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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

  การเปลี่ยนแปลงในโลกปจจุบัน  รวมถึงสภาพการแขงขันกันอยางรุนแรงในขณะนี้ทํา
ใหองคการทุกแหงตองเผชิญทั้งความเสี่ยงภัยที่สูงขึ้นและการสรางโอกาสที่ดีมากขึ้น  ซึ่งเปนผล
จากกระแสโลกาภิวัฒน (Globalization) เทคโนโลยีที่เกี่ยวของและแนวโนมทางสังคมทําใหองคการ
ตางๆตองหันกลับมาทบทวนและใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน เชิงกลยุทธ  
(Strategic  HRD)  ที่เนนการสรางทุนมนุษย (Human  capital  Building)  และการจัดการความรู 
(Knowledge  Management)  เพื่อสรางความไดเปรียบ  ในการแขงขัน (Competitive  Advantage)  
มากกวาที่จะเนนการจับคูคนใหเหมาะกับงาน โดยตองมีกระบวนการสําคัญในการสรางความรู  
ความเขาใจ  ทักษะ  และทัศนคติ  เพื่อสรางจิตสํานึกในการมีสวนรวมในการแกไขปญหารวมกัน   
หากกลาวถึงคําวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  บุคคลในองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนจํานวนมาก  มัก
ใหความสําคัญกับคําวา “การฝกอบรม” (Training) ในฐานะที่เปนเครื่องมือหลักในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ซึ่งในความเปนจริงแลว  การฝกอบรม  เปนเทคนิควิธีการที่ใชในการสื่อสารหรือ
ถายทอดความรู  ความคิดเห็น  ขอเท็จจริง ประสบการณ  หรือขอมูลตางๆ  เพื่อใหผูเขารวมการ
ฝกอบรมเกิดความเขาใจ  มีทักษะ  มีทัศนคติที่ดี  และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

การฝกอบรมซึ่งกําลังเปนที่ตื่นตัวอยางมาก อีกทั้งไดรับความสนใจ และเปนที่นิยม
อยางแพรหลายในหนวยงาน องคการตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง หรือ  องคกรขนาดใหญ ซึ่งจะเห็นไดจากการที่มีโครงการฝกอบรมสัมมนา สําหรับ
บุคลากรในระดับตางๆ เกือบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝาย ในหนวยงานตางๆ เพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ
อยางตอเนื่อง เปนการมุงเนนการเพิ่มทั้งคุณภาพและทรัพยากรมนุษย  ซึ่งองคกรตางๆไดตระหนัก
และเล็งเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพิ่มขึ้น โดยถือวา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเปนการลงทุนที่คุมคากับการพัฒนาความมั่นคงขององคการในอนาคต  การดําเนินธุรกิจใน
ปจจุบันมีการแขงขันเปนอยางมาก ปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง และชวยใหไดเปรียบทางการ
แขงขัน คือ การพัฒนาบุคลากร เพื่อรองรับการเจริญเติบโตขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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องคกรขนาดใหญหลายองคกร ไดมีการจัดตั้งหนวยงานเพื่อฝกอบรมและบุคลากรขึ้นมาโดยเฉพาะ
ทั้งในสวนราชการและเอกชน ในสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ รัฐบาลไดมอบใหหนวยงานหลายแหง
ปฏิบัติการวางแผนและประสานงานการฝกอบรม  พัฒนาขาราชการและรัฐวิสาหกิจไดแก สถาบัน
ขาราชการพลเรือน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน สถาบันพัฒนาดานการศึกษา 
วิทยาลัยการปกครองและกระทรวงมหาดไทย สถาบันฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการทางสังคม กระทรวงศึกษาธิการ และศูนยเพิ่มผลผลิตอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม  เปนตน สวนหนวยงานธุรกิจเอกชนที่มีการจัดตั้งหนวยขึ้นรับผิดชอบดานการ
ฝกอบรม อาทิ บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด บริษัทเชลลแหงประเทศ จํากัด  และ บริษัทเอสโซ
สแตนดารด จํากัด เปนตน  หนวยงานที่รับผิดชอบดานการฝกอบรมขององคการตางๆเหลานี้จะทํา
หนาที่วิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมขององคการ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาจัดทํา
แผนดําเนินโครงการตางๆ ตลอดจนสรางหลักสูตรการฝกอบรมประจําปขึ้นพรอมทั้งแจงให
หนวยงานตางๆภายในองคการไดทราบลวงหนาทั้งป  
      โรงเรียนนับวาเปนหนวยงานของราชการที่สําคัญมีบทบาทอยางมากในการพัฒนา
ประเทศ เนื่องจากเปนที่ใหความรูและการศึกษาแกเยาวชนไทย ไมวาจะเปนการอบรมบมนิสัย 
สรางจิตสํานึกใหแกเยาวชน เพื่อใหเยาวชนเติบโตเปนคนดีของสังคม โรงเรียนมีการขยายตัวเพิ่ม
มากขึ้นทั้งเอกชนและรัฐบาล จึงมีความจําเปนที่จะตองรับครูและบุคลากรเพื่อเขามาทํางานมากขึ้น 
ถาบุคลากรขาดประสบการณและทักษะความรูเฉพาะดานก็จะทําใหเปนอุปสรรคในการใหความรู
แกเยาชน แนวทางหนึ่งที่จะชวยแกไขปญหาดังกลาว คือ การฝกอบรม (Training) ซึ่งมีความ
จําเปนอยางมาก เนื่องจากปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่ไมพึงปรารถนาเกิดขึ้นในโรงเรียนจะตอง
แกไขดวยการฝกอบรมเพื่อสามารถดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว
กกกกกกกก การศึกษาหาความตองการในการฝกอบรม ของครูจึงเปนขั้นตอนแรกและถือวาเปน
หัวใจสําคัญอยางยิ่งตอการแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ไมวาจะเปนการสรางเนื้อหาหลักสูตร 
ใหสอดคลองกับเนื้อหาในปจจุบันมากขึ้น  การบริหารจัดการ การแบงหนาที่ของแตละฝาย เปนตน
การฝกอบรมจึงควรเปนกระบวนการฝกอบรมอยางเปนลําดับขั้นตอน ซึ่งจะตองตอเนื่องและมี
ผลกระทบซึ่งกันและกัน สามารถกลาวไดวา หากฝกอบรมโดยมิไดคํานึงถึงความตองการของงาน
และบุคลากร ก็จะมีผลกระทบตอการบรรลุวัตถุประสงคในการฝกอบรมครั้งนั้นๆ โดยเฉพาะการ
นําผลการเรียนรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติอยางมีประสิทธิผล ซึ่งจะทําใหเปนการ
สิ้นเปลืองงบประมาณและทรัพยากรในการสนับสนุนเพื่อการฝกอบรมบุคลากรครั้งนั้นๆอยางมี
ประสิทธิภาพ
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 กกกกกกกกจากผลงานวิจัยดารณี ตรีนุชกร (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความตองการการ
ฝกอบรมของพนักงานบริษัท เบ็ทเทอร  เท็กซไทล  จํากัด พบวาพนักงานสวนใหญมีความตองการ
ฝกอบรมดานความรู ในเรื่องความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ปฏิบัติอยูในระดับมากและ
ความรูดานบริหารและการจัดการ  ความรูเกี่ยวกับภาษาตางประเทศอยูในระดับปานกลางซึ่งในดาน
ทักษะนั้นสวนใหญตองการฝกอบรมทางดานปฏิบัติดานเทคนิค เวลาที่ตองการฝกอบรมคือชวง
เดือนกรกฎาคม ถึงเดือน  กันยายน ระยะเวลาในการฝกอบรมตองการฝกอบรมภายใน 2-3 วัน

ผลงานวิจัยตางประเทศ  Mendez  (1994,  อางถึงใน  อารยา ติลกานนท 2540 :32) ได
ศึกษาเรื่อง การฝกอบรมในองคการคาปลีก 5 แหงในสเปน พบวา  มีองคการปลีก 2 แหงซึ่งมีขนาด
เล็กไมมีหนวยงานฝกอบรม มีแตเพียงนโยบายการฝกอบรมของฝายบุคคล องคการคาปลีกแหงที่
สามมีนโยบายการฝกอบรมที่เนนคุณภาพโดยรวมขององคกร สวนอีก 2 องคการเปนองคการขนาด
ใหญซึ่งมีการจัดสรรงบประมาณโดยเฉพาะสําหรับการฝกอบรมและยังใหความสําคัญกับการ
ฝกอบรมโดยเห็นวา มีผลตอการเจริญเติบโตขององคการหรือการรวมกันจัดทําระหวางฝายจัดการ
และฝายบุคคลแตมีเพียงองคการแหงเดียวเทานั้นที่มีการหาความจําเปนในการฝกอบรมอยางเปน
ระบบ

ดังนั้นบุคลากรจึงมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน  บุคลากรที่มีประสิทธิภาพเหมาะสม
จะทําใหโรงเรียนดําเนินไดอยางมีประสิทธิภาพ การหาความตองการในการฝกอบรมจึงเปนสิ่งที่
จําเปน เพื่อเปนการสนับสนุนสงเสริมคณะครูและบุคลากรในโรงเรียนที่อยูในเขตจังหวัดนาน ได
อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง การฝกอบรมจึงทําใหได
ประโยชนอยางเต็มที่ซึ่งจําเปนที่จะตองศึกษาความตองการในการฝกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลกร
ในโรงเรียน เขตอําเภอเมือง  จังหวัดนาน

วัตถุประสงคในการศึกษา
เพื่อทราบถึงความตองการในการพัฒนาบุคคลากรโดยการฝกอบรม  ;  กรณีศึกษา

โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  เขตอําเภอเมือง  จังหวัดนาน 

ขอบเขตในการศึกษา
การศึกษานี้มุงศึกษาถึงปจจัยการประเมินการฝกอบรมของบุคลากรในโรงเรียนมัธยม 

เขตอําเภอเมือง จังหวัดนาน โดยใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mix Methodology) คือการใช
แบบสอบถามและการสัมภาษณเชิงลึก การเก็บรวบรวมขอมูลทําโดยรวบรวมขอมูลการฝกอบรม
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ในหลายๆดานเชน ดานปฐมภูมิ ไดแก การออกแบบสอบถามกลุมตัวอยางและการใชวิธีสัมภาษณ
เชิงลึก และดานทุติยภูมิ   ไดแก การศึกษารวบรวมสถิติ งานวิชาการ และ ผลการวิจัยที่เกี่ยวของ
 กกกกกกกกประชากรที่ใชในการศึกษาคือ บุคลากรที่ทํางานในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จํานวน  
100 คน เนื่องจากโรงเรียนนี้เปนโรงเรียนประจําจังหวัด และมีบุคลากรมาก จึงไดนํามาใชเปน
ตัวอยางในการศึกษา
 กกกกกกกกกลุมตัวอยาง คือ  บุคลากรที่มีอายุระหวาง 25  ป  ขึ้นไป  ซึ่งเปนครูในโรงเรียนศรี
สวัสดิ์วิทยาคาร  เขตอําเภอเมือง  จังหวัดนาน จํานวน 100 คน ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 
คือ ชวงเวลา ระหวาง เดือนตุลาคม- เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2551 

กรอบแนวคิดในการศึกษา

                   ตัวแปรอิสระ                                                                                      ตัวแปรตาม

นิยามศัพท
    

นิยามศัพท

ความตองการของบุคคล
(Individual  Needs)

- เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ
- เพื่อพัฒนาความรู
- เพื่อเพิ่มคุณคาของคน

ความตองการของงาน
(Job  Needs)
- การพัฒนาทักษะและ

ประสบการณ
- การพัฒนาเจตคติ

ความตองการขององคกร 
(Organization Needs)
- วัตถุประสงคขององคกร
- การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

ความ
ตองการใน

การฝกอบรม
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คํานิยามศัพท  
 1.  การฝกอบรม   หมายถึง   กระบวนการเพิ่มความรู ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ เพื่อกอใหเกิด
ผลในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลอยางสูงสุดและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในทิศทาง
อันพึงประสงค
  2.  ความตองการในการฝกอบรม  หมายถึง  สิ่งที่ประสงคใหบุคลากรไดรับคําแนะนําชี้แจงใหเกิด
ความเขาใจจนเกิดความชํานาญ
  3. บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอําเภอเมือง จังหวัดนาน  หมายถึง  บุคลากรที่มีอายุระหวาง 
25 ปขึ้นไป ซึ่งเปนครู  โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร อยูใน เขตอําเภอเมือง จังหวัดนา
  4.  ทุนมนุษย  หมายถึง  องคประกอบโดยรวมของ ทักษะ คานิยม และ ประสบการณ ซึ่งจัดเปนขีด
สมรรถนะ และขีดความสามารถของกําลังคนในองคกรนั้นๆ
  5.  กระบวนการฝกอบรม หมายถึง  วิธีการ หรือขั้นตอนในการจัดฝกอบรมใหกับครูในโรงเรียน
ประกอบดวย

5.1   การสํารวจความตองการในการฝกอบรม หมายถึง หลักการพิจารณาความ
ตองการฝกอบรม วิธีการหาความตองการ ลักษณะการหาความตองการ

5.2 การจัดหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง วัตถุประสงคของการฝกอบรม เนื้อหาสาระ
กิจกรรมและการเรียนการสอน สื่อ การประเมินผล และระยะเวลา

 5.3   การดําเนินการฝกอบรม   หมายถึง    การกําหนดทิศทาง และวิธีการในการ
ดําเนินงาน       

 5.4 การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม หมายถึงประเมินผูเขารับการฝกอบรม 
ประเมินทักษะ ความรู ประเมินผลประยุกตใช ประเมินเพื่อปรับปรุง

5.5  จัดทํารายงานสรุปผล หมายถึง    หัวขอการเขียนรายงาน ระดับบุคคลในการ
นําเสนอ
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

ในทางวิชาการ
1.  เปนการศึกษาเพื่อพัฒนาองคความรูในเรื่องความตองการในการฝกอบรมและ

ประเด็นที่เกี่ยวเนื่อง
ในทางปฏิบัติ

กกกกกกกก1.  ผลการศึกษาจะชวยพัฒนาในเรื่องของการวางแผนพัฒนาบุคลากรโดยเปนการ
เสนอแนะแนวทางการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรที่ทํางานในโรงเรียนศรี
สวัสดิ์วิทยาคาร   เขตอําเภอเมือง จังหวัดนาน
กกกกกกกก2. ผลการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม เพื่อทราบประเด็น
ในการฝกอบรมที่ถูกตองเหมาะสม และมีสวนสนับสนุนการวางแผนงานของโรงเรียนในระยะยาว
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บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กกกกกกกกการศึกษา ความตองการความจําเปนในการฝกอบรม ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้

1.  ความหมายของการฝกอบรม
2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน
3.  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมและการประเมินผล
4.  งานวิจัยเกี่ยวของและงานวิจัยตางประเทศ

1. ความหมายของการฝกอบรม

ไดมีนักวิชาการจํานวนมากไดกลาวถึงความหมายของการฝกอบรมมีทั้งที่คลายคลึงกัน
และแตกตางกันไป อาทิ 

วิจิตร  อาวะกุล  (2540 : 6)ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา การฝกอบรมมุงที่จะ
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในตัวบุคคล ซึ่งอาจแบงออกไดเปนดานใหญๆ ที่เกี่ยวของ 3 ดาน 
คือ 

 1. ดานความรู (Knowledge)  การศึกษา สั่งสอนใหความรู ความเขาใจสูงขึ้น  
 2.  ดานทักษะ (Skill)  ความชํานิชํานาญงาน

        3.  ดานทัศนคติ (Attitude) ทาทีความรูสึกนึกคิดดีที่ถูกที่ควรและการสรางสรรค
พัฒนา  สุขประเสริฐ (2540 : 4) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง  กระบวนการสําคัญที่

จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนเจาหนาที่หรือบุคลากรใหมที่จะเขาทํางานหรือปฏิบัติงานประจําอยูแลวใน
หนวยงานใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจนประสบการณใหเหมาะสม
กับการทํางาน  รวมถึงกอใหเกิดความรูสึก เชน ทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะ
สงผลใหบุคลากรแตละคนในหนวยงานหรือองคการมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้นมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานรวมกับผูอื่นไดดี ทําใหหนวยงานหรือองคกรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดีขึ้น
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การฝกอบรม คือ “กระบวนการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถและทัศนคติ
ระดับหนึ่งไดในเวลาที่กําหนด”   กรมการสงเสริมเกษตร (2532, อางถึงใน นพวรรณ สิงหทอง 
2543 :11)  

การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคคลใหเรียนรูและเขาใจวิธีการใหมๆและใหมีทัศนคติที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  เริงลักษณ  โรจนพันธ  (2539,  อางถึงใน  ชูศรี  ตันพงศ 2541:36)

ดนัย  เทียนพุฒ  (2538 : 18-19) ไดใหนิยามของการฝกอบรมวา
1. การเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับงาน การเพิ่มพูนฝมือ ความชํานาญและการเพิ่มพูน

ทัศนคติที่ดีในการทํางาน
2. กระบวนการที่จัดตั้งโดยวัตถุประสงคในการที่จะพัฒนาบุคคลใหมีความรูใหมๆ มี

ความชาญในการปฏิบัติงาน มีเจตคติที่ดีในการทํางาน และเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางที่ตองการ

3. กิจกรรมที่ใหเกิดการเรียนรูในชั่วระยะเวลาหนึ่ง อยางมีระบบแบบแผนเพื่อความ
เปนไปไดของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล

จากการกลาวของนักวิชาการที่ผานมา อาจสรุปไดวา การฝกอบรม คือ กระบวนการ
สําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนเจาหนาที่หรือบุคลากรใหมที่จะเขาทํางานหรือปฏิบัติงานประจํา
ยูแลวในหนวยงาน ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ ตลอดจนประสบการณให
เหมาะสมกับการทํางาน โดยมุงใหบุคลากรไดรูเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะในระยะเวลาสั้นๆ 
รวมถึงกอใหทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  และเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่องคกร
ตองการ อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในหนวยงานหรือองคการมีความสามารถเฉพาะตัว
สูงขึ้น มีประสิทธิภาพการทํางานรวมกับผูอื่นไดดี ทําใหหนวยงานหรือองคกรมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพตอไป

2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคน

แนวความคิดนี้ผูวิจัยจะกลาวถึง  รูปแบบการพัฒนาคนแบบบูรณาการ  ซึ่งจะศึกษา
การพัฒนา 3 ประการ คือ

ประการแรก    ระดับการพัฒนาคน
       ประการที่สอง ศึกษาการพัฒนาคน
       ประการที่สาม การศึกษาผลลัพธ
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การพัฒนาคน   ถือวาเปนสวนหนึ่งขององคกร หากมีแนวคิดเชิงกลยุทธเกี่ยวกับการ
พัฒนาคน  นาจะใหองคกรประสบความสําเร็จได  (ดนัย เทียนพุฒ  2543 :178-185)

ในเชิงกลยุทธ  “การพัฒนาคนแบบบูรณาการ” จะเปนการกาวสําคัญของธุรกิจสู
ศตวรรษที่ 21 

“บูรณาการ” (Integrated) มีลักษณะผสมผสาน คือ ตองกระทําในหลายๆเรื่อง หรือใน
หลายกิจกรรมจึงจะประสบความสําเร็จ

ดังนั้น “การพัฒนาแบบบูรณาการ”     จึงเปนรูปแบบที่ปรับกรอบแนวความคิดใหม
 (Paradigm Shift)  ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือตองผสมผสานในทุกเรื่องของการพัฒนาคน
เชน การพัฒนารายบุคคล (Individual Development) ซึ่งตองใชเครื่องมือตางๆที่องคกรจะสนับสนุน
จนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ   

ประการแรก ระดับการพัฒนาคน
        

ระดับการพัฒนาคนแบงไดเปน 3 ระดับ  คือ ระดับบุคคล (Individual   Level)    ระดับ
ทีม/กลุมงาน/ฝายงาน (Team/Group/Department Level) และระดับองคกร (Corporate Level) 
ดังกลาวเปนการแบงเพื่อรองรับโครงสรางองคกรแบนราบ (Flat Organization) หรือองคกรที่มี
ลักษณะแบบเถาแก หรือเจาของกระบวนการ (Process Owner )

ประการที่สอง  ศึกษาการพัฒนาคน

 ในเนื้อหาของการพัฒนาคน คือ การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ/การวางแผน
และพัฒนาอาชีพ และพัฒนาองคกร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้

 
2.1 การพัฒนารายบุคคลหรือการฝกอบรมและการพัฒนา 
องคกรจะมุงเนนการใหประสบการณการเรียนรู  แกบุคลากรเพื่อบรรลุเปาหมายของ

องคกร ซึ่งจะแยกประเภทของประสบการณการเรียนรูเปน 3 ประเภท ไดแก
2.1.1 การฝกอบรม (Training ) หมายถึง  การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจ

และชวยพัฒนาการเรียนรูของพนักงานแตละคน หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือพนักงานแตละ
บุคคลสามารถทําหนาที่ในปจจุบันหรือ กระบวนการทํางานไดอยางครบวงจร การฝกอบรมเริ่มแรก
ก็คือ การเรียนรูของแตละบุคคล เชน
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           -   การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic skills Training)
          -   การฝกอบรมปฐมนิเทศ   (Orientation  Training)
           -   การฝกอบรมใหไดตามคุณสมบัติของงาน (Qualifying  Training)
          -   การฝกอบรมขามหนาที่การงาน (Cross Training)
           -   การฝกอบรมซ้ํา/ทบทวน (Retraining)
           -   การฝกอบรมเพื่อเตรียมหางาน (Outplacement Training)

กกกกกกกกกกกกกกกก2.1.2 การศึกษา (Education)   หมายถึง การเรียนรูเพื่อมุงในงานอนาคต 
หรือการเปลี่ยนแปลงในความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต

จุดเนนการศึกษา  คือ  การเตรียมบุคลากรใหปฏิบัติงานเฉพาะอยางในอนาคต เปน
การศึกษาเพื่องานอื่นไมใชงานในปจจุบัน แตเปนอนาคตที่ไมไกลนัก

สาเหตุจําเปนในการศึกษา
 กกกกกกกกกกกกกกกก1. การวางแผนกําลังคน  (workforce planning) เปนการพยายามพิจารณาถึง
ความตองการกําลังคนในอนาคต และเปนแหลงกําลังคนทั้งภายในและภายนอกองคกร โปรแกรม
การศึกษาสามารถสนองความตองการกําลังคนโดยการขยับภายใน  และใหโอกาสสําหรับบุคลากร
ที่ตองการขยับตําแหนงหนาที่การงานขึ้นได

            2. เตรียมการทดแทน (Preparing Replacements) ตามที่การวางแผน
กําลังคน การใหการศึกษาแกบุคลากรชวยใหบุคลากรมีความพรอมที่จะไปรับงานใหม ซึ่งจะตองใช
เวลาและมีการวางแผนอยางระมัดระวัง เมื่อองคกรความจําเปนตองมีงานใหมๆ เกิดขึ้น การขยับ
บุคลากรจะทําใหไดสะดวกกวา แตถาการใหการศึกษาใหเฉพาะบุคคลที่คิดวาจะมีการโยกยายใน
อนาคตแลว องคกรจะไมมีความพรอมเมื่อเกิดความจําเปนที่ไมไดคาดคิดไวเกิดขึ้น แตละองคกรจึง
ตองมีการวางแผนอยางรอบคอบ วาขอบเขตการใหการศึกษาแกบุคลากรจะมีขอบเขตขนาดไหน
กกกกกกกกกกกกกกกก3.  การวางแผนอาชีพ  (Career Planing) การศึกษามักจะสัมพันธกับการ
พัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคกร ในองคกรมักจะเรียกวา การศึกษาของ
พนักงาน   (Employee Education) เชน

            -  การศึกษาเพื่อใหไดพื้นฐานที่จําเปนในงาน (Remedial Education)
            -  การศึกษาเพื่อเพิ่มความเปนวิชาชีพ (Qualifying Education)
            -  การศึกษาตอเนื่อง  (Continuing Education )

2.1.3 การพัฒนาพนักงาน(Employee Development)เปนลักษณะที่องคกร
เปนดําเนินการเพื่อพนักงานมุงการวิเคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการ
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เรียนรูเปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโต ทําใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
เพราะวาเขาเปนแหลงความรูเกี่ยวกับความคิดสรางสรรคมีประสบการณและความรูจากสิ่งที่ดีดึง
ออกมาจากการทํางาน

2.2 การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
คือวิธีการที่มีระบบซึ่งจัดทําโดยบริษัท เพื่อใหเกิดความมั่นใจวามีพนักงานที่พรอมดวย

คุณสมบัติและประสบการณจะมีใหเลือกใชหรือสนองตอบความตองการไดทันทีที่บริษัท ตองการ 
ซึ่งจะมีสวนหลักๆคือ

2.2.1   การวางแผนอาชีพ (Career Planning)  อันเปนวิธีการแตละบุคคล
กําหนดเปาหมายอาชีพและแยกแยะวิธีการที่จะนําไปสูความสําเร็จเชน การประเมินตนเองเพื่อศึกษา
วาตนเองมีความสามารถ  มีบุคลิกภาพ  ความสนใจ ประสบการณ  ทัศนคติ คานิยม และแรงจูงใจ
ในอาชีพแบบใด การจัดทําคูมือวางแผนอาชีพ ประเมินทางเลือกและโอกาสของอาชีพในอนาคต 
เตรียมกิจกรรมเพื่อความพรอมสําหรับงานและการตัดสินใจในอนาคต การอภิปรายในอาชีพ และ
การจัดอันดับความสําคัญของงาน ความคาดหวังการตอบแทนจากงานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน 
รวมไปถึงการจัดทําแผนปฏิบัติตามอาชีพ การประเมินผลงานและการใหคําปรึกษาในอนาคต
ถึงแมวาการวางแผนอาชีพจะเปนความรับผิดชอบตอบุคลากรในการรับผิดชอบตอการวางแผน
อาชีพของตนเอง องคกรก็ตองมีสวนรวมอยางเทาเทียมกัน โดยเฉพาะในชวงหลังที่ทรัพยากรมนุษย
เปนปจจัยที่สําคัญของการเติบโตและความสําเร็จขององคกร ซึ่งอยูบนสมมุติฐานที่วาบุคลากร
พัฒนามากเพียงใดองคกรยิ่งไดรับประโยชนมากเพียงนั้น

 2.2.2  การบริหารอาชีพ (Career Management)  เปนกิจกรรมและโอกาส
ตางๆขององคกรที่จัดขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวา บริษัทจะสามารถมีกําลังคนเกินกวาที่จําเปนและ
ตองการใชในอนาคต เชน การวางแผนกําลังคนสําหรับธุรกิจการจัดสายทางกาวหนาในอาชีพ  
 (Career Paths)  การสรรหาและการคัดเลือก  การพัฒนาในสายอาชีพ การประเมินผลงาน &  การ
ประเมินศักยภาพหรือความสามารถระบบสรางทายาท/แผนทดแทนตําแหนง(Succession Planning) 
เปนตน
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2.3  การพัฒนาองคกร (Organization development)
คือการปรับเปลี่ยนไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Leaning Organization) เพื่อชนะในการ

แขงขัน ซึ่งปจจุบันมีอยู 2 แนวทางคือ การปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่อง (Continuous 
Improvement) เปนการปรับเปลี่ยนองคกรแบบคอยเปนคอยไป เชน การทํา TQM (Total Quality
Management) หรือการปรับเปลี่ยนที่ไมรุนแรงนักที่เรียกวา กลยุทธการแขงเวลา (Time Baswd 
Strategy) และการปรับเปลี่ยนเปนองคกรอัจฉริยะ หรือองคกรแหงการเรียนรู (Learning 
Organization)

การเรียนรูของคนในองคกร การเรียนรูของ “คน” หรือ “ทรัพยากรบุคคล” ในองคกร 
หากอางถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสวนที่ 1 ที่กลาวถึง การเรียนรูของบุคคล 
ทีม องคกร อาจกลาวงเพิ่มเติมไดวา

2.3.1 การเรียนรูของบุคคล   การเรียนรูของบุคคล ก็ยังคงเปนการเนนที่ 
KUSA คือ

-  ความรู  (Knowledge : K) หมายถึงวา ใหความรูในหลักการ แนวคิด 
หรือมโนทัศน( Concept) ในสิ่งที่บุคคลไดเรียนรู

- ความเขาใจ (Understand : U) เปนลักษณะที่เปนผลตอเนื่องจากความรู
คือ เมื่อมีความรูในหลักการหรือแนวคิดแลวจนสามารถตีความ แปลความ ขยายความในหลักการ 
หรือแนวคิดนั้นไดถือวามีความเขาใจเกิดขึ้น

- ทักษะ (Skill : S) สําหรับทักษะในการทํางานของบุคคลในองคกรนั้นมี
อยู 3 ระดับคือ ขั้นแรก เปนทักษะเบื้องตน หมายถึง เปนการทําโดยดูจากตัวอยาง คําชี้แนะหรือการ
กํากับอยางใกลชิดจากผุบังคับบัญชา ขั้นที่ 2 เปนทักษะที่ทําไดโดยอัตโนมัติ ผูบังคับบัญชาเพียงแต
ใหกรอบและเปาหมาย หรือผลลัพธที่ตองการก็พอ

- ทัศนคติ (Attitude : A) เปนการเรียนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมหรือ
แบบแผนในการทํางานโดยปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลใหเปนคนมีเหตุผล เขาใจถึงความคิดและ
ความรูสึกของผูอื่น ขณะเดียวกันก็เปดใจพรอมที่จะรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่นดวย

 2.3.2 การเรียนรูของทีม   การเรียนรูของทีมเปนลักษณะที่เรียกวา ทีมการ
เรียนรู (Team Learning) หมายถึง การที่องคกรไดปรับเปลี่ยนองคกรใหเปนแบบแบนราบ หรือ
แบบยืดหยุน แลวการทํางานแตละแผนก แตละฝายไดปรับใหเปนแบบทีมงาน ดังนั้น ในการทํางาน
โครงการหรือแผนงานใดๆจําเปนที่จะตองมีการวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (performance Analysis) 
ตั้งแตเริ่มการทํางาน ขณะปฏิบัติงานและสิ้นสุดการทํางานเพื่อจะไดนําผลสรุปมาเปนบทเรียนหรือ
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ประสบการณ เพื่อสามารถทําไดดีกวาเดิมหรือเรียนรูความสําเร็จจากผลงานที่ผานมาหรือแมกระทั่ง
การเรียนรูจากการทํางานแบบขามทีมงาน

 2.3.3 องคกรแหงการเรียนรู  (Learning Organization) เมื่อองคกรเกิดการ
เรียนรูในลักษณะ “ทีมการเรียนรู” (Team Learning) จะทําใหองคกรกลายเปน “องคกรแหงการ
เรียนรู”ขึ้นมาได ซึ่งจะตองสัมพันธกับระบบยอย 4 ระบบ คือ ระบบยอยขององคกร ระบบยอยของ
เทคโนโลยี  ระบบยอยของการเรียนรู และระบบยอยของคนเนนเรื่อง การเรียนรูในการทํางาน การ
สรางโมเดลความคิด (Mental Models)  การคิดเปนระบบ (Systems Thinking)  หรือบูรณาการการ
พัฒนาตนเองเปนบุคคลผูรอบรู (Personnel  Mastery)  การมีเปาหมายรวมกัน (Shared Vision)  
       
ประการที่สาม  ศึกษาถึงผลลัพธ

ในการศึกษาของผลลัพธที่ไดจากการพัฒนาจะมีอยู 3 ประการ  คือ  
 1.  บุคคลมุงผลลัพธดานการจัดผลงาน

       2. ทีม/กลุมงาน/ฝายงาน มุงผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจ หรือดัชนีวัดผลสําเร็จ 
(KPls ; Key Performance Indicators) คือ  ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดาน
การเรียนรูและเติบโต
                      3. บูรณาการเขาดวยกัน หมายถึง การมองภาพรวมของการพัฒนาคนจนกระทั่ง
นําไปสูการประยุกตในทางปฏิบัติไดในลักษณะดังนี้

- การพัฒนารายบุคคล จะมุงวิธีการพัฒนาทั้งดานการฝกอบรม การศึกษาหรือการ
พัฒนา เพื่อเนนรายบุคคล ตองการยกระดับผลงานใหเทากับมาตรฐาน ระดับทีมงาน ตองการ
ยกระดับผลงานใหสูงกวามาตรฐาน และระดับองคกร ตองการผลลัพธในดานการจัดผลงานที่เปน
มาตรฐานของโลก

- การพัฒนาอาชีพ  มุงจัดทําในลักษณะยกระดับของขีดความสามารถ ของบุคลากร
หรือระดับบริหาร  โดยตองการผลลัพธดานผลสําเร็จของธุรกิจใน 3 ระดับ เชน  ระดับบุคคล  
ตองการใหระดับพนักงานพัฒนาตนเองใหมีขีดความสามารถสูงขึ้น แตในระดับบริหารองคกร
ตองการยกขีดความสามารถที่จะเปนคุณลักษณะของผูบริหารในอนาคต ระดับทีมงาน  เปนการยก
ขีดความสามารถของทีม  เพื่อใหไดตามความสามารถหลักของธุรกิจ (Core Competencies)  ระดับ
ขององคกร เพื่อยกระดับขีดความสามารถใหธุรกิจตอบสนองวัตถุประสงคของธุรกิจเชิงกลยุทธใน 
4 ดาน คือ  ดานการเงิน  ดานลูกคา  ดานกระบวนการภายใน กับดานการเรียนรูและเติบโต  ซึ่งเปน
ผลสําเร็จของธุรกิจภายใตความสามารถของทรัพยากรบุคคล
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-  การพัฒนาองคกร  มุงผลลัพธในการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยการเรียนรูเพื่อใหเปน
องคกรอัจฉริยะใน 3 ระดับคือ  ระดับบุคคล  พัฒนาใหเปนบุคคลที่รอบรู (Personal  Mastery)  
ระดับทีมงาน  พัฒนาเปนทีมการเรียนรู (Team  Learning)  และระดับองคกร พัฒนาเปนองคกร
อัจฉริยะ (Learning Organization) 

แนวคิดเชิงกลยุทธในการพัฒนาคนที่เปนแนวทางสูธุรกิจศตวรรษที่ 21 ในรูปของ  
“ การพัฒนาแบบบูรณาการ”  ซึ่งผูที่จะทําการพัฒนาในรูปแบบนี้ไดจะตอง

1.  เขาใจเรื่องราวของธุรกิจในดาน วิสัยทัศน  กลยุทธ โครงสรางองคกร  รูปแบบใหม
และการวัดผลสําเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ

2. เขาใจมิติการบริหารและพัฒนาคนที่ครอบคลุมทั้งเรื่องการพัฒนารายบุคคล การ
พัฒนาอาชีพ และพัฒนาองคกร

       3. เขาใจถึงระดับของการพัฒนาในองคกรรูปแบบใหมทั้ง 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 
ระดับทีมงาน/ฝายงาน และระดับองคกร

        จากแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคนจะเห็นได องคกรมีความตองการที่จะพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู ความสามารถในการทํางานมากขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรโดยตองมี
การบูรณาการเขาดวยกันไมวาจะเปน บุคคล อาชีพ และองคกร เพื่อที่จะไดมองภาพรวมการพัฒนา
คนจนกระทั่งนําไปสูการประยุกตในทางปฏิบัติ การฝกอบรมจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะพัฒนาบุคลากร
เหลานี้ ดังนั้น บุคลากรจึงมีความตองการพัฒนาความรูเพื่อที่จะไดรับความกาวหนาทางอาชีพ และ
เพิ่มคุณคาใหกับตัวบุคลากรเอง

3.  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมและการประเมินผล
             

 การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคลกากรในองคกรใหมีความรูมีทัศนคติ
ที่ดีตองาน และองคกร เปนกระบวนการที่ดีในการฝกฝนบุคลากรใหมจะเขาทํางานอยูแลวใน
หนวยงานนั้น  ใหมีความรูและความสามารถเพิ่มขึ้น จนเหมาะสมกับงานที่ทําอยู  เพื่อใหผูอานมี
ความเขาใจมากขึ้น จึงขอกลาวรายละเอียดและแนวคิดการฝกอบรม ซึ่งประกอบดวย

3.1 ความจําเปนที่องคกรตองทําการฝกอบรม
ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง  สภาพการณ หรือปญหาอุปสรรค

ขอขัดของตางๆที่ตองการดําเนินการหรือแกไขดวยการฝกอบรม เพื่อใหบรรลุถึงจุดมุงหมายหรือ
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วัตถุประสงคที่ตั้งไว ความตองการในการฝกอบรมถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ผูเกี่ยวของหรือผูจัดการ
ฝกอบรมควรใหความสนใจและทําความขาใจใหละเอียดอยางชัดเจน

อาจจะสรุปโดยยอไดดังนี้ คือ  (วิจิตร อาวะกุล  2540 : 25-27)
1. พนักงานใหมที่เขามาทํางาน จะมีเพียงความรูกอนการทํางาน ซึ่งได

ศึกษาเลาเรียนมาจากโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย แตยังไมไดอยูในสภาพที่จะปฏิบัติงานใน
องคกรที่มีประสิทธิภาพได ตองมีการสอนงาน อบรมงานเพื่อปรับความรูที่เรียนมาใหสามารถนํามา
ใหสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานในองคการได เพราะไมมีสถาบันการศึกษาใดๆ ที่สามารถผลิต
คนใหมีความสามารถที่จะทํางานในองคกรตางๆไดทันที และองคการเองก็มีลักษณะเฉพาะตัว มี
แบบแผน พนักงานใหมที่รับเขามาบางครั้งอาจไดรับการคัดเลือกเพราะมีคุณสมบัติที่งานตองการ 
แตอาจจะปฏิบัติงานไดไมถึงระดับมาตรฐานที่วางไว จึงตองมีการฝกอบรมพนักงานของตัวเอง ไม
วาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือใหญ ใหมีสภาพในการทํางาน

2.   เพื่อการเปลี่ยนแปลงกาวหนาและมีชื่อเสียงขององคการทําใหองคการ
มีความสมบูรณและพรอมที่จะดํารงอยูทามกลางการแขงขัน  การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ของเจาหนาที่พนักงานจากการฝกอบรมที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพ เปนประจํา ทันสมัย ทัน
เหตุการณอยูเสมอ

3.  องคการจะดํารงคงอยู จะตองมีความเจริญกาวหนา ขยายกิจการ ทั้ง
การขาย การผลิต การบริการเติบโตกวางขวาง องคการตองสรางคนที่มีความรู ความสามารถ
ออกไปประจํารับภาระหนาที่การงาน ตามสาขางานที่ขยายออกไป จึงจําเปนตองสรางบุคคลใหมี
ความรูความสามารถเพื่อทดแทนเพิ่มเติมและเจาประจําตําแหนงตางๆ ตามขนาดของงานที่ขยาย
ออกไป องคการตองเตรียมคนเอาไว เพื่อรับการเลื่อนตําแหนง โยกยาย ลาออก องคการจึงตอง
พรอมในการฝกอบรมและพัฒนา

 4 .   ปจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆดาน ไมเชื่องชา
เหมือนสมัยกอนไมวาดานสังคม การเมือง เศรษฐกิจ โดยเฉพาะดานเศรษฐกิจและเทคโนโลยี เปน
ผลใหมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา องคกรมีความสลับซับซอน บุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของจึง
จําเปนตองไดรับการอบรมใหมีความรู ความสามารถในการปรับตัว ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไป  

5. พนักงานเจาหนาที่ปฏิบัติงานเปนเวลานาน แมเดิมจะมีความรูความ
ชํานาญ มีความสามารถในขณะหนึ่งเพียงใด เมื่ออยูกับที่นานๆจะเกิดความจําเจ เมื่อยลา เหนื่อย
หนาย ยอทอ ซึ่งเปนธรรมดาของมนุษยที่ไมมีการเพิ่มเติม เคลื่อนไหวดานความรู ขวัญกําลังใจ 
จําเปนที่องคกรตองจัดใหเขากับการสัมมนา เขาประชุม เขารับการอบรม ในระยะที่เหมาะสมปละ
ครั้งเปนอยางนอย เปนลักษณะการฝกอบรม เพื่อการพัฒนา บํารุงขวัญ กําลังใจ
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 6.   องคกรตองวางแผนพัฒนาตําแหนงของเจาหนาที่พนักงานที่ตอง
ฝกอบรม พนักงานที่ใหประโยชนใหกับองคกรอยางเต็มที่ เชน งานที่ตองใชความรู ความสามารถ
พิเศษ งานเทคนิค วิชาการที่ยากๆหรือแมกระทั่งการบริหาร ซึ่งตองใชเวลาในการเตรียมคนและ
ฝกอบรมเปนระยะเวลานาน

 7. เมื่อองคกรมีความสลับซับซอนยอมเกิดปญหาและขอบกพรองในการ
บริหารงานควรจัดการแกไขปรับปรุงอยางเรงดวน ปญหาเหลานี้ทําใหผลงานตกต่ํา ผูปฏิบัติงานมี
ความตั้งใจทํางานนอย งานไมเสร็จสิ้นตามกําหนด ลาชาเสียเวลามากเกินไป อุปสรรคความยุงยาก
อาจมาจากองคกรไมมีการฝกอบรมบุคลากรของตน

 จึงสรุปไดวา งานฝกอบรมจึงมีความตองการ และมีความสําคัญตอองคการ ไมวาเปน
องคกรเล็กหรือใหญ โดยหนวยงานนั้นจะตองจัดโครงการฝกอบรมใหตรง เหมาะสมกับความ
จําเปนของตน รูปแบบ เปนแบบแผนเหมาะกับบุคลากร และงบประมาณ  การฝกอบรมจึงเปน
เทคนิคสําคัญในการพัฒนาองคการที่สําคัญแบบหนึ่ง ที่จะเขามามีบทบาทในการเสริมสราง เพิ่มพูน
ความรู ทักษะ เกี่ยวกับงานใหทันกับความเปลี่ยนแปลง เพื่อวาบุคลากรจะสามารถนําความรู
ความสามารถไปใชในชีวิตการทํางานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และ
ประหยัด ขณะเดียวกันก็กอใหเกิดความภาคภูมิใจที่ปฏิบัติงานจนเต็มความรู ความสามารถของตน
อีกดวย

 3.2 ประเภทของการฝกอบรม  
การฝกอบรมสามารถทําไดหลายวิธี  ซึ่งอาจแบงการฝกอบรมเปน 6 

ประเภท ดังนี้
3.2.1 การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-service Training) หมายถึง 

การศึกษาความรูพื้นฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ซึ่งจัดการศึกษาจัดหลักสูตรใหสนอง
ความตองการของตลาด เชน แพทย วิศวกร ครู นักเคมี ฯลฯ การศึกษาประเภทนี้ไมไดสอนให
นักศึกษาจบมาเพื่อทํางานหรือบริการประชาชนโดยตรงแตสอนเนนหนักไปในเชิงทฤษฎี หลักการ 
เทคนิค สวนการทํางาน วิธีการปฏิบัติดําเนินงานในโรงงาน สถาบันในชีวิตจริง เปนหนาที่ของ
หนวยงานและนักศึกษาตองไปฝกปฏิบัติหาประสบการณเอาเอง ซึ่งสิ่งนี้เปนปญหาที่องคกรตอง
ฝกอบรมให

 3.2.2   การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหกับบุคคลที่
เขามาทํางานใหมไดรับการบรรจุเขาทํางานในระยะแรก ยังไมรูอะไรเกี่ยวกับงาน เปนการแนะนํา
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ใหพนักงานที่บรรจุใหมไดทราบเกี่ยวกับ นโยบาย วัตถุประสงค ประวัติ กฎระเบียบ ความเปนมา
ของหนวยงาน ผูบริหาร เปนการขจัดขอสงสัยตางๆความลังเลใจในการปฏิบัติงานใหม

 3.2.3 การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction  training)พนักงานที่ไดรับ
การฝกอบรมกอนเขาประจําการ (Pre-Service Training) จากโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
สาขาวิชา ตางๆ เปนการไดรับความรูพื้นฐานหลัก หรือ ทฤษฏีที่ใชกับงานกวางๆหลายอยาง

 3.2.4 การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ (In-service 
Training) หมายถึง การจัดการฝกอบรม เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ ความชํานิชํานาญงานใน
หนาที่ที่ตนทํามากยิ่งขึ้น ในขณะที่บุคคลยังดํารงตําแหนงอยู ไมตองลาออกไปเรียน ไมกอใหเกิด
ความเสียหายแกงานของหนวยงานนั้นในขณะรับการฝกอบรม เชน การพัฒนาระยะสั้น การสัมมนา 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ ฯลฯ สิ่งเหลานี้จัดวาเปนการฝกอบรมหรือ การพัฒนาบุคลากรในระหวาง
ปฏิบัติงานทั้งสิ้น

3.2.5   การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง  เฉพาะวิชา  (Specific Training) เปนการ
อบรมเทคนิค ปลีกยอย เปนรายละเอียดเฉพาะเรื่อง เชน  การอบรมเทคนิค “การตรวจการติดเชื้อใน
รังไข”  ซึ่งเปนการอบรมรายละเอียดเฉพาะเรื่อง ที่จัดทําเปนพิเศษของหนวยงาน เพื่อเสริมหลักให
ไดผลดีขึ้น

3.2.6  การอบรมพิเศษ  (Special  Training) เปนการอบรมรายการพิเศษ ที่
นอกเหนือไปจากอบรมหลักขององคการ ทั้ง   5 ขอดังกลาวขางตน เชน  การอบรมอาสาสมัคร  
อบรมลูกเสือชาวบาน การอบรมเพื่อประโยชนตอสังคม สวนรวม หรือการอบรมใหบริการแก
บุคคลนอกหนวยงาน เปนการรวมมือในการจัดอบรมระหวางหนวยงานในสังคมชุมชน

ระดับการฝกอบรม
- การอบรมภายในหนวยงาน (In-House Training)
- การอบรมในประเทศในทองถิ่น (Local  Training) ในตําบล อําเภอ จังหวัด
- การอบรมในระดับภูมิภาค  (Regional  Training)
- การอบรมตางประเทศ  (Overseas  Training)

3.3  กระบวนการจัดฝกอบรม (Training Process)
การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาบุคคล ซึ่งประกอบไปดวยกิจกรรมตางๆที่มี

ความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยตองดําเนินการไปตามลําดับขั้นตอนและตอเนื่องเพื่อใหการ
ฝกอบรมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกบุคคล งาน และหนวยงานมากที่สุด เพื่อเปนพื้นฐาน
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และนําไปสูความเขาใจที่ลึกซึ่งละเอียดยิ่งขึ้นกระบวนการจัดฝกอบรมทั้ง 6 ขั้น คือ     (พัฒนา สุข
ประเสริฐ   2540  : 27-53 )

3.3.1  การสํารวจความจําเปนในการฝกอบรม
กอนที่จะดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูดําเนินการฝกอบรมจะตองหา

ความจําเปนที่จะตองฝกอบรมเสียกอน ความจําเปนในการฝกอบรม (Training needs) หรือที่เรียก
กันโดยทั่วไปวา ทีเอ็น (TN) สภาพการณหรือปญหาอุปสรรคขอขัดของที่ตองการแกไขดวยการ
ฝกอบรมเพื่อใหสามารถบรรลุถึงจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคได

 3.3.1.1 หลักเกณฑการพิจารณาความจําเปนฝกอบรม
หลักการพิจารณาความจําเปนในการฝกอบรม(ฐีระ ประวาล

พฤกษ  2538 : 79,  อางถึงใน ชอเพ็ชร  สีทอง  2546 :30)  กลาววา การพิจารณาความจําเปนในการ
ฝกอบรม อาจใชขอบงชี้ดังนี้

  -  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานหรือผูปฏิบัติงานลดลง โดย
พิจารณาจากผลงานทั้งดานปริมาณ และคุณภาพต่ํา

 -   พฤติกรรมในการทํางานของผูปฏิบัติงานเปลี่ยนไปในลักษณะที่ไมพึง
ประสงค

   -   ผูปฏิบัติงานมีความสามารถไมเพียงพอตอการทํางานในหนาที่ 
จําเปนตองเพิ่มพูนความรู
                                            -   เมื่อผูปฏิบัติงานเปลี่ยนหนาที่การงาน เชน การเปลี่ยนการทํางานจาก
แผนกเดิมไปรับผิดชอบงานในแผนกใหมที่มีลักษณะงานตางไปจากเดิม
                                            -  เรื่องที่พิจารณาแลวเห็นวา ถาจัดใหมีการฝกอบรมแลวสามารถนําสิ่ง
อบรมไปสูการปฏิบัติงานไดจริง

 สรุปหลักการพิจารณาความจําเปนในการฝกอบรมควรพิจารณาจากสิ่งตางๆเหลานี้
1. ผลการดําเนินงานของพนักงาน
2. พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
3. ความรู/ ทักษะของพนักงานไมเพียงพอ
4. การปรับเปลี่ยนหนาที่การงาน
5. วิธีการ กระบวนการบริหารจัดการไมดี
6. ปญหาที่พิจารณาแลวเห็นวาการฝกอบรมสามารถจะแกไขปญหาได

ดีกวาวิธีการอื่นๆ และสามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง
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3.3.2 การจัดหลักสูตรฝกอบรม
หลักสูตรการฝกอบรม  หมายถึง  ความรูหรือประสบการณการเรียนรูที่

จัดใหแกผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคตามที่ตองการของโครงการ สวนที่
สําคัญของหลักสูตรที่จะตองพิจารณา ไดแก  วัตถุประสงคของการฝกอบรม  เนื้อหาสาระที่จัดและ
ควรระบุเปนที่จะตองพิจารณา ไดแก  วัตถุประสงคการฝกอบรม เนื้อหาสาระที่จัดและควรระบุเปน
รายหัวขอวิชา และระบุกิจกรรมการเรียนการสอน ซึ่งรวมถึงการใชสื่อในการเรียนการสอนและ
ประเมินผล  การจัดหลักสูตรตองใหเหมาะสมและตรงกับความตองการในการฝกอบรมซึ่งควรจะ
ไดพิจารณาดังนี้

1.  เปนวิชาที่ตอบสนองหรือแกปญหาตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
หรือแกปญหาของโรงเรียน

2.   วิชาที่ระบุในหลักสูตรควรกําหนดวัตถุประสงคเปนลายลักษณอักษร 
มีรายละเอียดหรือสาระสําคัญของรายวิชา เพื่อใหการดําเนินงาน หรือการสอนของวิทยากรตรงตาม
วัตถุประสงคและความตองการของผูจัดการฝกอบรม

3.  พิจารณาระยะเวลาเหมาะสมแกความจําเปนเวลาที่จะอํานวยประโยชน
ของผูเขาอบรม หรือชวงที่หนวยงานมีงานเขามา

 3.3.3   การวางแผนโครงการฝกอบรม
การวางแผนโครงการฝกอบรม หมายถึง การกําหนดและตัดสินใจ

ลวงหนาเกี่ยวกับกิจกรรมที่ตองดําเนินการวา จะทําอะไร  อยางไร เมื่อใด ที่ไหน  และใครเปน
ผูรับผิดชอบดําเนินการ โดยกิจกรรมเหลานี้จะตองเปนกิจกรรมที่สรางเสริมประสบการณการเรียนรู
ซึ่งจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมไดเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ตองการ และใน
ทิศทางและวิธีการในการดําเนินงานฝกอบรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่เกิดขึ้น 
ภายในระยะเวลาที่กําหนดและภายในทรัพยากรที่มีอยู เปนกระบวนการที่มีระบบ มีความตอเนื่อง
สอดคลองในการกําหนดและตัดสินใจลวงหนาสําหรับกิจกรรมในการฝกอบรมและพัฒนา จะทํา
อยางไร เมื่อใด โดยใคร   (เทียนฉาย  กีระนันท,  อางถึงใน พัฒนา สุขประเสริฐ 2540 : 37)
 ประโยชนของการวางแผน

1. แผนหรือโครงการจะชวยในการวางแผนที่ดีและเหมาะสมที่สุด
2. แผนชวยใหสามารถดําเนินการฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ
3. แผนชวยใหการทํางานผิดพลาดนอยลง
4. แผนชวยใหการทํางานซ้ําซอนกัน และการผลักภาระของงาน
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5. แผนชวยลดการไมประสานงานกัน ชวยใหบุคลากรผูเกี่ยวของรวมมือกันทํางาน
อยางมีระบบและประสิทธิผล

6. แผนชวยควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานใหเปนไปตามตองการ
3.3.4 การดําเนินการฝกอบรม

การดําเนินการฝกอบรม หมายถึง การดําเนินการตางๆตามกิจกรรมที่ไดมี
การวางแผนลวงหนามาแลวใหเปนตามกําหนดอยางประสานสอดคลองกันและเปนไปดวยความ
เรียบรอย เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคตามกําหนดไว  การดําเนินงานฝกอบรมจะรวมถึงการ
ดําเนินงานในชวงกอนการฝกอบรม ชวงฝกอบรมและหลังการฝกอบรม ชาญ สวัสดิ์สาลี ( 2542 : 
85 )  กลาววา  การที่จะดําเนินการใหประสบความสําเร็จดังกลาวไดนั้น ผูที่รับผิดชอบดําเนินการ
ฝกอบรม จะตองทราบรายละเอียด หลักเกณฑ ขั้นตอน และแนวทางปฏิบัติ ในการจัดดําเนินการ
ฝกอบรมทั้งหมดเปนอยางดี เพื่อที่จะไดนําไปปรับใชใหเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพการณ
ตางๆได  นอกจากนี้ อุดมเดช  บูรพภาค (2543 : 1-4 )  กลาววา ขั้นตอนการฝกอบรมแบงเปน 3 
ระยะ
ระยะกอนการฝกอบรม

1. จัดทําหลักสูตร/ โครงการ/ ตารางการฝกอบรม
2. การแจงผูบังคับบัญชาเพื่อใหสงพนักงาน
3. การแจงผูเขารับการฝกอบรมในการเตรียมตัวเขารับการฝกอบรม
4. การจัดเตรียมเอกสารในการฝกอบรม/ ประเมินผลการฝกอบรม/ เอกสารที่จะแจก

ในระหวางการฝกอบรม
5. การจัดเตรียมคาใชจายในการฝกอบรม
6. การจัดเตรียมสถานที่โสตทัศนอุปกรณในการฝกอบรม
7. การเตรียมประสานงานฝกอบรม

ระยะระหวางการดําเนินงานฝกอบรม
1. เตรียมการลงทะเบียน /การตอนรับผูเขารับการฝกอบรม
2. พิธีการเปดอบรม
3. ผูที่ตองประจําอยูหองฝกอบรม/ชวยเหลือประสานงานกับวิทยากรและผูเขารับการ

อบรมในเรื่องตางๆ
4. การขอบคุณวิทยากร ในแตละหัวขอวิชาโดยการมอบหมายใหผูเขารับการ  อบรม

โดยมีรางใหผูกลาวขอบคุณแลวหมุนเวียนกันกลาวเมื่อเสร็จแตละหัวขอวิชา
5. พิธีปดการอบรม
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ระยะหลังการฝกอบรม
1. ทําหนังสือขอบคุณวิทยากร หนวยงานที่ชวยเหลือ
2. ประเมินโครงการ วิทยากร และแบบทดสอบผลการฝกอบรม
3. ทํารูปถาย  พิธีเปด-ปด กิจกรรมของแตละรุนแฟมเก็บ 
4. จัดการเคลียรเรื่องการเงิน หลักฐาน ใบสําคัญใหเรียบรอย
5. จัดทํารายงาน สรุปผลการฝกอบรม ใหผูบริหารที่ดูแลฝายฝกอบรมทราบ

3.3.5 การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม
กระบวนการในการประเมินผลการฝกอบรม สมชาย กิจยรรยง  ( 2537 : 

172, อางถึงใน ชอเพ็ชร  สีทอง 2546 :39) กลาววา กระบวนการฝกอบรมที่เปนระบบและมี
ประสิทธิภาพนั้นมิใชเพียงทําการฝกอบรมแลวถือวาเสร็จงาน แตจะตองทราบดวยวาการฝกอบรมที่
ทํานั้นมีสภาพเปนอยางไร และสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ตองการหรือไมจึงจําเปนที่
ตองการประเมินผลการฝกอบรม ดังนั้นโดยภาพรวมขั้นตอนการประเมินและติดตามผลการ
ฝกอบรมเปนขั้นตอนหนึ่งที่สําคัญซึ่งจะสามารถทําใหการฝกอบรมประสบความสําเร็จได

วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรม มักเกี่ยวของกับเรื่องตอไปนี้ (ชาญ 
สวัสดิ์, อางถึงใน พัฒนา สุขประเสริฐ 2540: 52-53) คือ

1. การประเมินสัมฤทธิผลของโครงการ พิจารณาดูวาโครงการฝกอบรมมีผล
สัมฤทธิผลตามกําหนดไวในวัตถุประสงคหลักของโครงการ เชน การเรียนรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน

2. การประเมินความเหมาะสมของกระบวนการฝกอบรมและการจัดฝกอบรม โดยเนน
ดานความคิดเห็น/ ทัศนคติ หรือปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรมที่เกี่ยวกับ โครงการ/ หลักสูตร 
หัวขอวิชา/ เนื้อหาวิชา การจัดดําเนินงานตางๆ

3. การประเมินประโยชนและคุณคาของโครงการ/หลักสูตร ตอการปฏิบัติงานของผู
เขารับการฝกอบรม โดยเนนประเด็นเกี่ยวกับ ประโยชนของหัวขอวิชาตางๆ ในหลักสูตรตอการ
ปฏิบัติงานการประเมินผลลัพธ/ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมในครั้งนี้ โดยพิจารณาใน
ประเด็นตางๆ เชน พฤติกรรมในการทํางานของผูผานการอบรมมีผลตอหนวยงานอยางไร 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเมื่อเปรียบเทียบกับกอนการอบรม (ผลการปฏิบัติงานเปน
อยางไร) ความกาวหนาในหนาที่การงานหลังจากการฝกอบรมแลว

นอกจากนี้ ยังมีปจจัยอื่นๆ ที่ตองพิจารณาสําหรับการประเมินผลโครงการฝกอบรมคือ  
กกกกกกกกกกกกกกกก-  ปจจัยการนําเขาของการฝกอบรม (Inputs)

                  -   กระบวนการดําเนินการฝกอบรม (Process)
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    -   ผลที่ไดรับจากการฝกอบรม (Outputs) 
3.3.6 การจัดทํารายงานสรุปผล
ในการจัดทํารายงานสรุปผล การดําเนินการใดๆ ก็ตองคํานึงถึงผลงานนั้น

กอใหเกิดประโยชนกับใคร หรือ ใครจะเปนผูใชประโยชนจากผลการประเมินนั้นๆ ดังนั้นการ
ประเมินจะมีประโยชนถารูวาจะตองการประเมินใหใครบาง และเขาจะนําผลการประเมินไปทํา
อะไร ดังนั้นการเขียนรายงานการประเมินจะตองสอดคลองกับผูใชผลการประเมิน จึงอาจจะสรุปได
วา การเขียนสรุปผลการฝกอบรมเปนขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของการพัฒนา
บุคลากรดวยวิธีการฝกอบรม เพราะถึงแมวาจะมีการวางแผนการฝกอบรม หรือดําเนินการดีอยางไร
ถาไมมีการสรุปรายงานผลการฝกอบรม ก็ถือวาไมสามารถประสบผลสําเร็จสูงสุดในการจัด
ฝกอบรม
รูปแบบของรายงานการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม อาจแบงได 2 รูปแบบ คือ

1. รายงานรวมฉบับเดียว  เปนรายงานการประเมินผลโครงการรวมทั้งการ
ติดตามผลโครงการฝกอบรม

2. รายงานแยก 2 ฉบับ ประกอบดวย รายงานการประเมินผลโครงการฝกอบรบ
หลังจากเสร็จสิ้นการฝกอบรมแตยังไมไดติดตามผลการฝกอบรมรายงานการประเมินและติดตาม
ผลการฝกอบรม โดยไดดําเนินการติดตามผลหลังจากเสร็จสิ้นการฝกอบรมไปแลวระยะเวลาหนึ่ง 
อาจจะเปน 45 วัน 60 วัน 90 วัน 180 วัน หรือมากกวา ทั้งนี้แลวแตวัตถุประสงคที่ติดตามผล

3.4 ประโยชนที่ไดจากการฝกอบรม
ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมนั้น เปนที่เห็นเดนชัดและเปนที่

ประจักษกันมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน ก็คือ วิจิตร อาวะกุล (2540 : 41-46)
  1.   สนองความตองการกําลังคน (Meeting  Manpower Needs)
เมื่อเรามีความตองการคนที่มีทักษะ (Skill) มีฝมือ ความชํานิชํานาญงาน

เปนพิเศษเฉพาะงานใหมีประสิทธิภาพ ก็จําเปนตองคัดเลือกผูสมัครงานที่มีความสามารถ มีฝมือ
การทํางานเทานั้น มิใชบรรจุใครก็ไดมาในตําแหนงที่วางอยู และทํางานไปตามสติปญญา
ความสามารถ ความรูที่มีอยู ผูที่คัดเลือกเขามา เมื่อยังมีความรู ความสามารถไมพอ ยังไมถึงระดับที่
พึงพอใจหรือ  ตองการเพิ่มทักษะใหสูงขึ้น จึงตองการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพเพื่อทําใหบุคลากร
มีความสามารถเพียงพอในการทํางานแกองคกร
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 2.   เปนการลดเวลาการเรียนรูใหสั้นเขา (Reduce  Learning Time)
เมื่อการเรียนการสอน การฝกหัดปฏิบัติไดอยางมีระบบระเบียบ ผูสอนมี

ความรูความสามารถในการถายทอดและฝกอบรม ผูเรียนยอมฝกฝนและเรียนรูไดเร็วกวาเรียนดวย
ตนเอง หาวิธีเรียนเอง หรือโดยลองผิดลองถูก ซึ่งเสียเวลาสิ้นเปลือง

 3.  ปรับปรุงความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น   (Improved 
Performance)

ในการขจัดการทํางานผิดๆถูกๆหรือทําไปอยางไมมีความรูความสามารถ 
หรือมีความสามารถ ผีมือ นิสัยการทํางานต่ํา โดยวิธีการฝกอบรมจะชวยสอนและฝกได เขาเหลานั้น
ไดพัฒนา  ความสามารถและฝมือใหสูงขึ้น รวมทั้งผูที่ทํางานอยูแลว  หากตองการปรับปรุงฝมือ 
เทคนิคการทํางานใหสูงขึ้นก็เขารวมได

4 .  ลดความสิ้นเปลือง  (Reduce Wastage)
การทํางานไมเปน ไมเรียบรอย ชักชา  ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัสดุ 

แรงงาน เสียเวลา เสียโอกาส นับวาเปนคาใชจายอันมหาศาลที่ตองสูญเสียไป ตรงกันขาม ถา
พนักงานที่ไดรับการฝกอบรม มีความสามารถในการทํางานไดอยางรวดเร็ว จะตัดรายจายสวนเกิน
นี้ออกไปกลายเปนกําไร องคการหนวยงานจึงจะตองดําเนินการฝกอบรมอยางตอเนื่องตลอดปอยาง
มีประสิทธิภาพ เพื่อประหยัดคาใชจายดังกลาว ลดตนทุนการผลิต ประหยัดคาใชจายในการบริการ
ลูกคา

5 .  ลดการขาดลางาน (Less Absenteeism)
สาเหตุที่ทําใหคนงานอยูกับบาน โดยเฉพาะผูทํางานใหม เนื่องจากเกิด

ความอึดอัดใจ ทํางานไมได ไมรูวาจะทําอยางไรดีจึงจะไมถูกตําหนิ วากลาว จากนายจาง เนื่องจาก
ไมไดรับการสอน บอกกลาว แนะนําใหความรูในการที่จะทํางานนั้นๆ จึงมีความรูสึกวาไมอยากไป
ทํางาน ที่ทํางานไมมีความสุขเทาที่บาน ถามีโอกาสขาดงานลางานไดก็จะทํา

  6.   ลดอุบัติเหตุ  (Fewer Accident) 
อุบัติเหตุที่เกิดขึ้นกับงานที่ไมไดรับการฝกอบรมจะสูงเปน 3-4 เทา ของผู

ที่ไดรับการฝกอบรม กฎหมายที่เกี่ยวกับสุขภาพชีวิตและความปลอดภัยจึงจะระบุชัดถึงความ
รับผิดชอบของหนวยงาน โรงงานที่จะตองจัดการฝกอบรมใหคนงาน องคการเองก็จะไดประโยชน 
เนื่องจากคนงานขาดงานนอย เพราะการหมุนเวียนเขาออกและอุบัติเหตุลดลง

  7.   ลดการลาออกของงาน (Reduce Labour Turmover)
แมวาในขอนี้จะไมสามารถแสดงใหเห็นไดชัด แตจากการวิจัย พบวา 

คนงานที่ไดรับการฝกอบรมแลวจะมีการลาออกนอยกวาพวกที่มิไดฝกอบรมเทาตัว และองคการใด
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ที่จัดการฝกอบรมมักเปนองคการที่จัดการบริหารบุคคลอยางมีระบบระเบียบ และมีนโยบายที่ทําให
ผูทํางานเกิดความรูสึกมั่นคงและกาวหนาดวย การสรางบรรยากาศการทํางาน หลอหลอมทัศนคติที่
ถูกตองเหมาะสม จะทําใหพนักงานทุมเทกําลังกายใจใหแกหนาที่ของตน

8. เพื่อประโยชนแกพนักงานผูรับการอบรมเอง (Benefits to Employee )
ฝมือการทํางานของพนักงานที่สูงขึ้น ยอมเปนความตองการของตลาดการ

ทํางาน ทําใหผูเปนผูนําทั้งหนวยงานและนอกหนวยงาน พนักงานที่ผานการฝกปรือมาเปนอยางดี
แลว  ยอมจะไดรับคาจางที่สูงกวา เลือกหนวยงานไดมากกวา มีผูตองการตัวมากกวา รายไดดีขึ้น 
ครอบครัวสบายขึ้น การทํางานมั่นใจ ภาคภูมิใจ รักงานมากขึ้น

3.5  ปญหาและอุปสรรคของการฝกอบรม
3.5.1 ปญหาเกี่ยวกับผูบริหารองคการ  ปญหาที่มักจะเกิดขึ้น คือ ความไม

เขาใจของผูบริหารในดานการฝกอบรม บางครั้งไปเห็นการอบรมจากภายนอกแลวกลับมาจัดอยางที่
ตนเองไปพบเห็นมา โดยไมไดพิจารณาถึงขีดจํากัดและลักษณะเฉพาะของหนวยงาน ซึ่งเรียกไดวา 
ทําตามแฟชั่น นอกจากนี้ยังมีเจตคติที่ไมดีเห็นวางานอบรมเปนงานที่ทําใหเกิดความสิ้นเปลือง ไม
กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน ปญหาที่เกิดขึ้นในแตละระดับคือ

1. ผูบริหารระดับสูง
-   นโยบายการพัฒนาและฝกอบรม ในองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอยอาจมี

ผลกระทบเกี่ยวกับนโยบายของการฝกอบรม และสภาพที่เปนจริง ถาผูบริหารใหความสําคัญของ
การฝกอบรม นโยบายจะเดนชัด การฝกอบรมเฟองฟู เมื่อเปลี่ยนเปนผูนําไมเขาใจเรื่องการฝกอบรม
จะชะรอทันที

  - การจัดบุคลากรที่รับผิดชอบงานฝกอบรม ในองคการที่มีหนวยการฝกอบรมจะ
ประสบปญหากําลังคนไมเพียงพอ ถาเปนหนวยราชการจะขาดการสนับสนุนใหมีการเพิ่มพูน
ความรูความสามารถและทักษะเกี่ยวกับงานฝกอบรมเทาที่ควร สวนในองคกรหนวยงานที่ไมมี
หนวยฝกอบรมของตนเองปญหาจะขาดผูรับผิดชอบงานฝกอบรมที่มีความสนใจและเสียสละเพื่อ
งานอยางจริงจัง

-   การสนับสนุนงบประมาณ จากแนวความคิดที่วา การลงทุนทางธุรกิจที่สําคัญ คือ
การลงทุนในดานของคน เพราะคนเปนปจจัยสําคัญของธุรกิจ แตการจัดสรรงบประมาณเพื่อการ
พัฒนาคนยังอยูในขอบเขตที่จํากัด ยิ่งหนวยงานราชการพบวาหลายหนวยงานไมไดจัดงบประมาณ
เพื่อการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรมไวเฉพาะเดนชัดทั้งๆ ที่งบประมาณเอื้อใหสามารถทําได
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2. ผูบริหารระดับกลาง
-   กรณีที่เปนการฝกอบรมภายนอก  การสนับสนุนใหบุคลากรไปอบรม  จะใหความ

รวมมือนอย ยิ่งถาเปนผูบริหารที่มองไมเห็นความสําคัญจะไมสงเลย  ถาเปนการฝกอบรมภายใน
ปญหาที่เกิดคือ  การขาดความเปนเอกภาพในการบริหารงานในองคการ และการประสานงานของ
ฝายฝกอบรมไมดี

-  การสงคนเขาฝกอบรมไมตรงหลักสูตร ขาดความเหมาะสม โดยไมไดพิจารณาวาผูที่
ผานฝกอบรมแลวจะใหกลับไปทํางานหรือรับผิดชอบงานอะไร

3.5.2  ปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม  การฝกอบรมภายใน (In-house
Training)

-  การสรางใหเกิดการยอมรับของผูเขารับการอบรม ซึ่งมีความรูสึกวาเปนการจัด
กันเอง ไมนาสนใจ ถาวิทยากรเปนพวกเดียวกันยิ่งใหความสนใจ

-      การเชิญวิทยากรภายนอก บางครั้งไมไดวิทยากรที่ตองการ เพราะวิทยากรเกงยอม
ขายดีและราคาแพง ถาเปนหนวยงานของรัฐยิ่งเปนปญหาเนื่องจากงบประมาณและระเบียบการจาย
มีขอจํากัดทําใหไมสามารถเชิญวิทยากรที่มีชื่อเสียงได

-  ทีมงานของฝายจัดฝกอบรมมีประสบการณไมเพียงพอ ทําใหเกิดปญหาในขณะที่
ดําเนินการฝกอบรม

-   การจัดอบรมภายใน หากทําพรอมกันอาจมีผลตอการทํางาน ทําใหงานชะงักบาง จัด
ฝกอบรมภายนอก (Domestic Training)

-      ไมสามารถตอบสนองความตองการของหนวยงานที่ตองการใหผูเขารับการอบรม
กลับไปปฏิบัติงานเฉพาะทางได

-      การสงคนไปอบรมภายนอก ปจจุบันตองเสียคาใชจายตอรายบุคคลสูง
-      ไมสามารถสงคนเขาอบรมพรอมกันหลายๆคนได เพราะทําใหกระทบตองาน

ประจํา
3.5.3 ปญหาเกี่ยวกับการบริหารงานฝกอบรมการสรางและการจัด

หลักสูตร
-     ความตองการจําเปนของการฝกอบรมไมชัดเจน ทําใหหลักสูตรที่สรางไม

ตอบสนองความตองการและไมสามารถแกไขปญหาการทํางานที่เกิดขึ้นใหหมดไปได
-    หลักสูตรไมเหมาะกับผูเขาอบรม เนื่องจากขาดขอมูลรายละเอียดของผูเขารับการ

อบรม ทําใหเนื้อหาสาระที่จัดขาดความเหมาะสม
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-     กําหนดเวลาของแตละหัวขอเรื่องไมเหมาะสม ทําใหการอบรมไมเปนไปตาม
กําหนด

- ไมไดกําหนดขอบขายของเนื้อหาสาระที่สําคัญของหัวเรื่อง บางครั้งทําใหวิทยากรให
ความรูในลักษณะที่กวางเกินไป

1.เอกสารและตํารา
-    เอกสารและตํารามีไมพียงพอ ที่มีสวนใหญก็เปนภาษาตางประเทศ ทําใหผูเขารับ

ราชการอบรมไมสามารถใชใหเกิดประโยชนได
- หนวยจัดฝกอบรมไมสามารถจัดทําเอกสารประกอบการฝกอบรมใหทันใช เพราะไม

มีความรูเพียงพอ และวิทยากรภายนอกสงตนฉบับใหชา บางครั้งก็ไมมีเอกสารให
- หนวยจัดฝกอบรมมีขีดจํากัดในการจัดหาเอกสารตํารามาใชในการฝกอบรม เชน ขาด

ความรูแหลงเอกสาร งบประมาณจํากัด หนวยฝกอบรมที่เปนราชการมีปญหาเกี่ยวกับการจัดซื้อ
2. วิทยากร

-  การสรรหาและเชิญวิทยากรทําไดยาก เนื่องจากผูที่จะเปนวิทยากรมืออาชีพมีจํานวน
จํากัด เวลาวางอาจไมตรงกับชวงเวลาที่จัดฝกอบรม จึงมักไดวิทยากรแทน ทําใหผูเขารับการ
ฝกอบรมขาดความสนใจ

-    วิทยากรที่มีประสบการณสูงแตขาดเทคนิคในการถายทอดความรู
-    วิทยากรบางคนถือการฝกอบรมเปนเชิงธุรกิจ ทําใหหนวยงานของรัฐ หนวยงาน

ธุรกิจขนาดเล็กประสบปญหาดานการจายคาตอบแทนวิทยากร
-     วิทยากรที่เชิญมาขาดประสิทธิภาพ ไมสามารถทําใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมาย
3. ผูเขารับการฝกอบรม
-   เจตคติของผูเขาอบรมมีความรูสึกวา ผูเขาอบรม คือ ผูที่มีความบกพรองในการ

ปฏิบัติงาน ทําใหขาดความสนใจและตั้งใจในการฝกอบรม
-  ความรูพื้นฐานของผุไดรับการฝกอบรมมีความแตกตางกันมาก ทําใหเกิดการเรียนรู

ไมเทากัน บางครั้งตองเสียเวลาไปกับการเรียนรูบางเรื่อง
-   พฤติกรรมที่เปนปญหาไดแก ผูเขาอบรมเห็นวาการอบรมเปนการพักผอน จึงไมได

เตรียมตัวเพื่อการอบรม วิทยากรเริ่มบรรยายก็หลับ บางคนเปนผูจมไมลงยึดติดอยูกับตําแหนง
หนาที่ ทําใหบรรยากาศไมดี   บางคนชางพูดผูกขาดการพูดทําใหเสียเวลา บางคนก็ทําตัวเปนผูรู คุย
แขงกับวิทยากร พฤติกรรมเหลานี้กอใหเกิดปญหาและอุปสรรค ทําใหการฝกอบรมไมบรรลุ
วัตถุประสงคที่คาดหวังไว
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4. สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก
-  หนวยฝกอบรม สวนใหญไมมีสถานที่สําหรับการฝกอบรมโดยเฉพาะ ทําใหไม

สามารถจัดเตรียมและติดตั้งสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆไวได การฝกอบรมแตละครั้งตองจัดและ
เตรียมอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ทําใหเสียเวลาและแรงงาน ตลอดจนไมสามารถพัฒนาใหดีขึ้นได

-  สิ่งอํานวยความสะดวกเชน เครื่องเสียง เครื่องฉาย วัสดุ อุปกรณ มีปญหาในเรื่อง
สภาพไมพรอมใช โดยเฉพาะหนวยฝกอบรมที่เปนของทางราชการ

5. การประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม
-  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมไมชัดเจน ทําใหผลการประเมินขาดความ

ชัดเจน ไมสามารถเปนขอมูลปอนกลับเพื่อการปรับปรุงการฝกอบรมได
- ขาดเจาหนาที่ที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการประเมินผล ไมสามารถเลือกรูปแบบ

การประเมินผลไดเหมาะสม ตลอดจนการจัดทําแบบประเมิน
- การประเมินผลยังไมสามารถประเมินไดครอบคลุมในประเด็นของความสําเร็จของ

โครงการมุงแตจะประเมินเฉพาะผลสัมฤทธิ์ของการเรียนรูเฉพาะเนื้อหาวิชา
- เจตคติของผูเขารับการฝกอบรม มักจะมองการประเมินเปนเรื่องจับผิด การหา

ขอบกพรอง ทําใหขาดความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
-   ขาดเจาหนาที่ในการติดตามผลการฝกอบรมถาผูเขาอบรมกระจายไปทั่วประเทศยิ่ง

ทําไดยาก
-  เจาหนาที่ขาดเทคนิคในการติดตามผล ไมรูจะติดตามผลอยางไรจะใชเครื่องมือ หรือ

วิธีการติดตามผลไดอยางไร ตลอดจนประมวลผลและการนําเสนอผลการอบรม
- ผูบังคับบัญชา หัวหนางานและผูที่เกี่ยวของของผูเขารับการอบรม ไมคอยใหความ

รวมมือในการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการอบรม
3.5.4 ปญหาเกี่ยวกับสถานภาพของนักฝกอบรมหรือเจาหนาที่ฝกอบรม

-  งานฝกอบรมไมมีเปาหมายหลักที่แนชัด เนื่องจากคําบรรยายลักษณะงาน ไมได
กําหนดไว หรือมีเขียนไวแตขาดการเนนใหเปนรูปธรรมทําใหการปฏิบัติงานดานการฝกอบรมไม
เต็มศักยภาพ

-  หนวยฝกอบรมไมมีอํานาจในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับการฝกอบรม เชน การ
คัดเลือกผูเขารับการอบรม ทําใหขาดอิสระในการทํางาน

-     นักฝกอบรมหรือเจาหนาที่ฝกอบรมขาดความรู ความเขาใจในการปฏิบัติงานดาน
การฝกอบรม
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จากแนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมและการประเมินผล จะเห็นไดวา   ความตองการของ
องคกรในการฝกอบรมก็เพื่อที่จะทําตามวัตถุประสงคขององคกรและการเปลี่ยนแปลงขององคกร
เทคโนโลยีเพื่อที่จะใหบุคลากรนั้นไดมีความรู  ความสามารถในการทํางาน และการฝกอบรมนั้นจะ
มีคุณภาพบุคลากรที่ไดรับการฝกอบรมจะตองไดรับการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม
ตอไป

 4.   ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและงานวิจัยตางประเทศ

ลัดดา จารึกสถิตวงศ (2535 : 1, อางถึงใน ชอเพ็ชร สีทอง  2546 : 61) ไดศึกษาเรื่อง  
การพัฒนาทรัพยากรกรมนุษยขอบงบบรรษัทขามชาติ : ศึกษาเฉพาะกรณีบรรษัทขามชาติญี่ปุน และ
สหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กําหนดใหมีขึ้น ใน
กระบวนการบริหารบุคคลของบรรษัทขามชาติที่เขามาลงทุนในประเทศไทย สวนใหญ ขึ้นอยูกับ
นโยบายขององคการที่ไดรับการกําหนดมาจากบรรษัทแมในตางประเทศ  และผูบริหารซึ่งเปนคน
ไทย นอกจากนี้ขนาดของบรรษัทก็มีสวนตอการกําหนดรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
โดยเฉพาะการใชการกําหนดคําบรรยายงาน และการปฐมนิเทศ สวนการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน  
การกําหนดเสนทางกาวหนาในสายงานอาชีพ  การจัดอบรมดานความปลอดภัย การฝกอบรม 
ตลอดจนการจัดกลุมคุณภาพงาน แปรตามขนาดของบรรษัท   มีในบรรษัทขนาดใหญมากกวา
บริษัทขนาดเล็ก รวมทั้งมีรูปแบบที่เปนระบบมากกวาบรรษัทขนาดเล็กดวย       

 การปรับตัวการปรับแผนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กําหนดขึ้นโดยบรรษัทขาม
ชาติ ปจจัยที่มีผลตอการปรับตัวและปรับแผน คือ การกําหนดนโยบายการบริหารงานที่มีรูปแบบที่
สืบเนื่องมาจากบรรษัทขามชาติที่มีลักษณะการรวมทุน  การปรับแผน  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เชน การพิจารณาเลื่อนตําแหนง  บรรษัทขนาดเล็กจะใชการพิจารณาจากคุณภาพงานเปนหลัก สวน
บรรษัทขนาดใหญใชการประเมินผลงานในดานงบประมาณสําหรับการจัดใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  และการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนาพนักงาน เชน  การฝกอบรม การใหทุน
ศึกษา อื่นๆ ปญหาอุปสรรคที่สําคัญของเรื่องนี้คือ  งบประมาณ โดยพบในบรรษัทขนาดเล็กของ
ญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามากกวาบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกาที่มีขนาดใหญ  ประการ
สุดทายก็คือแนวคิดและปรัชญาการจัดการของผูบริหารที่แปรตามเนื้อหาของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยมุงสรางแรงจูงใจของเนื้อหา หรือกิจกรรมที่ตนสนใจเพื่อใหเกิดการปรับแผนใน
กระบวนการทํางาน
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 อารยา ติลกานนท (2540 : 1)   ไดศึกษาวิจัย เรื่อง  “ ระบบการฝกอบรมบุคลากรของ
องคการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวาเมื่อพิจารณาในภาพรวมของระบบการฝกอบรม
บุคลากร พบวา ขนาดองคการประเภทกิจการ และสัญชาติของเจาขององคการ ไมมีผลตอระบบการ
ฝกอบรมบุคลากรเมื่อพิจารณาในองคประกอบยอยของระบบการฝกอบรมบุคลากร พบวา ขนาด
องคการ  ไมมีผลตอการกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม  การกําหนดวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม  การเลือกและการออกแบบการฝกอบรม  และการดําเนินการฝกอบรม แตมีผลตอการ
ประเมินการฝกอบรม ประเภทกิจการ  ไมมีผลตอการกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม  การ
กําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรม  การเลือกและการออกแบบโครงการฝกอบรม  และการ
ประเมินผลการฝกอบรม  แตมีผลตอการดําเนินการฝกอบรม  กลาวคือ  องคการที่มีประเภทกิจการ
ตางกันมีรูปแบบของหนวยงานฝกอบรม  และสถานการณหรือเงื่อนไขในการสนับสนุนการ
ฝกอบรมแตกตางกัน และสัญชาติของเจาขององคการ  ไมมีผลตอการกําหนดความจําเปนในการ
ฝกอบรมการเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรม  และการประเมินผล
การฝกอบรม  แตมีผลตอการกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม  กลาวคือ  องคการที่มีเจาของ
องคการสัญชาติตางกันมีการกําหนดวัตถุประสงคการฝกอบรมพนักงานระดับบัญชาแตกตางกัน
การกําหนดงบประมาณในการฝกอบรม พบวาองคการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีงบประมาณ
ในการฝกอบรมเฉลี่ย  2.9  ลานบาทตอป  ของรายไดองคการ รูปแบบอื่นๆ  ในการพัฒนาบุคลากร  
พบวา  มีองคการเอกชนสวนใหญ   ที่มีการนํารูปแบบอื่นๆ  มาใชในการพัฒนาบุคลากร และเมื่อ
เรียงลําดับของรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรที่องคการนํามาใชในการพัฒนาบุคลากร  และเมื่อ
เรียงลําดับของรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรที่องคการนํามาใชเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก  
การสับเปลี่ยนโยกยายพนักงาน  การใหฝกหัดปฏิบัติงาน การจัดทําแผนทดแทนตําแหนงงาน  และ
การพัฒนาอาชีพใหแกพนักงาน ปญหาในการบริหารงานฝกอบรมที่องคการกําลังประสบอยูใน
ขณะนี้  ไดแก  ปญหาเกี่ยวกับผูบริหารหรือหนวยงานอื่นๆ ไมใหความสนใจ มีทัศนคติที่ไมถูกตอง
ตอการฝกอบรมและไมรวมมือเทาที่ควร  ปญหาเกี่ยวกับผูเขารับการอบรมไมใหความสนใจ  มี
ทัศนคติที่ไมถูกตองตอการฝกอบรม  หรือมีฐานความรูแตกตางกันไป  ปญหาเกี่ยวกับการประเมิน
และติดตามผลการฝกอบรม

อภินันท  ภูประเสริฐ  (2544 : บทคัดยอ, อางถึงใน ชอเพ็ชร สีทอง 2546 : 61)   ไดทํา
การวิจัย เรื่อง การศึกษาทัศนคติของพนักงานคนไทยที่มีตอระบบการฝกอบรมดานการผลิตระหวาง
บริษัท  ญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา ในประเทศไทย  ซึ่งไดทําการวิเคราะหโดยเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางบริษัทญี่ปุนกับบริษัท สหรัฐอเมริกาแยกตามตัวแปรที่ฝกอบรม  ซึ่ง
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แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก  วิธีการฝกอบรมของบริษัท,  การฝกอบรมที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง, 
การฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  และปญหาอุปสรรคที่พบจากการฝกอบรม  พบวา  คาเฉลี่ย
ในแตละตัวแปรของประเทศญี่ปุนกับสหรัฐอเมริกามีความแตกตางกันเล็กนอย  ซึ่งความแตกตาง
ดังกลาวมักเปนไปในลักษณะที่คาเฉลี่ยของบริษัท สหรัฐอเมริกานั้นมากกวาคาเฉลี่ยของบริษัท
ญี่ปุน เมื่อวิเคราะหทางสถิติแบบ  Descriptive  Analysis  โดยแยกเปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยพนักงานที่เปนเพศชาย  พนักงานที่เปนเพศหญิง  พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํา  พนักงานที่มี
วุฒิการศึกษาสูง  พนักงานที่เปนชางเทคนิค  และพนักงานที่เปนวิศวกร  ไดผลการศึกษาดังนี้

พนักงานที่เปนเพศชายในบริษัทญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติในการฝกอบรม  การฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  และปญหาอุปสรรคที่พบ
จากการฝกอบรม  

พนักงานที่เปนเพศหญิงในบริษัทญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเฉพาะดานการฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานเทานั้น

พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ําญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติในดานการฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานเทานั้น

พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงในบริษัทญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในดานการฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  และปญหาอุปสรรคที่พบใน
การฝกอบรม

พนักงานที่เปนชางเทคนิคในบริษัทญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติเฉพาะดานการฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงาน เทานั้นโดยมีความ
แตกตางในดานนี้ทุกตัวแปร 

พนักงานที่เปนวิศวกรในประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกามีคาเฉลี่ยที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติเฉพาะดานปญหาและอุปสรรคที่พบจากการฝกอบรมเทานั้น

สีชมพู   โพธิ์ชัย (2544 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง  การพัฒนาบุคลากร  
ขาราชการตํารวจภูธร  จังหวัดเลย  พบวา ปญหาอุปสรรคตางๆ  ที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากรมาก
ที่สุด  คือ  วิทยากรไมมีความรูและประสบการณตรงกับวิชาที่อบรม  รองลงมา คือ  ลักษณะงาน ที่
รับผิดชอบอยูไมสอดคลองกับหลักสูตรที่เขารับการอบรม  ระยะเวลาในการศึกษา  ไมมีเงิน
ทุนการศึกษา  ที่อยูอาศัยอยูหางไกลสถานศึกษา  สุขภาพไมแข็งแรง  อายุมาก  ภาระหนาที่
ครอบครัว  บุตรในอุปการะกําลังศึกษา  คูสมรสไมสนับสนุน  ตามลําดับ
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งามตา   เรืองพลังชูพร  ( 2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความตองการการฝกอบรมของ
พนักงานสายบริษัททั่วไป บริษัท อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลปไทย จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา
ความตองการฝกอบรมดานนความรู  ในภาพรวมพบวาพนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูใน
ระดับมีความตองการมาก  โดยพบวามีความตองการการฝกอบรมในเรื่อง  ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑ  
ของบริษัท  และภาษาอังกฤษเพื่อการคามากที่สุด สวนความตองการฝกอบรมดานทักษะมีความ
ตองการมาก  โดยพบวามีความตองการการฝกอบรมในเรื่องการใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด   พนักงานที่มีตําแหนงและประสบการณทํางานที่แตกตางกันมีความตองการฝกอบรม
ดานความรูและดานทักษะที่ไมแตกตางกัน

Grubb (1990,  อางถึงใน อารยา   ติลกานนท 2540 : น. 32)   ศึกษาการจัดการฝกอบรม
ในบริษัท IBM  พบวา  ตั้งแตเริ่มกอตั้งบริษัท IBM  ก็ไดมีความพยายามสรางวัฒนธรรมองคกรโดย
ใหความสําคัญกับดารศึกษาและการฝกอบรม ตอมามีการแตงตั้งผูอํานวยการฝายการศึกษาซึ่งมี
ความรับผิดชอบในสาขาตางๆทั่วโลก มีนโยบายการศึกษาคือ ใหการอบรมตรงกับลักษณะงานที่
ตองรับผิดชอบในสาขาตางๆทั่วโลก มีนโยบายการศึกษาคือ ใหการอบรมตรงกับลักษณะงานที่ตอง
รับผิดชอบ มีหลักสูตรและแผนการฝกอบรมเปนคูมือใหพนักงานวางแผนในการพัฒนาตนเอง ทุก
ขั้นตอนดําเนินการอยางเปนระบบและมีการประเมินผล นอกจากนี้ยังมีการวางแผนอาชีพให
พนักงาน  ผลที่ไดรับจากการฝกอบรมนี้ดูไดจากคุณภาพของงานที่ดีขึ้นและการรักษาระดับตนทุน
ในการดําเนินการ

Shaban (1993, อางถึงใน อารยา   ติลกานนท 2540 : 35)  ศึกษาเรื่องลักษณะของ
ผูบริหารทรัพยากรมนุษยชาวอียิปต และชาวอเมริกันที่มีตอนโยบาย และการปฏิบัติการในดาน
บริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจที่ใหบริการ :  ศึกษาขามวัฒนธรรม ผูวิจัยไดศึกษาถึงความเหมือน
และความแตกตางระหวางนโยบายและการปฏิบัติทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการสรร
หาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน และยังไดศึกษา
ถึงความมีประสิทธิผลและความสําคัญของนโยบายในดานดังกลาว โดยเก็บขอมูลจากผูบริหารฝาย
ทรัพยากรมนุษยจากโรงแรมมีระดับในทิศตะวันออกเฉียงใตของรัฐฟลอริดา สหรัฐอเมริกา และ
จากเมืองไคลโรและอเลกซานเดรีย อียิปต จํานวน 14 คน พบวา เมื่อทดสอบสมมติฐานแลว ไมมี
ความแตกตางในดานรับรูของผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยชาวอเมริกัน และชาวอิยิปตที่มีตอความ
มีประสิทธิผลและความสําคัญของนโยบาย และการปฏิบัติการในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
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ในขอบเขตดานการสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน

Caroll  Paine  and  Ivanvich   (1972,  อางถึงใน  ยงยุทธ  ชื่นตา  2542 : 35)  ไดทําการวิจัย
เกี่ยวกับผูอํานวยการหนวยงานฝกอบรมจากหนวยงานฝกอบรมตางๆจํานวน 200 คน  โดยตองการ
หาวา  วิธีการฝกอบรมใดเหมาะสมเพื่อใหเกิดการเรียนรูที่บรรลุวัตถุประสงค  เชน ถาตองการ
เปลี่ยนทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมจะใชวิธีการใด  ผลการวิจัยปรากฏวา  ถาวัตถุประสงคของ
หัวขอวิชาในการฝกอบรมที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรม  เปลี่ยนแปลงทัศนคติ  ควรใชวิธีการ
ฝกอบรม  โดยกระบวนการกลุม (T-Group or Sensitivity Training) รองลงมาคือ  การแสดงบทบาท
สมมติ และการอภิปรายเปนคณะตามลําดับ และถาวัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ตองการพัฒนา
ทักษะในการแกไขปญหา  วิธีการฝกอบรมที่ควรใชคือ

จากผลการสรุปผลการวิจัยที่เกี่ยวของและผลงานวิจัยตางประเทศ นั้นพบวา องคกรทุก
องคกรควรที่จะมีการฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรในองคกรมีความรู ความสามารถ  มีทักษะและ เจต
คติที่ดี และ เขาใจการทํางานมากขึ้น เพื่อที่จะใหองคกรประสบความสําเร็จ
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บทที่   3
วิธีดําเนินการวิจัย

  การวิจัยในหัวขอเรื่องการศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม 
ครูโรงโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร เขต อําเภอเมือง จังหวัดนาน   เปนการศึกษางานวิจัยแบบผสม 
(Mixed  Methodology)  โดยรายละเอียดแบงออกเปน  5 สวนดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3. การเก็บรวบรวมขอมูล
4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
5. ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร เขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนาน จํานวนครู 100 คน เหตุผลสําคัญในการเลือกประชากรกลุมนี้ เนื่องจากเปน
โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ  และเปนโรงเรียนประจําจังหวัด ของจังหวัดนาน นอกจากนี้ยังเปน
โรงเรียนตัวอยางที่ไดรับรางวัลตางๆอาทิเชน โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารไดสรางชื่อโดยไดรับ
รางวัลชนะเลิศตอบปญหาประชาธิปไตยภาคเหนือ ครูหลายทานไดรับรางวัลครูตนแบบจาก
กระทรวงศึกษาธิการวาเปนครูที่ไดรับคุณภาพมีความสามารถเปนอยางสูง และนักเรียนยังไดรับ
รางวัลสุดยอดนักประดิษฐที่ไตหวันอีกดวยนั้นจึงเปนสวนหนึ่งที่ผูวิจัยเลือกมาเปนตัวอยางในครั้งนี้

1.2  กลุมตัวอยางคือ  ครูที่มีอายุตั้งแต  25  ปขึ้นไป  ที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนศรี
สวัสดิ์วิทยาคาร จํานวน 100 คน ซึ่งในการศึกษานี้ เหตุผลที่เลือกกลุมตัวอยางนี้ เนื่องจาก  เพราะ
อายุ 25  ปขึ้นไป เปนวัยที่จบการศึกษามาพอสมควรและทางโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารเปน
โรงเรียนประจําจังหวัดซึ่งบุคลากรนั้นจะตองไดรับการฝกอบรมอยูบอยครั้ง ขาพเจาจึงเลือกครู
โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาเปนกลุมตัวอยาง
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2.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา

การวิจัยในครั้งนี้เปนแบบผสมซึ่งไดแก การใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแกแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี้

  แบบสอบถามทั้งแบบเปด (Open ended Questionaires) และ แบบปด (Close ended
Questionaires) ใชสําหรับถามครูผูสอนถึงความตองการและความจําเปนในการฝกอบรม ปญหา
และอุปสรรคในการฝกอบรมดาน การเรียนการสอน โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 ขั้นตอน

สวนที่ 1 ขอมูลสถานภาพสวนตัว และขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม
1 ขอมูลสถานภาพสวนตัว เปนแบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของ

ผูตอบแบบสอบถาม โดยสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด   ประสบการณดานการ
สอน ตําแหนงหนาที่ ประสบการณดานการฝกอบรม จํานวน 6 ขอ

2.  ขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม ความสมัครใจในการฝกอบรม ประเภทของการ
ฝกอบรม แผนการฝกอบรม ระยะเวลาในการทําแผนฝกอบรม หลักสูตรในการฝกอบรม ระดับของ
ครูในการฝกอบรม มาตรฐานในการฝกอบรม เกณฑในการฝกอบรม ระยะเวลาในการฝกอบรม 
จํานวน  9  ขอ

สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรมของครู

โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร ซึ่งประกอบไปดวย 3 ดาน ดังนี้  ความตองการของบุคคล แบงเปน 3 
หัวขอยอย คือ เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ   เพื่อพัฒนาความรู  และเพื่อเพิ่มคุณคาของคน  ความ
ตองการของงาน แบง เปน 2 หัวขอยอยคือ  การพัฒนาทักษะและประสบการณ  และ การพัฒนาเจต
คติ ความตองการขององคกร แบงเปน 2  หัวขอยอย คือ วัตถุประสงคขององคกร  และการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
ในการใหคะแนนใชเกณฑดังนี้

มากที่สุด ให 5 คะแนน
มาก ให 4 คะแนน
ปานกลาง ให 3 คะแนน
นอย ให 2 คะแนน
นอยที่สุด ให 1 คะแนน
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การแปลความหมายของขอมูล  คาเฉลี่ยของผลการวิเคราะหโดยการกําหนดความกวาง
ของอันตรภาคชั้น  ดังตอไปนี้   ชลันดา  พันธพานิช. (2540:42)

4.50 - 5.00 เทากับ    เห็นดวยมากที่สุด  
3.50 - 4.49 เทากับ    เห็นดวยมาก   
2.50 - 2.49 เทากับ   เห็นดวยปานกลาง   
1.50 - 2.49 เทากับ   เห็นดวยนอย
1.00 - 1.49 เทากับ   เห็นดวยนอยที่สุด

3. การเก็บรวบรวมขอมูล

3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)
การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสม  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลปฐมภูมิ ซึ่งมีขั้นตอนดังตอไปนี้
3.1.1      ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ   

มหาวิทยาลัยศิลปากรถึงโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ของครู   

3.1.2 นําแบบสอบถามไปสัมภาษณกลุมตัวอยางประชากรดวยตนเอง  
พรอมหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากทางมหาวิทยาลัย  ซึ่งไดกําหนด  วัน  
เวลา  ที่จะมาขอรับแบบสอบถามคืนจากบุคคลที่ทางผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหในการเก็บ
รวบรวมให  ทั้งนี้ผูวิจัยไดใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนระยะเวลา  2  สัปดาห  โดยเริ่มเก็บ
รวบรวมขอมูลตั้งแตวันที่  3 -20  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2551   

3.1.3    แบบสอบถามที่แจกไปทั้งสิ้น  110  ชุด   ไดรับคืน  100  ชุด     
คิดเปนรอยละ  91 

 3.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)
ขอมูลทุติยภูมิไดจากการศึกษาคนควาและรวบรวมขอมูลจากหนวยงานที่เกี่ยวของ 

หองสมุด หนังสือ   บทความ   วารสาร   อินเทอรเน็ต  รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของในอดีต  
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4.  การวิเคราะหขอมูลและการนําเสนอ

4.1 การวิเคราะหขอมูล
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติ  เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package to the Social Sciences SPSS) 
โดยใชคา รอยละ คาเฉลี่ย    ซึ่งมีขั้นตอนการคํานวณดังนี้

4.1.1    ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามและขอมูล
ทั่วไปเกี่ยวกับการฝกอบรม ในสวนที่เปนแบบเลือกตอบ วิเคราะหโดยสถิติบรรยาย (Descriptive 
Statistics) เพื่อวิเคราะหเกี่ยวกับสถานภาพของบุคคลและขอมูลทั่วไปของการฝกอบรม โดยแจก
แจงความถี่และคํานวณเปนรอยละ 

4.1.2  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความจําเปนของการการฝกอบรม 
และปญหาอุปสรรคในการฝกอบรม ใชการแจกแจงความถี่ (Frequency)  คํานวณเปนรอยละ 
(Percentage) แลวคํานวณคาเฉลี่ย  (MEAN) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D)  เพื่อดูวากลุมตัวอยางมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมเปนอยางไร

4.2 การนําเสนอขอมูล  
ลักษณะการนําเสนอขอมูลเปนการนําเสนอแบบเชิงพรรณนา  โดยมีตารางเปน

สวนประกอบ  
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5. ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย
ตารางที่ 5.1 ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย

เดือน
กิจกรรม

3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3
5.1 กําหนดหัวขอวิจัยและเสนอหัวขอ
ตออาจารยที่ปรึกษา
5.2 ศึกษารวบรวมขอมูลจากหนังสือ  
บทความ  งานวิจัย  เอกสารอื่นๆ และ
อินเตอรเน็ต
5.3 สงหัวขอวิจัยและชื่ออาจารยที่
ปรึกษาตอคณะกรรมการดําเนินงาน
วิชาสัมมนาปญหาทางธุรกิจ
5.4 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ
ที่ 1 (บทที่ 1) และปรับเปลี่ยนตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
5.5 6 สงความกาวหนาของงานวิจัย
ระยะที่ 2 (บทที่ 1-3 และ
แบบสอบถาม) และปรับเปลี่ยนตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
5. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
5.7 วิเคราะหและประมวลผลขอมูล
5.8 สงความกาวหนาของงานวิจัยระยะ
ที่ 3 (ฉบับสมบูรณ) และปรับเปลี่ยน
ตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา
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บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

จากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ความตองการในการพัฒนา
บุคลากรโดยการฝกอบรม กรณีศึกษา: ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร ไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 100 คน ผูวิจัยจึงทําการแจกแบบสอบถามไปเปนจํานวน 110 ชุด ไดรับคืนมา 100 ชุด ผูวิจัย
จึงขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้

ตอนที่  1   ขอมูลสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม
ตอนที่  2    ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
ตอนที่  3    ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

ตอนที่ 1 ขอมูลสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม
ขอมูลสถานภาพสวนตัวของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารจําแนกตาม เพศ   อายุ  วุฒิ

การศึกษา ประสบการณดานการสอน ตําแหนง  จํานวนครั้งในการฝกอบรม   ดังตารางที่ 1-6
ขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม จําแนกตาม ความสมัครใจหรือทําตามผูบังคับบัญชา   ประเภทของการ
ฝกอบรม  การจัดทําแผนฝกอบรม  ประเภทของการทําแผนฝกอบรม  หลักสูตรที่ตองการเขา
ฝกอบรม  ตําแหนงของผูฝกอบรม  การกําหนดมาตรฐานการฝกอบรม  เกณฑในการฝกอบรม  การ
ปฏิบัติในกรณีที่ไมกําหนดมาตรฐาน คาใชจายในการฝกอบรม ผูรับผิดชอบคาใชจายในการ
ฝกอบรม  ความสําคัญตอการฝกอบรม  ความตองการของบุคคล  ความตองการของงาน และ   
ความตองการขององคกร   ดังตารางที่ 7-21

ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
เปนการแสดงความคิดเห็นและความตองการของการฝกอบรมของครูโรงเรียนศรี

สวัสดิ์วิทยาคาร ซึ่งประกอบไปดวย 3 ดาน ดังนี้  ความตองการของบุคคล แบงเปน 3 หัวขอยอย คือ 
เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ   เพื่อพัฒนาความรู  และเพื่อเพิ่มคุณคาของคน  ความตองการของงาน 
แบง เปน 2 หัวขอยอยคือ  การพัฒนาทักษะและประสบการณ   การพัฒนาเจตคติ ความตองการของ
องคกร แบงเปน 2  หัวขอยอย คือ  วัตถุประสงคขององคกร  และการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
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ตอนที่  3    ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

ตอนที่   1 ขอมูลสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม
ตารางที่ 2 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามเพศ

เพศ รอยละ
ชาย 44.0
หญิง 56.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 2 พบวากลุมตัวอยาง  ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร เปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ  44  และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 56

ตารางที่ 3   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามอายุ

อายุ รอยละ
25-30  ป 8.0
31-35  ป 11.0
36-40  ป 22.0
41 ปขึ้นไป 59.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 3  พบวากลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมีอายุระหวาง  41 
ปขึ้นไป  มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 59.0  รองลงมาคือ 36-40 ป   คิดเปนรอยละ 22.0 ,      31-35 ป                    
คิดเปนรอยละ 11.0  , 25-30 ป  คิดเปนรอยละ 8.0 ตามลําดับ
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ตารางที่ 4 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามวุฒิการศึกษา

วุฒิการศึกษา รอยละ
ปริญญาตรี 61.0
ปริญญาโท 39.0
ปริญญาเอก -
รวม 100.0

จากตารางที่ 4 พบวากลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารทั้งหมดมีวุฒิ
การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 61.0 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเปนรอย
ละ 39.0 

ตารางที่ 5    คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามประสบการณดานการสอน

ประสบการณ รอยละ
นอยกวา 1 ป 2.0
1-5   ป 4.0
6-10  ป 4.0
10-15  ป 20.0
มากกวา 15 ป 70.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 5 พบวากลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารจําแนกตาม
ประสบการณดานการสอนซึ่งประสบการณมากกวา 15 ปมีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 70.0  รองลงมา 
10-15 ป  คิดเปนรอยละ 20.0 , 6-10  ป และ 1-5 ป  คิดเปนรอยละ 4.0 , นอยกวา  1  ป  คิดเปนรอย
ละ 2.0  ตามลําดับ
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ตารางที่ 6  คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตาม สถานภาพของครู

ตําแหนง รอยละ
ครูผูชวย 4.0
ครู 39.0
ครูชํานาญการ 45.0
ครูชํานาญการพิเศษ 12.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีครูชํานาญการมาก
ที่สุด  คิดเปนรอยละ 45.0 รองลงมาคือ ครู คิดเปนรอยละ 39.0, ครูชํานาญการพิเศษ    คิดเปนรอย
ละ 12.0, ครูผูชวย คิดเปนรอยละ 4.0 ตามลําดับ

ตารางที่ 7   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตาม จํานวนครั้งในการฝกอบรม

จํานวนครั้ง รอยละ
ไมไดเขารวมเลย 2.0
1-5   ครั้ง 24.0
6-10  ครั้ง 32.0
มากกวา  10  ครั้ง 42.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 7   กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จํานวนในการ
ฝกอบรมมากกวา 10 ครั้งมีมากที่สุด   คิดเปนรอยละ 42.0 รองลงมาคือ 6-10 ครั้ง คิดเปนรอยละ   
32.0, 1-5 ครั้ง    คิดเปนรอยละ 24.0, ไมไดเขารวมเลย คิดเปนรอยละ 2.0   ตามลําดับ
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ตารางที่ 8   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตาม การฝกอบรมดวยความสมัคร
     หรือทําตามคําสั่งผูบังคับบัญชา

สมัครใจหรือทําตามคําสั่ง รอยละ
เขาอบรมตามคําสั่ง 24.0
เขาอบรมตามความสมัครใจ 18.0
เปนทั้งสองลักษณะ 58.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีการฝกอบรมทั้งสอง
ลักษณะคืออบรมตามความสมัครใจและอบรมตามคําสั่งผูบังคับบัญชามากที่สุดคิดเปนรอยละ 58.0 
รองลงมาคือ เขาอบรมตามคําสั่ง คิดเปนรอยละ 24.0 , เขาอบรมตามความสมัครใจ  คิดเปนรอยละ 
18.0  ตามลําดับ

ตารางที่ 9 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตาม ประเภทการฝกอบรม

ประเภท รอยละ
อบรมนอกเขต 14.0
อบรมนอกโรงเรียนมากกวาในโรงเรียน 31.0
อบรมในโรงเรียนมากกวานอกโรงเรียน 9.0
อบรมในโรงเรียน 9.0
อบรมนอกโรงเรียนละในโรงเรียน 37.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 9 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีการฝกอบรมนอก
โรงเรียนและในโรงเรียนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 37.0 รองลงมาคือ อบรมนอกโรงเรียนมากกวาใน
โรงเรียน     คิดเปนรอยละ 31.0, อบรมนอกเขต คิดเปนรอยละ 14.0, อบรมในโรงเรียนมากกวานอก
โรงเรียนและอบรมในโรงเรียน คิดเปนรอยละ 9.0 ตามลําดับ
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ตารางที่ 10 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกโดยการทําแผนการอบรม

การทําแผนอบรม รอยละ
มี 97.0
ไมมี 3.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 10 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีการทําแผนการ
ฝกอบรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 97.0 รองลงมาคือ ไมมีคิดเปนรอยละ 3.0  

ตารางที่ 11 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนก โดยการทําแผนประเภทใด

ประเภทแผน รอยละ
ระยะสั้น 58.0
ระยะปานกลาง 13.0
ระยะยาว 26.0
อื่นๆ  (ไมมีแผน ) 3.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 11 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  มีการทําแผนระยะสั้น
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 58  รองลงมาคือ ระยะยาว คิดเปนรอยละ  26 ,  ระยะปานกลาง จํานวน  13 
คน  คิดเปนรอยละ 13 , อื่นๆ(  ไมมีแผน )  คิดเปนรอยละ 3.0  ตามลําดับ
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ตารางที่ 12   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   จําแนกตามหลักสูตร

หลักสูตร รอยละ
หลักสูตรดานการปฏิบัติงาน 50.0
หลักสูตรดานการบริหาร 14.0
หลักสูตรในรูปแบบกิจกรรม 16.0
การประชุมทั่วไป 16.0
ดานการปรึกษาปญหา 4.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 12    กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีความตองการใน
การฝกอบรมตามหลักสูตรดานการปฏิบัติมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.0 รองลงมาคือ   หลักสูตรใน
รูปแบบกิจกรรมและการประชุมทั่วไป คิดเปนรอยละ 16.0, หลักสูตรดานการบริหาร     คิดเปนรอย
ละ 14.0, ดานการปรึกษาปญหา คิดเปนรอยละ 4.0 ตามลําดับ

ตารางที่  13 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามระดับตําแหนงของครูที่รับ                                  
      การฝกอบรม

ระดับ รอยละ
ระดับผูบริหาร/ผูอํานวยการ 5.0
ระดับหัวหนาแตละภาควิชาระดับอาจารยสอนแตละวิชา 17.0
ระดับอาจารยสอนแตละวิชา 78.0
รวม 100.0

จากตารางที่ 13 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีระดับอาจารยสอน
แตละวิชามากที่สุด คิดเปนรอยละ 78.0 รองลงมาคือ ระดับหัวหนาแตละภาควิชา/ระดับอาจารย
สอนแตละวิชา คิดเปนรอยละ 18.0, ระดับผูบริหาร/ผูอํานวยการ     คิดเปนรอยละ 5.0 ตามลําดับ
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ตารางที่ 14  คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  จําแนกตามมาตรฐานการฝกอบรม

มาตรฐานการฝกอบรม รอยละ
มี 96.0
ไมมี 4.0

รวม 100

จากตารางที่ 14 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีการกําหนดมาตรฐาน
การฝกอบรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 96 รองลงมาคือ ไมมีมาตรฐานในการฝกอบรม คิดเปนรอยละ 
4.0 ตามลําดับ

ตารางที่ 15   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามการกําหนดเกณฑฝกอบรม

การกําหนดเกณฑ รอยละ
การนําความรูที่ไดรับไปถายทอดกับผูรวมงาน 19.0
การนําความรูไปประยุกตใชในการทํางาน 65.0
การริเริ่มงานใหม 10.0
งบประมาณที่ใช 2.0
อื่นๆ (ไมมีการกําหนดเกณฑ) 4.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 15 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  มีการนําความรูไป
ประยุกตใชในการทํางานมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 65  รองลงมาคือ การนําความรูที่ไดไปถายทอด
กับผูรวมงาน  คิดเปนรอยละ 19.0 ,  การริเริ่มงานใหม  คิดเปนรอยละ 10.0 ,  งบประมาณ  คิดเปน
รอยละ 2.0 ,  อื่นๆ (ไมมีการกําหนดเกณฑ) คิดเปนรอยละ 4.0  ตามลําดับ
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ตารางที่ 16 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   จําแนกตามกรณีที่ไมมีมาตรฐานในการ  
        ฝกอบรมจะปฏิบัติอยางไร

การปฏิบัติในการฝกอบรม รอยละ
ผลักดันใหมีมาตรฐานในการฝกอบรม 51.0
ผลักดันใหมีการฝกอบรมที่ชัดเจน 48.0
ไมตองดําเนินการใดๆ 1.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 16 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีการผลักดันใหมี
มาตรฐานในการฝกอบรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมาคือ ผลักดันใหมีการฝกอบรมที่
ชัดเจน คิดเปนรอยละ 48.0 , ไมตองดําเนินการใดๆ  คิดเปนรอยละ 1.0 ตามลําดับ

ตารางที่ 17 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   จําแนกตามคาใชจายในการฝกอบรม

คาใชจาย รอยละ
ต่ํากวา 1,000 บาท 49.0
1,000-3,000  บาท 31.0
3,000 บาทขึ้นไป 20.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 17  กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  คาใชจายในการ
ฝกอบรม ต่ํากวา 1,000  บาทมีมากที่สุด คิดเปนรอยละ  49.0  รองลงมา คือ  1,000-3,000  บาท คิด
เปนรอยละ  31.0 ,  3,000 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 20.0 ตามลําดับ
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ตารางที่ 18 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   จําแนกตามผูรับผิดชอบคาใชจายในการ  
      ฝกอบรม

ผูรับผิดชอบ รอยละ
โรงเรียน 60.0
ตัวทานเอง 2.0
ตัวทานเองและโรงเรียน 38.0

รวม 100.0

จากตารางที่ 18 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   ผูรับผิดชอบคาใชจาย
ในการฝกอบรมคือโรงเรียนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 60.0 รองลงมาคือ ตัวทานเองและโรงเรียน คิด
เปนรอยละ 38.0, ตัวทานเอง คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ

ตารางที่ 19 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามความตองการ ในการ    
       ฝกอบรม  

รอยละความสําคัญตอความ
ตองการฝกอบรม อันดับ 1 อันดับ 2 อันดับ 3

ความตองการของบุคคล 31.0 42.0 27.0
ความตองการของงาน 61.0 34.0 5.0
ความตองการขององคกร 8.0 24.0 68.0

รวม 100.0 100.0 100.0

จากตารางที่ 19 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  พบวาความตองการ
ในการฝกอบรมอันดับ 1 คือ ความตองการของงาน คิดเปนรอยละ 61.0  อันดับ 2  คือความตองการ
ของบุคคล คิดเปนรอยละ 42.0  อันดับ 3  คือ  ความตองการขององคกร คิดเปนรอยละ 68.0    
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ตารางที่  20   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จําแนกตามความตองการของบุคคล

รอยละ
ความตองการของบุคคล

อันดับ 1 อันดับ 2 อันดับ 3
เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ 30.0 66.0 4.0
เพื่อพัฒนาความรู 69.0 30.0 1.0
เพื่อเพิ่มคุณคาของคน 1.0 4.0 95.0

รวม 100.0 100.0 100.0

จากตารางที่ 20 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  พบวา ความตองการ
ของบุคคลนั้น อันดับ 1 คือ  เพื่อพัฒนาความรู คิดเปนรอยละ 69   อันดับ 2  เพื่อความกาวหนาทาง
อาชีพ คิดเปนรอยละ  66  อันดับ 3   เพื่อเพิ่มคุณคาของคน  คิดเปนรอยละ 95

ตารางที่ 21 คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร      จําแนกตามความตองการของงาน  
  

รอยละ
ความตองการของงาน

อันดับ 1 อันดับ 2
เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ 94 6
เพื่อพัฒนาเจตคติ 6 94

รวม 100 100

จากตารางที่ 21 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร พบวา ความตองการ
ของงาน  อันดับ 1  เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ คิดเปนรอยละ 94   อันดับ 2  เพื่อพัฒนาเจต
คติ  94  คน คิดเปนรอยละ 94 



49

ตารางที่ 22   คารอยละของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร      จําแนกตามความตองการขององคกร

รอยละ
ความตองการขององคกร

อันดับ 1 อันดับ 2
วัตถุประสงคขององคกร 76 24
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 24 76

รวม 100 100

จากตารางที่ 22 กลุมตัวอยางของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร พบวา ความตองการของ
องคกร อันดับ 1 วัตถุประสงคขององคกร คิดเปนรอยละ 76 อันดับ 2 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
คิดเปนรอยละ 76  
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ตอนที่  2    ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม  กรณีศึกษา ครูโรงเรียน
ศรีสวัสดิ์วิทยาคาร

 เปนการนําเสนอขอมูล ผลการวิจัยของการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม ของครู
โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  โดยประกอบไปดวยความตองการ 3 ดาน คือ ความตองการของบุคคล 
ความตองการของงาน ความตองการขององคกร

ตารางที่ 23  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอความ
กกกกกกก  ตองการของบุคคล

ระดับความเห็น
เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  ครูสามารถนําความรูที่ได
ไปประยุกตใชในการทํางาน

15
(15.0)

42
(42.0)

46
(46.0)

- -
3.66 0.68

เห็นดวย
มาก

2.การฝกอบรมทําใหครูทํางาน
ผิดพลาดนอยลง

14
(14.0)

32
(32.0)

53
(53.0)

1
(1.0)

-
3.60 0.73

เห็นดวย
มาก

3.  ครูมีการพัฒนาตนเองใน
การทํางานมากขึ้น

11
(11.0)

49
(49.0)

40
(40.0)

- -
3.71 0.65

เห็นดวย
มาก

4. การฝกอบรมเปนการ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ทํางาน

15
(15.0)

51
(51.0)

34
(34.0)

- -
3.81 0.68

เห็นดวย
มาก

5.  การฝกอบรมทําใหไดรับ
ความกาวหนาทางอาชีพมาก
ขึ้น

11
(11.0)

33
(33.0)

48
(51.0)

8
(8.0)

- 3.47 0.79
เห็นดวย

ปานกลาง

รวม 3.65 0.72
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่  23  พบวาความตองการของบุคคล เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ โดยรวม
อยูในระดับมาก ( X =3.65)และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมี
ความเห็นเกี่ยวกับเพื่อความกาวหนาทางอาชีพดังนี้  ครูสามารถนําความรูที่ไดไปประยุกตใชในการ
ทํางาน  ( X  =3.66 )  การฝกอบรมทําใหครูทํางานผิดพลาดนอยลง ( X =3.60) ครูมีการพัฒนา
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ตนเองในการทํางานมากขึ้น ( X =3.71)การฝกอบรมเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน
( X =3.81)การฝกอบรมทําใหไดรับความกาวหนาทางอาชีพมากขึ้น ( X =3.49)

ตารางที่ 24 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอความ      
กกกกกกกกตองการของบุคคล

ระดับความเห็น
เพื่อพัฒนาความรู มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  เปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถของครู

15
(15.0)

67
(67.0)

18
(18.0)

- -
3.97 0.57

เห็นดวย
มาก

2.  การสอนงานเปนวิธีหนึ่ง
ของการฝกอบรม

6
(6.0)

42
(42.0)

44
(44.0)

8
(8.0)

-
3.46 0.73

เห็นดวย
ปานกลาง

3.  การฝกอบรมจะทําใหครูเกิด
การเรียนรู

7
(7.0)

63
(63.0)

30
(30.0)

- -
3.77 0.56

เห็นดวย
มาก

4. การเวียนงานทําใหครูไดรู
งานที่หลากหลาย

7
(7.0)

39
(52.0)

46
(36.0)

8
(8.0)

-
3.45 0.74

เห็นดวย
ปานกลาง

5.  ตองมีการประเมินความรูที่
รับจากการฝกอบรม

17
(17.0)

60
(60.0)

23
(23.0)

- -
3.94 0.63

เห็นดวย
มาก

6. ผลของการประเมินสามารถ
ปรับปรุงกระบวนการให
เหมาะสม

10
(10.0)

69
(69.0)

21
(21.0)

- -
3.89 0.54

เห็นดวย
มาก

7.  กอนการฝกอบรมควรทํา
หลักสูตรใหชัดเจน

45
(45.0)

40
(40.0)

15
(15.0)

- -
4.30 0.71

เห็นดวย
มาก

8.  การฝกอบรมทําใหเกิดการ
วางแผนการทํางาน

10
(10.0)

77
(77.0)

13
(13.0)

- -
3.97 0.48

เห็นดวย
มาก

รวม 3.84 0.68
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 24 พบวาความตองการของบุคคล เพื่อพัฒนาความรู โดยรวมอยูในระดับ
มาก ( X =3.84)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมีความเห็น
ตอการพัฒนาความรูดังนี้  เปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของครู  ( X   =3.97)  การสอนงาน
เปนวิธีหนึ่งของการฝกอบรม  ( X  =3.46) การฝกอบรมจะทําใหครูเกิดการเรียนรู  ( X =3.77)  การ
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เวียนงานทําใหครูไดรูงานที่หลากหลาย ( X  =3.45)      ตองมีการประเมินความรูที่รับจากการ
ฝกอบรม ( X =3.94)  ผลของการประเมินสามารถปรับปรุงกระบวนการใหเหมาะสม ( X  =3.89)  
กอนการฝกอบรมควรทําหลักสูตรใหชัดเจน  ( X =4.30) การฝกอบรมทําใหเกิดการวางแผนการ
ทํางาน     ( X =3.97)  

ตารางที่ 25 คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอ  
       ความตองการของบุคคล

ระดับความเห็น
เพื่อเปนการเพ่ิมคุณคาของคน มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  การฝกอบรมเปนการเพิ่ม
คุณคาใหกับครู

12
(12.0)

43
(43.0)

45
(45.0)

0 -
3.67 0.68

เห็นดวย
มาก

2.  ทําใหไดเปลี่ยนบรรยากาศ
ในการทํางาน

14
(14.0)

36
(36.0)

49
(49.0)

1
(1.0)

-
3.63 0.73

เห็นดวย
มาก

3.  ครูสามารถเปนผูสอนงานได 10
(10.0)

56
(56.0)

33
(33.0)

1
(1.0)

-
3.75 0.64

เห็นดวย
มาก

4. การฝกอบรมทําใหครูมีขวัญ
กําลังใจในการสอน

12
(12.0)

51
(51.0)

36
(36.0)

1
(1.0)

-
3.74 0.67

เห็นดวย
มาก

5. การฝกอบรมทําใหไดรับยก
ยองจากบุคคลอื่น

5
(5.0)

39
(39.0)

54
(54.0)

2
(2.0)

-
3.47 0.62

เห็นดวย
ปานกลาง

รวม 3.65 0.77
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 25  พบวาความตองการของบุคคล เพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของคน โดยรวม
อยูในระดับมาก ( X =3.65)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมี
ความเห็นตอการเพิ่มคุณคาของคน ดังนี้  การฝกอบรมเปนการเพิ่มคุณคาใหกับครู  ( X =3.67) ทํา
ใหไดเปลี่ยนบรรยากาศในการทํางาน  ( X =3.63)  ครูสามารถเปนผูสอนงานได ( X =3.75) การ
ฝกอบรมทําใหครูมีขวัญกําลังใจในการสอน ( X =3.74) การฝกอบรมทําใหไดรับยกยองจากบุคคล
อื่น ( X =3.47)   
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ตารางที่ 26   คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอ
       ความตองการของงาน

ระดับความเห็น
การพัฒนาทักษะและ

ประสบการณ
มาก
ที่สุด

มาก
ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  การฝกอบรมทําใหครูมี
ผลงานออกมาดี

10
(10.0)

53
(53.0)

37
(37.0)

- - 3.73 0.63
เห็นดวย

มาก
2.  การฝกอบรมทําใหครูมี
ประสบการณ

11
(11.0)

51
(51.0)

36
(36.0)

2
(2.0)

- 3.71 0.68
เห็นดวย

มาก
3.  การฝกอบรมทําใหครูเกิด
การเรียนรูวิธีการแกปญหา

15
(15.0)

61
(61.0)

24
(24.0)

- - 3.91 0.62
เห็นดวย

มาก
4. ผูจัดฝกอบรมควรมีการ
รายงานผลใหโรงเรียนทราบ

9
(9.0)

67
(67.0)

24
(24.0)

- - 3.85 0.55
เห็นดวย

มาก
5. การฝกอบรมควรใหตรงกับ
หลักสูตรที่ครูสอน

31
(31.0)

42
(42.0)

27
27.0)

- - 3.81 0.58
เห็นดวย

มาก

รวม 3.80 0.69
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 26 พบวาความตองการของงาน ตอ การพัฒนาทักษะและประสบการณ 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.80)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์
วิทยาคารมีความเห็นตอการพัฒนาทักษะและประสบการณ ดังนี้ การฝกอบรมทําใหครูมีผลงาน
ออกมาดี ( X =3.73)  การฝกอบรมทําใหครูมีประสบการณใหมๆเพิ่มขึ้น ( X =3.71)  การฝกอบรม
ทําใหครูเกิดการเรียนรูวิธีการแกปญหา  ( X =3.91)  ผูจัดฝกอบรมควรมีการรายงานผลใหโรงเรียน
ทราบ( X =3.85) การฝกอบรมควรใหตรงกับหลักสูตรที่ครูสอน  ( X =3.81)  



54

ตารางที่ 27   คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอ
       ความตองการของงาน

ระดับความเห็น
การพัฒนาเจตคติ มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  กอนการทํางานควรใหครู
ไดรับการฝกอบรมเพื่อเจตคติที่
ดีตอโรงเรียน

12
(12.0)

63
(63.0)

25
(25.0)

- - 3.87 0.59
เห็นดวย

มาก

2.  ระหวางฝกอบรมผูจัด
ฝกอบรมตองสามารถแกไข
ปญหาเฉพาะหนาได

8
(8.0)

64
(64.0)

28
(28.0)

- - 3.80 0.556
เห็นดวย

มาก

รวม 3.83 0.58
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 27 พบวาความตองการของงาน ตอ การพัฒนาเจตคติ โดยรวมอยูในระดับ
มาก ( X =3.83)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมีความเห็น
ตอการพัฒนาเจตคติ ดังนี้ กอนการทํางานควรใหครูไดรับการฝกอบรมเพื่อเจตคติที่ดีตอโรงเรียน  
( X =3.87)  ระหวางฝกอบรมผูจัดฝกอบรมตองสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได ( X =3.80)  
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ตารางที่ 28   คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอ  
       ความตองการขององคกร

ระดับความเห็น
วัตถุประสงคขององคกร มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  การจัดหลักสูตรควร
คํานึงถึงวัตถุประสงค

17
(17.0)

61
(61.0)

22
(22.0)

- - 3.95 0.62
เห็นดวย

มาก
2.  ผูจัดควรจัดระยะเวลาในการ
ฝกอบรมใหเหมาะสมกับ
เนื้อหาสาระ

16
(16.0)

60
(60.0)

24
(24.0)

- - 3.92 0.63
เห็นดวย

มาก

3.วัตถุประสงคจะตอง
ครอบคลุมชัดเจน

12
(12.0)

65
(65.0)

22
(22.0)

1
(1.0)

- 3.88 0.60
เห็นดวย

มาก
4. การฝกอบรมสามารถสราง
ชื่อเสียงใหกับโรงเรียน

11
(11.0)

67
(67.0)

22
(22.0)

- - 3.89 0.56
เห็นดวย

มาก

รวม 3.91 0.61
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 28 พบวาความตองการขององคกร ตอวัตถุประสงคขององคกร โดยรวม
อยูในระดับมาก ( X =3.91)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมี
ความเห็นตอวัตถุประสงค ดังนี้  การจัดหลักสูตรควรคํานึงถึงวัตถุประสงค  ( X =3.95)  ผูจัดควรจัด
ระยะเวลาในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ( X =3.92)วัตถุประสงคจะตองครอบคลุม
ชัดเจน  ( X =3.88) การฝกอบรมสามารถสรางชื่อเสียงใหกับโรงเรียน ( X =3.89)  
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ตารางที่ 29   คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถามตอ
       ความตองการขององคกร

ระดับความเห็น
การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี มาก

ที่สุด
มาก

ปาน
กลาง

นอย
นอย
ที่สุด

X (S.D.) แปลผล

1.  การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีทําใหครูเห็น
ความสําคัญ

11
(30.0)

63
(51.0)

26
(19.0)

- - 3.90 0.54
เห็นดวย

มาก

2.  การฝกอบรมทําใหครูเกิด
การเรียนรูการใชเทคโนโลยี
ใหมๆ

16
(16.0)

55
(55.0)

29
(29.0)

- - 3.90 0.55
เห็นดวย

มาก

3. คอมพิวเตอรเปนสวนหนึ่งท่ี
ครูตองไดรับการฝกอบรม

20
(34.0)

57
(50.0)

23
(16.0)

- - 4.0 0.56
เห็นดวย

มาก

รวม 3.93 0.64
เห็นดวย

มาก

จากตารางที่ 29 พบวาความตองการขององคกร ตอดารเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.93) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์
วิทยาคารมีความเห็นตอการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี ดังนี้ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําใหครู
เห็นความสําคัญ ( X =3.90) การฝกอบรมทําใหครูเกิดการเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมๆ             
( X =3.90)  คอมพิวเตอรเปนสวนหนึ่งที่ครูตองไดรับการฝกอบรม ( X =4.0)  
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ตอนที่  3    ขอเสนอแนะเพิ่มเติมของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร 

ขอเสนอแนะ
จากการที่ผูวิจัยไดเขาไปสัมภาษณครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร ทานไดให

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการฝกอบรมโดยแยกตามสถานภาพของครูดังนี้
ครูผูชวย

- ควรมีการฝกอบรมคอมพิวเตอรใหกับครูเกี่ยวกับโปรแกรมตางๆใหมากกวานี้
- ทางโรงเรียนควรแจงลวงหนาเกี่ยวกับการฝกอบรมใหครูในโรงเรียนทราบ
- ควรมีวิทยากรที่มีชื่อเสียงมาถายทอดความรูบาง

ครู
- การฝกอบรมควรใหตรงกับหลักสูตรที่สอน
- การฝกอบรมควรคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลของผูเรียน งบประมาณ 

ของแตละโรงเรียน
- อยากใหทางโรงเรียนมีการฝกอบรมภาษาอังกฤษมากขึ้น

ครูชํานาญการ
- การฝกอบรมควรทําใหมีแบบแผนมากขึ้น
- ควรมีการประเมินครูหลังจากการฝกอบรม
- ควรมีการฝกอบรมตางสถานที่มากขึ้นเนื่องจากเปนการแลกเปลี่ยนความรูกับ

โรงเรียนอื่นๆ
- ทางโรงเรียนควรมีงบประมาณสําหรับการฝกอบรมใหมากกวานี้

ครูชํานาญการพิเศษ
  -     ควรมีการฝกอบรมทุกๆเดือนเนื่องจากถาไมไดรับการฝกอบรมครูจะไม

กระตือรือรนใน การสอน
  -     ควรใหผูบริหารไดรับการฝกอบรมดวยเพื่อจะไดนํามาพัฒนาโรงเรียน
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จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้

ความตองการในการฝกอบรม

0

10

20

30

40

50

60

70

รอยละ

อันดับ 1 อันดับ2 อันดับ3

ความตองการในการฝกอบรม

ความตองการของบุคคล

ความตองการของงาน

ความตองการขององคกร

จากรูปจะเห็นวา กลุมตัวอยางครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารไดใหความตองการในการ
ฝกอบรมโดย  อันดับ 1  ความตองการของงาน  คิดเปนรอยละ  61    อันดับ 2  ความตองการของ
บุคคล  คิดเปนรอยละ  42    อันดับ 3  ความตองการขององคกร  คิดเปนรอยละ  68

ความตองการของบุคคล

0

20

40

60

80

100

รอยละ

อันดับ 1 อันดับ2 อันดับ3

ความตองการของบุคล

เพื่อความกาวหนาทาง
อาชีพ

เพื่อพัฒนาความรู

เพื่อเพ่ิมคุณคาของคน

จากรูปจะเห็นวา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารไดใหความตองการของบุคคล อันดับ 1 
คือ เพื่อพัฒนาความรู  คิดเปนรอยละ  69.0  อันดับ 2  เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ คิดเปนรอยละ 
66.0  และอันดับ 3  เพื่อเพิ่มคุณคาของคน  คิดเปนรอยละ  95.0
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ความตองการของงาน

0

20

40

60

80

100

รอยละ

อันดับ 1 อันดับ 2

ความตองการของงาน

เพื่อพัฒนาทักษะและ
ประสบการณ

เพื่อพัฒนาเจตคติ

จากรูปจะเห็นวา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารไดใหความตองการของงาน อันดับ 1  
เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ  คิดเปนรอยละ   94    อันดับ 2  เพื่อพัฒนาเจตคติ  คิดเปนรอย
ละ 94

ความตองการขององคกร

0

20

40

60

80

รอยละ

อันดับ 1 อันดับ  2

ความตองการขององคกร

วัตถุประสงคขององคกร

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

จากรูปจะเห็นวา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารไดใหความคิดเหนเกี่ยวกับความ
ตองการของงาน  อันดับ 1  วัตถุประสงคขององคกร  คิดเปนรอยละ  76   อันดับ 2  การ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  คิดเปนรอยละ  76
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บทที่ 5
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

กกกกกกกกจากการศึกษาเรื่อง  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม กรณีศึกษา  
โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  อําเภอเมือง จังหวัดนาน มีวัตถุประสงคเพื่อทราบถึงความตองการใน
การพัฒนาบุคคลากรโดยการฝกอบรม : กรณีศึกษาโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  เขตอําเภอเมือง  
จังหวัดนาน กลุมตัวอยางไดแก  ครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จํานวน 100  คน สถิติที่ใชใน
การวิจัยไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)

สรุปผลการวิจัย

ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม 
กกกกกกกกขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัว พบวาสวนใหญผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง 
(รอยละ 56.0) อายุ 41 ปขึ้นไป (รอยละ 59.0) วุฒิการศึกษาปริญญาตรี (รอยละ 61.0) มี
ประสบการณมากกวา 15 ป  (รอยละ 70.0)  มีสถานภาพครูชํานาญการ (รอยละ 45.0) จํานวนครั้ง
ในการฝกอบรมมากกวา 10 ครั้ง (รอยละ 42.0) 
กกกกกกกกขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม พบวาสวนใหญมีการอบรมตามคําสั่งและตามความสมัคร
ใจ( รอยละ 58.0)    มีการอบรมนอกโรงเรียนและในโรงเรียน (รอยละ 37.0)   มีแผนการอบรม (รอย
ละ 97.0)  ทําแผนระยะสั้น ( รอยละ 58.0)  จําแนกตามหลักสูตรดานการปฏิบัติมากที่สุด  (รอยละ 
50.0)   ตําแหนงระดับอาจารยสอนแตละวิชา (รอยละ 78.0)  มีมาตรฐานในการฝกอบรม (รอยละ
96.0) การกําหนดเกณฑการนําความรูไปประยุกตใชในการทํางาน (รอยละ 65.0) ไมมีมาตรฐานใน
การฝกอบรมโดยผลักดันใหมีมาตรฐานในการฝกอบรม (รอยละ 51.0) คาใชจายต่ํากวา 1,000  (รอย
ละ 49.0)   ผูรับผิดชอบคาใชจายคือโรงเรียน (รอยละ 60.0)  ความตองการในการฝกอบรมสวนใหญ
เลือก ความตองการของงาน (รอยละ 61)   ความตองการของบุคคล เพื่อพัฒนาความรู (รอยละ 69.0)   
ความตองการของงาน เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ    (รอยละ  94.0)   ความตองการของ
องคกรเพื่อวัตถุประสงคขององคกร (รอยละ 76)   
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ตอนที่  2    ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม ของครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์
วิทยาคาร อําเภอเมือง จังหวัดนาน
กกกกกกก 

จากการวิจัยพบวาครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารมีความตองการของบุคคลเพื่อ
ความกาวหนาทางอาชีพ   เพื่อพัฒนาความรู  และเพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของคน อยูในระดับเห็น
ดวยมากดังนี้

1. เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ พบวา ครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก        
(คาเฉลี่ย = 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับ เพื่อความกาวหนาทางอาชีพมากที่สุดคือ การฝกอบรมเปนการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน รองลงมา ครูมีการพัฒนาตนเองในการทํางานมากขึ้น และสุดทายคิดวา 
ครูสามารถนําความรูที่ไดไปประยุกตใชในการทํางาน

2.    เพื่อพัฒนาความรู    พบวา   ครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก
(คาเฉลี่ย = 3.84   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =  0.68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับ เพื่อพัฒนาความรูมากที่สุดคือ กอนการฝกอบรมควรทําหลักสูตรใหชัดเจน 
รองลงมา เปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของครู และ การฝกอบรมทําใหเกิดการวางแผนการ
ทํางาน  สุดทายคิดวาผลของการประเมินสามารถปรับปรุงกระบวนการใหเหมาะสม 
กกกกกกกก 3.   เพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของคน   พบวาครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก
(คาเฉลี่ย = 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับเพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของคนมากที่สุด คือครูสามารถเปนผูสอนงานได รองลงมา 
การฝกอบรมทําใหครูมีขวัญกําลังใจในการสอน และสุดทาย การฝกอบรมเปนการเพิ่มคุณคาใหกับ
ครู 
                     จากการวิจัยพบวา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีความตองการของงาน เพื่อการ
พัฒนาทักษะและประสบการณ และ การพัฒนาเจตคติ อยูในระดับเห็นดวยมาก

       1.  การพัฒนาทักษะและประสบการณ พบวาครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย
มาก (คาเฉลี่ย = 3.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับการ พัฒนาทักษะและประสบการณ มากที่สุด คือ การฝกอบรมทําใหครูเกิดการ
เรียนรูวิธีการแกปญหา รองลงมา คือผูจัดฝกอบรมควรมีการรายงานผลใหโรงเรียนทราบ และ
สุดทายคิดวา การฝกอบรมควรใหตรงกับหลักสูตรที่ครูสอน

        2.  การพัฒนาเจตคติ   พบวาครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉลี่ย = 
3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.58) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมีความเห็นเกี่ยวกับ
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การ การพัฒนาเจตคติ   มากที่สุด คือ กอนการทํางานควรใหครูไดรับการฝกอบรมเพื่อเจตคติที่ดีตอ
โรงเรียน รองลงมา คือ ระหวางฝกอบรมผูจัดฝกอบรมตองสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได 
                       จากการวิจัยพบวา ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร มีความตองการขององคกร  
วัตถุประสงคขององคกรและการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอยูในระดับเห็นดวยมาก

          1. วัตถุประสงคขององคกร พบวาครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
(คาเฉลี่ย = 3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับการวัตถุประสงคขององคกร มากที่สุด คือ การจัดหลักสูตรควรคํานึงถึง
วัตถุประสงค รองลงมา คือ ผูจัดควรจัดระยะเวลาในการฝกอบรมใหเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ และ
สุดทายคือ การฝกอบรมสามารถสรางชื่อเสียงใหกับโรงเรียน
กกกกกกกก2. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี พบวาครูมีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
(คาเฉลี่ย = 3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.64) เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา ขอที่ครูมี
ความเห็นเกี่ยวกับ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี มากที่สุด คือ คอมพิวเตอรเปนสวนหนึ่งที่ครูตอง
ไดรับการฝกอบรมรองลงมา คือ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําใหครูเห็นความสําคัญ และการ
ฝกอบรมทําใหครูเกิดการเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมๆ

อภิปรายผล
กกกกกกกกจากการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม  ;   กรณีศึกษา   ครู
โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร
กกกกกกกกพบวาครูมีความตองการในการฝกอบรมและเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อ
เปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการศึกษาและคุณภาพของครูเพื่อเปนกําลังใจในการพัฒนา
สถานศึกษาซึ่งความตองการฝกอบรมไดอภิปรายผลในแตละประเด็นดังนี้
กกกกกกกก1.  ความตองการในการฝกอบรม     พบวาครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารให
ความสําคัญกับการฝกอบรมเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้   1  คือ  ความตองการของงาน  2  คือ ความ
ตองการของบุคคล  3  คือ ความตองการขององคกร  เนื่องจาก งานมีความสําคัญตอครูเปนอยางมาก
เพราะวาครูตองมีความเขาใจในการทํางานสามารถจัดทําหลักสูตร แผนการสอน และตองสามารถ
เปนผูสอนได ครูจึงมีความตองการในการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับ เริงลักษณ  โรจนพันธ (2539,  
อางถึงใน  ชูศรี  ตันพงศ 2541 :74)  ที่วา การหาความตองการความจําเปนเปนขั้นตอนแรกที่สําคัญ
และทําใหการฝกอบรมบรรลุจุดมุงหมายที่วางไวและสอดคลองกับการพัฒนาหลักสูตรที่วา การ
พัฒนาหลักสูตรใหบรรลุเปาหมายจําเปนตองศึกษาสํารวจสภาพความตองการของงานและผูเรียน
เพื่อกําหนดเปนกรอบอยางกวางๆสําหรับการพัฒนาหลักสูตร
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กกกกกกกก2.    ความตองการของบุคคล     พบวาครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารใหความสําคัญ
กับความตองการของบุคคลเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้ 1. เพื่อพัฒนาความรู 2. เพื่อความกาวหนาทาง
อาชีพ 3.  เพื่อเพิ่มคุณคาของคน  เนื่องจากครูตองการฝกอบรมเพื่อ พัฒนาความรู ของตนเองให
สามารถนําไปปฏิบัติงานไดอยางมีความชํานาญ ซึ่งสอดคลองกับ เคลือวัลย ลิ่มอภิชาติ (2531, อาง
ถึงใน ดารณี ตรีนุชกร 2546 : 85)  การฝกอบรมโดยทั่วไปมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาความรู 
(Knowledge)  พัฒนาทักษะ (Skills)  และพัฒนาทัศนคติ (Attitude)  ดังนั้นเมื่อบุคคลไดรับการ
ฝกอบรมดานความรู ทักษะ และทัศนคติ แลวกลับไปปฏิบัติงานกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีหรือ
เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดผลดีขึ้นซึ่งนั้นจึงเปนความตองการของบุคคล
กกกกกกกก3. ความตองการของงาน พบวาครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารใหความสําคัญกับ
ความตองการของงานเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้ 1.  เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ  2 . เพื่อพัฒนา
เจตคติ เนื่องจากครูมีความตองการปฏิบัติงานก็เพื่อที่จะพัฒนาทักษะและประสบการณของตัวเอง
ใหกาวหนามากยิ่งขึ้น เมื่อมีทักษะและประสบการณมากยอมที่จะเกิดความชํานาญในการสอน ซึ่ง
จะทําใหครูนั้นมีคุณภาพสามารถทํางานใหกับสถานศึกษาไดอยางเต็มที่ 
กกกกกกกก4.   ความตองการขององคกร   จะเห็นไดวาครูในโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคารให
ความสําคัญกับความตองการขององคกรเนื่องมาจากสาเหตุดังนี้ 1. วัตถุประสงคขององคกร  2 .การ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งความคิดเห็นของครูนั้นจะยึดวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก
เพื่อที่องคกรจะไดมีจุดมุงหมายและครูสามารถนําไปใชในการปฏิบัติได 

ขอจํากัดในการทําวิจัย
กกกกกกกก1.  เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ผูศึกษาไดเลือกกลุมตัวอยางของประชากรแบบ
เฉพาะเจาะจง โดยเลือก ครูโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร จึงทําใหกลุมตัวอยางเนนเฉพาะกลุมวิชาชีพ 
และมีศักยภาพของความเฉพาะเจาะจง (Specification) มากเกินไป 
กกกกกกกก2.   เนื่องจากมีขอจํากัดในดานเวลา ของกลุมตัวอยาง ซึ่งมีเวลานอยในการตอบ
แบบสอบถามจึงอาจทําใหขอเสนอแนะในการฝกอบรมมีนอย โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการ
ตอบขอซักถาม เพื่อแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม
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ขอเสนอแนะ

ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ
      ในการศึกษาครั้งตอไปควรที่จะ

กกกกกกกก1. ทําการเลือกกลุมอาชีพอื่นที่แตกตางไปจากกลุมตัวอยางเดิมเพื่อใหสามารถทราบ
ความคิดเห็นที่แตกตางจากกลุมตัวอยางเดิมไดและจะใหผลการศึกษาเปนแบบทั่วไป 
(Generalization)มากขึ้น

     2.  กําหนดกรอบแนวความคิดของการวิจัยโดยจะตองพิจารณาตัวแปรอื่นเพิ่มเติมเพื่อ
วิเคราะหผลลัพธใหชัดเจนขึ้น
ขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ

       องคกรควรนําผลจากการศึกษาในครั้งนี้ไปดําเนินการตอในเรื่องตอไปนี้ อาทิ 
กกกกกกกก1.  การวางแผนพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรมในระยะยาว อยางตอเนื่อง

      2.  การจัดการฝกอบรม โดยคํานึงถึง ความจําเปนในการฝกอบรม เฉพาะดาน   
 เฉพาะจุดประสงค

      3.  การประเมินผลที่ไดรับจากการฝกอบรมทุกครั้งทั้งในดานผลตอ บุคคล องคกร  
และสังคม
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บรรณานุกรม

งามตา   เรืองพลังชูพร.  “  การศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงานสายบริหารทั่วไป บริษัท
กกกกกกกกอุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลปไทย จํากัด(มหาชน).”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตร

      บัณฑิต  สาขาวิชาการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2545
ชลันดา  พันธพานิช.   “การประเมินความจําเปนในการฝกอบรมดานการเรียนการสอนของ         

      คณาจารยในคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม.”  วิทยานิพนธปริญญา                    
      ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   คณะศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2540.

ชอเพ็ชร   สีทอง.  “แนวทางการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคกรธุรกิจเอกชน : ศึกษากรณี 
      สมาคมการบริหารงานบุคคล สมุทรปราการ.”  วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะห
      ศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,
      2546.

ชูชัย   สมิทธิไกร.   การฝกอบรมบุคลากรในองคกร.  พิมพครั้งที่ 4 .   กรุงเทพมหานคร :   
     สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2548 .

ชูศรี   ตันพงษ.  “การฝกอบรมครูมัธยมศึกษาดานการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการ
     สอน.”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน  
     มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2541. 

ดารณี   ตรีนุชกร.  “ความตองการฝกอบรมของพนักงาน: กรณีศึกษา  บริษัทเบ็ทเทอร  เท็กซไทล 
     จํากัด.”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารบัณฑิตธุรกิจ  คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    
     มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2546.

นพวรรณ  สิงหทอง.  “ความตองการฝกอบรมหลักสูตรเกษตรกรรมระยะสั้นของทหารผานศึกใน
     จังหวัดนาน.”  วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาศาสตร 
     มหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2546.

พนาลี     ทองประเสริฐ.   “ความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาเอกชนไทยในเขต   
     กรุงเทพมหานคร.”   วิทยานิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต คณะ  
     สังคม สงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2535.

พัฒนา   สุขประเสริฐ. กลยุทธในการฝกอบรม.  พิมพครั้งที่ 1.  กรุงเทพมหานคร :  สํานักพิมพ 
     มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540.
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ยุงยุทธ  ชื่นตา.   “การศึกษาปญหาและความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน  บริษัท ไทยคอป
กกกกกกกกเปอรอินดัสตรี่ จํากัด (มหาชน).”  วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชา 

     การศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542.
วิจิตร  อาวะกุล. การฝกอบรม  พิมพครั้งที่ 2. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ  

     มหาวิทยาลัย,2540 .
อารยา  ติลกานนท.  “ระบบการฝกอบรมบุคลากรขององคการเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.” 

    วิทยานิพนธปริญญาศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต สาขา จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ   
    คณะศิลปศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2540.



ภาคผนวก
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แบบสอบถาม

เรื่อง  การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรโดยการฝกอบรม ; กรณีศึกษา  
โรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร   เขตอําเภอเมือง จังหวัดนาน

วัตถุประสงค : เพื่อทราบถึงความตองการในการพัฒนาบุคคลากรโดยการฝกอบรม  ; 
กรณีศึกษาโรงเรียนศรีสวัสดิ์วิทยาคาร  เขตอําเภอเมือง  จังหวัดนาน 

คําชี้แจง    
          1.  แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาวิจัยประกอบการศึกษาของนักศึกษา
ระดับปริญญาตรี  คณะวิทยาการจัดการ  สาขาการจัดการธุรกิจทั่วไป  มหาวิทยาลัยศิลปากร

      2.   ขอมูลของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ไมมีการเปดเผยตอสาธารณะ  
     3.   แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4  ตอนดังนี้

    ตอนที่  1  ขอมูลสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปในการฝกอบรม
ตอนที่  2 ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
ตอนที่  3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

    4.  กรุณาเลือกคําตอบที่ทานคิดวาเปนจริงที่สุด
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สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวและขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการฝกอบรม
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   /  ลงใน  (   )  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
หรือเติมขอความในชองวางที่กําหนดให

 1.     เพศ    
  (      )   1. ชาย                (     ) 2. หญิง

2. อายุ      
  (     )  1.   25-30     ป     
  (     )   2.  31- 35    ป   
  (     )   3.  36 -  40  ป
  (     )   4.  41  ปขึ้นไป

3. วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดที่ทานจบ
(    )   1.  ปริญญาตรี     
(    )   2.  ปริญญาโท    
(    )   3.  ปริญญาเอก   
(    )   4.   อื่นๆ โปรดระบุ…………………………………………………..

4. ประสบการณดานการสอนในโรงเรียนของทาน
(    )   1.   นอยกวา 1 ป (    )   4.    11- 15   ป
(    )   2.    1 - 5    ป (    )   5.    มากกวา 15 ป
(    )   3.    6 - 10  ป

5. ปจจุบันทานดํารงสถานภาพการทํางาน
(    )   1. ครูผูชวย (    )  4.   ครูชํานาญการพิเศษ
(    )   2.  ครู (    )   5.  อื่นๆโปรดระบุ…………………
(    )   3.  ครูชํานาญการ
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6.  ในชวงป  2540 – 2551  ทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพิ่มความรู ความสามารถดาน  
การเรียนการสอนเปนจํานวนกี่ครั้ง
(    )  1.  ไมไดเขารวมเลย

 (    )   2.  1 - 5     ครั้ง
(    )   3.   6 - 10   ครั้ง
(    )   4.  มากกวา 10  ครั้ง
(    )   5.  อื่นๆโปรดระบุ………………………….

ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับการฝกอบรม
7.  ในการฝกอบรมทานฝกอบรมดวยความสมัครใจหรือเปนคําสั่งผูบังคับบัญชา

(   )  1.   เขาอบรมตามคําสั่ง
(   )  2.   เขาอบรมตามความสมัครใจ
(   )  3.   เปนทั้งสองลักษณะ

8.  โรงเรียนของทานมีการจัดการฝกอบรมประเภทใด
(    )  1. อบรมนอกเขต
(    )   2. อบรมนอกโรงเรียนมากกวาในโรงเรียน
(    )   3. อบรมในโรงเรียนมากกวานอกโรงเรียน
(    )   4. อบรมในโรงเรียน
(    )   5. อบรมนอกโรงเรียนและในโรงเรียน
(    )   6. อื่นๆโปรดระบุ……………………………………..

9. โรงเรียนของทานมีการจัดทําแผนการอบรมหรือไม
(     )   1. มี
(     )   2. ไมมี

10.  กรณีที่มีการจัดทําแผนการอบรม  โรงเรียนของทานเนนจัดทําแผนประเภทใดมากที่สุด
(     )    1.  ระยะสั้น (     )    3.  ระยะยาว

       (     )    2.  ระยะปานกลาง (     )    4. อื่นๆโปรดระบุ………..
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11. หลักสูตรที่ทานตองการ เขาอบรมมีหลักสูตรใดบาง  (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
(     )    1. หลักสูตรดานการปฏิบัติงาน (      )    4.  การประชุมทั่วไป
(     )    2. หลักสูตรดานการบริหาร  (      )   5. ดานการปรึกษาปญหา
(     )    3. หลักสูตรในรูปแบบกิจกรรม  (      )   6.   อื่นๆโปรดระบุ…………

12.  บุคลากรที่สงเขารับการอบรมสวนใหญอยูในระดับใด
(    )   1.    ระดับผูบริหาร/ ผูอํานวยการ
(    )    2.   ระดับหัวหนาแตละภาควิชา
(    )    3.    ระดับอาจารยสอนแตละวิชา
(    )    4.    อื่นๆโปรดระบุ…………………………………..

13. โรงเรียนของทานไดกําหนดมาตรฐานการฝกอบรมหรือไม
(    )    1.   มี
(    )    2.  ไมมี

14. กรณีที่มีการกําหนดมาตรฐานการอบรมโรงเรียนของทานมีการกําหนดเกณฑอยางไร
(ตอบไดมากกวา 1 ขอ)
(    )    1.   การนําความรูที่ไดรับไปถายทอดกับผูรวมงาน
(    )     2.   การนําความรูไปประยุกตใชในการทํางาน
(    )     3.   การริเริ่มงานใหม
(    )     4.   งบประมาณที่ใช
(    )     5.     อื่นๆโปรดระบุ……………………………………..

15. กรณีที่ไมมีมาตรฐานในการฝกอบรม  โรงเรียนของทานปฏิบัติอยางไร
(    )    1.    ผลักดันใหมีมาตรฐานในการฝกอบรม
(    )    2.    ผลักดันใหมีการฝกอบรมที่ชัดเจน
(    )    3.    ไมตองดําเนินการใดๆ
(    )    4.    อื่นๆโปรดระบุ…………………………………....
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   16.  ทานคิดวาคาใชจายในการฝกอบรมประมาณเทาไร
(    )      1.   ต่ํากวา   1,000   บาท
(    )      2.    1,000 - 3,000   บาท
(    )      3.    3,000   บาทขึ้นไป

   17.  ทานคิดวาใครควรเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในการฝกอบรม
(    )     1.   โรงเรียน
(    )     2.     ตัวทานเอง
(    )     3.     ตัวทานเองและโรงเรียน
(    )     4.      อื่นๆโปรดระบุ………………………….

18. ทานคิดวาปจจัยใดมีความสําคัญตอความตองการฝกอบรมมากที่สุด
 (โดยเรียงลําดับความสําคัญ)
 (    )     1.    ความตองการของบุคคล

        (    )     2.    ความตองการของงาน
 (    )     3.    ความตองการขององคกร
 (    )     4.    อื่นๆโปรดระบุ……………………………

     19.  ทานคิดวาความตองการของบุคคลในขอใดสําคัญที่สุด (โดยเรียงลําดับความสําคัญ)
        (    )     1.   เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ
        (    )    2.   เพื่อพัฒนาความรู

  (    )    3.   เพื่อเพิ่มคุณคาของคน
  (    )    4.    อื่นๆโปรดระบุ………………………………

20.  ทานคิดวาความตองการของงานในขอใดสําคัญที่สุด (โดยเรียงลําดับความสําคัญ)
   (    )     1.   เพื่อพัฒนาทักษะและประสบการณ

        (    )    2.    เพื่อพัฒนาเจตคติ
   (    )    3.    อื่นๆโปรดระบุ………………………………
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21.  ทานคิดวาความตองการขององคกรในขอใดสําคัญที่สุด (โดยเรียงลําดับความสําคัญ)
   (    )     1.   วัตถุประสงคขององคกร

        (    )    2.    การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
   (    )    3.    อื่นๆโปรดระบุ………………………………

สวนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม โดยกาเครื่องหมาย /  ลงใน  
ชองที่ตรงกับความเปนจริงขององคกรทานมากที่สุด

- ความตองการของบุคคล

ระดับความคิดเห็น
ลําดับ

ที่
การฝกอบรม มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

22.
เพื่อความกาวหนาทางอาชีพ
ครูสามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใช
ในการทํางาน

23. การฝกอบรมครูกอนเขาทํางานเปนวิธีหนึ่งที่
ทําใหการทํางานผิดพลาดนอยลง

24. การฝกอบรมทําใหครูมีการพัฒนาตัวเองใน
การทํางานมากขึ้น

25.   การฝกอบรมทําใหเปนการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน

26. การฝกอบรมทําใหไดรับความกาวหนาทาง
อาชีพ  มากขึ้น

27.
เพื่อพัฒนาความรู
การฝกอบรมเปนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถของครูในโรงเรียน

28. การสอนงานถือเปนวิธีหนึ่งของการ
ฝกอบรม

29. การฝกอบรมจะทําใหพนักงานเกิดการเรียนรู
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ระดับความคิดเห็น
ลําดับ

ที่
การฝกอบรม มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด
30. การเวียนงานเปนวิธีการฝกอบรมวิธีหนึ่งที่

ทําใหครูไดเรียนรูงานที่หลากหลาย
31. การฝกอบรมที่ดีตองประเมินความรูที่ครู

ไดรับจากการฝกอบรม
32. ผลของการประเมินสามารถปรับปรุง

กระบวนการอบรมใหเหมาะสม
33. กอนการฝกอบรมควรมีการจัดทําหลักสูตร

ใหชัดเจน
34. การฝกอบรมจะทําใหครูเกิดการวางแผนการ

ทํางาน

35.
การเพิ่มคุณคาของคน
การฝกอบรมเปนการเพิ่มคุณคาใหกับครู

36. การฝกอบรมทําใหครูไดเปลี่ยนบรรยากาศ
ในการทํางาน

37. ครูที่ไดรับการฝกอบรมสามารถเปนผูสอน
งานได

38. การฝกอบรมทําใหครูมีขวัญกําลังใจในการ
สอน

39. การฝกอบรมทําใหครูไดรับการยกยองจาก
บุคคลอื่น
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- ความตองการของงาน

ระดับความคิดเห็น
ลําดับ

ที่
การฝกอบรม มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

40.
การพัฒนาทักษะและประสบการณ
การฝกอบรมทําใหครูมีผลงานออกมาดี

41. การฝกอบรมสามารถทําใหครูมี
ประสบการณ

42. การฝกอบรมในการทํางานเปนวิธีการหนึ่งที่
ทําใหครูเกิดการเรียนรูแกปญหาวิธีการ
ทํางาน

43. ผูจัดฝกอบรมควรมีการรายงานผลการ
ฝกอบรมใหโรงเรียนทราบ

44. การฝกอบรมควรใหตรงกับหลักสูตรที่ครู
สอน

45.
การพัฒนาเจตคติ
กอนการทํางานควรใหครูไดรับการฝกอบรม
เพื่อเจตคติที่ดีตอโรงเรียน

46. ระหวางการฝกอบรมผูจัดฝกอบรมตอง
สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได
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- ความตองการขององคกร

ระดับความคิดเห็น
ลําดับ

ที่
การฝกอบรม มาก

ที่สุด
มาก ปาน

กลาง
นอย นอย

ที่สุด

47.
วัตถุประสงคขององคกร
การจัดหลักสูตรจะตองคํานึงถึงวัตถุประสงค
ของโรงเรียน

48. ผูจัดควรจัดระยะเวลาในการฝกอบรมให
เหมาะสมกับเนื้อหาสาระการฝกอบรม

49. วัตถุประสงคจะตองครอบคลุมชัดเจน
50. การฝกอบรมสามารถสรางชื่อเสียงใหกับ

โรงเรียน

51.
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีทําใหครู
เห็นความสําคัญของฝกอบรม

52. การฝกอบรมจะทําใหครูเกิดการเรียนรูการ
ใชเทคโนโลยีใหมๆ

53. คอมพิวเตอรเปนสวนหนึ่งที่ครูจําเปนตอง
ไดรับการฝกอบรม

ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….

ขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่งที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้
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ประวัติผูวิจัย

ชื่อ-สกุล นางสาว  พุทธพร  ภักดี
วันเดือนปเกิด     วันที่  17 เดือน มีนาคม พ.ศ. 2529
ที่อยู 36 ถนน สุมนเทวราช   ตําบลในเวียง อําเภอเมือง   จังหวัดนาน 55000

ประวัติการศึกษา
พ.ศ.    2548 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมตอนปลาย โรงเรียนสตรีศรีนาน จังหวัดนาน
พ.ศ.    2551 กําลังศึกษาในระดับปริญญาตรี  หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต

สาขาวิชาการจัดการธุรกิจทั่วไป   คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย
ศิลปากรวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  จังหวัดเพชรบุรี


