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บทคัดย่อ 
 
 ความสนใจด้านการพัฒนาทรัพยามนุษย์ในประเทศไทย เริ่มก่อก าเนิดขึ้นต้ังแต่แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2530-2534) และได้ด าเนินต่อมาจนถึงแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2535 - 2539) โดยได้เน้นว่า “พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีก าลังงานที่มีความรู้ 
ความสามารถ มีคุณภาพเหมาะสมและเพียงพอกับความต้องการในการพัฒนาประเทศด้านต่าง ๆ ” 
(จ าเนียร จวงตระกูล , 2537, หน้า 19) ในสภาพการณ์ปัจจุบันของประเทศไทยทรัพยากรมนุษย์ยิ่งมี
ความส าคัญ และจ าเป็นต้องการได้รับการพัฒนาย่างรีบด่วนมาก เนื่องด้วยเพราะประการแรก 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ได้ก าหนดให้การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของแผนฯ ตามแนวคิดที่ว่า “การพัฒนาประเทศคือการพัฒนาเพื่อ
คนและโดยคน ” กล่าวคือการพัฒนาคนจะต้องมุ่งพัฒนาคนไทยทุกคนอย่างเต็มที่ตามศักยภาพทั้ง
ทางร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 
2538) ประการที่สอง สภาพเศรฐกิจและการแข่งขันทางการค้าและธุรกิจได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
มากในช่วงประมาณทศวรรษท่ีผ่านมานี้ กล่าวคือ ประเทศไทยได้ร่วมลงนามในข้อตกลงเกี่ยวกับภาษี
และพิกัดศุลกากร ( General Agreement on Tax and Tariff: GATT) ในปี พ.ศ. 2536 และได้เข้าร่วม
เป็นสมาชิกในองค์การค้าโลก ( World Trade Organization) ซึ่งได้ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเปิด
โอกาสให้บริษัทต่างประเทศเข้ามาแข่งขันทางการค้าและการบริการได้อย่างเสรี อันส่งผลให้องค์การ
ธุรกิจเอกชนของไทยต้องเผชิญกับการแข่งขันอย่างรุนแรงมากขึ้น และประการที่สาม นานาชาติเริ่มให้
ความส าคัญแต่การผลิตและการให้บริการที่มีคุณภาพและไม่ก่อให้เกิดอันตรายต่อสิ่งแวดล้อม ดังจะ
เห็นได้จากการที่หลายๆ ประเทศได้ก าหนดให้มีการน า ISO9000 และ ISO14000 เข้ามาควบคุม
กระบวนการผลิตสินค้าและการให้บริการและยังก าหนดให้บริษัทต่างชาติที่ต้องส่งสินค้าเข้ามา
จ าหน่ายภายในประเทศต้องได้รับการรับรองในมาตรฐานดังกล่าวด้วย 
 ความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวส่งผลกระทบต่อองค์การธุรกิจจ านวนไม่น้อย เนื่องจากไม่อาจ
ปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างทันท่วงทีและท าให้การจัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
ประสบปัญหาหลายประการ เช่นพนักงานขาดความรู้และทักษะที่ทันสมัย และเป็นประเด็นที่ท าให้



สภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติสรุปว่าปัญหาน้ีคือ สาเหตุส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ประเทศ
ไทยมีความสามารถในการแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆ ลดลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2538)  
 นอกจากน้ัน ความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วด้านเศรษฐกิจของประเทศไทยซึ่งเกิดขึ้นใน
ช่วงเวลาที่ผ่านมา ยังท าให้มีการคาดการณ์ว่าโครงทางเศรษฐกิจของไทยจะมีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างขนานใหญ่ กล่าวคือระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยจะเปลี่ยนแปลงจากการท่ีพึ่งภาค
เกษตรกรรมมาสู่การพึ่งพึงภาคอุตสาหกรรมและภาคบริการ แรงงานภาคเกษตรกรรมจะลดน้อยลง
เรื่อยๆ จนกลายเป็นส่วนน้อย (สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ , 2538) ส าหรับการผลิตภาคอุตสาหกรรมที่ใช้
เทคโนโลยีต่ าและแรงงานมาก (low technology and labor intensive industry) จะเสียเปรียบคู่แข่ง
ใหม่ ๆ เช่น จีน เวียดนาม จึงต้องเปลี่ยนมาเน้นอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีสูงขึ้นและพึ่งแรงงานมีฝีมือ
มากขึ้น  
 นอกจากความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจดังกล่าวแล้ว ความเปลี่ยนแปลงอีกประการหนึ่งที่
ส่งผลกระทบต่อปัญหาด้านบุคคลากรของประเทศไทยก็คือ  ความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการ
ผลิต กล่าวคือ ในอนาคตอันใกล้นี้เทคโนโลยีการผลิตจะมีการพัฒนาจนมีประสิทธิภาพล้ าเลิศและ
วงจรชีวิต (life-cycle) ของสินค้าจะมีแนวโน้มสั้นลง กล่าวคือสินค้าชนิดหน่ึง ๆ จะได้รับการผลิตและ
อยู่ในความนิยมของผู้บริโภคเพียงชั่วระยะเวลาสั้นๆ ดังนั้น การผลิตสินค้าจะต้องมุ่งสองตอบความ
ต้องการของผู้บริโภค มิใช่การผลิตเพื่อให้ได้ปริมาณมาก ( mass production) ดังเช่นในอดีต ผู้ผลิตจึง
จ าเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการผลิตให้มีความยืดหยุ่นในหนึ่งกระบวนการของการผลิตนั้น ต้อง
สามารถผลิตสินค้าให้ได้หลายประเภทและหลายขนาด กระบวนการผลิและเครื่องจักรจะมีขนาดเล็ก
ลง แต่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ความเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการผลิตดังกล่าวท าให้บุคลากรใน
ภาคอุตสาหกรรมต้องมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากเดิมหลายประการ กล่าวคือ บุคลากรเหล่านี้ควรจะมี
ความสามามาถท างานได้หลายอย่าง ( multiskilled) มิใช่เป็นผู้ช านาญเฉพาะด้าน ( specialists) มี
ความสามารถที่จะเรียนรู้ด้วยตนเองได้ตลอดชีวิต มีความยืดหยุ่นปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็ว มีความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง และมีความรู้
เชิงทฤษฎีมากกว่าความรู้เชิงปฏิบัติ (สุเมธ วงศ์พานิชเลิศ , 2538 อ้างใน วีรพจน์ ลือประสิทธิ์สกุล , 
2538)  
 เมื่อพิจารณาถึงสภาพการณ์ต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้นจึงเห็นได้อย่างชัดเจนว่าองค์การต่าง ๆ 
โดยเฉพาะในภาคเอกชน ต้องทบทวนกลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน เพื่อให้มีความสามารถในการ
แข่งขันกับผู้อ่ืน ทั้งในระดับประเทศและระดับโลก และการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรก็เป็นปัจจัยที่
ส าคัญมากในการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้เสนอแนะ



ว่าควรจะได้เร่งรัดให้มีการจัดวางระบบบริหารจัดการและประสานงานเกี่ยวกับการฝึกอบรมและ
พัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อเตรียมก าลังคนในทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในกระบวนการผลิต 
นอกจากน้ันยังควรส่งเสริมให้สถาบันการฝึกอบรมทั้งของรัฐและเอกชน จัดการฝึกอบรมทักษะในด้าน
การบริหารจัดการท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร การเงิน การตลาด และการจัดองค์กรทางธุรกิจ 
รวมทั้งทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่ผู้ประกอบการ กลุ่มผู้น าทางธุรกิจในชุมชน กลุ่มสหกรณ์ 
เพื่อเพิ่มศักยภาพของชุมชนในทางเศรษฐกิจ 
 กล่าวโดยสรุป ความเปลี่ยนแปลงและแนวโน้มของสังคมไทยในอนาคตได้ท าให้การฝึกอบรม
บุคลากรมีความส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าของประเทศ องค์การ และตัวของบุคลากร
เอง อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมบุคลากรจะต้องกระท าอย่างมีประสิทธิภาพจึงจะท าให้การรับมือกับ
ความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวสัมฤทธิผลตามเป้าหมาย ดังนั้น ผู้รับผิดชอบงานด้านฝึกอบรมบุคลากร จึง
จ าเป็นต้องมีความรู้และความเข้าใจอย่างถูกต้องเกี่ยวกับการจัดการฝึกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร ,     
2551 หน้า 2-4) 
 การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงมิได้เป็นหลักประกันเสมอไปว่าพนักงาน
เหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล เพราะพนักงานที่รับเข้ามาแม้จะมีความต้ังใจ
ท างานให้ดี แต่หากไม่ทราบว่าจะต้องท าอะไรหรืออย่างไรแล้ว งานที่ดีก็คงไม่เกิดขึ้น หน้าที่ส าคัญคือ
การท าให้มั่นใจว่าพนักงานรู้ว่าจะต้องท าอะไรและท างานอย่างไร จึงจ าเป็นท่ีจะต้องท าการนิเทศงาน
หรือฝึกอบรมพนักงานเหล่านั้น (Gary Dessler, 2003: 185 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ ยศสมศักด์ิ , 2549 หน้า 
167-168) การฝึกอบรมจึงถือเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย
ที่กระบวนการนี้จะถูกน ามาใช้ในในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และ
ทัศนคติของบุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้น เพื่อความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่
องค์การจะต้องมีการฝึกอบรมให้พนักงานมีศักยภาพ มีความพร้อมและมีความต่ืนตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งใจปัจจุบันและในอนาคต เพื่อที่องค์การจะด ารงความสามารถในการปรับตัว 
การแข่งขัน และด ารงอยู่ในระบบสังคมได้อย่างต่อเนื่อง (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546: 124-125) 
 Johnson, McGehee และ Thayer (1976;1961 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2551 หน้า 14-
15)ได้กล่าวว่า หลักสูตรฝึกอบรมที่ดีนั้นจะมีบทบาทส าคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรได้
ในหลายๆ ทาง ได้แก่ ประการแรก ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของพนักงาน 
การฝึกอบรมจะช่วยปรับปรุงให้พนักงานมีคุณสมบัติที่จ าเป็นต่อการท างานดีขึ้นกว่าเดิม อันจะส่งผล
ให้ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ประการที่สอง ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้าง
แรงงาน โดยลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการแต่ยังได้สินค้าหรือบริการที่มีปริมาณ



และคุณภาพคงเดิม นอกจากน้ัน ยังลดเวลาที่ใช้ในการพัฒนาพนักงานที่ขาดประสบการณ์ เพื่อให้มี
ผลการปฏิบัติงานอยู่ระดับที่น่าพึงพอใจ ประการที่สาม ช่วยลดต้นทุนการผลิตโดยการลดปริมาณ
สินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน ประการที่สี่ ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคลโดยการลดอัตรา
การลาออกจากงาน การขาดงาน การมาท างานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข์ และสิ่งอื่นๆ ที่บ่ันทอน
ประสิทธิภาพในการท างาน ประการที่ห้า ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่ลูกค้า โดยการช่วย
ปรับปรุงระบบการให้บริการหรือส่งสินค้าให้แก่ลูกค้า ประการที่หก ช่วยพัฒนาพนักงานเพื่อใช้เป็น
ก าลังทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากรจะช่วยให้องค์การมีก าลังทดแทนได้ทันท่วงที หากมี
พนักงานบางส่วนเกษียณหรือลาออกจากการท างาน ประการที่เจ็ด ช่วยตระเตรียมพนักงานก่อนการ
ก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นการฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งใหม่มี
ความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้ากับต าแหน่งหน้าที่ใหม่ได้อย่างเหมาะสม ประการที่แปด ช่วย
ขจัดความล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการท างาน และการผลิต การฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงาน
ขององค์การมีความรู้ ทักษะ และควาสามารถที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลกและช่วยให้องค์การ
สามารถแข่งขันกับผู้อ่ืนได้ ประการที่เก้า ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับขององค์การซึ่ง
ได้รับการแก้ไขหรือร่างขึ้นมาใหม่เป็นไปอย่างราบรื่น และประการสุดท้าย ช่วยปรับปรุงและพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในองค์การรวมทั้งช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้วย  

บริษัทประกันวินาศภัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีภารกิจในการให้บริการการประกัน
วินาศภัย ด าเนินธุรกิจด้วยความส าเร็จมากว่า 64 ปี มีสาขาอยู่ทั่วประเทศและมีพนักงานมากกว่า 
4,000 คน ความส าเร็จดังกล่าวท าให้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมที่องค์กรได้พัฒนาขึ้นเพื่อฝึกอบรมพนักงานและผู้บริหารขององค์กร รวมถึงศึกษาถึงปัญหา
และอุปสรรคของการพัฒนาหลักสูตร ตลอดจนแนวทางแก้ไข เพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
หลักสูตรอ่ืนๆ แก่บุคคลที่เกี่ยวข้องหรือผู้สนใจ 

 
ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมดังต่อไปนี้  
 แนวคิดการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมตามมาตรฐาน SO10015 ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน
หลักดังต่อไปนี้คือ 
 

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดความต้องการฝึกอบรม 
       การก าหนดความต้องการฝึกอบรมบุคลากรองค์กรจะพจิารณาจาก คุณภาพงานหรอื
ผลผลิตที่ต้องการความสามารถของบุคลากรที่ต้องการ และความสามารถของบุคลากรที่มีใปัจจุบัน
จากนั้นท าการวิเคราะห์เพื่อหาช่องว่างระหว่างความสามารถที่ต้องการกับความสามารถที่มีอยู่ 



(Competence gap) และปิดช่องว่างดังกล่าวโดยฝึกอบรมบุคลากร  หรือวิธีอื่น  แล้วจัดท าเอกสาร
รายละเอียดความ ต้องการอบรม เห็นได้ว่า  การก าหนดความต้องการฝึกอบรมที่เหมาะสมต้องอยู่บน
พื้นฐานความต้องการขององค์กร การก าหนดความต้องการขององค์กร พิจารณาจากนโยบายคุณภาพ
นโยบายด้านการฝึกอบรมข้อก าหนดด้านบริหารจัดการคุณภาพเป็นต้น ส่วนการก าหนดและการ
วิเคราะห์ความสามารถที่ต้องการนั้น เกิดจากปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน เช่น  
       „  การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อกระบวนงาน  
       „  การเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงาน  
       „  ความต้องการการรับรองทั้งภายในและภายนอก ส าหรับสมรรถนะเฉพาะงาน  
       „  บุคลากรต้องการพัฒนาตัวเอง  
       „  ผลจากการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตั้งไว้หรือลูกค้าร้องเรียนมา  
       „  กฎหมาย ข้อบังคับ มาตรฐานและผลกระทบโดยตรงกับองค์กร  
       „  ผลการวิจัยทางการตลาดหรือความต้องการใหม่ๆ ของลูกค้า  
   
 จากเหตุผลดังกล่าว องค์กรจึงต้องทบทวนวัตถุประสงค์เชิงคุณภาพและความสามารถของ
บุคลากรที่ต้องการอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ และต้องบันทึกเป็นเอกสารการทบทวนความสามารถของ
บุคลากรมีหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์/ตอบแบบสอบถาม สังเกตการปฏิบัติงานและการน าเสนองาน
ท าการเปรียบเทียบความสามารถที่ต้องการกับความสามารถที่มีเพื่อหาช่องว่างของความสามารถ
จากนั้นจึงจัดท าเอกสารรายละเอียดความต้องการฝึกอบรมประกอบด้วยวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม และผลที่คาดว่าจะได้รับจากการฝึกอบรม น าไปใช้เป็นปัจจัยน าเข้าในขั้นตอนที่ 2  
 

ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบและวางแผนฝึกอบรม 
 ขั้นตอนนี้เป็นการก าหนดรายละเอียดของการฝึกอบรม ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญคือการ
ออกแบบและวางแผนการฝึกอบรมเพื่อให้สามารถปิดช่องว่างของความสามารถในขั้นตอนที่ 1 และ 
ก าหนดเกณฑ์การติดตามและประเมินผล โดยต้องจัดท ารายการของสิ่งที่เป็นเงื่อนไขต่างๆ 
ประกอบด้วย ข้อบังคับทางกฎหมาย นโยบาย การเงิน เวลา ความพร้อมของบุคลากรเพื่อใช้ในการ
เลือกวิธีฝึกอบรมซึ่งมีหลายวิธีเช่นการประชุม/สัมมนาเชิงปฏิบัติการท้ังในและนอกสถานที่ การฝึกงาน 
การเรียนทางไกล หรือฝึกด้วยตัวเอง การเลือกวิธีที่เหมาะสมนั้นอาจเลือก วิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธี
รวมกัน เกณฑ์ในการเลือกวิธี ฝึกอบรม ประกอบด้วยวัน สถานที่ค่าใช้จ่ายวัตถุประสงค์ การฝึกอบรม 
กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการฝึกอบรม ระยะ เวลาการฝึกอบรม การน ามาใช้ แบบประเมิน การประเมิน
และรับรองผล จากนั้นจึงจัดรายละเอียดแผนฝึกอบรม เพื่อสร้างความเข้าใจให้ตรงกันเกี่ยวกับความ
ต้องการของ องค์กร   ความต้องการฝึกอบรม              และวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม กรณีที่



ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอก ต้องพิจารณาหน่วยงานที่ให้บริการฝึกอบรมจากข้อมูลในด้านต่างๆ  
ซึ่งต้องสอดคล้องกับรายละเอียดความต้องการฝึกอบรมที่ก าหนดในขั้นตอนที่ 1 รายละเอียดในแผน
ฝึกอบรมประกอบด้วย วัตถุประสงค์ขององค์กร  รายละเอียดความต้องการฝึก อบรม วัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมายวิธีการ ฝึกอบรม หัวข้อฝึกอบรม  ผู้ให้การอบรมและเกณฑ์ที่ใช้ 
ประเมินผลการฝึกอบรมด้านต่างๆ เช่นความพึงพอใจของ ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ความรู้และทักษะที่
เพิ่มขึ้น หรือพฤติกรรมที่ดีขึ้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และผลกระทบต่อองค์กร 
รายละเอียดในแผนฝึกอบรมนี้ ต้องน าไปเป็นปัจจัยน าเข้าในขั้นตอนที่ 4  
 

ขั้นตอนที่ 3 จัดฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จได้ขึ้นอยู่กับการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ จาก  
องค์กรหรือผู้ให้บริการจัดฝึกอบรม วิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรมในขั้นตอนต่างๆ ดังนี้  
  1. ก่อนการฝึกอบรม ( Pre-training support) เป็นการจัดเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งผู้
จัดและผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการชี้แจงให้ผู้จัดฝึกอบรมทราบรายละเอียดความ 
ต้องการฝึกอบรม ชี้แจงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทราบความสามารถที่ต้องการให้เพิ่มขึ้นหลังการ  
ฝึกอบรมตลอดจนอาจจัดให้มีการพบปะสื่อสารกันระหว่างผู้ให้การฝึกและผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
  2.  ขณะด าเนินการฝึกอบรม (Training support) จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ์ 
เอกสาร และสิ่งอ านวยความสะดวกให้เหมาะสม และเพียงพอ   
   3.จบการฝึกอบรม  (End-of-training support) ข้อมูลตอบกลับจากผู้เรียน ผู้สอนและ
ผู้จัดการฝึกอบรม ในรูปใบประเมินจากการสังเกตการฝึกอบรมหรือแบบสอบถาม 
 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลฝึกอบรม 
  การประเมินผลฝึกอบรมจัดท าขึ้น  เพื่อให้แน่ใจว่า การฝึกอบรมได้บรรลุวัตถุประสงค์ของทั้ง
องค์กรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลคือ รายละเอียดความต้องการและ
แผนฝึกอบรมรวมทั้งบันทึกต่างๆ ที่ได้จากการจัดฝึกอบรม การประเมินผลยังไม่ครบถ้วนสมบรูณ์
ในทันทีหลังจบการฝึกอบรม เพราะต้องมีการประเมินจากการปฏิบัติงานจริงและผลิตผลที่ได้รับด้วย 
ดังนั้นการประเมินผลจึงมี 2 ระยะคือ  
       1. ระยะสั้น ( short-term) เป็นการประเมินทันทีหรือในช่วงเวลาสั้นหลังจากจบการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม เกี่ยวกับวิธีฝึกอบรม  ความรู้  และทักษะ ที่ได้
จากการฝึกอบรม   
       2. ระยะยาว ( long-term) เป็นการประเมินหลังจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติงาน 
ระยะหนึ่งแล้ว โดยดูจากประสิทธิภาพของงาน และผลิตผลที่ดีขึ้นการประเมินผลต้องน าเกณฑ์ใน



รายละเอียดแผนฝึกอบรม  มาพิจารณา มีการรวบรวมข้อมูล  และจัดท ารายงาน รายละเอียดใน
รายงานประกอบด้วยรายละเอียดความต้องการฝึกอบรม  หลักเกณฑ์ในการประเมิน การวิเคราะห์
ข้อมูลและการแปลผลสรุปผล ข้อเสนอแนะส าหรับ  การปรับปรุง และหากพบสิ่งที่ไม่สอดคล้องต้อง
เสนอแนวทางแก้ไข (อุมาพร สุขม่วงและนพเก้า เอกอุ่น, ออนไลน์, 2554) 
 
ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดการฝึกอบอบรมของชูชัย สมิทธิไกร ( 2551) ที่กล่าวว่ากระบวนการฝึกอบรมมี
ขั้นตอนหลัก 4 ขั้นตอนคือ  
 1.การวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม (Training Need) ต้องมีการวิเคราะห์ในส่วนของ 
  การวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysis) โดยการวิเคราะห์จะครอบคลุมถึงเป้าหมาย 
ขององค์การ บรรยากาศการท างานภายในองค์การ ทรัพยากรที่มีอยู่ และข้อจ ากัดต่างๆ ทั้งภายใน
และภายนอกขององค์การ การวิเคระห์องค์การจะช่วยตรวจสอบว่า ปัญหาแท้จริงคืออะไร องค์การจะ
ใช้มาตราการใดเพื่อแก้ไขปัญหานั้นและการฝึกอบรมจะให้ประโยชน์อะไรแก่องค์การบ้างหรือไม่  
 

 การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ ( Task and Knowledge, Skill, and Ability Analysis) 
การวิเคราะห์ ภารกิจและคุณสมบัติ ซึ่งโดยทั่วไปเรียกกันว่า การวิเคราะห์งาน ( job analysis) คือ 
กระบวนการศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน โดยส่วนแรกเป็นการวิเคราะห์ภารกิจ ( task 
analysis) ซึ่งจะบ่งชี้ส่วนประกอบของงานหนึ่งๆ การวิเคราะห์ดังกล่าวมิได้เป็นการบรรยายถึงตัว
ผู้ปฏิบัติงาน แต่เป็นการบรรยายเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะต้องปฏิบัติ ส่วนที่สองคือการวิเคราะห์
คุณสมบัติ (knowledge, skill, and ability analysis) ซึ่งจะบ่งชี้ความรู้ ทักษะ และความสามารถ ซึ่ง
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานเหล่านั้น โดยทั่วไปแล้ว งานชิ้นหนึ่งๆ จะประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยๆ 
3 ประการ คือ หน้าที่ ภารกิจ และขั้นตอนการท างาน  
 

 การวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) มีวัตถุประสงค์สองประการคือประการแรก เพื่อ
ประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับใด และประการที่สอง เพื่อก าหนดว่าผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้น จะต้องพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถอะไร จึงจะท าให้การท างานของพวกเขาดีขึ้น (McGehee & Thayer, 1961)  
 

 2. การวางแผน การออกแบบและการพัฒนาโครงการฝึกอบรม ( Design and Plan) ซึ่งการ
วางแผนต้องค านึงถึง เป้าหมายและลักษณะขององค์การ กลุ่มเป้าหมาย หมายถึง บุคลากรใน
องค์การที่อยู่ในข่ายที่จะต้องได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งโดยปกติแล้ว มักประกอบด้วยบุคลากร
ที่มีความหลากหลาย  
 



 3. การบริหารโครงการฝึกอบรม (Provide for the training) 
 โครงการฝึกอบรมที่ดีนั้น นอกจากจะต้องประกอบไปด้วยหลักสูตร วิธีการ ตลอดจน
โสตทัศนูปกรณ์ที่เหมาะสมแล้ว ยังจะต้องมีการบริหารโครงการที่ดีอีกด้วย ทั้งนี้เพราะไม่ว่าจะมี
แผนการฝึกอบรมที่ดีเพียงไร ก็ไม่อาจจะประสบความส าเร็จได้ หากขาดผู้ด าเนินการและการปฏิบัติที่
เป็นไปตามแผน 
 

 4. การประเมินผลการฝึกอบรม ( Evaluate the Training)  การประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
สามารถกระท าได้โดยอาศัยเกณฑ์ ( Criteria) 4 ประเภท ได้แก่ ปฏิกิริยา การเรียนรู้ พฤติกรรม และ
ผลลัพธ์ (Kirkpatrick, 1987 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2551)  
 

 ขณะที่ ฟิลลิปส์ ( Philips, 1996a) ได้เสนอให้ใช้ผลตอบแทนจากการลงทุน ( return on 
investment) เป็นเกณฑ์ประเภทที่ 5 ส าหรับการประเมินผลโครงการฝึกอบรม นอกเหนือจากเกณฑ์ทั้ง
สี่ประเภทที่ได้กล่าวมาแล้วมีสูตรคือ 
สูตรส าหรับการวิเคราะห์ความคุ้มค่าของโครงการ 
 โดยทั่วไป การวิเคราะห์ความคุ้มค่าของโครงการ อาจกระท าได้ 2 แบบคือ แบบแรกคือ การ
ค านวณอัตราส่วนผลตอบแทนต่อค่าใช้จ่าย ( a benefit/cost ratio : BCR) และแบบที่สองคือ การ
วิเคราะห์ผลตอบแทนจากการลงทุน ( return on investment: ROI) ทั้งสองวิธีเป็นการเปรียบเทียบ
จ านวนเงินที่ได้กลับคืนจากการฝึกอบรม กับจ านวนเงินที่ใช้จ่ายไปในโครงการฝึกอบรม ซึ่งอาจแสดง
เป็นสูตรการค านวณได้ดังนี้ (Phillips, 1996a) 
 

BCR      = 
ผลตอบแทน 
ค่าใช้จ่าย 

 
 

 
 
 นอกจากน้ีในส่วนของวิธีการฝึกอบรมนั้นมีเทคนิกวิธีการต่างๆ ให้เลือกหลาย แบบซึ่งแต่ละ
วิธีการมีข้อดีและข้อจ ากัดอยู่ในตัวดังนั้นควรเลือกให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาของ
หลักสูตรเป็นส าคัญ เช่น  วิธีการบรรยาย ( Lecture) มีข้อดีคือ 1.  สามารถถ่ายทอดสาระข้อมูลต่างๆ 
ให้แก่ผู้รับการอบรมจ านวนมากได้ในเวลาอันรวดเร็ว ท าให้ประหยัดเวลา และทรัพยากรอ่ืนๆ 2.  เป็น
วิธีการที่ดีส าหรับวัตถุประสงค์ซึ่งต้องการให้ผู้รับการอบรม ได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อเท็จจริง และแนวทางปฏิบัติทั่วไป  3.  การจัดสถานที่กระท าได้ง่าย ไม่ยุ่งยากซับซ้อน 

ROI   = 
ผลตอบแทน  -  ค่าใช้จ่าย 

X   100 
ค่าใช้จ่าย 



ส่วนข้อจ ากัดคือ  1.  เป็นการสื่อสารแบบทางเดียว จากวิทยากรสู่ผู้รับการอบรม ท าให้เกิดความเบื่อ
หน่ายได้ง่าย โดยเฉพาะในกรณีที่วิทยากรขาดความสามารถในการกระตุ้นปลุกเร้าผู้ฟัง 2. เป็นวิธีการ
ที่เหมาะกับวัตถุประสงค์ซึ่งต้องการให้ผู้รับการอบรม มีการเปลี่ยนแปลงด้านทักษะ หรือความสามารถ
ทางปัญญาขั้นสูง เช่น การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ เป็นต้น 3. การหาวิทยากรท่ีมีความสามารถใน
การบรรยาย บางครั้งก็หาได้ยาก  
 
 แนวคิดทฤษฎีต่างๆ ที่ควรค านึงถึงในการด าเนินการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม ได้แก่ แนวคิด
การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ , 2548) เนื่องจากการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะแตกต่างจาก
เด็กที่ยังเรียนอยู่ ในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยที่พร้อมจะรับทุกสิ่งทุกอย่าง  ดังนั้นการที่จะพัฒนา
บุคลากรในองค์กรให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองให้เกิด   Competency   อย่างที่คาดหวังนั้นจ า
เป็นต้อง    เข้าใจถึง “หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ” หลักการเรียนรู้ของผู้ที่ท างานแล้ว ดนัย เทียนพุฒ 
(2537, หน้า 86) ได้แนะน าแนวทางต่าง ๆ ในการจัดการฝึกอบรมโดยให้ค านึงถึงหลักการเรียนรู้ของผู้
ที่ท างานแล้ว เช่น จะต้องเลือกเทคนิคที่จะช่วยกระตุ้นความสนใจ ก่อให้เกิดความต้องการอยากจะ
เรียนรู้ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ว่าแต่ละคนมีความสนใจในการเรียนรู้และรับรู้ไม่เท่ากัน 
จึงต้องพยายามจัดเทคนิคให้เหมาะกับลักษณะการเรียนรู้ของสมาชิกในกลุ่มให้มากท่ีสุดเท่าที่จะท า
ได้ ผู้เข้าอบรมจะเรียนรู้ได้เร็วขึ้นและดีขึ้น ถ้าหากเขาได้รับข้อมูลย้อนกลับ ( Feedback) ในทันที  
ทฤษฎีการต้ังเป้าหมาย ( Goal-Setting Theory) ทฤษฎีนี้มีสาระส าคัญว่า เป้าหมายที่มีความชัดเจน 
เจาะจง และความน่าท้าทาย จะน าไปสู่ผลารปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่ง่าย เป้าหมายที่ขาดความ
ชัดเจน และการไม่มีเป้าหมาย ( Locke & Latham, 1990, อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 2551 หน้า 111) 
ทฤษฎีความคาดหวัง ( Expectancy Theory) ทฤษฎีนี้เสนอว่า มนุษย์แต่ละคนเป็นนักตัดสินใจที่มี
เหตุผล และจะเลือกกระท าแต่สิ่งที่คิดว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่น่าปรารถนา ( Vroom, 1964 อ้างถึงใน ชู
ชัย สมิทธิไกร , 2551 หน้า 112-113) เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจว่าจะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดหรือไม่ แต่ละ
บุคคลจะถามตนเองว่า “ฉันจะได้อะไรจากการท าเช่นนั้น?” บุคคลนั้นจะตัดสินใจท า เมื่อเขาคิดว่ามี
โอกาสเป็นไปได้สูงที่การกระท านั้นจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เขาปรารถนา ดังนั้นองค์ประกอบส าคัญของ
ทฤษฎีนี้ จึงประกอบด้วย (1) ผลลัพธ์ (2) คุณค่าของผลลัพธ์ (3) ความคาดหวังเกี่ยวกับความ
พยายามและการปฏิบัติงาน และ (4) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลลัพธ์  ทฤษฎีความ
คาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีนี้เสนอว่า มนุษย์แต่ละคนเป็นนักตัดสินใจที่มีเหตุผล และจะ
เลือกกระท าแต่สิ่งที่คิดว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่น่าปรารถนา ( Vroom, 1964 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร , 
2551 หน้า 112-113) เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจว่าจะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดหรือไม่ แต่ละบุคคลจะถาม
ตนเองว่า “ฉันจะได้อะไรจากการท าเช่นนั้น?” บุคคลนั้นจะตัดสินใจท า เมื่อเขาคิดว่ามีโอกาสเป็นไปได้



สูงที่การกระท านั้นจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่เขาปรารถนา ดังนั้นองค์ประกอบส าคัญของทฤษฎีนี้ จึง
ประกอบด้วย (1) ผลลัพธ์ (2) คุณค่าของผลลัพธ์ (3) ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามและการ
ปฏิบัติงาน และ (4) ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลลัพธ์ 
 
ปัญหาในการฝึกอบรมและพัฒนา  
 เกื้อจิตร ชีระกาญจน์ (ออนไลน์ , 2554) ได้รวบรวมปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมและ
พัฒนาไว้ดังนี้  1. ปัญหาเก่ียวกับก าลังเจ้าหน้าที่ ที่มักมีไม่เพียงพอเนื่องจากกระบวนในการฝึกอบรม
นั้นมักมีขั้นตอนต่างๆ หลายขั้นตอนต้ังแก่การวางแผนไปจนถึงการติดตามผล 2. ปัญหาเก่ียวกับ
งบประมาณ ที่อาจมีไม่เพียงพอเช่นกันหรือหน่วยงานอาจไม่ได้ต้ังงบไว้แน่นอนส าหรับงานด้านการ
ฝึกอบรม 3. ปัญหาเก่ียวกับอุปกรณ์ต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการฝึกอบรมรวมถึงโสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ 
มักเกิดขึ้นในช่วงระหว่างการฝึกอบรมเนื่องจากหากมีการเตรียมการไม่ดีอาจมีปัญหาต่างๆ เกิดขึ้น 
เช่นความไม่พร้อมของเครื่องเสียงหรือสื่อประกอบการฝึกอบรมต่างๆ  4. ปัญหาเก่ียวกับผู้เข้ารับการ
อบรมในเรื่องของ ความแตกต่างระหว่างบุคคล  ความสนใจของแต่ละบุคคล 5. ปัญหาเก่ียวกับ
วิทยากร หากวิทยากรถ่ายทอดได้ไม่ดีก็อาจท าให้การฝึกอบรมนั้นไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร          
6. ปัญหาเก่ียวกับผู้บังคับบัญชาและหน่าวยงานต้นสังกัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  เนื่องมาจากไม่
ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาขาดงานเพื่อมาเข้ารับการอบรม  7. ปัญหาเก่ียวกับผู้รับผิดชอบโครงการ
ฝึกอบรม ปัญหานี้เกิดจากหากผู้ที่เป็นหลักในการจัดฝึกอบรมไม่มีความรู้ด้านการจัดการฝึกอบรมที่ดี
พอก็อาจท าให้การจัดฝึกอบรมเกิดปัญหาต่างๆ ตามมาได้ และ  8. ปัญหาเก่ียวกับความร่วมมือของ
ฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเนื่องจากในการจัดฝึกอบรมแต่ละครั้งจะต้องติดต่อประสานงานกับหลายฝ่าย
ทั้งในและนอกองค์กร เพื่อประสานเกี่ยวกับการเบิก จ่ายงบประมาณ หรือติดต่อเรื่องสถานที่ที่ใช้ใน
การจัดอบรมเป็นต้น  
 
เครื่องมือและ/หรือวิธีการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  (in-depth interview - IDI) โดย
การสัมภาษณ์ทีมพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมของบริษัทประกันวินาศภัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ผู้จัดการฝึกอบรม ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
บริหารแผนการฝึกอบรมขององค์กร เจ้าหน้าที่ช านาญการฝึกอบรมซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบหลักในการ
เป็นวิทยากรบรรยาย และเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมและพัฒนา  ในการสัมภาษณ์มีทั้งแนวค าถามทั่วไปและ
ค าถามหลัก  แนวค าถามทั่วไป เป็นการถามเกี่ยวกับ ข้อมูลทั่วไปขององค์กร ขนาดองค์กร วิสัยทัศน์ 
ภารกิจองค์กร จ านวนพนักงาน ฯลฯ แนวค าถามหลัก คือ  องค์กรของท่านมีกระบวนการ/แนวทางใน



การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมอย่างไรทั้งในส่วนของ การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม ( Define 
Training Need) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม  (Design and Plan) ขั้นตอนในการด าเนินการฝึกอบรม 
(Training Implementation) และการประเมินผลการฝึกอบรม (Training Evaluation)  
 
งานวิจัยนี้ใช วิธีวิเคราะหเชิงพรรณนา ( Descriptive Content Analysis) ผูศึกษาไดจําแนกขอมูลตาม
โจทยวิจัยและวัตถุประสงคที่ต้ังไว เพื่อใหสามารถตอบโจทยและวัตถุประสงคที่วางไว  และเชื่อมโยง
กับแนวคิดและงานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
 

เมื่อเก็บข้อมูลที่สัมภาษณ์มาเรียบร้อยแล้ว  ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของ

ข้อมูล จากน้ันจึงน ามาลงรหัสตามคู่มือลงรหัส  (Code Book) ที่ก าหนดไว้ แต่ละข้อจะมีการรวบรวม

และจัดหมวดหมู่ส าหรับการน าไปใช้ประกอบการวิเคราะห์  เมื่อลงรหัสเรียบร้อยแล้วจึงน าผลที่ได้ไป

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  

 
ผลการศึกษา/วิเคราะห์ 
ผลการศึกษาพบว่าบริษัทวินาศประกันภัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีกระบวนการพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมซึ่งประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอนหลักดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1.  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need)  
การก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรมของบริษัทวินาศประกันภัยแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สรุป
ผลได้ดังนี้บริษัทมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมโดยท าการวิเคราะห์องค์การ 
(Organization analysis) วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องคือ เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ
ของธุรกิจและกฏหมายแรงาน วิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติของแต่ของงาน ( job analysis) และการ
ยื่นความจ านงจากหัวหน้างานต่างๆ  อย่างไรก็ตามแนวคิดของ ชูชัย สมิทธิไกร  (2551) ได้เสนอว่าได้
ว่าควรจะต้องมีการวิเคราะห์บุคคล ( Person Analysis) ซึ่งการวิเคราะห์บุคคลนั้น มีวัตถุประสงค์สอง
ประการคือประการแรก เพื่อประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่
จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และประการที่สอง เพื่อก าหนดว่าผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้น 
จะต้องพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถอะไร จึงจะท าให้การท างานของพวกเขาดีขึ้น ผลของ
การวิเคราะห์จะช่วยให้ข้อมูลซึ่งมีความส าคัญส าหรับการวางแผนการฝึกอบรม ทั้งนี้เพราะการ
ฝึกอบรมที่ดีจะต้องค านึงถึงลักษณะของผู้รับการอบรม และจัดวางหลักสูตรและวิธีการฝึกอบรมให้
เหมาะสมกับลักษณะเหล่านั้น 
 



ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรและวางแผน (Design and Plan) ในการขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตร
และแผนมีการด าเนินการในประเด็นต่างๆ ต่อไปนี้ การเสนอขออนุมัติโครงการ การร่างหลักสูตร การ
เลือกสถานที่ฝึกอบรม การเลือกวิทยากรและสถาบัน วิธีการฝึกอบรม ระยะเวลา งบประมาณ 
ผู้เข้าร่วมอบรม  
 

ขั้นตอนที่ 3 ด าเนินการจัดฝึกอบรม ( Provide for training) ในขั้นตอนนี้แบ่งเป็น 3 ช่วงดังนี้ 1. ก่อน
การฝึกอบรม ( Pre-training support) เป็นการจัดเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งผู้จัด การติดต่อ
ประสานงานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกเพื่อเตรียมการในส่วนของสถานที่ อาหาร  ที่
พักฯลฯ 2. ขณะด าเนินการฝึกอบรม (Training support) จัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณ์ เอกสาร และสิ่ง
อ านวยความสะดวกให้เหมาะสม และเพียงพอ ในช่วงนี้เจ้าหน้าที่พัฒนาและฝึกอบรมก็จะมีบทบาท
ส าคัญในการให้กิจกรรมต่างๆ ด าเนินไปด้วยความราบรื่นเช่นกัน ผู้จัดการฝึกอบรมก ากับดูแลใน
ภาพรวม และ 3. เมื่อจบการฝึกอบรม ( End-of-training support) จะมีการประเมินผลความพึงพอใจ
ของผู้เข้ารับการอบรมโดยใช้แบบสอบถาม และมีการประชุมสรุปร่วมกันทั้งทีมจัดฝึกอบรมและ
วิทยากร การบริหารโครงการฝึกอบรม พบว่ามีการแบ่งหน้าที่กันของทีมฝึกอบรมกันอย่างชัดเจนของ
ทีมทั้งที่เป็นผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ทั้งก่อน ระหว่างและหลังการฝึกอบรม 
 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินและติดตามผล (Evaluate the training and follow up) 
การประเมินผลฝึกอบรมนั้น ทางทีมฝึกอบรมของศูนย์ฯ มีการประเมินผลทั้งระยะสั้นและระยะยาว
กล่าวคือการประเมินระยะสั้นนั้น ( Short term evaluation) เป็นการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้า
รับการอบรมโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือซึ่งมีทั้งค าถามปลายปิดและปลายเปิดเป็นการถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีต่อการจัดฝึกอบรมในแต่ละครั้ง ซึ่งจะเกี่ยวกับ เนื้อหาหลักสูตร วิทยากร 
สถานที่ อาหาร ความประทับใจในการเข้าร่วมอบรม ระยะเวลา เป็นต้น ส่วนการประเมินผลระยะยาว 
(long term evaluation) นั้นจะด าเนินการหลังจากการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงได้ระยะเวลาหนึ่งโดยการ
สุ่มสัมภาษณ์ รายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม ( focus group) ซึ่งจะท าเฉพาะหลักสูตรท่ีเห็นว่ามีความจ าเป็น 
เพื่อสอบถามถึงการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมว่ามีการน าไปใช้ประโยชน์หรือไม่อย่างไร อย่างไรก็
ตามการประเมินการฝึกอบรมของบริษัทหากวิเคราะห์ตามแนวคิดของ Kirkpatrick (1987) อีกสอง
ด้านคือ ด้านพฤติกรรม (เป็นการประเมินว่าพฤติกรรมการท างานของผู้รับการอบรม มีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม่) และด้านผลลัพธ์ (การประเมินผลลัพธ์ คือ การประเมินผลของ
การฝึกอบรมที่มีต่อการด าเนินงานขององค์การ เช่น ต้นทุนการผลิต อัตราการลาออกของพนักงาน 
อัตราการขาดงาน คุณภาพและปริมาณของการผลิต และขวัญก าลังใจของพนักงาน เป็นต้น) พบว่า
ยังไม่มีการด าเนินการที่เป็นรูปธรรมแต่อย่างใดทั้งในด้านนโยบายและปฏิบัติ 



 
ปัญหาอุปสรรค 
ในส่วนของปัญหาอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมของบริษัทประกันวินาศภัยแห่งนี้
นั้นสามารถวิเคราะห์ได้ว่ามีปัญหาอุปสรรคหลักๆ ดังนี้  

 ยังไม่มีระบบการประเมินผลที่ชัดเจนโดยเฉพาะหลักสูตรท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติในการท างานให้มีแนวคิดเชิงบวกและการท างานในเชิงรุกมากขึ้น 

 ปัญหาเก่ียวกับผู้เข้ารับการอบรมนั้นมักมีปัญหาในเรื่องของการยกเลิกการเข้าร่วมอบรม
กระทันหันอยู่บ่อยครั้งและในระหว่างการด าเนินการฝึกอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมบางส่วนไม่ให้ความ
ร่วมมือและไม่กระตือรือล้นบ้างอาการที่แสดงให้เห็นเช่นไม่โต้ตอบ และหลับในระหว่างการฝึกอบรม  

 ปัญหาระบบการติดตามผลการน าความรู้ไปใช้ยังไม่มีระบบที่ชัดเจนจึงท าให้ไม่สามรถทราบ
ได้แน่ชัดว่าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมนั้นได้ถูกน าไปใช้ประโยชน์มากน้อยเพียงใด  
 

จากผลการศึกษาดังกล่าวผู้ศึกษาขอเสนอแนะส าหรับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและรับผิดชอบ
โครงการฝึกอบรมดังนี้ 
 1. ควรมีการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมในระดับบุคคล (Person Analysis) เนื่องจาก
บุคคลแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันแม้ว่าจะอยู่ในต าแหน่งหน้าที่เดียวกัน ดังนั้นในการก าหนด
ความต้องการฝึกอบรมในระดับบุคคลจึงมีความส าคัญ 
 2. ในขั้นตอนการวางแผนฝึกอบรมนั้นควรค านึงถึงแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นการจูงใจ
อย่างทฤษฎีการต้ังเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) หรือทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 
Theory) เป็นต้น 
 3. ควรมีการประเมินด้านพฤติกรรมและผลลัพธ์ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามแนวคิดของ 
Kirkpatrick ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายทั้งหัวหน้างานและเพื่อร่วมงานของผู้ถูกประเมิน  
 4. ควรมีการประเมินความคุ้มค่าของโครงการฝึกอบรมว่าสามารถส่งผลกระทบต่อธุรกิจของ
องค์กรมากน้อยเพียงใดเพื่อใช้ในการตัดสินใจว่าหลักสูตรใดควรด าเนินการต่อหรือต้องปรับปรุง
อย่างไร 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปควรท าวิจัยในหัวข้อเกี่ยวกับความต้องการฝึกอบรมของพนักงาน 
(Training Needs) เพื่อหาความต้องการฝึกอบรมในระดับบุคคล (Person Analysis)  



 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าร่วมอบรมของผู้เข้าอบรม 
เฉพาะหลักสูตรท่ีมีการเปิดให้เข้าอบรมด้วยความสมัครใจ เพื่อทราบถึงปัจจัยเหล่านั้นและน าผลที่
ได้มาใช้ประโยชน์ในการด าเนินการจัดฝึกอบรมต่อไป 
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