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บทคัดย่อ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงิน ทั้งนี้ความท้าทายในกระแสความเปลี่ยนแปลง
ของศตวรรษท่ี 21 เกิดการผสมผสานตัวตนของมนุษย์เข้ากับเทคโนโลยี ปฏิสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนนี้จะสร้างศักยภาพ
ใหม่ในชีวิตการงาน และการพัฒนาสังคมทุกมิติ ที่ท าให้กระแสความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้เป็นปัจจัยกระตุ้น
ให้ปรึกษาทางด้านการเงินมีกระบวนระบบด้านการจัดการที่จะสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ที่จะสร้าง
คุณประโยชน์-มีคุณูปการต่อชีวิตในด้านเดียว โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพราะ
การลงทุน การสร้างและการพัฒนาบุคลากรนั้นส าคัญและจ าเป็นอย่างมาก ที่จะต้องเกิดผลลัพธ์ในฐานะ “ทุน
มนุษย์” ที่มีทักษะความรู้ มีความสามารถในการแก้ปัญหา การคิดเชิงวิพากษ์ มีความคิดสร้างสรรค์ ฯลฯ 
เพ่ือสร้างผลผลิตที่สามารถตอบโจทย์ความต้องการใหม่ ๆ มีการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้าน
การเงิน อยู่ 5 ด้าน ได้ 1) ความรู้ผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน 2) ทักษะการน าเสนอแบบมืออาชีพ 
3) จรรยาบรรณ และแนวทางการเสนออย่างถูกต้องตามแนวทางปฏิบัติ 4) ทักษะการท างานร่วมกัน  
สู่ความส าเร็จ และ 5) บุคลิกภาพ และเจตคติของการเป็นที่ปรึกษาทางการเงิน 
ค าส าคัญ: การพัฒนา, ทุนมนุษย์, ที่ปรึกษาทางด้านการเงิน 
 

Abstract 
Human Capital Development for Financial Advisors The challenges of the 21 Century 

have been the combination of human identity and technology. This interaction creates new 
potential in life. This is the driving factor in the financial advisory process of management to 
create and develop human capital that will create benefits and benefits in one way. 
Especially in effective management because of investments. The creation and development 
of personnel is vital and necessary to achieve results as a "human capital" with knowledge 
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skills, problem solving capabilities, critical thinking, creativity, etc. to create productivity that 
can meet new needs. 1) Life insurance product knowledge 2) Professional presentation skills 
3) Ethics and guidelines are properly presented in accordance with the guidelines 
4) Collaborative skills to success, and 5) Personality and attitude of being a financial adviser. 
Keywords: Development, Human Capital, Financial Advisory 
 
1. บทน า 

ความส าเร็จขององค์การเกิดจากมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อองค์การ มนุษย์แตกต่าง
จากทรัพยากรประเภทอ่ืน เนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีชีวิต มีจิตใจ ไม่สามารถสั่งการได้ ถ้ารู้สึกไม่พอใจ 
จึงต้องการมีการโน้มน้าว จูงใจ เพ่ือให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจก่อน เมื่อมนุษย์ มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้น าและต่อ
องค์การ จะตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
องค์การในปัจจุบันต่างขับเคลื่อนด้วยมนุษย์ สร้างมนุษย์ให้เป็นจุดแข็งขององค์การใช้มนุษย์เป็นแรงผลักดัน
องค์การไปสู่ความส าเร็จ เป็นองค์การที่มีเชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับ เมื่อทุกองค์การต่างเห็นพ้องต้องกันว่า  
คนเป็นหัวใจส าคัญขององค์การ มีคุณค่าและพัฒนาให้เป็น “ทุน” ได้ด้วยวิธีการสร้างมูลค่าเพ่ิมโดยการส่งไป
ฝึกอบรม หรือศึกษาเพ่ิมเติมในระดับที่สูงขึ้น การสนับสนุนให้ท างานที่ตรงกับความสามารถ ท าให้มีความ
ช านาญเฉพาะทาง เพ่ือเพ่ิมคุณค่าเพ่ิมให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท าให้องค์การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
(สุมลฑา สังใจสม, 2555) 

ที่ปรึกษาทางด้านการเงินเป็นผู้สร้างผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนให้เกิดขึ้นในประเทศไทย 
เนื่องจากเป็นทัพหน้าของบริษัทมีหน้าที่เผยแพร่ความรู้เรื่องการสร้างหลักประกันความมั่นคงให้กับชีวิต และ
เป็นที่ปรึกษาการวางแผนทางการเงินที่เหมาะสมให้แก่ประชาชน ท าให้ประชาชนรู้จักค าว่า “ประกันชีวิตควบ
การลงทุน” มากขึ้น และถึงแม้ว่าปัจจุบันจะมีการเปิดช่องทางใหม่ๆ ในด้านการตลาดที่ไม่ต้องผ่านที่ปรึกษา
ทางด้านการเงินเพ่ิมขึ้นหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นการขายประกันผ่านธนาคาร (Bank assurance) การขายผ่าน
อินเทอร์เน็ต (Internet) ของธนาคาร การขายผ่านบัตรเครดิต การขายตรงระบบ (Direct Mail) การขายทาง
โทรศัพท์ (Telemarketing) และการขายผ่าน ระบบ ATM แต่อย่างไรก็ตามที่ปรึกษาทางด้านการเงินก็ยังเป็น
สื่อบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงในการโน้มน้าวใจให้เกิดการท าประกันชีวิตควบการลงทุน เนื่องจากช่องทางการ
ขายผ่านตัวแทน เป็นช่องทางหลักท่ีตัวแทนสามารถเข้าไปเสนอแบบประกันชีวิตควบการลงทุน และอธิบายได้
ตรงกับความต้องการของลูกค้า เพ่ือให้ลูกค้าได้ซักถามข้อสงสัยได้ทันทีในเวลานั้น เพราะคนส่วนมากยังไม่
ทราบถึงผลประโยชน์อันแท้จริงของการประกันชีวิตควบการลงทุน และไม่ได้ตระหนักถึงว่าการประกันชีวิต
ควบการลงทุนสามารถแก้ไขปัญหาในบางช่วงวิกฤตของชีวิตบุคคลนั้นได้อย่างไร ฉะนั้นจึงเป็นหน้าที่ของที่
ปรึกษาทางด้านการเงินที่ได้รับการฝึกอบรมมาแล้วเป็นอย่างดี ท าหน้าที่ในการอธิบาย และฝึกฝนตนเองอย่าง
สม่ าเสมอพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ การประกันชีวิตแบบ ยูนิต ลิงค์ ไลฟ์ อินชัวรันซ์ หรือ
ประกันชีวิตควบการลงทุน เป็นนวัตกรรมใหม่ของผลิตภัณฑ์ทางการเงิน เป็นรูปแบบการท าประกันชีวิตควบคู่
ไปกับการลงทุน ส่วนหนึ่งเป็นค่าด าเนินการประกันภัยและอีกส่วนหนึ่งเป็นเงินลงทุนโดยการน าเงินไปลงทุนใน
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กองทุนรวมซึ่งมีทั้งตราสารหนี้และตราสารทุน มีความยืดหยุ่นสูง ต่างจากประกันชีวิตแบบดั้งเดิมทั่วไป เพราะ
มีอิสระสามารถเลือกได้ว่า อยากจ่ายเบี้ยกี่ปีต้องการการคุ้มครองก่ีปีและสามารถปรับ เพ่ิม/ลด ทุนประกันชีวิต
ได้ตามความจ าเป็นและความเหมาะสมในแต่ละช่วงชีวิต สามารถเลือกถอนเงินจากมูลค่าเงินลงทุนการลงทุน
ในกรมธรรม์เองได้ ต่างจากประกันแบบเดิมที่เป็นแบบสะสมทรัพย์หรือแบบบ านาญ ที่จะได้เงินจากกรมธรรม์
เท่าไหร่ ขึ้นอยู่กับเงินจ่ายคืน ตามเงื่อนไขของแบบประกันที่ถูกก าหนดมาแล้ว ซึ่งการประกันชีวิตควบการ
ลงทุนนั้นถือเป็นผลิตภัณฑ์ใหม่ที่เพ่ิงเกิดขึ้น จึงจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมให้กับที่ปรึกษาทางด้านการเงินเพ่ือให้
เข้าใจในรายละเอียดของผลิตภัณฑ์อย่างละเอียด ประเทศไทยมีบริษัทประกันชีวิตควบการลงทุนเกิดขึ้นเป็น
จ านวนมาก ซึ่งผลจากส่วนแบ่งทางการตลาด โดยบริษัทต่างมุ่งพัฒนาที่ปรึกษาทางด้านการเงินให้มีคุณภาพ มี
ทักษะความช านาญในการท างาน ที่ปรึกษาทางด้านการเงินจะขายผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนก็ต้อง
เริ่มต้นจากการสื่อสารและสามารถโน้มน้าวใจให้ลูกค้าตระหนักและเข้าใจถึงกระบวนการที่สื่อออกไป เพราะ
กฎเกณฑ์ของการผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนที่จะท าการอธิบาย หรือสื่อ
ความหมายออกไปให้ผู้รับสารหรือผู้เอาประกันเข้าใจถึงความหมายที่ถูกต้อง โดยจะต้องเลือกช่องทางที่จะ
สามารถเข้าถึงผู้รับสารได้อย่างถูกต้อง และดีที่สุดประกันชีวิตนับว่าเป็นธุรกิจกา รขายสินค้าที่มองไม่เห็น
จ าเป็นต้องมีการอธิบายให้ลูกค้าเกิดความรู้ ความเข้าใจ ให้เห็นถึงคุณค่า และความจ าเป็นที่ต้องซื้อ ดังนั้น
บริษัทประกันชีวิตจึงไม่สามารถรอให้ลูกค้าเดินเข้ามาพบในบริษัทได้ จ าเป็นต้องให้พนักงานโดยตรงหรือ
ผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน ซึ่งเป็นผู้ได้รับมอบหมายจากบริษัท ท าการโน้มน้าวชักชวนบุคคลให้ท า
สัญญาประกันชีวิตกับบริษัท และผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนก็เป็นผู้ที่รับผิดชอบต่อลูกค้า โดย
ให้บริการในนามของบริษัทและลูกค้าอาจพิจารณาจากความมั่นคงของบริษัท รวมไปถึงความน่าเชื่อถือทั้งของ
ผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนของบริษัทนั้น ๆ ด้วย (ภูริต เหล่าศิริถาวร, 2563, น. 472-473) 

จากมูลเหตุดังกล่าวท าให้ ซึ่งด้วยเหตุนี้ คณะผู้เขียนบทความวิชาการจึงได้มีแนวคิดในการพัฒนาทุน
มนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงิน ซึ่งเป็นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกัน
ชีวิตควบการลงทุนที่เหมาะสมกับยุคปัจจุบันและเกิดประโยชน์สูงสุดและเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน ตลอดจนเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาโปรแกรม
ฝึกอบรมส าหรับผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตตัวอ่ืน ๆ ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 
 
2. ส่วนเนื้อหา 

2.1 วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
“ทุนมนุษย์” ที่ใช้ในงานวิจัยนี้เป็น “ทุนมนุษย์” ตามความหมายของ Schultz และ Lynda 

Gratton/Sumantra Ghoshal ซึ่งเกิดขึ้นในระยะประมาณ 40 ปีที่ผ่านมาและส่งผลกระทบอย่างกว้างขวางใน
วงการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันเนื่องมาจากการปรับตัวให้รับกับการแข่งขันอย่างรุนแรงใน
ธุรกิจการค้าและการเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ “ทุนมนุษย์” ในความหมายใหม่ได้เปิด
แนวคิดในการพัฒนาบุคคลในองค์กรให้เป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันและเป็นภูมิคุ้มกันผลกระทบทั้งหลาย
ที่มาจากภายนอกองค์กร (ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร, 2552) 
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วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ตามขอบเขตในการพัฒนาของไตรมาศ พูลผล (2556) มีด้วยกัน 3 วิธีการ ดังนี้ 
1) วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์โดยการศึกษา การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาเป็นการเรียนรู้ที่มุ่งเน้น

งานในอนาคตของผู้เรียน เป็นการเรียนรู้แบบกว้าง ๆ ทั่ว ๆ ไป ไม่เฉพาะเจาะจง การศึกษาคือการพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์รวมสองส่วนที่ส าคัญ คือ กายกับใจ การศึกษาในระยะต้นจึงเป็นการมุ่งสร้างความเป็นมนุษย์ให้
สมบูรณ์ทั้งกายใจ และใจ ในช่วงต่อมาแนวคิดการศึกษาได้แปรเปลี่ยนไปโดยมุ่งเน้นที่ความส าคัญ 4 ด้าน 
ได้แก่ (1) พัฒนาการทางร่างกาย (2) พัฒนาการทางด้านสังคม (3) พัฒนาการทางด้านอารมณ์ และ 
(4) พัฒนาการทางด้านปัญญา (เปรื่อง กุมุท, 2549, น. 159) 

2) วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์โดยการฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรม (training) เป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้ ทัศนคติ ทักษะ และอุปนิสัยในการท างานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  
เป็นวิธีการที่ใช้กับบุคลากรในระดับปฏิบัติงาน ส่วนการพัฒนา (development) เป็นวิธีการเพ่ิมความรู้ 
ทัศนคติ ทักษะ และอุปนิสัยในการท างานของผู้บริหารให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิผล เป็นวิธีการ
ที่ใช้กับผู้บริหาร แม้ว่าการฝึกอบรมจะแตกต่างจากการพัฒนาในเรื่องของกลุ่มเป้าหมาย ช่วงเวลา และเนื้อหา 
หลักสูตร ในส่วนของการพัฒนาของผู้บริหาร (Management development) เป็นเทคนิคการพัฒนาที่ใช้กับ
กลุ่มผู้บริหารเท่านั้น ซึ่งลักษณะของผู้บริหารต้องผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท าให้เทคนิคการพัฒนา
ผู้บริหารต่างจากการฝึกอบรมบุคลากรอยู่ 2 วิธี คือ (ก่ิงพร ทองใบ, 2554, น. 43-44) 

วิธีแรก การพัฒนาผ่านความสัมพันธ์แบบที่ปรึกษา (Mentoring) ผู้บริหารในฐานะที่มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่ามีหน้าที่เป็นที่ปรึกษาแก่ผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ด้วยการดูแล การ
สนับสนุน ให้ค าแนะน าติชม เพ่ือส่งเสริมความคิดให้ดีขึ้น เพ่ือให้ผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่าสามารถพัฒนา
ตนเองทั้งด้านการงานและสังคมในองค์กร เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะในความก้าวหน้าตามสายอาชีพต่อไป การ
พัฒนานี้เรียกว่าระบบพ่ีเลี้ยง 

วิธีที่สอง การพัฒนาความสัมพันธ์แบบสอนแนะงาน (Coaching) เป็นเทคนิคการพัฒนาที่
เก่าแก่ที่สุด หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาโดยตรงท าหน้าที่แนะน า และให้ข้อมูลเกี่ยวกับการท างานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนแนะงานที่ดีเป็นการถ่ายทอดเทคนิคการท างานจากรุ่นสู่รุ่น เป็นการสั่งสม
ความส าเร็จร่วมกันขององค์กรผ่านกระบวนการเรียนรู้ และพัฒนาอย่างต่อเนื่องท าให้เกิดศักยภาพ โดยทุกคน
มีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร 

3) วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์โดยการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเอง (self-developments) 
หมายถึง การที่มนุษย์มุ่งที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เป็นข้อด้อยหรือข้อบกพร่องของตนเอง เพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปสู่พฤติกรรมที่ดีขึ้น เป็นพฤติกรรมที่สังคม เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลที่เกี่ยวข้องยอมรับได้ การ
พัฒนาตนเองเป็นรูปแบบการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยู่รอด และความเจริญเติบโตของมนุษย์ ในขณะ
ที่การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา เป็นกระบวนการที่องค์กรสามารถก าหนดให้ทุนมนุษย์ในองค์กรต้อง
ปฏิบัติ แต่การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการที่ตัวบุคคลก าหนดขึ้นเองภายในตัว 



~ 61 ~ 
 

วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 5 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2565 

อย่างไรก็ตาม องค์กรหรือฝ่ายบริหารสามารถส่งเสริม และสนับสนุนให้การพัฒนาตนเองของทุน
มนุษย์มีทิศทางที่สอดคล้องตามที่องค์กรต้องการได้ โดยวิธีการพัฒนาตนเองสามารถจ าแนกได้  2 วิธี คือ 
(ก่ิงพร ทองใบ, 2554, น. 46-47) 

วิธีแรก วิธีการพัฒนาตนเองตามธรรมชาติ เป็นวิธีการพัฒนาตนเองโดยไม่ผ่านการเข้ารับ
การศึกษาหรือรับวิทยาการ การรับรู้จากสถาบันการศึกษาซึ่งไม่มีหลักสูตร ไม่มีเกณฑ์ ไม่มีกิจกรรม และไม่มี
ระเบียบข้อบังคับในการประพฤติตนเพ่ือเข้ารับการศึกษาอย่างเป็นทางการ แต่เป็นการปฏิบัติและพัฒนา
ตนเองตามสภาพการณ์ และสิ่งแวดล้อมท่ีมนุษย์อาศัย การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม
ที่แตกต่างกันออกไป โดยการเลียนแบบ การทดลองกระท า และประพฤติแบบลองผิดลองถูก การทดลอง
กระท าในสิ่งที่แปลกใหม่ การกระท าและพฤติกรรมหรือปฏิบัติในสิ่งที่มีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม เป็นต้น 

วิธีที่สอง การพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหรือฝึกอบรมจากแห่งความรู้  เป็นการพัฒนา
ตนเองโดยการศึกษาจากสถาบันศาสนา แหล่งวิทยาการ หรือสถาบันทั่วไปที่เกี่ยวกับสื่อมวลชนตามสถานที่
ต่าง ๆ ซึ่งสถานที่ต่าง ๆ หรือแหล่งเรียนรู้อาจเป็นสถานที่ท างานของชุมชนในสังคม แหล่งวิทยบริการ อาจเป็น
ห้องสมุดตามสถานที่ราชการ หรือสถาบันการศึกษาขององค์กร การศึกษาภาคเอกชน อาจเป็นห้องสมุด ห้อง
อ่านหนังสือ พิพิธภัณฑ์ อุทยานการศึกษา เป็นต้น ส าหรับสถาบันที่เกี่ยวข้องกับสื่อมวลชนอาจเป็นแหล่ง
ความรู้หรือสถานที่ที่ประชาชนสามารถรับรู้ข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ ความบันเทิง หรือองค์กรภาคธุรกิจเอกชน 
โดยประชาชนสามารถรับฟังรับชมได้จากสิ่งตีพิมพ์ ภาพยนตร์ วิทยุโทรทัศน์ เทปบันทึก เป็นต้น 

วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวคิดของสุจิตรา ธนานันท์ (2550, น. 28) อธิบายถึง วิธีการพัฒนาทุน
มนุษย์ดังภาพท่ี 1 ว่าประกอบไปด้วยกิจกรรมที่ส าคัญดังนี้ 

1) การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ทักษะ
และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติการที่ดีขึ้นเป็นการพัฒนาเฉพาะบุคคลและสามารถเห็น
ผลได้ในระยะสั้นกิจกรรมการพัฒนาปัจเจกบุคคลจะช่วยในเรื่องจุดแข็งจุดอ่อนในการท างานของพนักงานและ
สร้างศักยภาพเพ่ิมทักษะเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กรการพัฒนาปัจเจกบุคคลจะเป็นกิจกรรมที่เป็นทางการหรือไม่
เป็นทางการกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งประกอบไปด้วยการฝึกอบรมการศึกษาและการพัฒนาที่ได้รับการออกแบบ
ให้เสริมสร้างความรู้และเกิดทักษะใหม่ 

2) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ ชุดของกิจกรรมที่เกี่ยวกับทุนมนุษย์โดยมี
เป้าหมายในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคลไปพร้อม ๆ กับการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร
โดยเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานการพัฒนาอาชีพจะช่วยให้
พนักงานประสบความส าเร็จในอาชีพโดยผ่านกิจกรรมการวางแผนเส้นทางอาชีพและกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้น
เพ่ือให้องค์กรเกิดความม่ันใจว่ามีพนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ที่มากพอต่อการเลือกใช้และ
ตอบสนองความต้องการได้อย่างทันท่วงทีตามที่องค์กรต้องการมีความเกี่ยวข้องกับการจัดสรรต าแหน่งงานใน
อนาคตและเป็นกิจกรรมเพ่ือก าหนดเป้าหมายการพัฒนารายบุคคลร่วมกับเป้าหมายของหน่วยงานองค์กรควร
เปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างสมรรถนะเพ่ือพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน
และเป้าหมายขององค์กรกิจกรรมพัฒนาอาชีพประกอบด้วย 2 ชุดกิจกรรมใหญ่ ๆ คือ 
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(1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) คือ กิจกรรมที่พนักงานปฏิบัติเพ่ือช่วยในการ
ประเมินและพัฒนาทักษะความสามารถซึ่งการวางแผนอาชีพจะถูกน าไปปฏิบัติเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรม
ฝึกอบรมเพ่ือน าไปสู่การวางแผนอาชีพ 

(2) การบริหารอาชีพ (Career Management) คือ กิจกรรมที่ด าเนินเพ่ือเตรียมความ
พร้อมการปฏิบัติและตรวจสอบแผนอาชีพของพนักงานเป็นกิจกรรมที่เป็นขั้นตอนเพ่ือช่วยให้พนักงานพัฒนา
และยกระดับแผนอาชีพให้เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

3) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) คือ กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างและ
หน้าที่ขององค์กรตลอดจนเกี่ยวข้องกับกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์กรซึ่งจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่มี
ประสิทธิผลภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 

 
ภาพที่ 1 องค์ประกอบของวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ที่มา สุจิตรา ธนานันท์ (2550, น. 28) 
 

โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555, น. 957-959) ได้อธิบายขั้นตอนการพัฒนา 
ทุนมนุษย์ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการไว้ว่าการพัฒนาทุนมนุษย์มีความจ าเป็นอย่างมากการส่งต่อ
ผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ของกลุ่มกิจการการท่องเที่ยวและบริการจะด าเนินการผ่านทุนมนุษย์ในองค์กรไปสู่
ผู้รับบริการซึ่งขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์มีขั้นตอนที่ส าคัญดังจะเห็นได้จากภาพที่ 2 ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนาทุนมนุษย์ 
ที่มา โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555, น. 957) 
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การประเมินความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ (Assessing Human Capital Development 
Needs) เป็นกระบวนการแรกของการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์โดยมี
เป้าหมายในการประเมินว่าพนักงานมีความจ าเป็นและต้องการการพัฒนาทักษะในด้านใดซึ่งอาจพิจารณาแยก
ความต้องการในการพัฒนาออกเป็น 3 กลุ่มกิจกรรม ได้แก่ 

1) กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) เป็นการจัดกิจกรรมการพัฒนาที่มุ่งเน้นการน าความรู้ไปใช้ใน
การปฏิบัติงานทันท ี

2) กิจกรรมการศึกษา (Education) เป็นการจัดกิจกรรมการพัฒนาเพ่ือมุ่งเน้นการเตรียมการ
ส าหรับอนาคต 

3) กิจกรรมการพัฒนา (Development) เป็นการมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาองค์กรในอนาคต 
(1) กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) กรกนก ทิพรส (2543) อธิบายว่าการฝึกอบรม

หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านความคิดการกระท าความรู้
ความช านาญและหน้าที่ต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นองค์ประกอบขององค์กร
ให้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี Ivancevich (2003, p. 397) นิยามการฝึกอบรมว่าเป็นความพยายามในการปรับปรุง
แก้ไขการปฏิบัติงานในปัจจุบัน Wexley and Latham (1991 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, น. 5-6) 
กล่าวว่าการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรมีจุดประสงค์ 3 ประการคือ 1) เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ใน
ตนเองของแต่ละบุคคล (Self-Awareness) ได้แก่การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของ
ตนเองในองค์กรการตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงกับปรัชญาที่ยึดถือการเข้าใจถึง
ทัศนะที่ผู้อ่ืนมีต่อตนเองและการเรียนรู้ว่าการกระท าของตนเองมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร 2) เพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะการทางานของแต่ละบุคคล (Job Skills) โดยอาจเป็นทักษะด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านเช่นการใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์การดูแลรักษาความปลอดภัยในการท างาน 3) เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจของแต่บุคคล 
(Motivation) แม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานแต่หากขาดแรงจูงใจในการ
ท างานบุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้ความสามารถนั้นอย่างเต็มที่ผลงานที่ออกมาย่อมไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร 

(2) กระบวนการฝึกอบรม (Noe and Premeaux) (2002, pp. 219-221 อ้างถึงใน 
สุจิตรา ธนานันท์, 2550, น. 39) ได้กล่าวถึงขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรมว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 
ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ ขั้นตอนแรกเป็นการส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need) โดย
กระบวนการนี้มีหลักการที่ส าคัญคือ 1) ศึกษารวบรวมข้อเท็จจริงในเรื่องมาตรฐานที่ก าหนดไว้กับผลงานที่
เกิดขึ้นจริงโดยการส ารวจ (Survey) การศึกษา (Study) การทดสอบ (Testing)การประชุม (Meeting) การ
วิเคราะห์งาน (Job Analysis) และการประเมินค่างาน (Job Evaluation) 2) วิเคราะห์ข้อเท็จจริงโดยหาความ
แตกต่างระหว่างมาตรฐานที่ก าหนดไว้กับผลงานที่เกิดขึ้นจริงว่ามีช่องว่าง (Gap) หรือไม่อย่างไรวิเคราะห์ถึง
สาเหตุของปัญหาและวิเคราะห์หาวิธีการแก้ไข 3) ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมโดยพิจารณาว่าจะแก้ไข
ปัญหาด้านใดจะแก้ไขบุคคลประเภทใดจะเรียงล าดับอย่างไรจะแก้ไขบุคคลกลุ่มใดก่อนหลังก าหนดหน้าที่
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รับผิดชอบของบุคคลที่เข้ารับการอบรมโดยวิธีการจ าแนกหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมนั้นสามารถแบ่งออก
ได้เป็นประเภทต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

ประเภทที่ 1 การจ าแนกตามวิธีการน าบุคคลมาอบรมโดยพิจารณาถึงความ
จ าเป็นโดยชัดแจ้ง (Obvious Needs) เช่น พนักงานเปลี่ยนงานโดยการโอนย้ายเลื่อนต าแหน่งมีการ
ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีและวิธีการท างานมีการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบนอกจากนี้ยังต้องพิจารณาถึงความจ าเป็น
ซ่อนเร้น (Hidden Needs) เช่นท าไมพนักงานจึงขาดงานหรือมีการออกจากงานมากหรือมีการร้องทุกข์มาก 
เป็นต้น 

ประเภทที่ 2 การจ าแนกโดยพิจารณาจากกลุ่มบุคคลโดยดูจากความจ าเป็นของ
แต่ละบุคคล (Individual Needs) เช่น พนักงานต้องการพัฒนาฝีมือหรือสามารถพิจารณาได้จากความ
จ าเป็นขององค์กรโดยรวม (Organization Needs) เช่นปัญหาในเรื่องขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นต้น 

ประเภทที่ 3 การจ าแนกโดยพิจารณาจากช่วงเวลาโดยดูจากความจ าเป็นใน
ปัจจุบัน (Present Needs) โดยพิจารณาจากปัญหาในปัจจุบันที่ต้องการแก้ไขหรือดูความจ าเป็นในอนาคต 
(Future Needs) การส ารวจหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) ควรศึกษาพิจารณาจาก
พนักงานปฏิบัติการไปสู่ฝ่ายบริหาร (Bottom-Up Approach) และในขณะเดียวกันก็ต้องพิจารณาจากฝ่าย
บริหารสู่พนักงานปฏิบัติการควบคู่กันไปเช่นกัน (Top-Down Approach)โดยขั้นตอนการประเมินความจ าเป็น
ในการฝึกอบรมนี้มีความเกี่ยวข้องกับการตรวจสอบวัตถุประสงค์ขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาวด้วย
โดยพิจารณาในด้านการเงินสังคมทรัพยากรมนุษย์การเติบโตขององค์กรและวัตถุประสงค์การตลาดขององค์กร
ซึ่งจะต้องมีความสอดคล้องกับความสามารถของพนักงานโครงสร้างองค์กรบรรยากาศและประสิทธิภาพของ
องค์กรดังนั้นการก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมจึงเกิดจากการวิเคราะห์พ้ืนฐานด้านทุนมนุษย์ขององค์กร 
3 ระดับ ดังนี้ 

ระดับที่ 1 การวิเคราะห์ในระดับองค์กร (Organizational Analysis) เป็นการ
รวบรวมและตรวจสอบข้อมูลต่าง ๆ ที่ใช้ในการก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมจากที่ส่วนขององค์กรโดย
ภาพรวมเช่นกลยุทธ์องค์กรภารกิจเป้าหมายและแผนงานต่าง ๆ ขององค์กร ท าให้ทราบว่าควรจะด าเนินการ
พัฒนารูปแบบใดทั้งนี้เนื่องจากการด าเนินการต่าง ๆ จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

ระดับที ่2 การวิเคราะห์รายละเอียดของงาน (Task Analysis) เป็นการวิเคราะห์
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ขององค์กรว่าในแต่ละงานมีรายละเอียดอะไรบ้างเพ่ือใช้ก าหนดความต้องการของการ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่และเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ส าหรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลโดยการฝึกอบรมมัก
ขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์และการศึกษารายละเอียดของงานเพ่ือก าหนดว่าอะไรคือทักษะเฉพาะที่พนักงาน
จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์งานจ าเป็นต้องใช้ค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ที่เป็นแหล่งข้อมูลที่
ส าคัญในการวิเคราะห์ระดับนี้ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลและน ามาใช้ในการปรับปรุงเพ่ือให้ได้งานที่มีมาตรฐาน 
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ระดับที่ 3 การวิเคราะห์ระดับบุคคลในหน่วยงาน (Person Analysis) เป็นการ
ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมของพนักงานแต่ละคน (Individual) เพ่ือให้ทราบว่าผู้ใดควรเข้ารับการ
ฝึกอบรมความรู้ทักษะและความสามารถด้านใดที่พนักงานต้องมีอาจท าได้โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การสัมภาษณ์หรือการส ารวจของหัวหน้างาน 

(3) กิจกรรมการศึกษา (Education) สุจิตรา ธนานันท์ (2550, น. 26) ได้กล่าวว่า
การศึกษาหมายถึงกิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะสร้างเสริมความรู้ความช านาญค่านิยมทางศีลธรรม
และความเข้าใจที่มีต่อการด ารงชีวิตเพ่ือให้ผู้รับการศึกษาสามารถด ารงชีวิตและท าประโยชน์ต่อสังคมได้ 

เฉลิมพร เย็นเยือก (2552, น. 23) กล่าวว่าการลงทุนทางการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณภาพให้กับทุน
มนุษย์หมายถึงการเสริมสร้างความรู้พัฒนาความสามารถทักษะและประสบการณ์เพ่ือเพ่ิมผลผลิตในสินค้าและ
บริการส่งผลต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศโดยสามารถเพ่ิมคุณค่าในการลงทุนให้สูงขึ้นจากการเข้า
รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นหรือในสาขาวิชาที่มีความต้องการหรือมีความขาดแคลนเพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้
และความสามารถในมนุษย์ให้มากขึ้นซึ่งการจัดการศึกษาให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพเป็นวัตถุประสงค์ส าคัญ
ประการหนึ่งในการลงทุนทางการศึกษาเพ่ือน าไปสู่สังคมสร้างสรรค์สนองตอบต่อสังคมแห่งการเรียนรู้สู่สังคม
เข้มแข็งภายใต้การบูรณาการปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาจากหลายปัจจัยนอกจากนี้คุณภาพการศึกษา
ยังถือเป็นตัวชี้วัดการบรรลุผลส าเร็จอีกตัวหนึ่งนอกจากการส าเร็จการศึกษาในการศึกษาเรื่องต้นทุนและ
ผลตอบแทนจากการลงทุน (Cost and Benefit Study Model) อีกด้วย 

(4) กิจกรรมการพัฒนา (Development) สุจิตรา ธนานันท์ (2550, น. 27) นิยามว่าการ
พัฒนาเป็นการกระท าที่เป็นเหตุให้บางสิ่งบางอย่างเจริญเติบโตหรือขยายออกเพ่ือให้ดีขึ้นกว่าเดิมและการ
พัฒนาอาจจะเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมหรือมนุษย์ก็ได้โดยพัฒนาความสามารถและสมรรถภาพในการด าเนิน
ชีวิต, ความมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจและความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2551, น. 180-181) ได้อธิบายให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างการ
ฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development) ไว้ดังนี้ 

การฝึกอบรม (Training) หมายถึงกระบวนการยกระดับความรู้ความสามารถทักษะตลอดจน
การปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันให้
มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนในอนาคตระยะสั้นด้วยการก าหนดเนื้อหาช่วงเวลางบประมาณค่าใช้จ่ายแต่ละโปรแกรม
และประเมินผลการลงทุนจากผลการปฏิบัติงาน 

การศึกษา (Education) หมายถึงกระบวนการเตรียมพนักงานให้พร้อมทั้งความรู้
ความสามารถสติปัญญาทัศนคติคุณธรรมจริยธรรมในวิชาชีพรวมทั้งอารมณ์และสังคมด้วยการฝึกอบรมและ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้มีความพร้อมหากได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานต าแหน่งงานใหม่หรือการ
ปรับเปลี่ยนสายงานอาชีพในอนาคตระยะกลางและระยะยาวองค์กรจึงต้องสนับสนุนด้านเวลาละค่าใช้จ่าย
ระยะยาวส่วนการประเมินผลจะวัดจากการทดสอบหรือวัดผลจากการปฏิบัติงานในอนาคต 
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การพัฒนา (Development) หมายถึงกระบวนการเตรียมบุคลากรในองค์กรให้ปรับเปลี่ยน
ความรู้ทักษะความสามารถและสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลกลุ่มและองค์กรดังนั้นจึง
เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้เพ่ือการถ่ายโอนเชื่อมโยงความรู้ทั่วทั้งองค์กรองค์กรจึงต้องมีการวางแผนและ
ลงทุนในระยะยาวเพ่ือจัดกิจกรรมให้เหมาะสมตั้งแต่ระดับองค์กรระดับกลุ่มและระดับบุคคลส่วนการ
ประเมินผลวัดได้จากประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในอนาคตหรือวัดผลส าเร็จขององค์กรตามเป้าหมาย 

การออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ (Designing and Implementing 
Human Capital Development Programs) เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายหลังจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีความชัดเจนส าหรับกิจกรรมย่อยในแต่ละ
กิจกรรมแล้วการด าเนินการออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นขั้นตอนที่ต้องด าเนินการ
ต่อไปโดยแนวทางในการด าเนินกิจกรรมอาจแบ่งได้เป็นการด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ใช่จากสถานการ
ท างานจริง (Off the Job Training) เช่นการจัดสัมมนาการใช้กรณีศึกษาและการเรียนรู้จากสถานการณ์การ
ท างานจริง (On the Jon Training) เช่นการสอนงานระบบพ่ีเลี้ยงเป็นต้นโดยในขั้นตอนนี้เริ่มต้นจากการ
ค านึงถึงวัตถุประสงค์ในการจัดกิจกรรมในแต่ละครั้งจากนั้นก าหนดเป็นหัวข้อย่อยของการจัดกิจกรรมก าหนด
จ านวนผู้เข้าร่วมรูปแบบที่จะใช้และองค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น วิทยากรสถานที่ตลอดจนงบประมาณที่จะใช้โดย
การเลือกรูปแบบกิจกรรมว่าจะใช้รูปแบบใดควรค านึงถึงค่าใช้จ่ายกับประสิทธิผลที่จะเกิดขึ้นเนื้อหาของ
กิจกรรมความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรมและหลักการเรียนรู้ 

การประเมินผลการจัดกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ (Evaluating Human Capital 
Development Programs) การประเมินผลการจัดกิจกรรมเป็นกระบวนการที่ช่วยให้ผู้ด าเนินกิจกรรมทุน
มนุษย์ทราบได้ถึงผลของการจัดกิจกรรมที่องค์กรได้ลงทุนไปกับการกิจกรรมว่ามีความคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด
ดังนั้นขอบข่ายของการประเมินผลการจัดกิจกรรมจึงไม่ใช่เพียงแต่การพิจารณาถึงความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม
กิจกรรมภายหลังจากที่กิจกรรมสิ้นสุดเท่านั้นแต่รวมไปถึงกระบวนการติดตามว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมสามารถน า
ความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้มากน้อยเพียงใดด้วยซึ่งกระบวนการประเมินผลการจัดกิจกรรมแบ่งได้
ออกเป็นสององค์ประกอบได้แก่การประเมินภายหลังจากที่กิจกรรมสิ้นสุดทันทีที่มุ่งเน้นไปที่การวัดความพึง
พอใจที่ได้รับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นตลอดจนข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่สามารถน าไปใช้ในการจัดครั้งต่อไปและการ
ติดตามไปถึงการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานที่เน้นการประเมินไปที่พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่รวมทั้งมีปัญหาและอุปสรรคใด ๆ ที่ไม่สามารถนา
ความรู้ไปใช้ได้โดยอาศัยความร่วมมือในการประเมินจากหัวหน้างานของผู้เข้าร่วมกิจกรรมด้วย 

ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา 
(Development) สามารถจ าแนกได้ดังตารางที ่1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา 
(Development) 

กิจกรรม 
องค์ประกอบ 

การฝึกอบรม 
เน้นงาน 

การศึกษา 
เน้นบุคคล 

การพัฒนา 
เน้นองค์กร 

วัตถุประสงค์ เพ่ิมความรู้ทักษะและ
ทัศนคติให้สามารถ

ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

เพ่ิมความรู้พ้ืนฐาน
สติปัญญาและความ
เข้าใจให้ปฏิบัติงาน 

ในต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือ
สามารถเปลี่ยนสาย

งานอาชีพ 

เพ่ิมสมรรถนะการปฏิบัติงาน
ในการแก้ ปัญหาการปรับตัว
ให้ทันต่อความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีและกิจกรรมของ

องค์กร 

กลุ่มเป้าหมาย พนักงานระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

พนักงานทุกระดับ พนักงานระดับบริหาร 

ขอบเขตเนื้อหา เน้นเนื้อหาการปฏิบัติ 
งานเฉพาะ 

ความรู้ในสาขาที่
องค์กรต้องการ 

หลักการและแนวคิดการ
บริหาร 

วิธีการ ฝึกอบรมในและนอก
เวลาปฏิบัติงาน 

การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องในสถาบัน 

การศึกษา 

การฝึกอบรมและการศึกษา 

การลงทุน (ค่าใช้จ่าย) ลงทุนระยะสั้น 
 

ลงทุนระยะยาว ลงทุนระยะยาวสัมพันธ์กับ
การพัฒนาองค์กร 

การประเมินผล วัดจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

วัดจากการทดสอบหรือ
วัดจากผลการ

ปฏิบัติงานในอนาคต 

วัดจากประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในอนาคตหรือ 

วัดจากผลส าเร็จขององค์กร
ตามเป้าหมาย 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ ความสามารถและ
พฤติกรรมตามที่องค์กร

คาดหวัง 

ความพร้อมปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กรในอนาคต 

ความพร้อมปฏิบัติงานเมื่อ
องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง 
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2.2 การพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงิน 
การพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงินสรุปได้ว่า บุคคลที่จะเข้ามาประกอบอาชีพนี้ควร

ท าความเข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบการด าเนินธุรกิจประกันชีวิตก่อน ตัดสินใจเข้ามาประกอบอาชีพนี้เพราะตัวแทน
ต้องมีสมรรถในด้านความรู้ ความสามารถ เกี่ยวกับหลักการประกันชีวิต มีความสามารถด้านการตลาด ด้าน
บุคลิกภาพ ด้านการท างานเป็นทีม และด้านคุณธรรมอุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งก่อนท า
การตัดสินใจเข้าสู่ธุรกิจประเภทนี้นอกจากนี้สมรรถนะเหล่านี้สามารถพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม และการลงมือ
ปฏิบัติจริง เพ่ือบุคลากรต้านนี้มีสมรรถนะอยู่ในระดับมากถึง มากที่สุดทุกด้านแล้วย่อมส่งผลดีต่อประชาชน 
บริษัท และภาพรวมของธุรกิจประกันชีวิต รวมถึงเป็นแหล่งระดมเงินออมที่มีประโยชน์ต่อประเทศชาติ  ซึ่งจะ
อธิบาย ดังนี้ 

1) ความรู้เกี่ยวกับกฎหมายการประกันชีวิต พระราชบัญญัติประกันชีวิต ปี พ.ศ. 2510 
อธิบายไว้ว่า ที่ปรึกษาทางด้านการเงิน หมายความถึง ผู้ชักชวนหรือจัดการให้บุคคลท าสัญญาประกันชีวิตกับ
บริษัท โดยหวังบ าเหน็จผู้ที่จะเป็นตัวแทนได้จะตองสอบความรู้ เกี่ยวกับการประกันชีวิตตามหลักสูตร และ
วิธีการที่นายทะเบียนก าหนดซึ่งเป็นการสอบ ความรู้ของตัวแทนเพ่ือที่จะรับใบอนุญาตเป็นตัวแทน บรรเลง 
ทับเที่ยง (2538, น. 144-152) ได้กล่าวถึงความจ าเป็น รัฐจะต้องมีกฎหมายคุ้มครองผู้บริโภคให้ได้รับความ
ปลอดภัยจากการเอาประกันภัยโดยมีมูลเหตุความเป็นมาดังนี้คือ การประกันชีวิตเป็นสถาบันการเงินอย่างหนึ่ง
ที่ประชาชนได้อาศัยเป็นหลักประกันทางด้านการเงิน เมื่อยามได้รับเคราะห์กรรมอันเนื่องจากความตายของผู้มี
รายได้ และครอบครัวจึงเป็นความจ าเป็นที่รัฐจะต้องมีกฎหมายคุ้มครองผู้บริโภคให้ได้รับความปลอดภัยจาก
การเอาประกันภัยนั้น เมื่อ พ.ศ. 2471 กระทรวงพาณิชย์และคมนาคมได้ประกาศเงื่อนไขการรับใบอนุญาต
ประกอบการประกันชีวิต โดยอาศัย พ.ร.บ. ควบคุมกิจการค้าขายอันกระทบถึงความปลอดภัยหรือความผาสุก
แห่งสาธารณชน พ.ศ. 2471 ซึ่งมีสาระส าคัญ คือ ผู้ประกอบการจะต้องได้รับอนุญาตหรือสัมปทานจาก
กระทรวง และห้ามมิให้บุคคลใดประกอบการเว้นแต่ได้ปฏิบัติตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายต่อมาหลัง
สงครามโลกครั้งที่สองยุติจึงได้มีบริษัทประกัน ชีวิตเพ่ิมมากขึ้นแต่ยังไม่มีกฎหมายเฉพาะเกี่ยวกับการ
ประกันภัยเป็นเหตุให้การด าเนินธุรกิจเป็นไปอย่างขาดระเบียบควบคุมที่รัดกุม อันเป็นเหตุให้มีบริษัท ประกัน
ชีวิตต้องถูกเพิกถอนใบอนุญาตไป 2 บริษัทในเวลาต่อมา นอกจากนั้นยังมีองค์กรที่แอบแฝงมาในรูปสมาคมท า
กิจการคล้ายการประกันชีวิตและเกิดความเข้าใจผิดพลาดท าความเสียหายแก่สาธารณชนผู้ใช้บริการ และท าไห้
เสื่อมเสียถึงชื่อเสียงของบริษัทประกันชีวิต อันเป็นทางน าไปสู่การออกพระราชบัญญัติประกันชีวิตในเวลาต่อมา
โดยมีพระราชบัญญัติประกันชีวิต 

2) อุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง หลักการอันเกิดจากระบบความเชื่อที่บุคคลยึดถือ
เป็นแนวทางปฏิบัติด้วยความตั้งใจ มีความส านึกรับผิดชอบและมีจิตมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติภาระหน้าที่ให้บรรลุผล
ส าเร็จ อุดมการณ์ในการปฏิบัติงานของที่ปรึกษาทางด้านการเงินต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่ายอันได้แก่ต่อ
ตนเองและครอบครัว ต่อหน่วยและบริษัทท่ีตนสังกัดและ หนาที่ต่อลูกค้าและหน้าที่ต่อวิชาชีพ หน้าที่ต่อตนเอง
และครอบครัวที่ปรึกษาทางด้านการเงินต้องมีจุดมุ่งหมายที่จะท างานเพ่ือหาเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวและ
ต้องปฏิบัติตามที่ได้รับมอบหมายเพ่ือเป้าหมายสุดท้าย คือ ลูกค้าตกลงใจซื้อกรมธรรม์ประกันชีวิตจากตน 
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เนื่องจากอาชีพที่ปรึกษาทางด้านการเงินเป็นอาชีพอิสระการปฏิบัติหน้าที่จึงมีได้มีกฎเกณฑ์บังคับให้ต้องเข้า
ท างาน และเลิกงานเวลาใดแต่นั่นมีได้หมายความว่าที่ปรึกษาทางด้านการเงินจะไม่มีกฎเกณฑ์ในการท างาน 
แต่ตัวแทนจะต้องก าหนดระเบียบการท างานอย่างมีแผนการ ต้องสามารถก าหนดวิธีและแนวทางปฏิบัติในการ
จัดการงานขายเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงานของที่ปรึกษาทางด้านการเงินต้องติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลทั่วไปเพ่ือให้ได้รายชื่อผู้มุ่งหวัง เพ่ือจะได้ตกลงเสนอขายกรมธรรม์และจะได้รับผลตอบแทน
ทั้งด้านการเงิน จากความส าเร็จในงานและความสุขใจจากการได้ให้บริการแก่ชุมชนซึ่งเคล็ดลับในความส าเร็จ
ประการหนึ่งของที่ปรึกษาทางด้านการเงิน คือ การรู้จักใช้เวลาให้เป็นประโยชน์ต่องานอย่างที่สุด โดยถือว่า
เวลาเป็นต้นทุนอย่างหนึ่ง การจัดเวลาจึงเป็นการจัดการที่ส าคัญอย่าง หนึ่งนอกเหนือจากการจัดการการเงิน 
การจัดนิสัยในการท างาน การจัดการแสวงหาผู้มุ่งหวัง การจดบันทึก และการพัฒนาตนเอง และประการส าคัญ
ที่ปรึกษาทางด้านการเงินควร มีการวางเป้าหมายการผลิตผลงานได้จ านวนหนึ่งอย่างต่ าจึงจะอยู่ในอาชีพได้ 

3) การปฏิบัติงานอาชีพที่ปรึกษาทางด้านการเงินเป็นอาชีพที่สามารถประสบความส าเร็จ
ได้ด้วยตนเอง แต่ในขณะเดียวกันถ้าต้องการเจริญก้าวหน้าในอาชีพก็ต้องสร้างทีมงานที่ เข้มแข็ง และมี
คุณภาพเพ่ือท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ ดังนั้นที่ปรึกษาทางด้านการเงินจึง
จ าเป็นต้องมีสมรรถนะทางด้านการท างานเป็นทีม สามารถประยุกต์ใช้กับการสร้างทีมงานที่มีคุณภาพ เพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพต่อไป ซึ่งมีรายละเอียดของการท างานเป็นทีม กลุ่มบุคคลที่มีความสามารถในแต่
ละด้านมาท างานร่วมกันอาจเป็นทางการ และไม่เป็นทางการก็ได้แต่ต้องมีเป้าหมายเดียวกัน การท างานเน้นที่
กระบวนการท างานเป็นกลุ่มสมาชิกภายในกลุ่มเคารพกฎกติกา และภายในกลุ่มต้องมีหัวหน้าทีม หรือผู้บริหาร
ทีมที่มีความสามารถในด้านการบริหารจัดการ ความสามารถของแต่ละบุคคลให้สามารถร่วมมือกันปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายได ้

4) สมรรถนะด้านบุคลิกภาพอาชีพท่ีปรึกษาทางด้านการเงิน ที่ปรึกษาทางด้านการเงินเป็น
บุคคลที่มีความใกล้ชิดกับลูกค้ามากที่สุด ดังนั้น ตัวแทนต้องมีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ต่อวิชาชีพ และต่อลูกค้า 
และต้องพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนเองเพ่ือเป็นที่ปรึกษาทางการเงินให้แก่ลูกค้าได้ซึ่งที่ปรึกษา
ทางด้านการเงินต้องเผยแพร่เกี่ยวกับการออมทรัพย์ให้แก่บุคคลอย่างกว้างขวางทุกระดับตามฐานะ จาก
บทบาทตัวแทนดังกล่าวจะเห็นได้ว่าไม่ใช่ท าหน้าที่เป็นเพียงนักขายเพียงอย่างเดียว แต่ที่ปรึกษาทางด้าน
การเงินจะต้องเป็นที่ปรึกษาทางการเงินให้แก่ลูกค้าของตนเองด้วย เช่น การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการท า
ประกันชีวิต ตลอดจนถึงการคัดเลือกแบบกรมธรรม์ และเบี้ยประกันที่เหมาะสมกับลูกค้าเกี่ยวกับเรื่องนี้ ได้ว่า
ไม่ว่าคุณจะประกอบอาชีพอะไรในสังคมคุณจะต้องมีบุคลิกภาพที่ดี เหมาะสมกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่ท างานเกี่ยวข้องกับคน จ านวนมากต้องพบปะสังสรรค์ และต้องเข้าสังคม นอกจากต้องมี
ความรู้ความสามารถ ในงานแล้วยังต้องมีบุคลิกภาพที่ดีเพ่ือสามารถสร้างความน่าเชื่อให้เกิดขึ้นกับลูกค้าและ 
รักษาภาพพจน์ที่ดีให้กับองค์กร 
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5) สมรรถนะด้านการตลาด อธิบายว่าการด าเนินธุรกิจประกันชีวิตการตลาดมีความส าคัญ
ต่อการบริหารงานธุรกิจ ประกันชีวิตในการก าหนดรูปแบบ วิธีด าเนินงานเป็นขั้นตอน มีความสัมพันธ์ระหว่าง 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เริ่มด้วยการวางแผนซึ่งจะเป็นเสมือนแผนผังงานพร้อมทั้งการควบคุมซึ่งเป็นการ
ประเมินผลการด าเนินงานเป็นระยะ ๆ เพ่ือทราบความคืบหน้า และสามารถแก้ไขข้อบกพร่องได้ทันท่วงที การ
ด าเนินงานทางการตลาดประกันชีวิตจะเป็นการขจัดการท างานที่ใช้สัญชาตญาณหรือความรู้สึกส่วนตัวและ
ขาดระบบโดยการท าการ ส ารวจความต้องการของผู้บริโภค ก าหนดตลาดเป้าหมายขึ้น ท าให้โอกาสในการขาย 
สามารถเข้าถึงกลุ่มผู้ซื้อได้ตรงเป้าหมาย ประหยัดเวลา แรงงาน และค่าใช้จ่าย การส่งเสริมการตลาดเป็นปัจจัย
หนึ่งในการวางแนวทางแนะน าบริษัท และธุรกิจประกันชีวิตให้ประชาชนทั่วไปรู้จักการส่งเสริมการตลาดจะใช้
วิธีการโฆษณา การขายโดยบุคคล การประชาสัมพันธ์ การส่งเสริมการขาย เพ่ือสร้างความพอใจ ความนิยม 
และยังสร้างชื่อเสียงให้แก่บริษัท ธุรกิจประกันชีวิต การจัดองค์กรด้านการตลาดประกันชีวิต อาจแบ่งงาน 
ออกเป็น 2 ส่วน คือส่วนกลางและส่วนสนาม ส่วนกลางเปรียบเสมือนที่ปรึกษาหน่วย ส่งเสริมการตลาด 
ส าหรับส่วนสนามมีหน้าที่รับผิดชอบด าเนินงานด้านการจัดจ าหน่าย ซึ่งประกอบด้วยที่ปรึกษาทางด้านการเงิน
ระดับต่าง ๆ การประกันชีวิตเป็นการขายที่เน้นทางด้านการให้บริการซึ่งที่ปรึกษาทางด้านการเงินต้องมีความ
รับผิดชอบต่อตนเองครอบครัวต่อหน่วยงาน บริษัทที่ตนสังกัดต่อลูกค้า และต่อวิชาชีพ การเป็นที่ปรึกษา
ทางด้านการเงินจะต้องมีความสามารถทั้งในด้านการวางแผนการขาย แสวงหาลูกค้าใหม่ และรักษาลูกค้าเก่า
ตลอดจนการพัฒนาทางด้านการขายให้ทีมงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถเสนอขายสินค้าได้อย่างมี
คุณภาพ ให้บริการหลังการขายอย่างสม่ าเสมอ และสร้างความประทับใจต่อลูกค้าตลอดไป 
 
3. บทสรุป 

การพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงิน มีแนวทาง 5 การศึกษาองค์ประกอบเชิงส ารวจ
ของการเพ่ิมประสิทธิภาพการน าเสนอผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุนส าหรับที่ปรึกษาทางด้านการเงิน 
ซึ่งสามารถอธิบายความหมายของแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

1) ความรู้ผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน สมรรถนะด้านความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
หลักการผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน แบบผลิตภัณฑ์ประกันชีวิตควบการลงทุน ขั้นตอนการน าเสนอ 
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น ความคุ้มครอง ความเสี่ยงภัย ลักษณะความเสี่ยงของกองทุนรวม กลยุทธ์การลงทุนผ่าน
กองทุนรวมตามระดับความเสี่ยงของผู้เอาประกันภัย การแนะน าประกันชีวิตและการลงทุน เอกสารเงื่อนไข
ของบริษัทประกันภัย สิทธิของผู้เอาประกันภัย การบริการในการทบทวนพอร์ตการลงทุน  ความเข้าใจเกี่ยวกับ
จรรยาบรรณของตัวแทน/นายหน้าประกันชีวิต 

2) ทักษะการน าเสนอแบบมืออาชีพ  การเป็นที่ปรึกษาทางด้านการเงินจะต้องมี
ความสามารถทั้งในด้าน การวางแผนการขาย แสวงหาลูกค้าใหม่ และรักษาลูกค้าเก่าตลอดจนการพัฒนา
ทางด้านการขายให้ตนเองและทีมงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถเสนอขายสินค้าได้อย่างมีคุณภาพ ตรง
กับความต้องการและเป้าหมายการเงินของลูกค้า อีกทั้งให้บริการหลังการขายอย่างสม่ าเสมอ และสร้างความ
ประทับใจต่อลูกคา้ตลอดไป 
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3) จรรยาบรรณ และแนวทางการเสนออย่างถูกต้องตามแนวทางปฏิบัติ ที่ปรึกษาทางด้าน
การเงินจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีคุณธรรมประจ าใจดังที่ก าหนดไว้ในจรรยาบรรณของการประกันชีวิตซึ่ง
บทบาทและหน้าที่หลักของที่ปรึกษาทางด้านการเงินต้องอาศัยคุณธรรมประจ าใจเพราะต้องเกี่ ยวข้องกับ
ผลประโยชน์ในด้านเบี้ยประกัน การให้ข้อมูลที่เป็นเท็จ การใช้กลวิธีหลอกลวงให้ตกลงท าประกันซึ่งกรมการ
ประกันภัยได้ก าหนดจรรยาบรรณและศีลธรรมของที่ปรึกษาทางด้านการเงินไว้ชัดเจน ทัศนคติทางบวกต่อ
อาชีพ 

4) ทักษะการท างานร่วมกันสู่ความส าเร็จ การปฏิบัติงานอาชีพที่ปรึกษาทางด้านการเงิน
เป็นอาชีพที่สามารถประสบความส าเร็จ ได้ด้วยตนเองแต่ในขณะเดียวกันถ้าต้องการเจริญก้าวหน้าในอาชีพก็
ต้องสร้างทีมงานที่ เข้มแข็ง และมีคุณภาพเพ่ือท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ ดังนั้น
ที่ปรึกษาทางด้านการเงินจึงจ าเป็นต้องมีสมรรถนะทางด้านการท างานเป็นทีม สามารถประยุกต์ใช้กับการสร้าง
ทีมงานที่มีคุณภาพ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในอาชีพต่อไป 

5) บุคลิกภาพ และเจตคติของการเป็นที่ปรึกษาทางการเงิน  การเป็นที่ปรึกษาทางด้าน
การเงินจะต้องมีบุคลิกภาพที่ดี เหมาะสมกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่ท างานเกี่ยวข้อง
กับคน จ านวนมากต้องพบปะสังสรรค์ และต้องเข้าสังคม นอกจากต้องมีความรู้ความสามารถ ในงานแล้วยัง
ต้องมีบุคลิกภาพที่ดีเพ่ือสามารถสร้างความน่าเชื่อให้เกิดข้ึนกับลูกค้าและรักษาภาพพจน์ที่ดีให้กับองค์การ 
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