ผูวิจัยจะนํามาตรวจความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม และนําไป
วิเคราะหขอมูล 

2. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวยวิธีการเชิงสถิติโดยใชวิธีการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป แลวนํามาศึกษา
ตามวัตถุประสงคของการศึกษา 

3. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและอธิบายตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณทํางาน รวมทั้งตัวแปรทางดานความคิดเห็น และทัศนคติของพนักงานตอ
การสอนงาน 

4. คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชวิเคราะหและอธิบายตัวแปรเกี่ยวกับ
ทัศนคติของทานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน โดยมีสูตรดังนี้ 

คาเฉล่ีย  ) Mean : x ( 

    
x

x
N

   

  เมื่อ   x          แทน    คาคะแนนเฉลี่ย 
  x       แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  N          แทน    ขนาดของกลุมตัวอยางท้ังหมด 
คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation: S.D.) 
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  เมื่อ    . .S D   แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
x             แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
x              แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
N             แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

จากนั้นนาํคาเฉล่ียมาแปลความหมายโดยใชเกณฑแปลความหมายของ ประคอง กรรณสูตร (2542)  ท่ีกําหนดไวดังนี้ 
  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ระดับนอยท่ีสุด       

  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ระดับนอย       
  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ระดับปานกลาง       
  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดับมาก       
  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด  

 
5. สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 

สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) เปนการหาคาพ้ืนฐาน ไดแก คาความถ่ี(Frequency) คารอยละ
(Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คาเฉล่ีย(Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) ใชสําหรับวิเคราะหระดับความคิดเห็น 

สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทดสอบแบบ CHI-SQUARE ดังนี้ 
สมมติฐานขอท่ี 1 เพศ ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ผลการวิจัย 
สวนท่ี   1 ผลการวิเคราะหลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมผีลตอความตองการ การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงาน ธนาคาร
กรุงเทพ ในยุคไทยแลนด 4.0” ในครั้งนี้ผูศึกษาไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํานวน 400 คน และไดรับ
แบบสอบถามกลับมา จาํนวน 224ชุด ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณทํางาน
จําแนกตามลักษณะขอมูลบุคคล พบวา  

1.เพศ   
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 126 คน คดิเปนรอยละ 56.3รองลงมาคือ เปนเพศชายจาํนวน 98 
คน คิดเปนรอยละ 43.8 
 2.ชวงอาย ุ

กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 26 - 35 ปจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 40.2 รองลงมาคืออายุระหวาง 36 – 45 ป 
จํานวน 55 คน คดิเปนรอยละ 24.6  อายุระหวาง 18 – 25 ป จาํนวน 44 คน คิดเปนรอยละ 19.6  และอายุ 46 ปขึ้นไปจํานวน  35 

คน คิดเปนรอยละ 15.6  
 .3อายุงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานในท่ีทํางานปจจุบัน นอยกวา 4 ป จํานวน 92 คน คดิเปนรอยละ 41.1 รองลงมามี
อายุงาน 4 - 6 ปจํานวน 57 คน คดิเปนรอยละ 25.4 อายุงานมากกวา 10 ป จาํนวน 56 คน คิดเปนรอยละ 25 อายุงาน 7 – 9 ป 
จํานวน 19 คน คดิเปนรอยละ 8.5 
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 4.ประสบการณการเปลี่ยนงานของพนักงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเปลี่ยนงานนอยกวา 3 ครั้ง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมาเปนพนักงาน
ท่ีไมเคยมปีระสบการณการทํางานจากท่ีใด(ทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพเปนท่ีแรก) จาํนวน 73 คน คิดเปนรอยละ 32.6 พนักงานท่ี
เคยเปล่ียนงานมากกวา 3 ครั้ง จํานวน 46 คิดเปนรอยละ 20.5 
 5.ประสบการณดานสายงาน 
 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงงานท่ีตรงสายงานเดิม จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 67 มี
ตําแหนงงานไมตรงสายงานเดิมกับท่ีทํางานเดิม จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ33 

 สรุปผลสวนท่ี 1: ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน  126 คนคิดเปนรอยละ  56.3 อายุระหวาง  26 -35 ปจํานวน  90 คน
คิดเปนรอยละ  40.2  มอีายุงานในที่ทํางานปจจุบัน  4 -6 ปคิดเปนรอยละ  25.4 สวนใหญเคยเปล่ียนงานมานอยกวา  3 ครัง้จํานวน 
105 คนคิดเปนรอยละ  46.9  สวนใหญตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงในท่ีทํางานเดิมจํานวน  150 คนคิดเปน
รอยละ  67.0  
 
สวนท่ี2ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานตอการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาท้ังส้ินจํานวน 224 คน พบวา 
 1.ทานเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดบอยท่ีสุด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการอบรมมากท่ีสุด จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 
58.9 การเขารวมประชมุ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 16.1 การทํางานเปนทีม จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.4 การสอนงาน 
จํานวน 25 คน คดิเปนรอยละ 11.2 และการสรางความสัมพันธระหวางกลุม จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .4 
 2.การพัฒนาในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกบัทานมากท่ีสุด 

กลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาการพัฒนาทุน มนุษยในรูปแบบการสอนงานเหมาะสมกับตนมากที่สุด จํานวน 60 คน คดิ
เปนรอยละ 26.8 รองลงมาคือ การทํางานเปนทีม จาํนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 25.4 การสรางความสัมพันธระหวางกลุม จํานวน 
46 คน คิดเปนรอยละ 20.5 การอบรม จาํนวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และการเขารวมประชุม จาํนวน 19 คน คิดเปน รอยละ 
8.5 
 3.ทานไดรับประโยชนจากการสอนงานหรือไม 

พบวากลุมตัวอยางสวนใหญไดรับประโยชนจากการสอนงาน จํานวน 207 คน คดิเปนรอยละ 92.4 กลุมตัวอยาง 
จํานวน 10 คน ไมแนใจวาไดรับประโยชน คิดเปนรอยละ 4.5 และ ไมไดรับประโยชน จํานวน 7 คน คดิเปนรอยละ 3.1 
 4.ควรมีการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานในองคการของทานหรือไม 

กลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาควรมีการสอนงานในองคการ จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 98.2และกลุมตัวอยางจํานวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 1.8 เห็นวา ไมควรมกีารสอนงานในองคการ 
 5.ควรจัดใหมีการสอนงานบอยเพียงใด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน สามเดือนคร้ัง จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 42.9 หกเดือนคร้ัง 
จํานวน 61 คน คดิเปนรอนละ 27.2 เดือน ละคร้ัง จาํนวน 53 คน คิดเปนรอยละ 23.7 และปละคร้ัง จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
6.3 
 6.ควรจัดใหมีการงานณสถานที่ใด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีปฏิบัติงานจริง จํานวน 190 คนคิดเปนรอยละ 84.8 
สถานท่ีปฏิบัติงานจําลอง จาํนวน 34 คน คิดเปนรอยละ 15.2 
 7.ผูใดควรเปนผูสอนงาน 
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กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรใหผูเชี่ยวชาญจากภายนอกเปนผูสอนงานจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 36.2 
หัวหนางาน จาํนวน 69 คน คิดเปนรอยละ 30.8 เพ่ือนรวมงานที่มปีระสบการณ จาํนวน 50 คน คิดเปนรอยละ 50 คน คิดเปน
รอยละ 22.3 และใหใครก็ไดเปนผูสอนงาน จาํนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 10.7 

 
 สรุปผลสวนท่ี 2 : ความคิดเห็นของพนักงานตอการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการอบรม)Training (จาํนวน  132 คนคิดเปนรอยละ 
58.9  สวนมากคดิวาการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบการสอนงานเหมาะสมกับตนมากที่สุดจํานวน  60 คนคิดเปนรอยละ  26.8 
รองลงมาคิดวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการทํางานเปนทีมเหมาะสมกับตนจาํนวน  57 คนคิดเปนรอยละ  25.4 พนักงาน
สวนใหญคิดวาตนไดประโยชนจากการสอนงานจาํนวน  207 คนคิดเปนรอยละ  92.4 พนักงานสวนใหญจํานวน  220 คนหรือรอย
ละ  98.2 เห็นวาควรมีการสอนงานภายในองคการสวนใหญคิดวาควรจัดใหมกีารสอนงานสามเดือนคร้ังจํานวน  96 คนคดิเปนรอย
ละ  42.9 สวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงานณสถานที่ปฏิบัติงานจริงจํานวน  190 คนคิดเปนรอยละ  84.8 และพนักงานสวน
ใหญเห็นวาผูเชี่ยวชาญจากภายนอกควรเปนผูสอนงานจํานวน  81 คนคิดเปนรอยละ  36.2 รองลงมาเหน็วาหัวหนางานควรเปน
ผูสอนงานจาํนวน  69 คนคิดเปนรอยละ  30.8  
 
สวนท่ี3ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทศันคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบการสอนงานในภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การสอนงานทําใหพนักงาน
เขาใจวิธีการทํางานมากขึ้น มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.19 รองลงมาคือการสอนงานทาํใหพนักงานไดรบัความรู มีคาเฉล่ียเทากับ
4.13และพบวาการสอนงานทําใหพนักงานรูจุดออนจุดแข็งของตนเอง มีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากับ  3.85 ตามลําดับ 
  
 สรุปผลสวนท่ี 3 : ทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน 
 ระดับความความสําคัญของทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานดานตางๆภาพรวมอยู
ในระดับมากเมือ่พิจารณาในแตละขอพบวาการสอนงานทําใหพนักงานเขาใจวิธีการทํางานมากขึ้นมคีาเฉล่ียสูงสุดรองลงมาคือ
การสอนงานทําใหพนักงานไดรับความรูและพบวาการสอนงานทําใหพนักงานรูจุดแข็งจุดออนของตนเองมีคาเฉล่ียต่าํท่ีสุด 
 
สวนท่ี4การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 1 
 เพศอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมผีลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.1: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัเพศ 
สมมติฐานการวิจัย  1.1 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับเพศ 
 ผลการทดสอบ มดีังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัเพศ 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ไมขึ้นกับเพศ 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานข้ึนกับเพศ 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับเพศ 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
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 สรุปผลการทดสอบ พบวาการไดรับประโยชนจากการสอนงาน มคีวามสัมพันธกับเพศ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.2: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัชวงอาย ุ
สมมติฐานการวิจัย 1.2 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับอายุ 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ขึ้นกับชวงอายุ 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับชวงอาย ุ
 การไดรับประโยชนจากการสอนงาน ไมขึ้นกับ ชวงอายุ 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับชวงอาย ุ
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับชวงอาย ุ
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับชวงอายุ 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับชวงอายุ 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตาง ,ๆการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากที่สุด ,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และผูใดควรเปนผูสอนงาน มีความสัมพันธกับชวงอายุ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.3: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัอายุงานในท่ีทํางาน
ปจจุบัน 
สมมติฐานการวิจัย 1.3: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานไมขึน้กับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตาง ,ๆการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากที่สุด ,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และผูใดควรเปนผูสอนงาน มีความสัมพันธกับ อายุงาน
ในท่ีทํางานปจจบัุน 
สมมติฐานทางสถิติ 1.4 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัคร้ังของการเปลี่ยนงาน 
สมมติฐานการวิจัย  1.4 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับคร้ังของการเปลีย่นงาน 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัครั้งของการเปลี่ยนงาน 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ความเห็นวาควรจัดใหมกีารสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด,การไดรับประโยชนจากการ
สอนงาน ,ความเหน็วาควรจัดใหมกีารสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และ  



[11] 
 

ผูใดควรเปนผูสอนงาน มคีวามสัมพันธกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
สมมติฐานทางสถิติ 1.5: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัการไดทํางานในสายงาน
เดิม 
สมมติฐานการวิจัย 1.5 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับการไดทํางานในสายงาน
เดิม 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัการไดทํางานในสายงานเดิม 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานไมขึน้กับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 สถานท่ีสอนงาน ขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด และสถานท่ีสอนงานมี
ความ สัมพันธกบัการไดทํางานในสายงานเดิม 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวา 
เพศมีความสัมพันธกับการไดรับประโยชนจากการสอนงานอยางมนีัยสําคัญท่ีระดับ  .05  

 ชวงอายุมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวา
เหมาะสมกับตนความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 และมีความสัมพันธกับผูใดควรเปน
ผูสอนงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05   
 อายุงานในที่ทํางานปจจุบันมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ  .05 และมคีวามสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตนความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานและผูใด
ควรเปนผูสอนงานอยางมีนัยสําคญัท่ีระดับ .01  
 ครั้งของการเปล่ียนงานมีความสัมพันธกับการไดรบัประโยชนจากการสอนงานการคดิวาควรมกีารสอนงานในองคการ
ของทานหรือไมและผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมีนยัสําคัญท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิด
วาเหมาะสมกับตนและความถี่ในการจัดใหมีการสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
 ตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงงานในที่ทํางานเดิมมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงาน
คิดวาเหมาะสมกบัตนอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 และมีความสัมพันธกับการคิดวาควรจัดใหมีการสอนงานณ สถานท่ีใดอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
 
อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง“ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพในยุคไทยแลนด4.0”จากกลุมตัวอยางจํานวน224 คนผูศึกษาไดขอสรุปดังนี้ 
 จากผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสอนงานทําใหพนักงานเขาใจวิธีการทํางานมากขึ้นซึ่งมี
คาเฉล่ียสูงสุด)x = 4.19) รองลงมาคอืการสอนงานทําใหพนักงานไดรับความรูซึ่งมคีาเฉล่ีย(x =4.13)ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัย
ของสมเกียรติทานอกและคณะ (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาครูโดยใชกระบวนการสรางระบบพ่ีเล้ียง Coaching and 
Mentoring ผลการวิจัย พบวา 1) หลังการเขารวมโครงการผูบริหารศึกษานิเทศก และครูมีสมรรถนะดานความรูอยูในระดับดี และ
ดานการปฏิบัติงานผูบริหารศึกษานิเทศก และครู มีสมรรถนะดานการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 2) สมรรถนะพ้ืนฐานดานความรู
ของครูหลังเขารวมโครงการสูงกวากอนเขารวมโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 สวนสมรรถนะพ้ืนฐานดานการ
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ปฏิบัติงานของครูหลังเขารวมโครงการสูงกวากอนเขารวมโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 3) ผูบริหารมคีวามรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาครโูดยใชกระบวนการสรางระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring อยูในระดับต่ําศึกษานิเทศกมี
ความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลางและครูมีความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลางและโดยภาพรวมผูรวมโครงการพัฒนาครู
โดยกระบวนการสรางระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring มีความรูความเขาใจเกีย่วกับการพัฒนาครูอยูในระดับปานกลาง 4) 
เมื่อส้ินสุดโครงการผูบริหารมรความสามารถเกี่ยวกับการสอนงานและใหคําแนะนาํโดยประเมินอยูในระดีบดีเย่ียม ประเมินโดยครู
อยูในระดับดีศึกษานิเทศกประเมนิความสามารถของตนเองเกี่ยวกบัการสอนงานและใหคาํแนะนําอยูในระดับดีประเมนิโดยครูอยู
ในระดับดี 5) ครสูวนใหญมีความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียรรูในระดับดี 6) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหนวยการเรียนรู
ท่ีครูจัดกิจกรรมการเรียนรูหลังเรียนสูงกวาเกณฑท่ีครูกําหนด และสวนใหญผานเกณฑท่ีครูกําหนดไว 7)ผูบริหารศึกษานิเทศก 
และครูมคีวามพึงพอใจตอโครงการในภาพรวมอยูในระดับมาก 

 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีมผีลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพในยุคไทยแลนด4.0ในแตละแผนกเพื่อใหเหมาะสมตอลักษณะการทํางานเฉพาะของแผนกนั้นเพ่ือเปนการดึงศักยภาพ
ของพนักงานในแผนกนั้นมาใชใหไดมากท่ีสุด 

2. ควรมีการเก็บขอมูลดานความพึงพอใจหลังการเขารวมการสอนงานหรือเขารวมกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย
อ่ืน เๆพื่อประเมินผลการเขารวมและนําไปพัฒนากิจกรรมนั้นๆใหเปนกิจกรรมท่ีเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ควรมีการทําการวิจัยศึกษารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเหมาะสมกับพนักงานแตละคนอยูเปนประจาํเพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการจัดกิจกรรมพัฒนาทุนมนษุยอยางเหมาะสมและทําใหพนักงานกลายเปนพนักงานท่ีมีความสามารถมาก
ย่ิงขึ้น 

4. ควรเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใหมากกวา 224 คน หรือใหไดตามสัดสวนท่ีคํานวณไวเพ่ือความแมนยําของ 
ขอมูล อันนําไปสูการวิเคราะหท่ีแมนยํา เพ่ือนําขอมูลการวิเคราะหมาใชประโยชนในการพัฒนาทุนทนุษยในองคการไดตรงจุด 
 

เอกสารอางอิง 
เกรียงศักด์ิ วัฒนรัตน.(2558).การจัดการความรูกับการบริหารราชการสมัยใหม สงเสริมการปกครองทองถ่ินตอน.คนเมื่อ 3 

มีนาคม 2561),จาก http://.dla.go.th/work/kmhome/kmstory/ kmstory7.htm 
ชนิตวสรณ ตรีวิทยาภูมิ.(2558).นิยามธุรกจิ : การบริหารทรัพยากรมนุษย.TPI.คนเมื่อ 3 มีนาคม 2561,จาก 

http://www.uptraining.co.th.php/feed.article/231coaching-trip 
นิสสรณบําเพ็ญ,จันทรัศมภูติอริยวัฒนและวัฒนียโรจนสัมฤทธิ์.การพัฒนารูปแบบการสอนงานสําหรับผูบริหารสายปฏบัิติการ

ธุรกิจคาปลีก.คนเมื่อ 3 มีนาคม 2561,จาก https://www.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/77788 
พรสุดาฮวบอินทร และปริญญามสุีข.ผลการพัฒนาครูตามโครงการพัฒนาครูดวยการสรางระบบ พ่ีเล้ียง Coaching and 

Mentoring ท่ีมีผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาตามการรับรูของครู : กรณีศึกษาสถานศึกษามัธยมศึกษาจังหวัด
ปทุมธานี.คนเมื่อ 3 มีนาคม 2561,จาก https://www.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/97384 

สาวิตรี ลําดับศรี.(2558).ศูนยศึกษาและพัฒนาชุมชนสระบุรี กรมการพัฒนาชุมชน.คนเมื่อ 2 มีนาคม 2561,จาก 
http://www.acn.ac.th/articles/mod/forum/disuss.php 

สมเกียรติทานอกและคณะ. (2556). การพัฒนาครูโดยใชกระบวนการสรางระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring. คนเมือ่3 
มีนาคม 2561,จาก http://www.edu.nrru.ac.th/ 



[13] 
 

วัลลภ ลําพาย )2547) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนษุย กรณีศึกษา  :บริษัท เอสแอนดพีซินดิเคท จํากดั 
)มหาชน(วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร ท่ัวไป มหาววิทยาลัยบูรพา 

วิมล มาดิษฐ) .2547). ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การสอนแนะกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย .
วิทยานิพนธปรญิญามหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารการพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

อนงคศิริ วิชาลัย.(2554).แหลงการเรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ิน.เชยีงใหม : คณะครศุาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงใหม 
อัญชลี ธรรมะวิธกีุล.(2558).เทคนิคการนิเทศ : ระบบพ่ีเล้ียง และการใหคําปรึกษาเปยวิทยากร.คนเมื่อ  2 มีนาคม 2561,จาก 

https://panchalee.wordpress. 
 


