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บทคัดย่อ 
       การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการการฝึกอบรมและการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหนง่ใน
ธุรกิจจัดจ าหน่ายสื่อสิ่งพิมพ์ กรณีศึกษา : บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
พนักงานบริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด จ านวน 267 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม       
ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าเรียง
ตามล าดับความส าคัญจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1) ด้านการฝึกอบรม : รูปแบบและวิธีการในการจัดฝึกอบรม (PNI = 0.20)    
2) ด้านวิทยากร : คุณวุฒิ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตรงตามเนื้อหาที่สอน และมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศการ
เรียนรู้ (PNI = 0.17) ส่วนผลแนวทางการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง พบว่า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง
ตามล าดับความส าคัญมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 1) ด้านความเป็นมิตร: การมีบุคลิกภาพและทัศนคติเชิงบวก และการมีความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ (PNI=0.18) 2) ด้านความส าเร็จ: การมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ (PNI=0.18) 3) ด้านความว่องไว: การมีความกระตือรือร้นในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
(PNI=0.17) และ 4) ด้านการใฝ่รู้: การเข้าร่วมกิจกรรม หรือการฝึกอบรมที่บริษัทจัดขึ้นอยู่เสมอ (PNI=0.17)  
 
ค าส าคัญ: ผู้สืบทอดต าแหน่ง การพัฒนาอัตลักษณ์ ธุรกิจจัดจ าหน่ายสื่อสิ่งพิมพ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 การอ้างอิงบทความ: เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์ ปราโมช ธรรมกรณ์ และ แพรชมพู ทับทิมทอง. (2565). การศึกษาความต้องการการฝึกอบรม

และการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดตำาแหน่ง กรณีศึกษา: บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จำากัด. วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม, 

2(3), 46 – 56.

บทความวิจัย



47

Journal of Business and Industrial Development. Vol.2, No.3, Sep. – Dec. 2022

วารสารพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม ปีที่ 2, ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2565
 
 

Business Successors' Training and Identity Development: A Case Study of 
Amarin Book Center Company Limited    
 
Chedthida Kusalasaiyanon* Pramoch Thammakorn and Pearchumpoo Tubtimthong 
Industrial Business and Human Resource Development Department, Business and Industrial Development Faculty 
King Mongkut’s University of Technology North Bangkok, Bangkok, Thailand. 
 
*Corresponding Author, Tel. 09 4394 9888, E-mail: chedthida.kus@gmail.com   DOI: 10.14416/j.bid.2022.11.004 
Received 12 August 2022; Revised 20 September 2022; Accepted 25 October 2022; Published online: 20 December 2022 
© 2022 King Mongkut’s University of Technology North Bangkok. All Rights Reserved. 
  
Abstract 
  This reserch aims to study the training and identity development of the budding successors of 
a  print media distribution business, i.e. Amarin Book Center Co., Ltd. The study sample was 267 company 
employees. A questionnaire served as a tool for data collection. The results revealed employees’ 
attitude towards training development, which consisted of these essential aspects in a descending order: 
1) Training: format and method of training. (PNI = 0.20) 2) Instructors: qualifications, mastery of knowledge, 
expertise and content-specific skills, and the ability to create a productive learning environment (PNI 
=0.17). In respect of attitudes towards successors’ identity development, the prioritization framework 
featured these personality dimensions:  1) Affability: having a positive personality and attitude with 
staunch determination to achieve goals (PNI = 0.18); 2) Successful goals: a commitment to exert effort 
toward task accomplishment (PNI = 0.18);  3) Responsiveness: enthusiasm for assigned duties and 
responsibilities (PNI = 0.17);  and 4) Thirst for knowledge: regular participation in employee training 
programs and activities of the organization. (PNI = 0.17). 
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1. บทน า 
 การบริหารจัดการองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ประสบความส าเร็จนั้น ต้องประกอบด้วยหลายปัจจัย
และองค์ประกอบ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดในองค์กร คือ บุคลากร หรือคน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญ
มาก การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีและมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความสามารถของทุกค น ทุกระดับ และการสร้าง
ความส าเร็จจะน ามาซึ่งความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์และพันธกิจ โดยจะท าให้องค์กรอยู่รอดและพัฒนา
ให้เป็นองค์กรชั้นน าต่อไปในอนาคตได้ จึงต้องมีการวางแผนก าลังคน เชิงยุทธศาสตร์ ให้มีความเหมาะสม พัฒนา
และบริหาร ก าลังคนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากร และประสิทธิภาพของระบบในองค์กร รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การวางระบบเตรียมความพร้อม เพื่อทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว สามารถรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ทั้งในการเกษียณอายุหรือการลาออกจากงานที่ปฏิบัติงานอยู่ก็ตาม ในบางองค์กรมีแนวโน้มที่จะสูญเสียบุคลากรใน
ทุกประเภท ทุกระดับ จากการเกษียณอายุเป็นจ านวนมาก หากไม่มีการเตรียมการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหาร อาจจะท าให้องค์กรไม่สามารถด าเนินงานตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ในปีนั้น  ๆ ได้อย่างราบรื่น ซึ่งจะ
ส่งผลกระทบต่อองค์กรในการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ เพื่อทดแทนต าแหน่งที่
ว่าง การวางแผนสืบทอดต าแหน่งถือเป็นกระบวนการส าคัญในการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในเชิงรุก         
เพื่อป้องกันปัญหาด้านการขาดแคลนบุคลากรในต าแหน่งงานหลักหรือต าแหน่งงานเป้าหมายที่ส าคัญขององค์กรใน
อนาคต [1] ทั้งนี้องค์กรได้ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการองค์กรต่าง  ๆ เพื่อองค์กรได้เติบโตตามแนวทาง
ความส าเร็จที่ตั้งไว้ และเพื่อให้ธุรกิจการจัดจ าหน่ายสื่อสิ่งพิมพ์ของประเทศไทยได้เติบโตมากยิ่งข้ึน 
 การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งต้องท าในเชิงรุก ทั้งยังเป็นทางหนึ่งที่สามารถช่วยลดปัญหาการขาดบุคลากรใน
ต าแหน่งงานที่ส าคัญขององค์กรได้เป็นอย่างมาก เพราะองค์กรจะได้ประเมินสถานการณ์และสามารถคาดการณ์ไว้
ล่วงหน้าได้เป็นระยะ ๆ โดยมีการสรรหาพัฒนา พร้อมเตรียมบุคลากรส าหรับที่จะทดแทนต าแหน่งที่ว่างลงได้
ตลอดเวลา และต้องจัดท าเป็นกระบวนการโดยต้องมีความต่อเนื ่อง มีระ บบในการด าเนินการ ทั้งการก าหนด 
ประเมินและพัฒนาศักยภาพ ความสามารถที่จ าเป็นในการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้ง
ต้องสนับสนุนให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับการเติบโตขององค์กร ทั้งนี้การวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่งยังมีข้อดี คือ ท าให้องค์กรมีการประเมินความพร้อมอยู่เสมอว่าภายในองค์กรของเรามีอัตราก าลังที่มี
คุณสมบัติมีความสามารถ มีสมรรถนะ พร้อมที่รับการสืบทอดต าแหน่งที่จะท าให้องค์กรสามารถวางแผนกลยุทธ์ใน
อนาคตได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งวางแผนสรรหาและคัดเลือกบุคลากรได้ดียิ่งขึ้น มีการจัดท าข้อมู ลด้านบุคลากร
อย่างเป็นระบบ ท าให้สามารถทราบถึงจ านวนบุคลากรที่ต้องการในอนาคตได้ เช่น การเพิ่มภารกิจของงานในองค์กร
ก็จะทราบว่าองค์กรมีก าลังคนที่เพียงพอและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กร
สามารถวิเคราะห์ได้ว่าการจ้างคนใหม่เข้าท างานหรือการส่งบุคลากรท่ีมีอยู่ไปเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ  
 คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องการศึกษาความต้องการการพัฒนาการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
กรณีศึกษา: บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด ซึ่งผลของการวิจัยในครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงความต้องการที่จ าเป็น
ในการฝึกอบรมแก่ผู้สืบทอดต าแหน่งเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาการฝึกอบรมให้กับผู้สืบทอดต าแหน่งในองค์กร   
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1.1 วัตถุประสงค์ 
 เพื่อศึกษาความต้องการการฝึกอบรมและการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่งในธุรกิจจัดจ าหน่ายสื่อสิ่งพิมพ์ 
กรณีศึกษา: บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด 
 
1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2. วิธีการวิจัย 
2.1 ขอบเขตการวิจัย 
  2.1.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
          ประชากรในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรฝ่ายคลังสินค้า และบุคลากรฝ่ายส านักงานของบริษัท อมรินทร์ บุ๊ค 
เซนเตอร์ จ ากัด จ านวน 405 คน [2] เนื่องจากเป็นบุคลากรที่อยู่ในส านักงานใหญ่และสามารถจะเป็นผู้สืบทอด
ต าแหน่งบริหารของธุรกิจ 
   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรในคลังสินค้า และบุคลากรในส านักงานบริษัท อมรินทร์ บุ ๊ค        
เซนเตอร์ จ ากัด จ านวน 267 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan [3] และ
แบ่งตามชั้นภูมิตามฝ่ายคลังสินค้า และฝ่ายส านักงาน 
 

ทฤษฎีและข้อมูลทีเ่กี่ยวกับผู้สืบทอดต ำแหน่ง
และกำรฝึกอบรม 

อัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต ำแหน่ง 
  1.  ควำมเป็นมิตร         3. กำรใฝ่รู้ 
  2.  ควำมว่องไว            4. ควำมส ำเร็จ 
   
 

ข้อมูลควำมต้องกำรกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำอัตลักษณ์ของผู้สืบทอด
ต ำแหน่ง บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ำกัด 

แนวทำงควำมต้องกำรกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำอัตลักษณ์ 
ของผู้สืบทอดต ำแหน่ง กรณีศึกษำ: บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ำกัด 
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2.2 วิธีด าเนินการวิจัย 
  2.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบประเมินความต้องการการฝึกอบรมและการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบ
ทอดต าแหน่งที่ผู้คณะวิจัยได้สร้างขึ้นมาจากการทบทวนหนังสือ ข้อมูลทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็น
กรอบแนวคิดในการสร้างแบบประเมิน โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  
 ตอนที่ 2 แบบประเมินเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นการพัฒนาการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 ตอนที่ 3 แบบประเมินเกี่ยวกับการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
 2.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิธีการด าเนินวิจัย  
 1) ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 ส่วน ได้แก่ 
     1.1) ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมแบบประเมินจากกลุ่มตัวอย่างในบริษัท
อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด จ านวน 267 คน 
     1.2) ข้อมูลทุติยภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการทบทวนหนังสือ ข้อมูลทางวิชาการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
 2) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
     2.1) ประสานงานกับฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท าการขอความอนุเคราะห์ตอบแบบประเมิน             
จากบุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในบริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด จ านวน 267 คน 
     2.2) ด าเนินการส่งแบบประเมินทางอีเมลให้กับกลุ่มตัวอย่างในบริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซนเตอร์ จ ากัด       
ในรูปแบบออนไลน์ ซึ่งได้ผลตอบกลับจ านวน 267 ชุด 
     2.3) ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบประเมินท่ีได้รับการตอบกลับ และรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 2.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้  
 1)  การวิ เคราะห์ข้อมูลทั ่ วไปของผู ้ตอบแบบประเมิน ใช้การหาค่าความถี ่  (Frequency) และ        
ค่าร้อยละ (Percentage) 
 2) การวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการการฝึกอบรมและการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง   
โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D) 
 3) การวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นโดยใช้วิธี ( Priority Need Index: 
PNI) สามารถแสดงสูตรการค านวณ [4] ได้ดังนี้ 
 PNI Modified = (I - D) / D 
 I (Important) หมายถึง สภาพจริงที่เป็นอยู่ 
 D (Degree of Success) หมายถึง สภาพที่ควรจะเป็น 
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3. ผลการวิจัย 
3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 58.40 อายุระหว่าง 28-33 ปี ร้อยละ 34.80 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 38.20 ต าแหน่งพนักงาน ร้อยละ 46.80 และระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองค์กร อยู่ระหว่าง 1-3 ปี ร้อยละ 34.80 
 
3.2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหส์ภาพการณ์ปัจจุบันและความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาการจัดฝึกอบรมของ 
    ผู้สืบทอดต าแหน่ง  

แนวทางการจัดฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
สภาพการณ์ปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็น ล าดับความส าคัญ 

(PNI) X̅ S.D X̅ S.D 
ด้านการฝึกอบรม  
รูปแบบและวิธีการในการจัดฝึกอบรม 3.68 0.59 4.42 0.63 0.20 
ด้านวิทยากร  
คุณวุฒิ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตรงตามเนื้อหาที่สอน 3.99 0.47 4.67 0.54 0.17 
มีความสามารถในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู ้ 3.88 0.63 4.54 0.56 0.17 

 
 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพการณ์ปัจจุบันและความต้องการจ าเป็นการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง      
ด้านการฝึกอบรม พบว่า รูปแบบและวิธีการในการจัดฝึกอบรม มีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด      
(PNI = 0.20) รองลงมา ด้านวิทยากร พบว่า คุณวุฒิ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตรงตามเนื้อหาที่สอน และมีความสามารถใน
การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ (PNI = 0.17)    
 
3.3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
 

ตารางท่ี 2  ผลการวิเคราะหก์ารพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง 
 

แนวทางการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สบืทอดต าแหนง่ 
สภาพการณ์ปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็น ล าดับความส าคัญ 

(PNI) X̅ S.D X̅ S.D 
ด้านความเป็นมิตร  
การมีบุคลิกภาพและทัศนคติเชิงบวก 4.00 0.53 4.70 0.53 0.18 
ด้านความว่องไว  
การมีความกระตือรือร้นในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 4.05 0.51 4.72 0.50 0.17 
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ตารางท่ี 2  ผลการวิเคราะห์การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง (ตอ่) 
 

แนวทางการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สบืทอดต าแหนง่ 
สภาพการณ์ปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็น ล าดับความส าคัญ 

(PNI) X̅ S.D X̅ S.D 
ด้านการใฝ่รู ้  
การเข้าร่วมกิจกรรม หรือการฝึกอบรมที่บริษัทจัดขึ้นอยู่เสมอ 3.94 0.62 4.61 0.57 0.17 
ด้านความส าเร็จ  
การมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ 4.01 0.58 4.72 0.51 0.18 

 
 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง ด้านความเป็นมิตร พบว่า การมีบุคลิกภาพ
และทัศนคติเชิงบวก และด้านความส าเร็จ พบว่า การมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ มีล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด (PNI = 0.18) รองลงมา ด้านความว่องไว พบว่า การมีความกระตือรือร้นใน
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย (PNI = 0.17) และด้านการใฝ่รู้พบว่า การเข้าร่วมกิจกรรม หรือการฝึกอบรมที่บริษัทจัดขึ้นอยู่
เสมอ (PNI = 0.17) 

4. อภิปรายผลและสรุป 
4.1 ผลการวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมของผู้สืบทอดต าแหน่ง  
     4.1.1 ด้านการฝึกอบรม พบว่า รูปแบบและวิธีการในการจัดฝึกอบรม มีล าดับความส าคัญ (Priority Need Index: 
PNI) ของความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ เนื้อหาในการฝึกอบรมตรงตามวัตถุประสงค์ จ านวนผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม เอกสารประกอบการฝึกอบรม สถานที่ในการจัดฝึกอบรม และระยะเวลาในการจัดฝึกอบรม เนื่องจากรูปแบบ
และวิธีการในการจัดฝึกอบรม ท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ความเข้าใจ และสามารถใช้ประสิทธิภาพในการท างาน
ได้มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ [5] เป้าหมายในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ปรับปรุงผลงานขององค์การ 
เพื่อให้ประสิทธิผลขององค์การเพิ่มขึ้น ทั้งนี้ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อมโยงกับกิจกรรมอื่นของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น กิจกรรมการให้รางวัล การออกแบบโครงสร้างการท างาน โดยกิจกรรมของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบไปด้วย กิจกรรมในด้านต่าง  ๆ ทั้งกิจกรรมที่เน้นไปที่บุคคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม 
กิจกรรมการศึกษา 9 กิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน และกิจกรรมที่เน้นการเชื่อมโยงกับองค์การ เช่น กิจกรรมการพัฒนา
อาชีพ กิจกรรมการพัฒนาองค์การ เป็นต้น และสอดคล้องกับ [6] กระบวนการหรือวิธีการ อย่างมีขั ้นตอนในการ            
จัดกิจกรรมการพัฒนาให้กับบุคลากรในองค์กร เพื่อยกระดับความรู้ ทักษะ และทัศนคติ น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ในการท างานให้มีขีดความสามารถสูงขึ้น สอดคล้องสภาพการท างานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคตโดยมีเป้าหมาย 
คือ การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคล และองค์กร 
  4.1.2 ด้านวิทยากร พบว่า คุณวุฒิ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตรงตามเนื้อหาที่สอน และมีความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ มีล าดับความส าคัญ (Priority Need Index : PNI) ของความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา     
คือ ความชัดเจนในการตอบข้อซักถาม-ให้ค าแนะน า เปิดโอกาสให้ซักถามและแสดงความคิดเห็น และการเรียงล าดับเนื้อหา
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ในการบรรยาย เนื่องจากคุณวุฒิ ความรู้ ความเชี่ยวชาญตรงตามเนื้อหาที่สอน และมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้ จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ที่สามารถน าไปใช้ได้จริง และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับ 
[7] การประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้บริหาร พบว่า การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เกิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
เพื่อสร้างให้การปฏิบัติงานเป็นมาตรฐาน รองรับการ เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน และการเปลี่ยนแปลง
หน้าที่งานตามโครงสร้างและการ เจริญเติบโตในองค์การ การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องเกี่ยวข้องและจ าเป็นกับ
งานที่ปฏิบัติ เพื่อไม่ให้เกิดความสูญเปล่าและสามารถน าไปใช้ได้จริง การฝึกอบรมยังเป็นการสร้างความรู้ความ เข้าใจ      
ในงาน ช่วยลดความผิดพลาดในงาน สร้างแนวคิดและทัศนคติที่ส่งเสริมในการท างาน เรียกได้ ว่าเป็นการสร้างภาวการณ์
เป็นผู ้น าที ่เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด ช่วยลดค่าใช้จ่ายในด้านแรงงาน อีกทั ้ง องค์ การสามารถปฏิบัติงานตอบสนอง            
ความต้องการของลูกค้า ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และยังเป็นการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรองรับการขยายตัว      
ในอนาคตและเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของธุรกิจในปัจจุบัน และสอดคล้องกับ [8] กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบในอัน
ที่จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ เรียนรู้ให้เกิดทักษะความช านาญ และความสามารถที่จะน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้นพร้อมที่จะรับสิ่งใหม่ ๆ สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง  
  4.2.1 ด้านความเป็นมิตร พบว่า การมีบุคลิกภาพและทัศนคติเชิงบวก มีล าดับความส าคัญ (Priority Need Index: 
PNI) ของความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ การมีน ้าใจและให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเต็มใจ การให้เกียรติ
เพื่อนร่วมงาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เนื่องจาก การมีบุคลิกภาพและทัศนคติเชิงบวก ท าให้สามารถท างานเป็นทีมได้
อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับสภาพการท างานในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับ [9] กระบวนการในการสร้างเสริม พัฒนา
ความรู้ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน และเจตคติของบุคคลในองค์กร ท าให้เกิดการ เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทาง
สร้างสรรค์ ส่งผลต่อความก้าวหน้าของบุคคลและช่วยให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น โดยปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และสอดคล้องกับ [10] กระบวนการที่ท าให้ผู ้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู ้ในรูปแบบหนึ่ง         
เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  4.2.2 ด้านความว่องไว พบว่า การมีความกระตือรือร้นในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีล าดับความส าคัญ (Priority 
Need Index: PNI) ของความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ การเตรียมความพร้อมอยู่เสมอ เมื่อได้รับมอบหมาย
ภารกิจใหม่ ๆ และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี ความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
ตรงตามเวลาที่ก าหนด และการมีไหวพริบ สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี เนื่องจากการมีความกระตือรือร้น
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จะท าให้บุคลากรภายในองค์กรยกระดับทักษะ ความรู้ ของตน เพื่อให้สามารถแข่งขันกับองค์กร
ภายนอกได้ ซึ่งสอดคล้องกับ [6] กระบวนการหรือวิธีการ อย่างมีขั้นตอนในการจัดกิจกรรมการพัฒนาให้กับบุคลากรใน
องค์กร เพื่อยกระดับความรู้ ทักษะ และทัศนคติ น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานให้มีขีดความสามารถ
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สูงขึ้น สอดคล้องสภาพการท างานขององค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคตโดยมีเป้าหมาย คือ การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคคล 
และองค์กร และสอดคล้องกับ [11] ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม คือ การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ
ทัศนคติที่ดีให้กับพนักงาน อย่างสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เพื่อให้เกิดการเรียนรู้มีความพร้อมในการท างาน 
สามารถสร้างงานที่มีคุณภาพ ลดต้นทุน ค่าใช้จ่าย และอุบัติเหตุในการท างาน เพื่อความส าเร็จขององค์กรและผู้เข้ารับการ
อบรม 
  4.2.3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง ด้านการใฝ่รู้ พบว่า การเข้า
ร่วมกิจกรรม หรือการฝึกอบรมที่บริษัทจัดขึ ้นอยู่เสมอ มีล าดับความส าคัญ (Priority Need Index : PNI) ของความ
ต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ การมีไหวพริบในการตั้งค าถามและหาค าตอบ การมีความสนใจ และติดตามความรู้
ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน เพื่อน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน และการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง  ๆ เพื่อพัฒนาทักษะ
ของตนเองอยู่เสมอ เนื่องจากการเข้าร่วมกิจกรรม หรือการฝึกอบรมที่บริษัทจัดขึ้นอยู่เสมอ จะท าให้บุคลากรภายในองค์กร
เกิดความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้กับการท างานได้ตรงตามที่องค์กร
ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ [10] กระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนา
สมรรถภาพในด้านต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอันน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
และสอดคล้องกับ [12] ประโยชน์ของการฝึกอบรม ช่วยให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ลดปัญหา     
ในการปฏิบัติงาน ลดความเหนื่อยหน่าย เฉื่อยชาในการท างาน ลดค่าใช้จ่ายด้านการบ ารุงรักษาและซ่อมแซมเครื่องจักร
เครื่องมือต่าง ๆ ลดเวลาในการเรียนรู้งานให้น้อยลง ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ส่งเสริมความมั่นคงและ
ความยืดหยุ่นในการบริหารงานพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมบางเทคนิค สามารถท างานได้หลายด้าน ลดความสิ้นเปลือง     
ในการด าเนินงาน ทั้งด้านเวลางบประมาณ และวัสดุซึ ่งเป็นผลจากที่พนักงานมีความรู้ ทักษะ และความช านาญใน          
การท างานตลอดจนสามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดการประสานงานซึ่งเป็น
หัวใจของการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เนื่องจากพนักงานทุกคนรู้หน้าที่ ผลผลิตก็ดีขึ ้น เป็นการ
ประชาสัมพันธ์และสร้างความนิยมให้แก่องค์กร 
  4.2.4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้สืบทอดต าแหน่ง ด้านความส าเร็จ พบว่า 
การมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ มีล าดับความส าคัญ (Priority Need Index: PNI) ของ
ความต้องการจ าเป็นมากที่สุด รองลงมา คือ เมื่อพบอุปสรรคในการท างาน กล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหา ความสามารถใน
การหาแนวทางแก้ไขปัญหาเชิงสร้างสรรค์ การมีความอดทน และสามารถปฏิบัติหน้าที่ในภาวะที่มีแรงกดดันสูงได้เป็นอย่าง
ดี และการใส่ใจ และติดตามงานที่ได้รับมอบหมาย เนื่องจากการมีความมุ่งมั ่นทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบ
ความส าเร็จ จะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อตัวพนักงาน และองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ [12] ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
ช่วยให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ลดปัญหาในการปฏิบัติงาน ลดความเหนื่อยหน่าย เฉื่อยชาในการ
ท างาน ลดค่าใช้จ่ายด้านการบ ารุงรักษาและซ่อมแซมเครื่องจักรเครื่องมือต่างๆ ลดเวลาในการเรียนรู้งานให้น้อยลง       
ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ส่งเสริมความมั่นคงและความยืดหยุ่นในการบริหารงานพนักงานที่ผ่านการ
ฝึกอบรมบางเทคนิค สามารถท างานได้หลายด้าน ลดความสิ้นเปลืองในการด าเนินงาน ทั้งด้านเวลางบประมาณ และวัสดุ
ซึ ่งเป็นผลจากที่พนักงานมีความรู้ ทักษะ และความช านาญในการท างานตลอดจนสามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ใน        
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การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดการประสานงานซึ่งเป็นหัวใจของการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร เนื่องจากพนักงานทุกคนรู้หน้าที่ ผลผลิตก็ดีขึ้น เป็นการประชาสัมพันธ์และสร้างความนิยมให้แก่องค์กร  และ
สอดคล้องกับ [13] การวางแผนสืบทอดต าแหน่งหัวหน้าพยาบาลของหัวหน้าพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนเขตบริการ
สุขภาพที่ 11 พบว่า ประโยชน์ของการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรรวมถึงบุคลากรด้วย ประโยชน์
ต่อองค์กรคือท าให้องค์กรมีการประเมินความพร้อมของก าลังคนอย่างต่อเนื่องท าให้สามารถวางแผนหาคนที่มีคุณสมบัติ
ตามที่องค์กรต้องการ และท าให้บุคลากรมีสมรรถนะที่พร้อมจะปฏิบัติงานท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ไม่เกิด
ปัญหาติดขัดในการด าเนินงาน ในด้านบุคลากรการวางแผนสืบทอดต าแหน่งจะ ช่วยท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการเข้าสู่ต าแหน่งมีการพัฒนาตัวเองและ
พัฒนาคุณภาพของการให้บริการพยาบาล และงานด้านวิชาการ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาองค์กรน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์
ขององค์กร 
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