
[1] 
 

ปจจัยที่มีผลตอความตองการการพัฒนาทนุมนุษยของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ในยคุไทยแลนด 4.0 

A study of Factors affecting the human development needs of Bangkok bank 
in Thailand 4.0 

 
พัทธธีรา สิงหธงยาม 

Patteera Singthongyam 

 
บทคดัยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ประชากร ไดแก พนักงานธนาคารกรุงเทพท่ีทํางานในสํานักงานใหญ และสาขาท่ัวประเทศ เครื่องมือท่ี
ใชประกอบดวยแบบสอบถามท้ังทางออนไลน และแบบสอบถามแบบกระดาษ โดยวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 

นําเสนอดวยวิธีการพรรณนาวิเคราะหผล 
การวิจัยพบวา 

1.เพศมีความสัมพันธกับการไดรบัประโยชนจากการสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05  
2.ชวงอายุมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตาง ,ๆรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับ
ตน,ความถ่ีในการจัดใหมกีารสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 และมีความสัมพันธกับผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05  
3.อายุงานในที่ทํางานปจจุบันมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตางๆอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 
และมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตน,ความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานและผูใดควรเปน

ผูสอนงานอยางมนีัยสําคัญท่ีระดับ .01  
4.ครั้งของการเปลี่ยนงานมีความสัมพันธกับการไดรับประโยชนจากการสอนงาน,การคิดวาควรมีการสอนงานในองคการของทาน

หรือไมและผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และมคีวาม 
สัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตนและความถี่ในการจดัใหมีการสอนงานอยาง 

มีนัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
5.ตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงงานในที่ทํางานเดิมมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวา

เหมาะสมกับตนอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 และมคีวามสัมพันธกับการคิดวาควรจัด 
ใหมีการสอนงานณ สถานท่ีใดอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .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 
 ประเทศไทยกําลังกาวเขาสูยุคไทยแลนด 4.0 ตามนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เดิมประเทศไทย 1.0 
เนนการเกษตรเปนหลักเชนผลิตและขายพืชไรพืชสวนหมูหมากาไกเปนตนยุคสองเรียกวา “ประเทศไทย 2.0” เนนอุตสาหกรรม
แตเปนอุตสาหกรรมเบาเชนการผลิตและขายรองเทา เครื่องหนังเคร่ืองดื่ม  เครื่องประดับเคร่ืองเขียนกระเปาเครื่องนุงหมเปนตน
และปจจุบัน (2559) จัดอยูใน ยุคท่ีสามเรียกวา ”ประเทศไทย 3.0”  เปนอุตสาหกรรมหนักและการสงออกเชนการผลิตและขาย
สงออก เหล็กกลารถยนตกล่ันนํามันแยกกาซธรรมชาติปนูซีเมนตเปนตนแตไทยในยุค 1.0 2.0 และ 3.0 รายไดประเทศยังอยูใน
ระดับปานกลางจงึตองรีบพัฒนาเศรษฐกิจสรางประเทศจึงเปนเหตุใหนําไปสูยุคท่ีส่ีคือยุค “ประเทศไทย 4.0”(THAILAND 4.0)ให
เปนเศรษฐกิจใหม (New Engines of Growth) เพ่ือใหประเทศไทยเปนประเทศที่มีรายไดสูง                                      ไทย
แลนด 4.0 เปนไมเดลในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยโดยจะทําการปรับเปล่ียนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value–Based 
Economy” หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนดวยนวัตกรรม” โดยมีฐานคิดหลักคือเปล่ียนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคา
เชิง “นวัตกรรม” เปล่ียนจากการขบัเคล่ือนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีความคิดสรางสรรคและ
นวัตกรรมและเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการเนนภาคบริการมากขึ้น   จากนโยบายที่
กลาวไวขางตน จะเห็นวาเมื่อมีนโยบายไทยแลนด4.0 ทําใหทุกกลุมอุตสาหกรรมมกีารแขงขันท่ีรุนแรงมากขึ้น โดยจะมุงเนนไป
ท่ีนวัตกรรมท่ีจะทําองคการเกดิความไดเปรียบในการแขงขัน แตอยางไรก็ตามไมวาเทคโนโลยี หรือนวัตกรรมจะกาวหนาไปไกล
แคไหน ทรัพยากรมนุษยก็ยังคงมคีวามสําคัญอยางย่ิงในองคการ ดังนั้นไมวาองคการจะพัฒนาดานใด  ๆก็สมควรท่ีจะพัฒนา
ทรัพยากร มนุษยไปพรอมๆกัน โดยเนนการสรางทุนมนุษย และการบริหารความรูมากกวาการจับคูคนใหเหมาะสมกบังาน ดวย
เหตุท่ีมนุษยทุกคนมคีวามแตกตางกันไมวาจะดาน เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ประสบการณ ดังนั้นแตละบุคคลจงึตองการ
การพัฒนาท่ีแตกตางกันไป เพ่ือใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น  ๆโดยมีเปาหมายสูงสุดคือการดึงศักยภาพของบุคคลออกมาใหไดมาก
ท่ีสุดและนํามาใชใหเกิดประโยชนแกองคการสูงสุดสอดคลองกับชูชัยสมิทธิไกร(2556: 160)ท่ีกลาวไววาความแตกตางระหวาง
บุคคล(Individual Differences) เปนอีกตัวแปรหน่ึงท่ีนักจัดการฝกอบรมหรือผูบังคับบัญชาควรจะใหความสนใจ เนื่องจาก ผูรับ
การอบรมแตละคนอาจมคีวามถนดั (Aptitude) ไมเทากันซึ่งความถนัดในท่ีนี้หมายถึงลักษณะสวน บุคคลซึ่งอาจสงผลตอ
ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลดังนั้นจึงควรวางรูปแบบวิธีการพัฒนาให เหมาะสมกับระดับความถนัดของแตละคนเพ่ือให
การเรียนรูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดและ อาภรณภูวิทยาพันธุ (2552: 125-126) ไดกลาวไววาจากกระแสการพัฒนา
บุคลากรที่มีความจําเปนอยางยิ่งจึงทําใหผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากย่ิงขึ้นการประเมินชองวางความสามารถของผูใตบังคับบัญชาจึงเปนเรื่องสําคัญท่ีผูบังคับบัญชา
ตองทําดวยการวเิคราะหวาอะไรเปนจุดแข็งและจดุออนของพนักงาน 

การพัฒนาทุนมนุษยมีหลายรูปแบบซึ่งการสอนงาน(Coaching)เปนหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยท่ีสําคัญ 
เนื่องจากเปนบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานท่ีจะแนะนาํการทํางาน ใหคาํปรึกษาแกพนักงานในการ
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการตลอดจนการติดตามผลการทํางานของพนักงานสอดคลองกับท่ีชนิตวสรณตรีทยาภูมิ 
(2558)ไดใหความหมายของการสอนงานวาการสอนงาน คอื การเรยีนรูงานโดยมผีูบังคับบัญชาหรือผูเชี่ยวชาญเปนพ่ีเล้ียงสอน
งานใหอยางมีขัน้ตอนและใหผูรับการสอนลงมือปฏิบัติมีการติดตามการทํางานเพ่ือใหผูรับการสอนมีการนําไปใชปรบัปรุงการ
ทํางานใหดีขึ้น ชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน คิดเปนทําเปนชวยแกปญหาในการทาํงาน และเกิดความมั่นใจ 

ดวยเหตุขั้นตนผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบการสอนงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในยคุไทยแลนด 4.0” 
 
วัตถุประสงคของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ 
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สมมติฐานการวิจยั 
1. เพศอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอน

งานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา : 

ศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของ พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

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

3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีเก็บขอมูล : 
ในประเทศไทย 

4. ขอบเขตชวงเวลาเก็บขอมูล :       
 เดือนธันวาคม 2560 – เดือนเมษายน 2561 

 
ตัวแปรที่จะศึกษา 
ตัวแปรตน 
  -เพศ 
  -ชวงอายุ 
  -อายุงาน 
  -ประสบการณการทํางาน 
ตัวแปรตาม 
  -ความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตน 
ปจจัยสวนบุคคล 
-เพศ 
-ชวงอายุ 
-อายุงาน 
-ประสบการณการทํางาน 

ตัวแปรตาม 
ความตองการการพัฒนาทุนมนุษยใน รูปแบบ
การสอนงานของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ 
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ระเบียบการวจิัย 
 1.ประชากรการวิจัย 
 ประชากรการวิจยัครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพในประเทศไทย 
 
 2.กลุมตัวอยาง  
 ประชากร (Population) ท่ีใชในการศึกษาคนควาคือ ประชากรท้ังเพศชาย และหญิง ซึง่ทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพ 
 กลุมตัวอยาง (Sample) ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกรุงเทพ ผูวิจัยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบ
โควตา (Quota sampling) ซึ่งเปนวิธีการสุมตัวอยางโดยไมใชความนาจะเปน(Nonpro-bability sampling) กําหนดขนาดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 394 คน 
 
 3.ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
 ขอมูลท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดมาโดยการแจกแบบสอบถามแบบกระดาษ และแบบสอบถามออนไลน 
 
 4.วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 394 ราย โดยการแจกแบบสอบถามออนไลนจํานวน 100 ชุดและแจก
แบบสอบถามกระดาษจํานวน 294 ชุด ซึ่งจะทําการแจกดวยตัวเองทัง้หมด และรอรับแบบสอบถามกระดาษกลับคืน ณ เวลานั้น 
และตรวจสอบความถูกตอง ครบถวนสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา จากน้ันจึงนําขอมูลท่ีไดมาบันทึกในเครื่อง
คอมพิวเตอร และประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรปู 
 
 5.เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมลู 
 ผูวิจัยใชแบบสอบถามกระดาษ และแบบสอบถามออนไลนเปนเครือ่งมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางโดย
แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ไดแก 
 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล มีท้ังหมด 5ขอ 
 สวนท่ี 2 ความคดิเห็นของทานตอการสอนงาน มท้ัีงหมด 7ขอ 
 สวนท่ี 3 ทัศนคติของทานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน มีท้ังหมด 4ขอ 

โดยในสวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ INTERVAL SCALE โดยใหผูตอบแบบสอบ ถามเลือกคําตอบได
เพียงคําตอบเดียว ซึ่งมี 5 ระดับ โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

 
  5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4 = เห็นดวย 
  3 = ไมแนใจ 
  2 = ไมเห็นดวย 
  1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
การประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพ่ือใชในการวจิัยไปทําการทดสอบคุณภาพของเคร่ือง มือ 2 สวน ดังนี้ 
 1.ความตรงเชิงเนือ้หา (VALIDITY) โดยการนําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นใหอาจารยท่ีปรกึษาตรวจสอบ และผูวิจัยทําการ
ปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา จากน้ันสงใหผูเชี่ยวชาญ5ทานประเมินความสอดคลองของขอคําถาม 
กับวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัย โดยผูเชี่ยวชาญทานแรก คือ คุณวิชญจริา อ้ึงประเสริฐ ตําแหนงพนักงานบัตร



[6] 
 

เครดิตชั้นเอก ปจจุบันทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพ สํานักงานใหญ ผูเชี่ยวชาญทานท่ีสอง คือ นายชวลิต ทอทิพย ตําแหนงกอน
เกษียณ ผูจัดการสินเชื่ออสังหาริมทรัพยภาคใตธนาคารยูโอบี ผูเชีย่วชาญทานท่ีสาม คือ คุณวรวุฒิ วัฒนา เพ่ิมพูน ตําแหนงท่ี
ปรึกษากฎหมายธนาคารทิสโก สํานักงานใหญ ผูเชีย่วชาญทานท่ีส่ี คือ คุณวรรณ จรรยศรีโมสาร ตําแหนงท่ีปรึกษากฎหมาย
ธนาคารทิสโกสํานักงานใหญ ผูเชีย่วชาญทานท่ีหา คือ คุณอุษณี ดีเรือน ตําแหนงท่ีปรึกษากฎหมายธนาคารทิสโกสํานักงาน
ใหญ เมือ่ไดแบบประเมินความสอดคลองจากผูเชี่ยวชาญท้ังหาทานแลว ผูวิจัยก็ทําการคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง 

2.ความนาเชื่อถือ (RELIABILITY  ) ทําโดยการนําแบบสอบถามที่ผานการประเมนิจากผูเชี่ยวชาญ และไดทําการปรับแก
แลวนําไปแจกใหกลุมท่ีคลายกบักลุมตัวอยางประเมิน โดยคํานวนจํานวนแบบสอบถามท่ีตองแจกเปน 10% ของจํานวนกลุม
ตัวอยางจะไดจํานวนแบบสอบถามท่ีตองแจกใหกลุมท่ีคลายกับกลุมตัวอยางประเมนิจํานวน 40 ชุดและนําผลทีไ่ดไปคํานวนคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา(α) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการแปลความหมายคาสัมประสิทธิแ์อลฟา (α) หาก  0.5 ≤α≤0.69 แปลไดวา
แบบประเมนินาเชื่อถือไดปานกลาง แตหาก α≥0.7 แปลไดวาแบบประเมินนาเชื่อถือไดคอนขางสูง 
 เมื่อผูวิจัยนําผลท่ีไดจากแบบสอบถามท้ัง 40 ชุด มาคาํนวนคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α)โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ผลคอื
ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ.965ซึ่งหมายความวาแบบสอบถามชุดนี้อยูในระดบัท่ีมีความนาเชือ่ถือไดคอนขางสูง และ
สามารถนําไปใชกับกลุมตัวอยางได 
 
 6.การวิเคราะหขอมูล 
 เมื่อแบบสอบถามไดผานการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลเสร็จเรียบรอยแลว ผูวิจัยจึงทําการลงรหัส และ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ขั้นตอนมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมา ผูวิจัยจะนํามาตรวจความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม และนําไป
วิเคราะหขอมูล 

2. นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวยวิธีการเชิงสถิติโดยใชวิธีการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป แลวนํามาศึกษา
ตามวัตถุประสงคของการศึกษา 

3. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและอธิบายตัวแปรทางดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ 
ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณทํางาน รวมทั้งตัวแปรทางดานความคิดเห็น และทัศนคติของพนักงานตอ
การสอนงาน 

4. คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชวิเคราะหและอธิบายตัวแปรเกี่ยวกับ
ทัศนคติของทานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน โดยมีสูตรดังนี้ 

คาเฉล่ีย  ) Mean : x ( 
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  เมื่อ    . .S D   แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
x             แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
x              แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
N             แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

จากนั้นนาํคาเฉล่ียมาแปลความหมายโดยใชเกณฑแปลความหมายของ ประคอง กรรณสูตร (2542)  ท่ีกําหนดไวดังนี้ 
  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49  หมายถึง  ระดับนอยท่ีสุด       

  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49  หมายถึง  ระดับนอย       
  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49  หมายถึง  ระดับปานกลาง       
  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49  หมายถึง  ระดับมาก       
  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด  

 
5. สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 

สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) เปนการหาคาพ้ืนฐาน ไดแก คาความถ่ี(Frequency) คารอยละ
(Percentage) ใชสําหรับวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คาเฉล่ีย(Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) ใชสําหรับวิเคราะหระดับความคิดเห็น 

สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทดสอบแบบ CHI-SQUARE ดังนี้ 
สมมติฐานขอท่ี 1 เพศ ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ผลการวิจัย 
สวนท่ี   1 ผลการวิเคราะหลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมผีลตอความตองการ การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงาน ธนาคาร
กรุงเทพ ในยุคไทยแลนด 4.0” ในครั้งนี้ผูศึกษาไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํานวน 400 คน และไดรับ
แบบสอบถามกลับมา จาํนวน 224ชุด ประกอบดวยขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ ชวงอายุ อายุงาน และประสบการณทํางาน
จําแนกตามลักษณะขอมูลบุคคล พบวา  

1.เพศ   
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 126 คน คดิเปนรอยละ 56.3รองลงมาคือ เปนเพศชายจาํนวน 98 
คน คิดเปนรอยละ 43.8 
 2.ชวงอาย ุ

กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 26 - 35 ปจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 40.2 รองลงมาคืออายุระหวาง 36 – 45 ป 
จํานวน 55 คน คดิเปนรอยละ 24.6  อายุระหวาง 18 – 25 ป จาํนวน 44 คน คิดเปนรอยละ 19.6  และอายุ 46 ปขึ้นไปจํานวน  35 

คน คิดเปนรอยละ 15.6  
 .3อายุงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานในท่ีทํางานปจจุบัน นอยกวา 4 ป จํานวน 92 คน คดิเปนรอยละ 41.1 รองลงมามี
อายุงาน 4 - 6 ปจํานวน 57 คน คดิเปนรอยละ 25.4 อายุงานมากกวา 10 ป จาํนวน 56 คน คิดเปนรอยละ 25 อายุงาน 7 – 9 ป 
จํานวน 19 คน คดิเปนรอยละ 8.5 
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 4.ประสบการณการเปลี่ยนงานของพนักงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเปลี่ยนงานนอยกวา 3 ครั้ง จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 46.9 รองลงมาเปนพนักงาน
ท่ีไมเคยมปีระสบการณการทํางานจากท่ีใด(ทํางานท่ีธนาคารกรุงเทพเปนท่ีแรก) จาํนวน 73 คน คิดเปนรอยละ 32.6 พนักงานท่ี
เคยเปล่ียนงานมากกวา 3 ครั้ง จํานวน 46 คิดเปนรอยละ 20.5 
 5.ประสบการณดานสายงาน 
 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงงานท่ีตรงสายงานเดิม จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 67 มี
ตําแหนงงานไมตรงสายงานเดิมกับท่ีทํางานเดิม จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ33 

 สรุปผลสวนท่ี 1: ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน  126 คนคิดเปนรอยละ  56.3 อายุระหวาง  26 -35 ปจํานวน  90 คน
คิดเปนรอยละ  40.2  มอีายุงานในที่ทํางานปจจุบัน  4 -6 ปคิดเปนรอยละ  25.4 สวนใหญเคยเปล่ียนงานมานอยกวา  3 ครัง้จํานวน 
105 คนคิดเปนรอยละ  46.9  สวนใหญตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงในท่ีทํางานเดิมจํานวน  150 คนคิดเปน
รอยละ  67.0  
 
สวนท่ี2ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานตอการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางท่ีศึกษาท้ังส้ินจํานวน 224 คน พบวา 
 1.ทานเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดบอยท่ีสุด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการอบรมมากท่ีสุด จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 
58.9 การเขารวมประชมุ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 16.1 การทํางานเปนทีม จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 13.4 การสอนงาน 
จํานวน 25 คน คดิเปนรอยละ 11.2 และการสรางความสัมพันธระหวางกลุม จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .4 
 2.การพัฒนาในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกบัทานมากท่ีสุด 

กลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาการพัฒนาทุน มนุษยในรูปแบบการสอนงานเหมาะสมกับตนมากที่สุด จํานวน 60 คน คดิ
เปนรอยละ 26.8 รองลงมาคือ การทํางานเปนทีม จาํนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 25.4 การสรางความสัมพันธระหวางกลุม จํานวน 
46 คน คิดเปนรอยละ 20.5 การอบรม จาํนวน 42 คน คิดเปนรอยละ 18.8 และการเขารวมประชุม จาํนวน 19 คน คิดเปน รอยละ 
8.5 
 3.ทานไดรับประโยชนจากการสอนงานหรือไม 

พบวากลุมตัวอยางสวนใหญไดรับประโยชนจากการสอนงาน จํานวน 207 คน คดิเปนรอยละ 92.4 กลุมตัวอยาง 
จํานวน 10 คน ไมแนใจวาไดรับประโยชน คิดเปนรอยละ 4.5 และ ไมไดรับประโยชน จํานวน 7 คน คดิเปนรอยละ 3.1 
 4.ควรมีการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานในองคการของทานหรือไม 

กลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาควรมีการสอนงานในองคการ จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 98.2และกลุมตัวอยางจํานวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 1.8 เห็นวา ไมควรมกีารสอนงานในองคการ 
 5.ควรจัดใหมีการสอนงานบอยเพียงใด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน สามเดือนคร้ัง จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 42.9 หกเดือนคร้ัง 
จํานวน 61 คน คดิเปนรอนละ 27.2 เดือน ละคร้ัง จาํนวน 53 คน คิดเปนรอยละ 23.7 และปละคร้ัง จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
6.3 
 6.ควรจัดใหมีการงานณสถานที่ใด 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีปฏิบัติงานจริง จํานวน 190 คนคิดเปนรอยละ 84.8 
สถานท่ีปฏิบัติงานจําลอง จาํนวน 34 คน คิดเปนรอยละ 15.2 
 7.ผูใดควรเปนผูสอนงาน 
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กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาควรใหผูเชี่ยวชาญจากภายนอกเปนผูสอนงานจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 36.2 
หัวหนางาน จาํนวน 69 คน คิดเปนรอยละ 30.8 เพ่ือนรวมงานที่มปีระสบการณ จาํนวน 50 คน คิดเปนรอยละ 50 คน คิดเปน
รอยละ 22.3 และใหใครก็ไดเปนผูสอนงาน จาํนวน 24 คน คิดเปนรอยละ 10.7 

 
 สรุปผลสวนท่ี 2 : ความคิดเห็นของพนักงานตอการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเคยเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการอบรม)Training (จาํนวน  132 คนคิดเปนรอยละ 
58.9  สวนมากคดิวาการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบการสอนงานเหมาะสมกับตนมากที่สุดจํานวน  60 คนคิดเปนรอยละ  26.8 
รองลงมาคิดวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการทํางานเปนทีมเหมาะสมกับตนจาํนวน  57 คนคิดเปนรอยละ  25.4 พนักงาน
สวนใหญคิดวาตนไดประโยชนจากการสอนงานจาํนวน  207 คนคิดเปนรอยละ  92.4 พนักงานสวนใหญจํานวน  220 คนหรือรอย
ละ  98.2 เห็นวาควรมีการสอนงานภายในองคการสวนใหญคิดวาควรจัดใหมกีารสอนงานสามเดือนคร้ังจํานวน  96 คนคดิเปนรอย
ละ  42.9 สวนใหญเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงานณสถานที่ปฏิบัติงานจริงจํานวน  190 คนคิดเปนรอยละ  84.8 และพนักงานสวน
ใหญเห็นวาผูเชี่ยวชาญจากภายนอกควรเปนผูสอนงานจํานวน  81 คนคิดเปนรอยละ  36.2 รองลงมาเหน็วาหัวหนางานควรเปน
ผูสอนงานจาํนวน  69 คนคิดเปนรอยละ  30.8  
 
สวนท่ี3ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน 
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทศันคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบการสอนงานในภาพรวมอยูในระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การสอนงานทําใหพนักงาน
เขาใจวิธีการทํางานมากขึ้น มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.19 รองลงมาคือการสอนงานทาํใหพนักงานไดรบัความรู มีคาเฉล่ียเทากับ
4.13และพบวาการสอนงานทําใหพนักงานรูจุดออนจุดแข็งของตนเอง มีคาเฉล่ียต่ําสุดเทากับ  3.85 ตามลําดับ 
  
 สรุปผลสวนท่ี 3 : ทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน 
 ระดับความความสําคัญของทัศนคติของพนักงานตอการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานดานตางๆภาพรวมอยู
ในระดับมากเมือ่พิจารณาในแตละขอพบวาการสอนงานทําใหพนักงานเขาใจวิธีการทํางานมากขึ้นมคีาเฉล่ียสูงสุดรองลงมาคือ
การสอนงานทําใหพนักงานไดรับความรูและพบวาการสอนงานทําใหพนักงานรูจุดแข็งจุดออนของตนเองมีคาเฉล่ียต่าํท่ีสุด 
 
สวนท่ี4การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 1 
 เพศอายุ อายุงาน และประสบการณการทํางานมผีลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.1: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัเพศ 
สมมติฐานการวิจัย  1.1 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับเพศ 
 ผลการทดสอบ มดีังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัเพศ 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ไมขึ้นกับเพศ 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานข้ึนกับเพศ 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับเพศ 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ไมขึ้นกับเพศ 
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 สรุปผลการทดสอบ พบวาการไดรับประโยชนจากการสอนงาน มคีวามสัมพันธกับเพศ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.2: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัชวงอาย ุ
สมมติฐานการวิจัย 1.2 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับอายุ 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ขึ้นกับชวงอายุ 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับชวงอาย ุ
 การไดรับประโยชนจากการสอนงาน ไมขึ้นกับ ชวงอายุ 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับชวงอาย ุ
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับชวงอาย ุ
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับชวงอายุ 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับชวงอายุ 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตาง ,ๆการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากที่สุด ,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และผูใดควรเปนผูสอนงาน มีความสัมพันธกับชวงอายุ 
สมมติฐานทางสถิติ 1.3: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัอายุงานในท่ีทํางาน
ปจจุบัน 
สมมติฐานการวิจัย 1.3: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานไมขึน้กับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับอายุงานในที่ทํางานปจจุบัน 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบตาง ,ๆการพัฒนาทุนมนุษยใน
รูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากที่สุด ,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และผูใดควรเปนผูสอนงาน มีความสัมพันธกับ อายุงาน
ในท่ีทํางานปจจบัุน 
สมมติฐานทางสถิติ 1.4 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัคร้ังของการเปลี่ยนงาน 
สมมติฐานการวิจัย  1.4 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับคร้ังของการเปลีย่นงาน 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัครั้งของการเปลี่ยนงาน 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ความเห็นวาควรจัดใหมกีารสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 สถานท่ีสอนงาน ไมขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ขึ้นกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด,การไดรับประโยชนจากการ
สอนงาน ,ความเหน็วาควรจัดใหมกีารสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน,ความถ่ีท่ีควรจัดใหมกีารสอนงาน และ  
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ผูใดควรเปนผูสอนงาน มคีวามสัมพันธกับครั้งของการเปล่ียนงาน 
สมมติฐานทางสถิติ 1.5: ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ไมข้ึนกบัการไดทํางานในสายงาน
เดิม 
สมมติฐานการวิจัย 1.5 : ความตองการการพฒันาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงาน ข้ึนกับการไดทํางานในสายงาน
เดิม 
 ผลการทดสอบ มีดังน้ี 
 ความถ่ีในการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆ ไมขึ้นกบัการไดทํางานในสายงานเดิม 
 การพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด ขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 การไดรับประโยชนจากการสอนงานไมขึน้กับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ความเห็นวาควรจัดใหมีการสอนงาน ณ สถานท่ีทํางานของทาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ความถ่ีท่ีควรจัดใหมีการสอนงาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 สถานท่ีสอนงาน ขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 ผูใดควรเปนผูสอนงาน ไมขึ้นกับการไดทํางานในสายงานเดิม 
 สรุปผลการทดสอบ พบวาการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับทานมากท่ีสุด และสถานท่ีสอนงานมี
ความ สัมพันธกบัการไดทํางานในสายงานเดิม 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวา 
เพศมีความสัมพันธกับการไดรับประโยชนจากการสอนงานอยางมนีัยสําคัญท่ีระดับ  .05  

 ชวงอายุมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวา
เหมาะสมกับตนความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 และมีความสัมพันธกับผูใดควรเปน
ผูสอนงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05   
 อายุงานในที่ทํางานปจจุบันมีความสัมพันธกับการเขารวมการพัฒนาทุนมนุษยในรปูแบบตางๆอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ  .05 และมคีวามสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิดวาเหมาะสมกับตนความถ่ีในการจัดใหมีการสอนงานและผูใด
ควรเปนผูสอนงานอยางมีนัยสําคญัท่ีระดับ .01  
 ครั้งของการเปล่ียนงานมีความสัมพันธกับการไดรบัประโยชนจากการสอนงานการคดิวาควรมกีารสอนงานในองคการ
ของทานหรือไมและผูใดควรเปนผูสอนงานอยางมีนยัสําคัญท่ีระดับ .05 และมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงานคิด
วาเหมาะสมกับตนและความถี่ในการจัดใหมีการสอนงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
 ตําแหนงงานปจจุบันเปนสายงานเดิมกับตําแหนงงานในที่ทํางานเดิมมีความสัมพันธกับรูปแบบการพัฒนาท่ีพนักงาน
คิดวาเหมาะสมกบัตนอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ  .05 และมีความสัมพันธกับการคิดวาควรจัดใหมีการสอนงานณ สถานท่ีใดอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ  .01  
 
อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง“ปจจัยท่ีมีผลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพในยุคไทยแลนด4.0”จากกลุมตัวอยางจํานวน224 คนผูศึกษาไดขอสรุปดังนี้ 
 จากผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาการสอนงานทําใหพนักงานเขาใจวิธีการทํางานมากขึ้นซึ่งมี
คาเฉล่ียสูงสุด)x = 4.19) รองลงมาคอืการสอนงานทําใหพนักงานไดรับความรูซึ่งมคีาเฉล่ีย(x =4.13)ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัย
ของสมเกียรติทานอกและคณะ (2556) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนาครูโดยใชกระบวนการสรางระบบพ่ีเล้ียง Coaching and 
Mentoring ผลการวิจัย พบวา 1) หลังการเขารวมโครงการผูบริหารศึกษานิเทศก และครูมีสมรรถนะดานความรูอยูในระดับดี และ
ดานการปฏิบัติงานผูบริหารศึกษานิเทศก และครู มีสมรรถนะดานการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 2) สมรรถนะพ้ืนฐานดานความรู
ของครูหลังเขารวมโครงการสูงกวากอนเขารวมโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 สวนสมรรถนะพ้ืนฐานดานการ
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ปฏิบัติงานของครูหลังเขารวมโครงการสูงกวากอนเขารวมโครงการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 3) ผูบริหารมคีวามรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาครโูดยใชกระบวนการสรางระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring อยูในระดับต่ําศึกษานิเทศกมี
ความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลางและครูมีความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลางและโดยภาพรวมผูรวมโครงการพัฒนาครู
โดยกระบวนการสรางระบบพี่เล้ียง Coaching and Mentoring มีความรูความเขาใจเกีย่วกับการพัฒนาครูอยูในระดับปานกลาง 4) 
เมื่อส้ินสุดโครงการผูบริหารมรความสามารถเกี่ยวกับการสอนงานและใหคําแนะนาํโดยประเมินอยูในระดีบดีเย่ียม ประเมินโดยครู
อยูในระดับดีศึกษานิเทศกประเมนิความสามารถของตนเองเกี่ยวกบัการสอนงานและใหคาํแนะนําอยูในระดับดีประเมนิโดยครูอยู
ในระดับดี 5) ครสูวนใหญมีความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียรรูในระดับดี 6) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหนวยการเรียนรู
ท่ีครูจัดกิจกรรมการเรียนรูหลังเรียนสูงกวาเกณฑท่ีครูกําหนด และสวนใหญผานเกณฑท่ีครูกําหนดไว 7)ผูบริหารศึกษานิเทศก 
และครูมคีวามพึงพอใจตอโครงการในภาพรวมอยูในระดับมาก 

 

ขอเสนอแนะ 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรมีการศึกษาปจจัยท่ีมผีลตอความตองการการพัฒนาทุนมนุษยในรูปแบบการสอนงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพในยุคไทยแลนด4.0ในแตละแผนกเพื่อใหเหมาะสมตอลักษณะการทํางานเฉพาะของแผนกนั้นเพ่ือเปนการดึงศักยภาพ
ของพนักงานในแผนกนั้นมาใชใหไดมากท่ีสุด 

2. ควรมีการเก็บขอมูลดานความพึงพอใจหลังการเขารวมการสอนงานหรือเขารวมกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย
อ่ืน เๆพื่อประเมินผลการเขารวมและนําไปพัฒนากิจกรรมนั้นๆใหเปนกิจกรรมท่ีเหมาะสมและมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ควรมีการทําการวิจัยศึกษารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยท่ีเหมาะสมกับพนักงานแตละคนอยูเปนประจาํเพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการจัดกิจกรรมพัฒนาทุนมนษุยอยางเหมาะสมและทําใหพนักงานกลายเปนพนักงานท่ีมีความสามารถมาก
ย่ิงขึ้น 

4. ควรเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางใหมากกวา 224 คน หรือใหไดตามสัดสวนท่ีคํานวณไวเพ่ือความแมนยําของ 
ขอมูล อันนําไปสูการวิเคราะหท่ีแมนยํา เพ่ือนําขอมูลการวิเคราะหมาใชประโยชนในการพัฒนาทุนทนุษยในองคการไดตรงจุด 
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