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Abstract 

The Topic of this survey research was to study the need to develop the potential of corporate 

executives of AIA life insurance Co. , Ltd, the sample used for this research was 217 corporate 

executives of AIA Life Insurance Co., Ltd. Questionnaires were used to collect data. Statistics used 

to analyze the data were Frequency, Percentage, Average Mean, Standard Deviation, t-test, One-

Way ANOVA f- test, and the Pearson Product Moment Correlation Coefficient.  The results revealed 

the following:  1. )  Factors in the need to develop the potential of corporate executives of AIA life 

insurance Co. , Ltd had overall average scores in the “Strongly Agree”  level, including Knowledge, 

Working Skills, Job Field Skills. 2.)  The need to develop the potential of corporate executives of AIA 

life insurance Co., Ltd was different for corporate executives with different age, education level, and 

marital status, but not for different gender, job experience, and monthly salary, at the 0.05 level of 

statistical significance.  3. )  The need to develop the potential of corporate executives of AIA life 

insurance Co. , Ltd was had a high- level positive correlation with supporting factors, at the 0. 01 

level of statistical significance. 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่อง ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด เป็น

การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด จำนวน 217 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น .873 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 

ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกด้าน ทั้งด้านความรู้ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะในสายอาชีพ ทัศนคติ 2) ความ

ต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด แตกต่างกัน เมื่อ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพของผู ้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีว ิตแตกต่างกัน 3) ปัจจัยสนับสนุนในภาพรวมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ

จำกัด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้านความรู้เฉพาะในสายอาชีพ และด้านความสามารถในการจูงใจ และความ

จำเป็นในการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร

องค์กรตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอเอ จำกัด ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 

 

คำสำคัญ: ศักยภาพ; ผู้บริหาร; ประกันชวีติ 

 

บทนำ 
 บุคลากรจัดเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในการบริหารงาน องค์การหรือหน่วยงานใดก็ตามจะสามารถ

ปฏบัิตงิานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธภิาพและประสิทธผิลได้ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร 

ซึ่งต้องมีความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ และทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของแต่ละคน การคัด

เลอืกสรรหาบุคคลเข้ามาทำงานมีจุดมุ่งหมายท่ีจะให้ได้คนดีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับการทำงานของแต่ละ

คน แต่สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และมีการค้นพบวิทยาการใหม่ 

ๆ ด้านการบริหารงานและด้านอื่น ๆ ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็นหน้าที่ของหน่วยงานที่การ

พัฒนาบุคลากรเหล่านี้ให้มคีุณภาพและมีศักยภาพเพิ่มขึ้นให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อให้

องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (Jutamas Saengarwut and Pornnipa Jinda,  

2008) 

 พนักงานทุกคนในองค์กรจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ ไม่เว้นแม้แต่ระดับผู้บริหารเอง ซึ่งถือเป็น

บุคคลสำคัญในการนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ทั้งนี้เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สินที่มีค่ามากที่สุด บริษัทชั้นนำ

จึงให้ความสำคัญกับการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง (Impression, 2019) การบริหารเป็นเรื่องที่ท้าทายต่อผู้ทำงาน

เสมอ การบริหารจำเป็นต้องทำให้เกิดการแข่งขันได้ ส่งผลให้เรื่องการบริหารบุคลากรกลายเป็นเรื่องท้าทายในฐานะ

โจทย์ของผู้บริหารระดับสูง ในการตอบโจทย์ต่อองค์กรในด้านความสามารถทางการแข่งขัน การพัฒนาบุคลากรให้

ตอบสนองต่อการเติบโตอย่างยั่งยืนขององค์กร กลายเป็นความท้าทายขององค์กรเพราะในศตวรรษที่ 21 ทุกองค์กร

ต่างก็ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาและการเข้าถึงการพัฒนาที่หลากหลาย แต่ผู้บริหารต้องกล้าต่อการเปลี่ยนแปลง

และสร้างการท้าทายตนเอง ภายใต้เหตุผลง่าย ๆ 4 ข้อ คือ 1) การแข่งขันในโลกที่เปิดกว้าง 2) ความหลากหลายทาง
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วัยและเชื้อชาติ 3) การทำงานในยุคดิจิทัลที่ต้องแข่งกับเวลา 4) ความสามารถทางการบริหารคน ดังนั้นการพัฒนา

บุคลากรขององค์กรจะเป็นส่วนสำคัญของประสิทธิภาพผู้บริหารในการเลือกเครื่องมือ และโปรแกรมการพัฒนาที่มี

ความทันสมัยและสรา้งการแข่งขันอย่างการเป็นผู้นำเชงิก้าวหนา้อย่างแท้จริง (Posttoday, 2018, August 06 ) 

 บริษัท เอไอเอ จำกัด เร่ิมดำเนนิธุรกิจในประเทศไทย ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2481 ตลอด 8 ทศวรรษท่ีผ่านมา เอไอเอ 

ช่วยคนไทยกว่าหลายล้านคนในการวางแผนทางการเงิน และมอบความคุ้มครองท่ีครอบคลุมความต้องการของลูกค้า

ในแต่ละช่วงชีวิต เราดำเนินธุรกิจภายใต้กลยุทธ์ท่ียึดเอาลูกค้าเป็นศูนย์กลาง และมุ่งมัน่พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการท่ี

เป็นนวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ตลอดจนยังมุ่ง

ส่งเสริมให้คนไทยมีสุขภาพแข็งแรง อายุยืนยาวและคุณภาพชีวิตที่ดี ภายใต้คำมั่นสัญญา “Healthier, Longer, Better 

Lives - เพื่อสุขภาพและชวีติท่ีดขีึน้” บริษัท เอไอเอ นำเสนอผลิตภัณฑ์ในการออมเงินระยะยาวและความคุ้มครองชีวิต

แก่ลูกค้าบุคคลผ่านผลิตภัณฑ์และบริการที่หลากหลาย ทั้งการประกันชีวิต การประกันภัยอุบัติเหตุและสุขภาพ และ

การวางแผนทางการเงินในระยะยาว รวมทั้งยังให้บริการลูกค้าองค์กรผ่านผลิตภัณฑ์สวัสดิการพนักงาน ประกัน

สินเชื่อ และให้บริการเป็นผู้จัดการกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ ตัวแทนประกันชีวิตมากกว่า 60,000 คน และให้บริการ

ลูกค้ากว่า 5.5 ล้านคน ด้วยจำนวนกรมธรรม์กว่า 8,400,000 ฉบับ และเป็นบริษัทประกันชีวิตชั ้นนำที่ริเริ ่มใช้

แอพพลิเคชั่นต่าง ๆ เช่น iPoS+ และ AIA iService เพื่อสนับสนุนการขายและให้บริการลูกค้าได้อย่างรวดเร็วและครบ

วงจร อีกทั้งยังมียอดขายผลิตภัณฑ์ยูนิต ลิงค์  1 และจำนวนตัวแทนประกันชีวิตที่ได้รับอนุญาต IC License สูงสุด 

(Office of the Securities and Exchange Commission, 2018) 

 จากปัญหาเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีของไทยเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทำให้การบริหารงานใน

องค์กรต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวโดยเฉพาะผู้บริหารของบริษัท เอไอเอ ที่มีหน้าที่บริหารบุคลากรที่เป็นตัวแทนจำนวน

มากเพื่อให้บริการด้านการเงิน และการลงทุน การประกันชีวิตและสินเชื่อต่าง ๆ แก่ลูกค้าจึงมีความจำเป็นในการ

พัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพในการบริหารงาน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเร่ืองความตอ้งการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหาร

องค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอเอ จำกัด เพื่อทราบถึงสภาพของการดำเนนิงานการพัฒนาศักยภาพ และ

ปัญหาในการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด เพื่อให้ได้แนว

ทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารให้กับองค์กรด้านประกันชวีติต่อไป 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท  เอไอเอ จำกัด 

ลักษณะของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ และปัจจัยสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหาร    

            2. เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท  เอไอเอ

จำกัด กับลักษณะของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ  

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ความรู้ด้านการบริหารงาน ความรู้เฉพาะ

ในสายอาชีพ บทบาทในการให้บริการลูกค้า ความสามารถในการจูงใจ และความจำเป็นในการพัฒนาตนเองกับความ

ตอ้งการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอเอ จำกัด 
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ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครัง้นี้ได้ทำการศกึษาภายใต้แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลกร แนวคิด

เกี่ยวกับความต้องการ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ และแนวคดิเกี่ยวกับการบริหาร 

     2. ขอบเขตด้านพื้นที่  พื้นท่ีการวิจัยคอื กรุงเทพมหานคร  

            3. ขอบเขตด้านตัวแปร  

      ตัวแปรอสิระ (Independent variables) ได้แก่ ลักษณะของผู้บริหาร  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

สถานภาพ ประสบการณ์ในการทำงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ความรู้ด้านการ

บริหารงาน ความรู้เฉพาะในสายอาชีพ บทบาทในการให้บริการลูกค้า ความสามารถในการจูงใจ ความจำเป็นในการ

พัฒนาตนเอง 

     ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือ ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทน

ประกันชีวิต บริษัทเอไอเอจำกัด ดัชนีชี้วัด ได้แก่ ทักษะความรู้ ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะในสาย

อาชีพ ทัศนคต ิ

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

Gilley and Eggland (1992) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การนำกิจกรรมที่มีการกำหนดและวางรูป

แบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดย

มุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career 

Development) และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ทั ้งน ี ้  องค์ประกอบทั ้ง 3 ส่วน จะมี

จุดมุ่งหมายร่วมกันคอื การปรับปรุงการทำงานของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นส่วนสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 

Pace, Smith and Mills (1991) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นการพัฒนาบุคลากรในองค์การเพื่อนำไปสู่

คณุภาพท่ีดขีึน้ ผลผลิตท่ีมากขึ้นและตอ้งเกิดความพงึพอใจกับผู้ปฏบัิตงิาน ผู้จัดการ และบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ ซึ่ง

จะเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตัวบุคคล โดยใช้วิธีบูรณาการผสมผสานบทบาทต่าง ๆ ของมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับ 

การพัฒนาตนเอง ( Individual Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค์การ 

(Organization Development) เพื่อให้สมาชิกขององค์การทำงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งเน้นการพัฒนา

ระบบ (ชีวิต-องค์การ-สังคม) ให้ดีขึ้น นอกจากนี้ยังมีแนวคิดสมมติฐานในการพัฒนาบุคลากรไว้ 7 ประการ (Seven 

Basic Assumptions) ซึ่งสรุปได้ดังนี้  

1. ตระหนักในคุณค่าความเป็นมนุษย์ (Worth of the Individual) องค์การที่มีคุณภาพจะตัดสินได้จากการที่

องค์การให้ความสำคัญและเห็นคุณค่าของบุคลากรในองค์การ  

2. บุคลากรในฐานะทรัพยากร (Employees as a Resources) ไม่ว่าจะปฏบัิตงิานในตำแหน่งใดในองค์การล้วน

มีบทบาทต่อความสำเร็จขององค์การ ควรจะได้รับการฝึกอบรมเพื่อ เพิ่มพูนทักษะให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

ต่อเนื่อง  

3. สภาพแวดลอ้มในการทำงานท่ีมีคุณภาพด ี(Quality Work Environment) จัดเป็นภารกิจขององค์การท่ีต้อง

ปรับปรุงเพื่อเอื้อให้เกิดสภาพแวดลอ้มการทำงานที่ปลอดภัยถูกสุขลักษณะและเจริญตาเจริญใจ  
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4. ความพงึพอใจของผู้ปฏิบัตงิาน (Employee Satisfaction) เป็นสิ่งท่ีพึงเกิดขึ้นในองค์การโดยองค์การจะต้อง

พยายามให้ได้มาหรือรักษาไว้ซึ่งความพึงพอใจของบุคลากรที่มีชีวิตจิตใจด้วยการออกแบบลักษณะงานให้เหมาะสม

และเอื้อต่อสภาพการทำงานที่พงึประสงค์  

5. ความต้องการที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning Need) กิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา

จำเป็นอย่างยิ่งที่จะช่วยให้บุคลากรมีทักษะความสามารถที่จะปฏิบัติ งานได้ อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื ่อง

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง จะต้องมีการปรับปรุงให้ทันกับภาวการณ์และสามารถรองรับกระแสการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา  

6. การเตรียมโอกาสสำหรับการเปลี ่ยนแปลง (Change Opportunities Preparation) สภาวะแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไป ก่อให้เกิดความต้องการบุคลากรที่มีคุณสมบัติทักษะและความรู้ ความสามารถที่แตกต่างไปจากเดิม 

องค์การจึงจำเป็นจะต้องพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมท่ีจะก้าวสู่ตำแหน่งงานใหม่  

7. ขอบเขตกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างไกล (Broad Scope of HRD Concern) กิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมิได้จำกัดอยู่เพียงการให้ความรู้ด้วยการ ฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานสามารถทำงาน

ได้เท่านั้น แต่ยังครอบคลุมไปถึงความเข้าใจในพฤติกรรมการ แสดงออกของมนุษย์ในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่ลึกซึ้ง

กว่าวิ่งท่ีปรากฏในตำแหน่งหนา้ที่การงานท่ีองค์การจะตอ้งให้ความสำคัญ  

Thanyaphan Sitthipong (2010) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

วางแผนล่วงหน้าเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและปรับปรุง พฤติกรรมของบุคลากรในการทำงานให้แก่

บุคลากรนัน้โดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากร 

Somkid Bangmo (2010) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ที่จะ เพิ่มพูนความรู้ความ

ชำนาญและประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏบัิตหินา้ท่ีในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้

ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีกำลังใจ รักงานและให้มีความคิดที่จะ

หาทางปรับปรุงการปฏบัิตงิานให้ดีย่ิงขึ้น  

การวิเคราะห์ความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

Nuanla-ong Utamontree (2015) อธิบายถึง การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากรจะเริ ่มด้วย

การศึกษารวบรวมขอ้มูลโดยอาศัยเทคนิคการศึกษาจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ เมื่อได้ขอ้มูลท่ีจำเป็นแลว้จะทำวเิคราะห์ 3 

ประการคือ  

1. วิเคราะห์องค์กรเพื ่อตรวจสอบเป้าหมายในระยะสั ้นและระยะยาวขององค์กร  เป็นการตรวจสอบ

บรรยากาศกากรทำงานและวิเคราะห์ทรัพยากรที่มีอยู่  วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวกับองค์กรทั้งด้านเศรษฐกิจ 

สังคม การเมอืง และกฎหมาย 

2. วเิคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ คือ วเิคราะห์ภารกิจจะบอกว่าผู้ปฏิบัตจิะตอ้งทำอะไร อย่างไร เพราะเหตุ

ใด และการวิเคราะห์คุณสมบัตจิะต้องบ่งชีค้วามรู้ ทักษะ ความสามารถอะไรบ้างสำหรับการปฏบัิตงิานนัน้ ๆ ซึ่งจะทำ

ให้ทราบว่าหลักสูตรและเนื้อหาในการพัฒนาบุคลากรจะตอ้งประกอบด้วยอะไรบ้าง 

3. วิเคราะห์บุคคล จะช่วยให้ทราบว่าผู้ปฏบัิตแิต่ละคนมคีวามรู้ ทักษะ และความสามารถจำเป็นสำหรับการ

ทำงานอยู่ระดับใด เพื่อนำมาพิจารณาหาความจำเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาเพิ่มเตมิ 

Nadler and Nadler (1989) ได้แบ่งกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 ประเภท ดังนี ้ 
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1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ถูกออกแบบขึ้นเพื่อให้บุคลากรที่กำลัง

ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันหรือกำลังจะได้รับมอบหมายให้ทำงานในอนาคตสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เป้าหมายก็คือ 

การยกระดับวามรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคลากร ในขณะนั้นให้สามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้น ๆ ได้ ผู้ที่ผ่าน

การฝึกอบรมไปแล้วสามารถนำความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมในการทำงานเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการ

ของหน่วยงาน 

2. การศึกษาต่อ (Education) การศึกษาต่อเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 

ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคลากร โดยวิธีการลาศึกษาต่อทั้งแบบเต็มเวลา 

หรือใชเ้วลาบางส่วน เพื่อเตรียมความพร้อมท่ีจะทำงานตามความตอ้งการของหน่วยงานในอนาคต  

3. การพัฒนาตนเอง (Development) หมายถึง กิจกรรมการเรียนที่จัดขึ้น เพื่อให้บุคลากรได้เตรียมความ

พร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดแก่หน่วยงานในอนาคต ไม่ได้มุ ่งเน้นที่ตัวงานแต่มุ ่งเน้นเพื ่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงตามหน่วยงานท่ีต้องการ  

 

วธิีดำเนินการวจิัย 
การวจิัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ โดยผู้วจิัยกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังน้ี 

ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศกึษาเป็นผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอเอ จำกัด ใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งมจีำนวน 450  คน           

     กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากการเปรียบเทียบจำนวนประชากรจาก การกำหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 5% (e = 0.05) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ทั้งหมด 217 คน โดยสุ่มแบบบังเอิญจากผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต  บริษัท เอไอเอ จำกัด ในเขต

กรุงเทพมหานคร ท่ีเข้าร่วมสัมมนาประจำปใีนเดอืนเมษายน 2562 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวจิัย ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองเพื่อให้ครอบคลุม

เนื้อหาที่ทำการวจิัย โดยมีขัน้ตอนดังนี้  

 1. ศึกษาเอกสาร ตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดั บตัวแทน

ประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ภายใต้แนวคิดทฤษฎีประกอบด้วยแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคคลกร แนวคิด

เกี่ยวกับความต้องการ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ และแนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงาน 

 2. จัดทำโครงสร้างของแบบสอบถาม ให้มีเนื้อหาครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้ งนี้ รูปแบบของ

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการทำงาน เป็นการวัดคุณลักษณะเฉพาะของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ลักษณะคำถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) จำนวน 6 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ความรู้ดา้นการบริหารงาน ความรู้เฉพาะในสายอาชีพ 

บทบาทในการให้บริการลูกค้า ความสามารถในการจูงใจ ความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง ลักษณะแบบสอบถามเป็น

แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) จำนวน 15 ข้อ   
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 ส่วนที่ 3  ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอ

เอจำกัด ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 

จำนวน 12 ข้อ  

ส่วนที่ 4 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ ลักษณะเป็นคำถามปลายเปิด 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามผู ้บริโภคใน 

กรุงเทพมหานคร โดยการสุ่มแบบบังเอญิโดยมีผู้ช่วยดำเนนิการแจกแบบสอบถามให้แก่ ผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทน

ประกันชีวิต ที่เข้าร่วมสัมมนาประจำปีเมื่อเดือนเมษายน 2562 พร้อมคำอธิบายวิธีการกรอกข้อมูลให้กลุ่มตัวอย่าง

กรอกข้อมูล  

  การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล จากแบบสอบถาม 

นำมาเข้ารหัสตามเกณฑ์ที่กำหนด และทำการประมวลผลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป ประมวลผลข้อมูลด้วยค่าสถิติมี

รายละเอียดดังนี้ 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการนำข้อมูลสภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างมาแจก

แจงความถี่ (Frequency) และคิดค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี ่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation (S.D.) และนำเสนอในรูปของตารางและความเรียง 2. สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ทดสอบ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา ทราบถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้ค่าสถิติ     

t-test ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  

 

ผลการวจิัย 
ตารางที่  1 แสดงค่าระดับของตัวแปรและค่าเฉลี่ย 

หัวข้อ 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าระดับ 
X  S.D. 

1.ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทน

ประกันชีวิต บริษัทเอไอเอจำกัด 
      

-ความรู้ 4.72 .365 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน 4.70 .278 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-ทักษะในสายอาชีพ 4.73 .284 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-ทัศนคติ 4.73 .399 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

         รวม 4.72 .242 เห็นด้วยมากท่ีสุด 

2.ปัจจัยสนับสนุน    

-ความรู้ด้านการบรหิารงาน 4.66 .267 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-ความรู้เฉพาะในสายวชิาชีพ 4.73 .412 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-บทบาทในการให้บริการลูกค้า 4.76 .330 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

  -ความสามารถในการจูงใจ 4.77 .350 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

-ความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง 4.76 .352 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 

         รวม 4.74 .221 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
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ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ในภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ( X = 4.72)  ทุกด้านทั้งด้านความรู้ ( X  = 4.72) ด้านทักษะความสามารถใน

การปฏิบัติงาน ( X = 4.70) ด้านทักษะในสายอาชีพ ( X = 4.73) ด้านทัศนคติ ( X = 4.73) ผลการวิเคราะห์ปัจจัย

สนับสนุนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.74) ทุกด้าน ทั้งด้านความรู้ด้านการบริหารงาน ( X =

4.66) ด้านความรู้เฉพาะในสายวิชาชีพ ( X = 4.73) บทบาทในการให้บริการลูกค้า ( X = 4.76) ความสามารถในการ

จูงใจ ( X = 4.77) ความจำเป็นในการพัฒนา ( X = 4.76) ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด   

ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ

จำกัด กับลักษณะของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต พบว่าความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองคก์ร

ระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด แตกต่างกัน เมื่ออายุ ระดับการศึกษา สถานภาพของผู้บริหารองคก์ร

ระดับตัวแทนประกันชีวิตแตกต่างกัน ส่วนความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต 

บริษัท เอไอเอ จำกัด ไม่แตกต่างกัน เมื่อเพศ ประสบการณ์ในการทำงาน ละรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางที่  2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทน

ประกันชวีติ บริษัท เอไอเอจำกัด กับปัจจัยสนับสนุนฃ 

  

                    ตัวแปร                             N X  S.D. r p ความสัมพันธ์ 

ปัจจัยสนับสนุน 121 4.74 .221 .823 .000** สูง 

  1.ความรู้เกี่ยวกับการบรหิารงาน 217 4.66 .267 .392 .000** ต่ำ 

  2.ความรู้เฉพาะในสายอาชีพ 217 4.73 .412 .648 .000** ปานกลาง 

   3.บทบาทในการให้บรกิารลูกค้า 217 4.76 .330 .340 .000** ต่ำ 

   4.ความสามารถในการจูงใจ 217 4.77 .350 .560 .000** ปานกลาง 

   5.ความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง  217 4.76 .352 .647 .000** ปานกลาง 

*นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05, **นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

 

ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวติ บริษัท เอไอเอ

จำกัด ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ0.01 กับปัจจัยสนับสนุนในภาพรวมพบว่า ปัจจัยสนับสนุนมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูงกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท  เอไอเอ จำกัด (r=.823) 

ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีิต บริษัท เอไอเอ จำกัด มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก

ในระดับปานกลางกับด้านความรู้เฉพาะในสายอาชีพ (r=.648) และด้านความสามารถในการจูงใจ (r=.560) และ

ความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง (r=.647) ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต 

บริษัท เอไอเอ จำกัด มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำกับด้านการบริหารงาน (r=.392) และด้านบทบาทในการ

บริการลูกค้า (r=.340)   
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อภิปรายผล 
 ตัวแปรความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท  เอไอเอ จำกัด ใน

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ทุกด้านทั้งด้านความรู้ ด้านทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ด้านทักษะในสายอาชีพ ด้านทัศนคติ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุก

ด้าน ท้ังดา้นความรู้ดา้นการบริหารงาน ด้านความรู้เฉพาะในสายวชิาชีพ บทบาทในการให้บริการลูกค้า ความสามารถ

ในการจูงใจ ความจำเป็นในการพัฒนาตนเองทุกด้านมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร

องค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิตให้ความสำคัญกับบทบาทการให้บริการลูกค้า ความสามารถในการจูงใจ และความ

จำเป็นในการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley and Eggland (1992) เรื่องการพัฒนาบุคลากรที่ว่าการ

พัฒนาบุคลากร คือ การนำกิจกรรมที่มีการกำหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพื่อ เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น ซึ่งตัวแทนประกันชีวิตต้องให้บริการลูกค้าสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Patcharasophit (2019) ศึกษาเรื่องปัจจัยในการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิตผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ที่ว่าการบริการของตัวแทนประกันชีวิตที่ประสบ

ความสำเร็จให้ความสำคัญต่อการเยี่ยมเยียนลูกค้าอยู่สม่ำเสมอ และมีการวางแผนทางการเงินร่วมกับลูกค้าตัวแทน

ประกันชีวิตต้องหมั่นศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม และหมั่นฝึกฝนบทบาทสมมติเป็นประจำให้ความสำคัญในด้านการ

ให้บริการกับลูกค้า หมั่นเยี่ยมเยียนลูกค้าอยู่เสมอและให้คำปรึกษาเกี่ยวกับเรื่องการรักษาพยาบาลหรือสถาน 

พยาบาล รวมถึงการเคลมประกันด้วย 

 ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท  เอไอเอ

จำกัด กับลักษณะของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต พบว่าความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองคก์ร

ระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด แตกต่างกัน เมื่ออายุ ระดับการศึกษา สถานภาพของผู้บริหารองคก์ร

ระดับตัวแทนประกันชวีติแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวจิัย Patcharasophit (2019) ศกึษาเร่ืองปัจจัยในการปฏบัิตงิาน

ของตัวแทนประกันชวีติมผีลต่อประสิทธิผลในการปฏบัิตงิานของตัวแทนประกันชวีิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ท่ีว่าตัวแทน

ประกันชีวิตที่ประสบความสำเร็จที่มีอายุงานหรือประสบการณ์ในการทำงานแตกต่างกันจะให้ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบริษัท เอไอเอ จำกัด แตกต่างกันทั้งนี้งานประกันชีวิตเป็นงานด้านการให้บริการลูกค้า ซึ่งตัวแทน

ประกันชวีติต้องมทัีกษะท่ีสามารถให้บริการลูกค้าให้เกิดความพงึพอใจได้  

 ผลความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอ

เอ จำกัด กับปัจจัยสนับสนุนในภาพรวมพบว่า ปัจจัยสนับสนุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความต้องการ

พัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด (r=.823) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ผลการศึกษาแสดงว่าผู้บริหารให้ความสำคัญกับทักษะด้านความรู้และทักษะในสายอาชีพ ซึ่งเป็น

สิ่งจำเป็นที่ตัวแทนประกันชีวิตต้องรอบรู้ เพื่อสามารถนำไปให้คำแนะนำและให้คำปรึกษาด้านการเงิน การวางแผน

การเงินให้กับลูกค้าได้เป็นอย่างดี ประกอบกับบทบาทหน้าที่ของตัวแทนประกันชีวิตต้องให้บริการลูกค้า  ต้องเยี่ยม

ลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ จึงควรมกีารพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยเฉพาะผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชวีิต ซึ่ง

ต้องทำหน้าที่บริหารงาน มีการวางแผนในการบริหารงานและเป็นผู้นำในองค์กร สามารถจูงใจลูกค้าให้ซื้อกรมธรรม์

ประกันชีวิต สามารถแนะนำการกรอกแบบฟอร์มใบประกัน และการเคลมให้กับลูกค้าได้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับ

แนวคิดของ Marrelli (1998) ที่ว่าสมรรถนะหรือความสามารถของบุคคลที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานที่ต้องการ

อย่างมปีระสิทธิภาพ  
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สรุปผล 
 1) ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด ในภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุดทุกด้านท้ังด้านความรู้ทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะในสายอาชีพ 

ทัศนคติ  

 2) ความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด แตกต่างกัน เมื่อ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพของผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชวีติแตกต่างกัน  

 3) ปัจจัยสนับสนุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความต้องการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กร

ตัวแทนประกันชวีติ บริษัท เอไอเอ จำกัด 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย  

 1. ผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันควรมีการพัฒนาศักยภาพตนเองอย่างสม่ำเสมอ เข้าร่วมประชุม 

สัมมนา ศึกษาดูงานและนำผลการศึกษาที่ได้มาปรับใช้ในองค์กร นอกจากการพัฒนาศักยภาพที่จัดภายในองค์กร 

ผู้บริหารองค์กร ควรศกึษาและพัฒนาตนเองจากหลักสูตรภายนอกท่ีมีประโยชน์ต่อตนเองและการบริหารงาน 

 2. แนวทางการพัฒนาขององค์กรองค์กรควรมแีผนการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารมกีารสนับสนุนจากผู้บริหาร

ระดับสูงมกีารจัดสรรงบประมาณการพัฒนาบุคลากรระดับผู้บริหารให้เพียงพอ มกีารดำเนนิการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

และทำการตดิตามและประเมินผลสม่ำเสมอ 

3.แนวทางการพัฒนาตนเองผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิต ควรศึกษาเพิ่มเติมในระดับสูงขึ้นและ

ทันต่อความต้องการขององค์กรและตามสภาพของสังคม เช่น ศึกษาภาษาต่างประเทศและศึกษาเทคโนโลยีสมยัใหม่ 

เพื่อนำมาปรับใช้กับการบริหารงาน ศึกษาเอกสารคู่มือ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับงานประกันภัยที่ออกใหม่ เพื่อให้มี

ความเข้าใจอย่างชัดเจน ส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพของผู้บริหารองค์กร และสามารถนำไปใช้ในการบริหารงานและ

เสนอแนะให้คำปรึกษากับตัวแทนประกันชวีติในความรับผิดชอบ และให้คำปรึกษาแนะนำลูกค้าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของผู ้บริหารองค์กรระดับตัวแทนประกันชีวิตเพื่อให้

ครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษาได้ครบถ้วน และเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารที่มีผลต่อความสำเร็จของผู้บริหารองค์กรระดับตัวแทน

ประกันชวีติ เพื่อได้แนวทางการพัฒนาบุคลากรระดับผู้บริหารองค์กรอย่างครบถ้วน 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
ผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท เอไอเอ จำกัด มีความต้องการพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก

ที่สุด  และความต้องการดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับปัจจัยสนับสนุนอัน ได้แก่ ความรู้ด้านการบริหารงาน ความรู้

เฉพาะในสายอาชีพ บทบาทในการให้บริการลูกค้า ความสามารถในการจูงใจ และความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง   

ทั้งนี้เนื่องจากการแข่งขันที่ในสาขาอาชีพประกันชีวิตในปัจจุบันมีการแข่งขันกันสูง รวมถึงลักษณะงานเป็นงานบริการ 
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ท่ีต้องใชทั้กษะความสามารถหลากหลายด้าน แนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิต บริษัท

เอไอเอ จำกัด มีความหลากหลาย ตามอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพของผู้บริหารองค์กรตัวแทนประกันชีวิตที่

แตกต่างกัน ดังนั้น ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ควรวางแผนแยกตามประเภทบุคลากรและทักษะด้านที่

ตอ้งการให้สอดคลอ้งกัน  
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