
 
บทที่  1 
บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาการศึกษาเปนสิ่งทีสํ่าคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  ถาประชาชนของชาติ

ไดรับการศึกษาดี  มีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการประกอบอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ   
และเพยีงพอกบัความตองการของประเทศ  การพัฒนาประเทศจะประสบผลสําเร็จไดอยางรวดเรว็  
การพัฒนาการศึกษาจึงเปนพืน้ฐานสําคัญในการพัฒนาคนใหมีศกัยภาพ  และสงผลตอการพัฒนา
ประเทศ  สภาพการศึกษาในปจจุบัน  สะทอนใหเห็นวารัฐเองไมมีนโยบายดานการศกึษาที่ชัดเจน  
แมจะมหีนวยงานตาง ๆ  รองรับอยูก็ตาม  เชน  สถาบันของรัฐแตละหนวยนั้น  ขาดประสบการณ
ทางความคิดในสถาบันอุดมศึกษาประสบปญหาในเรื่องเกณฑการใชคะแนนและรูปแบบในการ
คัดเลือกเขาศึกษา  มีการวพิากษวจิารณ  และการปฏิบัติไมสอดคลองกัน  ซ่ึงอาจจะทาํใหเกิดปญหา
ดานคุณภาพทางวิชาการ  หลักสูตร  และความตอเนื่องขององคความรูรวมทั้งผลกระทบตอ
นักศึกษา  การศึกษาในระดับมัธยมศึกษากม็ีปญหาเชนเดยีวกัน  กลาวคือการกําหนดหลักสูตรไม
ชัดเจน  แตละโรงเรียนพิจารณาเลือกเนื้อหาของกลุมสาระหลากหลาย  ทําใหมาตรฐานในการศึกษา
ของแตละสถานศึกษาแตกตางกัน  นอกจากนี้ความแตกตางระหวางสถาบันการศึกษาของรัฐและ
เอกชน  ขาดความเปนเอกภาพ  และนโยบายที่เดนชดั  ส่ิงเหลานี้อาจเปนอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในองคกรการศึกษา  หากละเลยผลกระทบสุดทายก็อยูที่นักเรียนซ่ึงจะเติบใหญเปน
เยาวชนในวันขางหนา 
 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาทางเทคโนโลยี  หลักสูตรการศึกษาแบบเดิมไม
เหมาะสมกับสภาพสังคมและสถานการณในปจจุบัน  ทําใหมีการปฏรูิปการศึกษาขึน้  เกิด
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจและ
ปรับเปลี่ยนตนเองใหทนักบัการเปลี่ยนแปลง  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู  ความเขาใจ      
เพื่อนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพของการศึกษาที่สูงขึ้น  

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความสามารถและมีคุณภาพทีจ่ะ
ปฏิบัติงานนั้น  จึงเปนแนวคดิหนึ่งทีน่าศึกษาเปนอยางยิ่ง  (ระเบยีบ  ทองสุข, 2545, หนา 1)       
หากองคกรใดไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอก็จะลาสมัย  ไมทนัตอการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและความรุนแรงของการแขงขัน  เพื่อความสาํเร็จขององคกรจึงจําเปนตองแสวงหา



 2 

แนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ  วิธีหนึ่งก็คือการจัดอบรมพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากการฝกอบรมมี
ประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร  เชน  การพัฒนาความรู  ทักษะ  และ
ความสามารถของพนักงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากการฝกอบรมจึงตองมีการศึกษาขอมูลที่
จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม  การสํารวจระดับความคิดเหน็และระดับ
ความตองการในการฝกอบรม  จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร  รวมทั้งภารกิจและ
คุณสมบัติที่พนักงานมีอยู  ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป  และ
กระบวนการพัฒนาและการฝกอบรม  ในขั้นแรกควรพจิารณาถึงความตองการของโรงเรียน  อาทิ  
วัตถุประสงคของโรงเรียน ประโยชนที่ไดรับ  อัตราการหมุนเวยีนของบุคลากร  เปนตน  ความ
ตองการที่จะมคีวามสัมพันธกับหนวยปฏิบตัิงานอื่น  และลักษณะของงาน  ขอมูลของแตละคนที่
เกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรม  สามารถรวบรวมไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
สัมภาษณ  การทดสอบ  และการสํารวจ  แลวจึงนํามาวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของ
บุคลากร  การอบรมในครั้งนั้น ๆ จึงเกดิประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดตอโรงเรียน 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.  เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากร

โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 
 2.  เพื่อศึกษาความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
3.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียน      

สัตหีบวิทยาคม  โดยจําแนกตาม  เพศ  อาย ุ  ระดับงาน   และอายุงาน 
 

ความสําคัญของการศึกษา 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้  ชวยใหทราบถึงความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากร

โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงาน  ผลการวิจัยนี้จะเปน
ประโยชนสามารถนําไปใชประกอบการพิจารณาปรับปรุงการฝกอบรมของโรงเรียน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาไดกําหนดตวัแปรอิสระ  (independent variable)  และ         

ตัวแปรตาม ( dependent  variable )  ซ่ึงนํามาเขียนเปนกรอบแนวความคิดในการวิจยัไวดังนี ้
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 ตัวแปรอิสระ(independent variable)  คือ  ลักษณะสวนบคุคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ     
ระดับงาน  และอายุงาน 
 ตัวแปรตาม(dependent  variable )    คือ   ความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
ของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 
               ตัวแปรอิสระ                        ตัวแปรตาม 
      (independent  variable)                          ( dependent  variable ) 
 
  

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับงาน 
4. อายุงาน 

 

 
ความคิดเหน็ทีม่ีตอกิจกรรม 
การฝกอบรมของบุคลากร 
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 

 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

คําถามในการวิจัย 
1.  บุคลากรตองการฝกอบรมในเรื่องใด 
2.  ความคิดเหน็และความตองการที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากร 

จําแนกตามเพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายงุาน  มีความแตกตางกันหรือไม 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ลักษณะสวนบคุคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงานที่แตกตางกัน  มีความ

คิดเห็นและระดับความตองการที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรแตกตางกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย 

 ประชากรกลุมที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ไดแก  บุคลากรทั้งหมดของโรงเรียน 
สัตหีบวิทยาคม  ขอมูล  ณ  ป  2549  มีจํานวน  88  คน   
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนบุคลากรของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม   ซ่ึงไดมาจาก 
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามเกณฑ ของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ได
บุคลากรกลุมตัวอยางทั้งหมด  73  คน 

 2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
  2.1  ตัวแปรอสิระ 
   2.1.1  เพศ 
    2.1.1.1 ชาย 
    2.1.1.2   หญิง 

  2.1.2  อายุ 
  2.1.2.1  20  -  30  ป   
  2.1.2.2 31 – 40  ป   
  2.1.2.3  41  -  50  ป    
  2.1.2.4  51  ป  ขึ้นไป 

  2.1.3  ระดับงาน 
  2.1.3.1  ระดับปฏิบัติการ  (ครู  ,  เจาหนาที่) 
  2.1.3.2  ระดับหวัหนา  (หัวหนากลุมสาระ  ,  หัวหนางาน) 
  2.1.3.3  ระดับบริหาร  (รองผูอํานวยการ  ,  ผูอํานวยการ) 

2.1.4  อายุงาน 
  2.1.4.1  1  -  10  ป  
  2.1.4.2  11  -  20  ป     
  2.1.4.3  21  -  30  ป    
  2.1.4.4  31  ปขึ้นไป 

  2.2  ตัวแปรตาม  คือ   ความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  
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นิยามศัพท 
 การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีจ่ะเพิ่มพูนความรูสมรรถภาพในการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน  ทั้งความคิด  การกระทํา  ความรู  ความสามารถ  ความชํานาญและหนาที่ตาง ๆ  
 ความตองการในการฝกอบรม  หมายถึง  การศึกษาความตองการในการที่จะพัฒนา

ความรู  ความสามารถ  และทักษะ  ดวยการสงเสริมความรูใหม ๆ เพื่อนําไปสูความคลองตัวและ
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงาน   

 ผูบริหาร  หมายถึง  ขาราชการครูซ่ึงดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา และรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 

 ครู  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงสายการสอนในโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  ในปการศึกษา  
2549 

 อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่ทํางานในสายการสอนหรอืรับราชการครูตั้งแตสําเร็จ
การศึกษา 

 หัวหนากลุมสาระ  หมายถึง  ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหทําหนาที่แทนบุคลากรในวิชานั้น ๆ 



 
บทที่ 2 

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  
 ในการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหระดับความคดิเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  
กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม ผูวิจยัไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
กับการสํารวจความคิดเหน็และความตองการในการฝกอบรม  ดังนี ้

1.  ความหมายความจําเปนในการฝกอบรม 
2.  การวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรม 
3.  ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม 
4.  แหลงขอมูลในการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม 
5.  วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวเิคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
6.  แนวทางในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
7.  ขั้นตอนและวิธีการเขยีนรายงานการสํารวจและวิเคราะหหาความจําเปน 
 ในการฝกอบรม  

 

ความหมายความจําเปนในการฝกอบรม  
 การหาความจาํเปนในการฝกอบรม  มีความสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิผลของโครงการ

ฝกอบรมหนึ่ง ๆ ดังนั้นนักวชิาการไดใหความหมายของการหาความจาํเปนในการฝกอบรมไวตางๆ 
กันดังนี้   

 ชุติมา   นันทะวงษ  (2531,  หนา  11)  ใหความหมายของการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมวาหมายถึง สภาพการณหรือปญหาซึ่งตองการการแกไขดวยการฝกอบรม  เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายหรอืวัตถุประสงค 

 วิบูลย   บุญยธโรกุล  (2545 , หนา 34)  นิยามไววา  ความจําเปนในการฝกอบรม   
หมายถึง  ความรู  ทักษะ  ทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตองเพิ่มพูนหรือ
เปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร  ใหถึงระดับทีจ่ะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบไดหมาย
อยางสัมฤทธิผลตามเปาหมายที่ควรจะเปน 

 วิจิตร  อาวะกลุ (2540, หนา 127) ไดใหคําจํากัดความของความจําเปนในการฝกอบรม  
หมายถึง  สภาพ  สถานการณหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึน้  ที่สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม  
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ความจําเปนในการฝกอบรมเกิดจากความแตกตางของสภาพการทํางานที่เราตองการหรือคาดหวัง  
กับสภาพการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน  ซ่ึงจะแกไขโดยการเพิ่มเติมความรู  ความชาํนาญ  ทัศนคติ
ใหม   

 การสํารวจหาความตองการจําเปนในการฝกอบรม  หมายถึง  การสํารวจหรือคนหาวามี
ปญหาการปฏิบัติงานอะไรบางที่จะสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม  ทั้งนี้เพื่อการฝกอบรมนั้นจะ
เปนสวนชวยใหบุคลากรหรอืพนักงานในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  (สมชาย  กิจยรรยง  และ  อรจรีย  ณ  ตะกัว่ทุง  2541, หนา 19) 

 จากความหมายของความจําเปนในการฝกอบรมดังกลาวขางตน สรุปไดวา  ความ
ตองการฝกอบรม  หมายถึง สภาพการณหรือปญหาที่เกี่ยวของกับองคกรและบุคคลในองคกรไมวา
จะเปนปจจยัภายในและภายนอกองคกรกต็าม  อาจมีสาเหตุมาจากหลายสาเหตุดวยกนั และมีเพียง
บางสาเหตุเทานั้นที่สามารถแกไขดวยการฝกอบรม สวนสาเหตุอ่ืนๆ อาจจําเปนตองแกไขดวย
วิธีการอื่น ๆ และการฝกอบรมอาจเปนเพยีงสวนประกอบหนึ่งในการแกปญหาเทานั้น 
ดังนั้น เปนหนาที่ของผูรับผิดชอบดําเนินการฝกอบรม ที่จะทําการสํารวจและวิเคราะหเพื่อแยกแยะ
คนหาปญหา ซ่ึงมีสาเหตุที่แทจริง มาจากการขาดความรู ความเขาใจ ทกัษะ และทัศนคติ ซ่ึงก็คือ
การคนหาความจําเปนในการฝกอบรม  และ การหาความจําเปนในการฝกอบรม จึงหมายถึง" การ
คนหาสภาวะที่มีปญหาเกีย่วกับงานหรือบุคคลในองคกร ซึ่งสามารถแกไข ไดดวยการฝกอบรม เพื่อ
จะชวยทําใหหนวยงานหรือองคกรสามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคไดดี
เพิ่มขึ้น” 

 ในเมื่อการคนหาความจําเปนในการฝกอบรมก็คือ การคนหาปญหาทีส่ามารถแกไขได
ดวยการฝกอบรม ผูรับผิดชอบดําเนินการจงึควรจะตองเขาใจ ความหมายของคําวา "ปญหา" 
เสียกอนวา ปญหาคือ ส่ิงใดก็ตามที่เบี่ยงเบนไปจากสิ่งที่พึงประสงค เนื่องจากโดยปกติแลว ในการ
ดําเนินงานใดๆ ก็ตาม เราควรจะตองมีการกําหนดจุดประสงคหรือตั้งเปาหมายไวกอน แลวจึง
หาทางดําเนนิการ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคนั้น ๆ แตการดําเนินงานอาจประสบกับอปุสรรคหรือมี
ขอขัดของตาง ๆ ทําใหผลของการดําเนินงาน ไมตรงกับจุดประสงคทีต่ั้งไว นัน่หมายถึง มีปญหา
เกิดขึ้น  
 จุดมุงหมายของการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมมีจุดมุงหมายสองประการ คือ  

 1. เพื่อวิเคราะหวา องคกรมคีวามจําเปนทีจ่ะตองฝกอบรมหรือไม ซ่ึงการฝกอบรมมี
ประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การพฒันาความรู ทกัษะ และ
ความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถจะแกปญหาบางอยางได 
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ถาปญหานั้นๆ มีสาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือความไมเพยีงพอในดาน
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช หรือบุคลากร 

 2. เพื่อศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม การ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบสภาพปจจุบนัขององคกร รวมทั้งภารกิจ
และคุณสมบัตทิี่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป 

 

กระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
 โดยทั่วไปแลว การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ประกอบดวยการวเิคราะห
ลักษณะสามประการคือ (1) การวิเคราะหองคกร (2) การวิเคราะหภารกจิและคณุสมบัติ และ  
(3) การวิเคราะหบุคคล ภาพที่ 2 แสดงขั้นตอนของกระบวนการวิเคราะหลักษณะทั้งสาม จะได
กลาวถึงในตอนตอไป 

        ขั้นตอนที่ 1  1. วิเคราะหเปาหมายขององคกร 
การวิเคราะหองคกร       2. วิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคกร 
   3. วิเคราะหทรัพยากร 
   4. วิเคราะหปจจัยภายนอก 

 
 
 
 
 

         ขั้นตอนที่ 2  1. วิเคราะหคําบรรยายลักษณะงาน 
การวิเคราะหภารกิจ  2. เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 
และคุณสมบัติ  3. เขียนคําบรรยายภารกิจ 
   4. จัดหมวดหมูภารกิจ 
   5. กําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี่ 
   6. วิเคราะหคุณสมบัติ 
   7. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ 
   8. เช่ือมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 

       ขั้นตอนที่ 3  1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหบุคคล  2. คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาเกณฑ 

 
 
 
 ขอมูลสําหรับการออกแบบและพัฒนา

หลักสูตรการฝกอบรม  
 
ภาพที่ 2  กระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม   
ที่มา: ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542,  หนา 45 
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 อยางไรก็ดี เลเธท (Latham, 1988) ไดเสนอวาควรจะนําการวิเคราะหประชากร เขาไว
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมดวย   
 กลาวอยางกวางๆ การวิเคราะห คือ การประเมินความตองการในการฝกอบรมแยกตาม
ลักษณะของประชากรกลุมตางๆ เชน กลุมพนักงานเพศหญิง กลุมพนกังานสูงอายุ เปนตน ทั้งนี้
เนื่องจากประชากรหรือผูปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะตางกนั อาจตองการการฝกอบรมที่แตกตางกัน 
ตัวอยางเชน ทคัเกอร (Tucker, 1985) พบวา เจาหนาที่ของรัฐซึ่งมีอายุระหวา 40-49 ป ตองการ    
การฝกอบรมในดานทกัษะการจัดการ แตเจาหนาที่ซ่ึงมอีายุระหวาง 50-59 ป กลับตองการการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับความรูดานเทคโนโลยี 
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== 
 

     
                                   

ทางเลือกอื่นๆ 

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 

การวิเคราะหองคกร สภาพแวดลอม 
- เศรษฐกิจ 
- การเมือง 
- สังคม 

                                                                                                         
                                             

                                                                                                   
 
 
         
    

                  
 
                                                        

ทางเลือกอื่นๆ 

ไมใช 

ใช 

ตอง
ฝกอบรม 

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 
ทางเลือกอื่นๆ 

การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ 

การวิเคราะหประชากร 

 
 
                                                      

การวิเคราะหบุคคล 

 

                                         ระดับการปฏิบัติงานในปจจุบนั ระดับการปฏบิัติงานที่ตองการ 

 
                                                                                                                     
                                                                                                     

                                                                                                             

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 

จัดการฝกอบรม 

ทางเลือกอื่นๆ 

 

 
 
ภาพที่ 3   การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมซึ่งรวมการวเิคราะหประชากรไวดวย 
ที่มา  :  Latham, 1988, p.20 
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การวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรม  (ชูชัย  สมทิธิไกร, 2542, หนา48)  

 การวิเคราะหองคกรคือ การศึกษาองคประกอบตางๆ ขององคกร ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอ
โครงการฝกอบรม โดยการวิเคราะหจะครอบคลุมเปาหมายขององคกร บรรยากาศการทํางาน
ภายในองคกร ทรัพยากรที่มอียู และขอจํากัดตางๆทั้งภายในและภายนอกขององคกร การวิเคราะห
องคกรจะชวยตรวจสอบวา ปญหาแทจริงคืออะไร  องคกรควรจะใชมาตรการใดเพื่อแกไขปญหา
นั้น และการฝกอบรมจะใหประโยชนอะไรแกองคกรบางหรือไม 
 1. เปาหมายขององคกร หากฝายฝกอบรมไมไดพจิารณา และศึกษาเปาหมายขององคกร
อยางถองแทแลว ก็มีความเปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จัดขึน้  และไมอาจตอบสนอง
เปาหมายองคกร ดังนั้น จึงควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการ
ดําเนินงานอยางไร และจดัโครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานตาม
แนวทางที่ไดกาํหนดไว และสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได 
 2. บรรยากาศการทํางานภายในองคกร การฝกอบรมจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น  
สวนหนึ่งขึน้อยูกับบรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตองเอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรม
และการนําความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความ
ยอมรับในนวตักรรม และเทคโนโลยีขององคกร การสนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมา
ประยุกตในองคกร การใหรางวัลตอบแทนแกผูนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิด
ประโยชน เปนตน 
 3. ทรัพยากรทีม่ีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําได
ยาก หากไมทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบุคลากร วัสดุอุปกรณและเงิน 
การวิเคราะห ทรัพยากรขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวสัดุ
อุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คอื การวิเคราะหความตองการ
ดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกรในอนาคต 
 4. ปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของกับองคกร ปจจัยภายนอก เชน สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และกฎหมาย มีผลกระทบตอการดําเนินการจัดการฝกอบรม ตัวอยางเชน การเปลี่ยนแปลง
ดานเทคโนโลยี อาจสงผลใหองคกรตองกาํหนดเปาหมายและลักษณะงานใหม หรือออกกฎหมาย
เกี่ยวกับการอนุรักษส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน อาจมีผลใหองคกรตอง
ปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางานใหม เปนตน 

 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหองคกรควรจะตอบคําถามตางๆ ดังตอไปนี ้
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 1. องคกรกําลังใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือสําหรับการแกปญหาซึ่งควรไดรับการแกไข
ดวยวิธีการอื่นหรือไม 

 2. เปาหมายขององคกรขอใดบางซึ่งควรจะไดรับการพจิารณา และใชเปนเข็มทิศสําหรับ
การกําหนดวตัถุปะสงคของการฝกอบรม 

 3. พนักงานผูบริหารทุกระดบัชั้นขององคกรยึดมั่นในวตัถุประสงคของการฝกอบรม
หรือไม และมากนอยเพียงใด 

 4. ฝายบริหารเต็มใจที่จะลงทนุคาใชจายเพือ่การฝกอบรมหรือไม 
 5.  ฝายบริหารขององคกรพรอมที่จะยอมรบัพฤติกรรมและความรูใหมๆ  ซ่ึงผูรับการ

ฝกอบรมไดจากการฝกอบรมหรือไม 
 6. ผูรับการฝกอบรมไดรับรางวัลตอบแทนหรือการสงเสริมสนับสนุนจากการประยุกต
ความรู ทักษะตางๆ ที่ไดเรียนรูมาหรือไม 
 การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, and Ability 
Analysis) 
 การวิเคราะหภารกิจและคณุสมบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปเรียกกนัวา การวเิคราะหงาน คือ 
กระบวนการศกึษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงาน โดยสวนแรกเปนการวิเคราะหภารกิจ ซ่ึงบงชี้
สวนประกอบของงานหนึ่งๆ การวิเคราะหดังกลาวมิไดเปนการบรรยายถึงตัวผู ปฏิบัติงาน แตเปน
การบรรยายเกีย่วกับลักษณะงานที่จะตองปฏิบัติ สวนที่สองคือการวิเคราะหคณุสมบัติ ซ่ึงจะบงชี้
ความรู ทักษะ และความสามารถ ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานเหลานั้น 
 อยางไรก็ตาม กอนที่จะกลาวถึงกระบวนการวิเคราะหงาน ควรทําความเขาใจเกี่ยวกบั
งานและองคประกอบของงานเสียกอน โดยทั่วไปแลว งานชิ้นหนึ่งๆ จะประกอบดวยองคประกอบ
ยอยๆ   3   ประการ คือ หนาที่ ภารกิจ และขั้นตอนการทาํงาน  

 1.  หนาที่    คอื การจัดกลุมภารกิจที่เกี่ยวของกันใหอยูในกลุมเดีย่วกัน 
 2. ภารกิจ คือ กิจกรรมการทาํงานที่สามารถสังเกตได มกีําหนดระยะเวลาการทํางาน

จํากัด         และนําไปสูผลผลิต การบริการ หรือ การตัดสนิใจอยางใดอยางหนึ่ง 
 3. ขั้นตอนการทํางาน คือ สวนประกอบยอยๆ ของภารกิจ ขั้นตอนการทํางานตั้งแตสอง

ขั้นขึ้นไป ประกอบขึ้นเปนภารกิจหนึ่งๆ 
 การวิเคราะหภารกิจ 
 การวิเคราะหภารกิจประกอบดวยข้ันตอนตางๆ หลายขั้น   โดยเริ่มจากการวิเคราะหคํา
บรรยายลักษณะงาน   ติดตามดวยการวเิคราะหและจัดทาํรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏบิัติงาน รวมทัง้
การคนหาระดบัความสําคัญความยาก และความถี่ของการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน 
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 1. การวิเคราะหคําบรรยายลกัษณะงาน คําบรรยายลักษณะงาน คือ คําบรรยายสรุป
เกี่ยวกับชื่อตําแหนง หนาที่ ความรับผิดชอบ และภารกจิงานหนึ่งๆ ซ่ึงควรจะบงชีก้จิกรรมที่สําคัญ
ของงานนั้นๆ โดยครอบคลุมส่ิงที่พนักงานจะตองกระทาํและผลลัพธที่ไดควรจะไดรับ  เครื่องมือ 
อุปกรณ วัตถุดบิ การบริการที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน และคณุสมบัติของพนักงาน นอกจากนี้ 
ควรจะไดกลาวถึงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน และลักษณะพิเศษอืน่ๆ  ซ่ึงเปน
สวนประกอบหนึ่งของงานนั้น  
 ในกรณีที่องคกรมีคําบรรยายลักษณะงานอยูแลว ผูวิเคราะหก็สามารถจะใชคําบรรยาย
นั้นเปนแหลงขอมูลสําหรับการวิเคราะหงานได อยางไรก็ตาม ส่ิงที่ผูวิเคราะหงานตองกระทําคือ 
การตรวจสอบวาคําบรรยายนั้นมีความถูกตอง ทันสมัย และสอดคลองกับการปฏิบัติงานนั้นหรือไม 
เพราะเปนไปไดวามีการจัดทาํคําบรรยายนัน้เมื่อหลายปมาแลว และลักษณะงานซึ่งปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน อาจมกีารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีหรือ
ปจจัยอ่ืนๆ เชน มีการนําเครือ่งคอมพิวเตอรมาใชในการทํางานแทนเครื่องพิมพดีด   เปนตน           
ผูวิเคราะหก็จะตองจัดคําบรรยายขึ้นมา ภายหลังจากทีไ่ดวิเคราะหงานเสร็จเรียบรอยแลว 
 2. การจัดทําคาํบรรยายภารกจิ คําบรรยายภารกิจ คือ คําบรรยายเกีย่วกับกิจกรรมการ
ทํางานของพนกังานซึ่งรับผิดชอบงานใดงานหนึ่ง โดยปกติภารกิจหนึ่งๆ จะมีจุดเริ่มตนและ
จุดสิ้นสุดที่แนนอน ประกอบดวยข้ันตอนการทํางานอยางนอยสองขั้น ซ่ึงสามารถสังเกตเหน็ได
และวดัได และนําไปสูผลลัพธซ่ึงอาจจะเปนผลผลิต การบริการ หรือการตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง  
 กระบวนการของการจัดคําบรรยายภารกจิ ประกอบดวยข้ันตอนใหญๆ สามขั้น คือ ขั้น
แรกเปนการเกบ็รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจที่ปฏิบัติ ขั้นตอนที่สองคือ เปนการเขียนขอความซึ่ง
บรรยายภารกจิแตละอยาง และข้ันที่สามคือ การจัดหมวดหมูภารกิจแตละอยาง รายละเอียดเกี่ยวกบั
ขั้นตอน ทั้งสาม สามารถสรุปอยางยอๆ ไดดังนี ้
  2.1 การเก็บรวบรวมขอมูลเกีย่วกับภารกจิ วิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลมี
หลายวิธีดวยการคือ 
   2.1.1 การสังเกตการปฏิบัติงาน คือ การสังเกตการทํางานในเวลาปฏิบัติงานจริง
ของพนักงาน และบันทึกรายละเอียดของการทํางานทุกอยางไว วิธีการนี้เหมาะสําหรับงานซึ่ง
สามารถสังเกตเห็นไดงาย มรีะเบียบการปฏิบัติอยางแนนอน และมวีงจรการทํางานสั้น เชน 
พนักงานควบคุมเครื่องจักร เปนตน แตจะไมเหมาะกับงานซึ่งตองใชความคิด และความใสใจอยาง
มาก   เชน งานของนักกฎหมาย หรือนกัเขยีนโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน 
   2.1.2 การสัมภาษณ วิธีการนี้เปนวิธีการที่ใชกันมากที่สุดในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เพราะสามารถใชไดทั้งกับงานซึ่งมีและไมมีระเบียบแบบแผนการทํางานที่แนนอน และงานที่ตอง
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อาศัยพลังทางกายหรือพลังทางสมอง นอกจากนั้น การสัมภาษณสามารถจะใหขอมลูซ่ึงไมอาจจะ
สังเกตไดโดยตรง อยางมีจุดมุงหมายและมกีารวางแผนลวงหนามาเปนอยางดี นอกจากนั้น ควรจะ
สัมภาษณผูปฏิบัติหลายๆ คนรวมทั้งผูบังคับบัญชาของผูปฏิบัติงานเหลานั้นดวย  
   2.1.3 การประชุมผูเชี่ยวชาญ วิธีนี้คือการขอความคิดเหน็จากกลุมผูเชี่ยวชาญใน
งาน จํานวน 6-8 คน เกีย่วกบัรายละเอียดของการปฏิบัติงานนั้นๆ ทั้งนี้ผูเชี่ยวชาญเหลานั้นควรจะ
เปนผูรูเกี่ยวกบังานนั้นๆ เปนอยางด ี
   2.1.4 การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม วิธีการนี้กระทําโดยการสรางแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูตอบแสดงความคิดเหน็วาภารกจิตางๆ ซ่ึงอยูในแบบสอบถาม เปนภารกจิที่อยูในความ
รับผิดชอบหรือไม ขอดีของวิธีการนี้ก็คือ เสียคาใชจายไมมาก แตขอเสียก็คือ อาจจะตองเสียเวลาใน
การสรางแบบสอบถามเปนเวลานาน และผูตอบอาจจะไมเขาใจคําถามอยางชัดเจน 
  2.2 การเขียนคาํบรรยายภารกจิ แนวทางการเขียนคําบรรยายภารกจิที่ดี สามารถสรุป
ไดดังนี้  
   2.2.1 ใชประโยคที่ส้ัน กระชบั และตรงจุด ถอยคําควรจะมีลักษณะเปนกลาง ไม
บงชี้ถึงการปฏิบัติงานที่ดีเดนหรือดอยเปนพิเศษ เพราะเปนการบรรยายภารกจิ มิใชความสามารถ
ของพนักงานของผูหนึ่งผูใด 
   2.2.2 ขอความแตละประโยคควรจะเริ่มตนดวยคํากริยาซ่ึงบงชี้ถึงการปฏิบัติงาน 
เชน ไมควรใชคําวา “เสนอขอมูลแกผูบังคับบัญชา” เพราะมิไดส่ือความวาการเสนอขอมูลกระทําใน
รูปของการเขียนหรือการพูด ดังนั้นจึงควรเขียนวา “เขียนรายงานสรุป” หากเปนการเสนอขอมูลใน
รูปของการเขียน 
   2.2.3 ควรจะอธิบายวา ส่ิงทีผู่ปฏิบัติงานกระทําคืออะไร อยางไร และเพราะอะไร 
ตัวอยางเชน “แยกแยะเอกสารและรายงานตามลําดับตัวอักษร เพื่อใหงายแกการจัดเกบ็เขาแฟม” 
เปนตน 
   2.2.4 ขอความหนึ่งๆ ไมควรจะรวมการกระทําสองชนิดเขาดวยกัน ยกเวนแต
จะตองทําควบคูกันไปเสมอ 
  2.3 การจัดหมวดหมูภารกจิ หลังจากที่ไดเขียนคําบรรยายภารกจิเสร็จแลว ขั้นตอน
สุดทายก็คือ การจัดหมวดหมูใหแกภารกิจแตละอยาง (development of task clusters) จุดประสงค
ของการจัดหมวดหมูก็คือ เพือ่จัดระเบยีบขอมูลเกี่ยวกับงาน และเพื่อใหการแกไขขัดเกลาไดงายข้ึน 
โดยปกติ การจัดหมวดหมูจะกระทําภายหลังจากการรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ การสังเกต
การทํางาน หรือ การประชุมผูเชี่ยวชาญ 
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  2.4 การกําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี่ของภารกิจ การฝกอบรมจะไมให
ประโยชนมากนัก หากเปนการจัดเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ และความสมารถ ซ่ึงใชในการปฏิบัติ
ภารกิจที่ไมมีความสําคัญ ไมยากแกการเรยีนรู และไมไดกระทําบอยๆ ในทางตรงกนัขาม การ
ฝกอบรมจะมปีระโยชนมาก หากภารกิจนัน้มีความสําคญั มีความยาก และตองกระทาํบอยครั้ง 
ดังนั้น หลังจากที่ไดมีการจัดทํารายการภารกิจของงานหนึ่งๆ แลว จึงควรจะไดมีการกําหนด
ความสําคัญ ความยาก และความถี่ของภารกิจแตละอยางดวย โดยการรวบรวมความคิดเห็นจาก
พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน 
  โดยปกตแิลว วิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลในขัน้ตอนนี้ มักจะใชการสํารวจ 
(survey) ซ่ึงเปนวิธีการที่จะกระทําใหไดขอมูลมากกวาการสังเกตการทํางาน การสัมภาษณ หรือการ
ประชุมผูเชี่ยวชาญ อันเปนวธีิการที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับภารกิจและ
คุณสมบัติ ทั้งนี้เนื่องจากการสํารวจจะชวยใหสามารถรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติงานที่มีความ
ชํานาญ  จํานวนมากจากหนวยงานตางๆ 
 การวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบตัิงาน 
 การวิเคราะหภารกิจ ดังที่ไดกลาวไปขางตน จะใหภาพรวมเกีย่วกับกจิกรรมการปฏิบัติ 
งานนั้น ดังนั้น สวนที่สองของการวิเคราะหงานคือ การวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ คือความรู ทักษะ และความสามารถ 

 ความรู คือ พื้นฐานของการสรางทักษะและความสามารถ ความรูเปนสิ่งที่เกี่ยวกับ
ขอเท็จจริงหรือระเบียบไวเปนอยางดี และโดยสวนมากมกัจะ เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริงหรือ
ระเบียบวิธีการ ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตามจุดมุงหมาย  แตการมีความรูมิได
รับประกันวา บุคคลนั้นจะนาํความรูที่มีอยูไปใชใหเกดิประโยชน  เชนความรูเกี่ยวกบัหลักการและ
การจัดกระบวนการจัดทําบญัชี 

 ทักษะ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว ถูกตอง โดยสวนมาก 
ทักษะมกัจะหมายถึง ความสามารถในการประกอบกิจกรรม โดยใชอวยัวะเคลื่อนไหวภายนอก เชน 
การหยิบจับเครื่องมือ เปนตน  เชนทักษะในการขับรถยนตในระหวางการไลลาผูตองสงสัย  เปนตน 

 ความสามารถ คือ ความสามารถเชิงปญญาที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปน
ความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปใชในการปฏิบัติงาน    เชน  ความสามารถในการให
คําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา  

 การคนหาและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติของผูปฏิบัตงิาน  
 การกําหนดคณุสมบัติที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานหนึ่งๆ ความจะไดกระทําโดยการ

สอบถามความคิดเห็นของผูบัญชาการ เชน หัวหนางาน เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองที่สุด วิธีการหนึง่ที่
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สามารถจะกระทําได ก็คือ การนําเสนอรายการภารกิจ ใหแกกลุมผูชํานาญการ และถามคําถามตาม
แนวทางตอไปนี้ 

1. บรรยายลักษณะของพนักงานที่ทํางานดแีละไมดี สําหรับงานที่กําลังพดูถึง 
2. คิดถึงพนักงานที่คุณคิดวามคีวามโดดเดนกวาคนอืน่ๆ อะไรคือสาเหตทุี่ทําใหเขาหรือ

เธอมีความเดนเปนพิเศษ 
3. พนักงานจําเปนตองมีความรูอะไรบาง เพื่อที่จะทํางานนี ้
4. ถาคุณกําลังจะวาจางใครสักคนเพื่อมาทํางานนี้ คุณตองการคนที่มีความรู ทักษะ และ

ความสามารถอยางไร 
5. ขอใหคุณคิดถึงตัวอยางที่เปนรูปธรรมของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และที่ไมมี

ประสิทธิภาพ จากนั้นขอใหยอนคิดกลับไปวา อะไรคือสาเหตุที่ทําใหเปนเชนนัน้ 
 การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ไดขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของ

ผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไปคือ การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละอยาง 
เพื่อให การฝกอบรมที่จะจัดขึ้นมีประโยชนและตรงจดุมากที่สุด สําหรับวิธีการในการหาคา
ความสําคัญของคุณสมบัตินัน้ โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกบัการกําหนดหาคา
ความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ  
 การเชื่อมโยงคณุสมบัติเขากบัภารกิจ หลังจากที่ทราบแลววาภารกิจและคุณสมบัติใดที่มี
ความสําคัญสําหรับตําแหนงหนึ่งๆ ขึ้นตอนตอไป คือ การกําหนดวาคณุสมบัติใดมีความสําคัญ
สําหรับการปฏิบัติภารกิจในขอใด สาเหตทุี่จะตองมีการเชื่อมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ ก็เพราะวา
การฝกอบรมที่ดีนั้นควรจะชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานซึ่งมีความสําคัญจริงๆ ดังนั้น ผูจดัการฝกอบรมจึงควรทราบวา คุณสมบัติ
ใดบางที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 เพื่อใหการวิเคราะหในขั้นตอนนี้เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูวเิคราะหควรจะพจิารณา
ภารกิจและคณุสมบัติ ซ่ึงผานเกณฑที่ไดกําหนดไวลวงหนาแลวเทานัน้ ตัวอยางเชน มีคามากกวา 3 
ในดานที่เกีย่วกับความสําคญัของภารกิจหรือคุณสมบัติ (ในกรณีที่แบบสํารวจกําหนดใหผูตอบ
เลือกคาระหวาง 1-5) ดังนั้น ภารกิจและคณุสมบัติซ่ึงจะนํามาพิจารณาในขั้นตอนนี้ จึงอาจมีจํานวน
นอยลงกวาจํานวนภารกิจและคุณสมบัติที่ใชในการสํารวจ หลังจากนั้น ก็นํารายการภารกิจและ
คุณสมบัติที่ผานเกณฑทั้งหมดไปสอบถามกลุมผูชํานาญงานเพื่อกําหนดวา คณุสมบัติแตละขอมี
ความจําเปนสาํหรับการปฏิบัติภารกิจขอใด โดยการเชือ่มโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจดังกลาว อาจ
กระทําตามแนวทางตอไปนี ้
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 1. ใหกลุมผูชํานาญงานตัดสนิวาคุณสมบัตแิตละขอมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับภารกจิ
ในหมวดหมูใด 
 2. ใหผูชํานาญงานกําหนดวา คุณสมบัติแตละขอมีความจาํเปนสําหรับการปฏิบัติภารกิจ
ในขอใดของหมวดหมูนั้น 
 สําหรับคําแนะนําซ่ึงอาจจะใชในการชี้แจงแกกลุมผูชํานาญงาน กอนการตัดสนิใจวา
คุณสมบัติขอใดมีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานหรือไมนั้น  
 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหภารกิจและคณุสมบัติซ่ึงมีกระบวนการดังกลาวมาแลว
ขางตน    ทําใหผูจัดการฝกอบรมมีขอมูลเกี่ยวกับภารกจิและคุณสมบัตทิี่มีความสําคัญตอตอการ
ปฏิบัติงานหนึง่ๆ ขอมูลเหลานี้จะเปนเสมือนแผนที่ซ่ึงจะชี้นําทิศทางการออกแบบและพัฒนาหลัง
สูตรการฝกอบรม เพื่อใหการฝกอบรม นั้นสอดคลองและตอบสนองตอความตองการขององคกร
และการปฏิบตัิงานมากที่สุด 
 การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) 
 การวิเคราะหบุคคล มีวัตถุประสงคสองประการ คือ ประการแรก เพื่อประเมินวา
ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยูในระดับใด 
และประการที่สอง เพื่อกําหนดวาผูปฏิบัตงิานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ
อะไร จึงจะทําใหการทํางานของพวกเขาดขีึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวิเคราะหบุคคลจะทําให
ทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะ
ชวยใหขอมูลซ่ึงมีความสําคัญสําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตอง
เหมาะสมกับลักษณะเหลานัน้ นอกจากนั้น การวิเคราะหบุคคลยังมีความสําคัญในแงที่ใชเปนการ
ประเมิน ความสามารถในการรับการฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และพฤติกรรมซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใด
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว ความสามารถในการรับการฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวม
ของความสามารถเฉพาะตัวและระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น 
 โดยทั่วไปแลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวินจิฉัย กลาวคือ การ
วิเคราะหจะไมเปนแตเพียงการคนหาวาพนักงานทํางานไดดีเพยีงไรเทานั้น แตยังมุงคนหาตอไปอกี
ดวยวาเพราะเหตุใดพนักงานทํางานไดดีเพียงระดับใด การวิเคราะหจะพยายามคนหาคําตอบวา การ
ปฏิบัติงานที่ใชไมไดนัน้ เปนผลมาจากการขากความรู ทักษะ และความสามารถ หรือเปนผลมาจาก
ปจจัยภายนอกซึ่งอยูนอกเหนอืการควบคุมของพนักงาน 
 ดังนั้น การวิเคราะหบุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสําคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คอื 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนอยูในขั้นดี
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อยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะมุงเนนใหพนกังานมีความทนัสมัยในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถา
ผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวามาตรฐาน  ขั้นตอนตอมาก็คอื  การคนหาสาเหตุของปญหานั้น             
และกําหนดวาพนักงานผูนัน้จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดานใด 
 ขั้นท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมนั้น 
จําเปนตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานสําหรับการประเมินไวลวงหนา   สําหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้ สามารถจะกระทําไดหลายวิธี ทั้งในเชิงอัตวิสัย        
และภววิสัย 
 วิธีการประเมนิเชิงอัตวิสัย คือ การประเมินโดยอาศัยความคิดเปนของผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน หรือของตัวผูปฏิบัติงานนั้น ซ่ึงสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ และแบบประเมินที่
ใชก็มีลักษณะแตกตางกันไป  
 สําหรับการประเมินเชิงภววสัิย คือ การประเมินผลโดยอาศัยมาตรวดัเชิงเศรษฐศาสตร 
หรือขอมูลเกี่ยวกับผลการทํางานซึ่งมีการเกบ็รวบรวมไว เชน จํานวนผลผลิตตอช่ัวโมง ยอดขายตอ
เดือน จํานวนคําที่พิมพไดตอนาที เปนตน เมื่อนําขอมูลเหลานี้มาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสวนที่ต่ํากวามาตรฐานนี้จะกลายเปนเปาหมายสําหรับการพฒันาตอไป 
 การประเมินทัง้ในเชิงอัตวิสัยและภววิสัย จะชวยใหองคกรทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคน
มีการทํางานต่าํหรือสูงกวาเกณฑมาตรฐานหรือไมและมากนอยเพียงไร อยางไรก็ตาม ส่ิงที่สําคัญใน
การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมก็คือ การคนหาสิ่งที่จําเปนตองไดรับการปรับปรุงและ
พัฒนา การวิเคราะหบุคคลจึงมุงที่จะตอบคําถามวา ใครและอะไรที่จาํเปนตองไดรับการฝกอบรม 
ดังนั้นขั้นตอนที่ 2 ของการวิเคราะหบุคคลจึงเขามามีบทบาทตรงจุดนี ้
 ขั้นท่ี 2 การวิเคราะหความแตกตางระหวางมาตรฐานการปฏิบตัิงานและการปฏิบตัิงาน
จริง ขั้นตอนที่สองของการวิเคราะหบุคคลเกี่ยวของกับ การคนหาวาพนักงานแตละคนมีการทํางาน
ที่ต่ํากวามาตรฐานหรือไม เพราะเหตใุด และจําเปนตองไดรับการพฒันาในดานใด เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว ดังนั้นจึงตองมกีารวิเคราะหจุดออนและจดุแข็งของพนักงาน 
โดยอาศัยขอมลูที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนที ่ 1 แนวทางการคนหาสิ่งที่
จําเปนตองไดรับการพัฒนาดังกลาว เรียกวา การคนหาสวนที่ควรจะพัฒนา ซ่ึงสามารถสรุปเปน
สมการอยางงายๆ ไดดังตอไปนี้ 
 สวนที่ควรจะพัฒนา = ผลการปฏิบัติงานที่ตองการ – ผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
 ตัวอยาง เชน สมมติวาพนักงาน ก. มีทักษะในการพิมพดีดภาษาไทยเทากับ 40 คําตอนาที 
แตองคกรตองการใหมีทกัษะในการพิมพ เทากับ 45 คําตอนาที เพราะฉะนัน้ พนักงานคนนี้จึงตอง
พัฒนาทักษะในการพิมพเพือ่ข้ึนอีก 5 คํา ตอนาที เปนตน สําหรับการที่พนักงาน ก. ปฏิบัติงานต่ํา
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กวาเกณฑนั้น จะตองมกีารสืบคนวามีสาเหตุเนื่องจากอะไร เชน ขาดการฝกฝน สภาพการทํางานที่
ไมเหมาะสม เปนตน 
 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหบุคคล เปนการประเมินคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานที่มีอยูจริง
ในปจจุบนั และเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผานมา ขอมูลเหลานี้จะเปนพืน้ฐานสําหรับการ
พิจารณาวา ผูปฏิบัติงานคนใดสมควรจะไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาและปรับปรุงความรู 
ทักษะ ความสามารถ และการปฏิบัติงานใหดีขึ้นกวาเดิม และยังเปนพื้นฐานสําหรับการกําหนด
หลักสูตร และวิธีการฝกอบรมที่เหมาะสมอกีดวย 
 

ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, 

หนา 88) 
 แบงไดเปน  3  ประเภท  คือ  1.  แบงโดยใชวิธีการคนหาเปนหลัก  2. แบงโดยพิจารณา
ชวงเวลาเปนหลัก 3. แบงโดยพิจารณาถึงผูมีความจําเปน  
 1. แบงโดยใชวธีิการคนหาเปนหลัก   ไดแก 

  1.1 ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจง  คือ ความจําเปนที่ไมจําเปนตองคนหา แตถาหาก
พบวามีสภาพการณเชนนี้ เกดิขึ้นก็ควร จะพิจารณา ถึงการจัดฝกอบรมไดเลย เชน 
         -   เมื่อมีบุคลากรเขามาทํางานใหม 
          -   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน หรือปฏิบัติงานในหนาที่ใหม   อัน
เนื่องมาจากการปรับปรุงงาน หรือแผนพัฒนาอาชีพ (Career Planning) 

        -   เมื่อมีความจําเปนจะตองใชเครื่องมือหรืออุปกรณใหม หรือเทคโนโลยีใหม เชน 
การนําคอมพิวเตอรมาใชในการปฏิบัติงาน  เปนตน 
          -   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน เชน จากการรื้อปรับกระบวนการ
ทํางาน (Re-engineering) ในหนวยงาน  เปนตน 
          -   เมื่อมีการขยายงานหรือเพิ่มผลผลิต 
       อยางไรก็ตาม ความจําเปนทีชั่ดแจงนี้ยังไมแสดงใหเห็นชดัวา มีความจําเปนมากนอยแค
ไหน มีลักษณะอยางไร รีบดวนหรือไม ฉะนั้น จึงยังคงตองสํารวจเพื่อทราบปริมาณ และลักษณะ
ความจําเปนทีแ่ทจริงตอไปอกี 

  1.2 ความจําเปนที่ตองคนหา  คือ ความจําเปนที่ปรากฏผลออกมาในรูปลักษณะตางๆ 
เราจึงจําเปนตองมีการ วิเคราะหจากผล เหลานั้น เพื่อนําไปสูสาเหตุวาสามารถจะแกไขไดดวยการ
ฝกอบรมหรือไม ส่ิงบอกเหตุ หรือ ลักษณะอาการของความ จําเปนในการฝกอบรมที่ตองคนหา อาจ
มีดังนี ้
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                 -   งานเสร็จไมทันกําหนดเวลาบอย ๆ 
          -   มีอัตราการรองทุกขหรือความไมพอใจในผลผลิต หรือผลงานสูง 
          -   งานบริการลาชา เสียเวลา และส้ินเปลืองคาใชจาย 
         -   ตนทุนในการผลิตหรือคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวาปกต ิ
          -   ขาดความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงาน 
          -   มีการลา หรือขาดงานมาก 
         -   อัตราการเขา-ออกงานของบุคลากรสูง 
 2. แบงโดยพิจารณาชวงเวลาเปนหลัก   ไดแก 

  2.1  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ปรากฏชัดแจงในปจจุบัน หมายถงึ สภาพการณที่
เปนปญหาขอขัดของในขณะนี้   และกอใหเกิดความเสยีหายแกหนวยงานไดอยางชดัเจน จําเปน
จะตองฝกอบรมบุคคลที่เกี่ยวของเสียกอน จงึจะสามารถแกปญหานั้นได เชน พนกังานไมสามารถ
ใชเครื่องมือหรืออุปกรณในการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบได ทําใหผลผลิตของหนวยงาน
ตกต่ํา จึงจําเปนตองฝกอบรมการใชเครื่องมืออุปกรณนัน้ๆ เสียกอน ความจําเปนเชนนี้เรียกสั้นๆได
วา เปนความจาํเปนประเภท "ขัดของ" 

  2.2  ความจําเปนในการฝกอบรมที่จะปรากฏในอนาคต   เกิดจากปญหาที่มีเครื่องชี้
หรือสอวาจะเกิดขึ้นอยางแนนอน ในอนาคต ดังนั้น เพื่อปองกันไมใหปญหานั้นเกิดขึ้นในอนาคต
รวมทั้งเพื่อเปนการรองรับการเปลี่ยนแปลง จึงทําการฝกอบรมเสียในปจจุบัน เชน เมือ่บุคลากร
ไดรับการเลื่อนตําแหนงจากระดับผูปฏิบัติการเปนระดับบริหารซึ่งตองมีการบังคับบัญชาคนและ
ควบคุมงาน บคุลากร เหลานั้นจึงควรจะตองรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารงานเสียกอนเพื่อ
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น  ความจําเปนเชนนี้เรียกสั้นๆไดวา เปนความจาํเปนประเภท "ปองกัน" 

  2.3  ความจําเปนในการฝกอบรมที่มุงปรับระดับความสามารถของบุคคลและของ
องคกร ทั้งในปจจุบัน และอนาคต หมายถงึ เมื่อไมมีปญหาหรือสภาพการณใด ๆ ที่จาํเปนตองแกไข
ดวยการฝกอบรม แตเปนความประสงคขององคกรที่จะยก ระดับเปาหมายขององคกร และความ  
พึงพอใจของบุคลากรใหสูงขึ้น อันเปนการพัฒนาศักยภาพ ขององคกรและบุคคล ในระยะยาวอีก
ดวย เชน การจดัใหมกีารบรรยายพเิศษในเรือ่งตาง โครงการฝกอบรมเพื่อยกระดับ ความรู
ความสามารถ ของบุคลากรในบางเรื่อง และโครงการ ฝกอบรมภาษาอังกฤษ เปนตน  ความจําเปน
เชนนี้เรียกสั้นๆไดวา เปนความจําเปนประเภท "พัฒนา" 
 การแบงความจําเปนในการฝกอบรมทั้ง 3 ประเภทดังกลาวขางตนอาจเรียกไดวา 
แบงเปนประเภท "ขัดของ ปองกัน และพฒันา " 
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 3. แบงโดยพิจารณาถึงผูมีความจําเปน ไดแก 
  3.1 ความจําเปนของแตละบคุคล เปนสภาพการณหรือปญหาของผูปฏิบัติงานเปน

รายบุคคลซึ่งอาจแกไขไดดวยการ ไปเขารับการฝกอบรม ความจําเปนระดับนี้อาจคนหาไดไมยาก 
  3.2  ความจําเปนของกลุมงาน หรือหนวยงานแหงใดแหงหนึ่งโดยเฉพาะ หมายถึง

สภาพการณหรือปญหา ของผูปฏิบัติงานตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ซ่ึงมักจะมีสภาพการณหรือ
ปญหาคลาย ๆ กัน เชน ผูปฎบิัติงานดานการจัดฝกอบรม อาจมีปญหาไมสามารถทําหนาที่จัด
กิจกรรมกลุมสัมพันธได ซ่ึงอาจแกัไขปญหาดวยการไปเขารับการฝกอบรม ดานการจัด กิจกรรม
กลุมสัมพันธและทดลองปฏิบัติเปนตน ความจําเปนในระดับนีก้็อาจคนหาไดไมยากนักเชนเดียวกนั 

  3.3  ความจําเปนขององคกร เปนสภาพการณหรือปญหาของบุคคลในองคกร ซ่ึง
อาจจะตองแกไขดวยการฝกอบรม เพื่อใหองคกรสําเร็จจุดมุงหมาย สวนใหญความจาํเปนในระดับนี้
มักไมคอยเห็นเดนชัด จําเปนตองคนหา 
 

แหลงขอมูลในการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม  (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ 

เกษสาคร, 2544, หนา 81) 
 แบงได  2  แหลง  คือ   1.ตัวบุคคล  2.  เอกสารหลักฐานตาง ๆ ในองคกร 

 1. ตัวบุคคล ไดแก 
         -   ผูบริหารระดับสูงในองคกร 
         -   ผูที่ทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชาในระดบัตาง ๆ ขององคกร หรือหนวยงาน 
         -   ตัวผูปฏิบัตงิานเอง หมายถึง เจาหนาที่ปฏิบัติการในระดับตาง ๆ 
         -   ผูรับบริการ หมายถึง ผูใชผลิตผลของงาน และรวมไปถึงผูปฏิบัติงานตอเนื่อง
กระบวนการทาํงานเดยีวกัน  
 2. เอกสารหลักฐานตาง ๆ ในองคกร ไดแก 
         -   นโยบายของผูบริหารระดบัสูงขององคกรซ่ึงไดเขียนเอาไวเปนลายลักษณอักษร 
         -   รายงานการประชุมขององคกรบริหารที่สําคัญ เชน การประชุมสภามหาวิทยาลัย             
การประชุมคณบดี การประชุม อ.ก.ม. การประชุมคณะกรรมการเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลัง  

หรืองบประมาณ คณะกรรมการประจําคณะ เปนตน 
         -   ขอมูลเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมาย ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ และแผนงาน
ขององคกรหรือหนวยงาน 
         -   ขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) รายละเอียดการ
วิเคราะหงาน (Job Analysis) และรายละเอยีดแสดงลักษณะงาน (Job Description) 
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         -   รายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ซ่ึงเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
กับมาตรฐานงาน  
         -   รายงานผลการดําเนนิงานซึ่งสามารถนําไปเปรียบเทียบกับแผนการดําเนินงานได  
         -   บันทึกขอมลูสถิติตาง ๆ เกี่ยวกับตวัผูปฏิบัติงาน เชน อัตราการลาออก โอนยาย 
อัตราการลางาน การมาทํางานสาย อัตราการเกิดอุบัติเหต ุ
         -   บันทึกขอมลูสถิติเกี่ยวกับการดําเนนิงานของแตละหนวยงาน 
         -   ขอมูลจากการประเมินผลการฝกอบรมในครั้งกอน ๆ ในเรื่องลักษณะเดียวกัน 
 

วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  (สมชาย  กิจยรรยง  

และ  อรจรีย  ณ  ตะกั่วทุง  2541, หนา 51) 
 วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมี  6  วิธี  คือ  การ

สังเกต  การสํารวจ  การทดสอบ การประชมุในลักษณะการระดมสมอง  การประชุมสัมมนา  การตั้ง
คณะกรรมการการศึกษาวิเคราะหหาความจาํเปนในการฝกอบรม  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 1. การสังเกต   ซ่ึงตองเปนการสังเกตอยางมรีะบบ คือมีการวางแผนไวลวงหนา มกีาร
สังเกตหลายครั้ง เพื่อใหไดขอมูลครบ และอาจตองมีการตั้งสมมติฐาน แลวสังเกตในเวลาและ
สภาพแวดลอมหรือปจจัยองคประกอบตางๆ กัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน วาสภาพการณที่สังเกตเหน็
นั้นวาเกิดจากสาเหตุใด 

 2. การสํารวจ   สวนใหญจะเปนการสํารวจขอคิดเห็น โดยอาจทําการสาํรวจได 2 วิธี คือ  
  2.1 การออกแบบสอบถาม เปนวิธีที่สะดวก และนยิมใชกันอยางแพรหลาย แตมกัจะมี

ปญหาในการที่จะไดรับ แบบสอบถามคืน จําเปนตองวางแผนหาวิธีการติดตามเพื่อใหได
แบบสอบถามคืนใหไดจํานวนตามที่ตองการ มิฉะนั้น จะประสบความลมเหลว คือ จะไมไดรับ
ขอมูลตามที่ตองการ  

  2.2 การสัมภาษณ เปนวิธีที่แนใจมากกวาวาจะไดรับขอมูลตามที่ตองการ สวนใหญ
ถึงแมวาขอมูลที่ไดอาจเปน ขอคิดเห็น มากกวาขอเทจ็จริงก็ตาม แตจําเปนใชเวลาในการดําเนนิการ
มาก และควรจะตองจดัเตรียมการอยางมีประสิทธิภาพ และขอมูลที่ได อาจเปนขอคิดเห็นมากกวา
ขอเท็จจริง การสัมภาษณอาจแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 1) การสัมภาษณแบบไมไดควบคุมการตอบ 
2) การสัมภาษณแบบกึ่งควบคุมการตอบ และ 3) การสัมภาษณแบบควบคุมการตอบเต็มที่ แตละ
แบบมีลักษณะและขอดีขอเสียแตกตางกัน ผูใชจะตองพจิารณาเลือกใชใหเหมาะสมตามจุดประสงค
ของการสัมภาษณ และลักษณะของผูตอบ 
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ตารางแสดงลกัษณะและขอดีขอเสียของการสัมภาษณแบบตางๆ 
 

หัวขอ 1. การสัมภาษณแบบไมได 
ควบคุมการตอบ 

2. การสัมภาษณแบบกึ่ง 
ควบคุมการตอบ 

3. การสัมภาษณแบบควบ 
คุมการตอบเต็มที่ 

บทบาทของผู
สัมภาษณ 

ใหผูถูกสัมภาษณนําทาง 
เพียงแตใหเขาเขาเรื่องเอง       
ผูสัมภาษณถามคําถามกวางๆ 
และเปดโอกาสใหตอบได
โดยอิสระ 

เตรียมเคาโครงของคําถาม 
และชวยถามนําเพื่อใหได 
ประเด็นสําคัญ ๆ 

เตรียมคําถามโดยละเอียด 
และครบถวน 

การจดบันทึก จดตามที่พูดทันที จดยอ ๆ ขณะสัมภาษณ ใชแบบฟอรมชวยในการ 
จดได 

ผลดี เปดโอกาสใหผูตอบแสดง 
ความรูสึกและความคิดเห็น 
อยางเต็มที่ 

ไดทั้งการแสดงความรูสึก 
และปญหาที่สําคัญ ๆ 

งายที่จะแยกเรื่องและจัด 
กลุมขอมูลที่ได 

ผลเสีย อาจไดขอมูลไมครบถวน
หรืออาจไมตรงตามที่
ตองการ ยากในการแยก
ประเภทขอมูลที่ได 

ตองแยกประเภทขอมูลที่ได 
อยางระมัดระวัง 
 

ไดรับขอมูลเฉพาะที่ต้ังคํา 
ถาม จะไมไดรับขอมูลที่  
เกี่ยวของและขอคิดเห็น 
อื่นที่เปนประโยชน 

 
 
 ในการสํารวจเพื่อรวบรวมหาความจําเปนในการฝกอบรม   ทั้งโดยการสอบถามและ
สัมภาษณนั้น อาจมีแนวทางในการตั้งคําถาม แกบุคคลซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการสาํรวจไดดังนี ้

   2.2.1  เมื่อถามตัวผูปฏิบัติงาน 
           -   ทานมีความเห็นอยางไรเกีย่วกับงานของทาน 
           -   ทานชอบอะไรเกีย่วกับงานของทานมากที่สุด และอะไรนอยที่สุด 
           -   งานสวนไหนที่ทานเห็นวาลําบากหรือยากที่สุด 
           -   งานที่สวนที่วานี้มีผลกระทบตอตัวทานและการปฏบิัติงานของทั้ง
หนวยงานเพียงใด 
           -   ทานคิดวาอะไรเปนสาเหตุของปญหาดงักลาว 
           -   ทานคิดวามงีานใด เร่ืองใดบางที่ควรปรบัปรุง 
           -   ทานเองไดพยายามแกไขปรับปรุงไปแลวบางหรือยัง 
           -   ทานตองการความชวยเหลือบางไหมถาตองการตองการลักษณะใดจากใคร 
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   2.2.2  ประเด็นในการสํารวจความเหน็ของผูบังคับบัญชา 
           -   ทานเหน็วา ควรปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาของทานในดานใดบาง 
           -   การทํางานในดานใดบางที่มีปญหา 
           -   ลักษณะของปญหาเปนอยางไร 
           -   ปญหาเหลานี้มีผลกระทบตอแผนการดําเนินงานของหนวยงานอยางไร 
           -   มีความรูหรือความสามารถในการทํางานดานใดบาง ที่ทานประสงคจะให
ผูใตบังคับบัญชาของทานมี หรือทําได แตเขายังไมมี หรือยังไมไดทํา 
           -   ทานชวยปรับปรุงความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาของทาน
หรือไม ดวยวธีิใด และทานคิดวาเขายังตองการ ความชวยเหลืออีกบางหรือไม ถาตองการ ตองการ 
ลักษณะใด จากใคร 

  2.2.3 ประเด็นในการสํารวจความเหน็ของผูบริหารระดับสูง 
           -   นโยบายขององคกรในขณะนี้มุงเนนในดานใด 
           -   ทานตองการใหกําลังคนหรือบุคลากรในหนวยงาน/ฝาย  มีลักษณะเปน
อยางไร     จึงจะสามารถรองรับ แผนงานขององคกรไดดี 
           -   งานตรงไหนบางที่คิดวาควรจะไดรับการปรับปรุง 
           -   ทานคิดวาบคุลากรที่มีอยูในปจจุบัน จะสามารถรองรับไดหรือไม และควร
จะไดรับการพฒันาไปในทิศทางใด 

 3. การทดสอบ  เปนวิธีการรวบรวมขอมูลที่เหมาะสมเฉพาะเพื่อใชกับงานทางเทคนคิ
หรืองานที่ตองใชทักษะ มีการลงมือปฏิบัติใหเปนผลงานไดชัดเจน ถาเปนงานในลักษณะอื่น ๆ เชน 
งานบริหารทั่วไป หรืองานทีต่องอาศัยการติดตอประสานงาน หรืองานบริการทั่วไป อาจใชวิธีการนี้
ไมไดผล นอกจากนั้น การทดสอบจะใชไดผลก็ตอเมื่อมีมาตรฐานสําหรับใชเปรียบเทียบ วาผลการ
ทดสอบที่ไดแสดงวา ระดับการปฏิบัติที่ทดสอบได แสดงถึงความจําเปนที่จะตองฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงหรือไม  

 4. การประชุมในลักษณะการระดมสมอง   เปนการขอใหทุกคนในที่ประชุมเสนอความ
คิดเห็นใหมากที่สุด โดยไมคาํนึงถึงความถูกผิด เพื่อใหไดแนวคิดอยางกวางขวางที่สุด และรวบรวม
นํามาวิเคราะหโดยละเอยีด แบงแยกประเภท และควรจะนํามาพิจารณารวมกับขอมูลที่รวบรวมได
จากวิธีการอื่น ๆ ดวย 

 5.   การประชมุสัมมนา เพื่อขอความคิดเหน็จากผูบริหารหรือผูแทน จากหนวยงานตาง ๆ 
ในองคกร โดยตองมีการแจง จุดประสงคของการประชุมใหเขาใจถึงความสําคัญในการหาความ
จําเปนของการฝกอบรม วาเพื่อใหการฝกอบรม สามารถแกปญหา ขององคกรไดตรงจุด โดยอาจมี
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การแบงกลุมอภิปรายแสดงความคิดเห็น แลวเสนอตอที่ประชุมใหญ และมีการสรุปผลการประชุม
ดวย 

 6. การตั้งคณะกรรมการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  หรืออาจเปน
คณะกรรมการที่ตั้งขึ้นมา เพือ่พิจารณาในดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวม และทําหนาที่วิเคราะหถึง
ความจําเปนในการฝกอบรมรวมอยูดวย โดยอาจมีกรรมการ ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญภายนอกมารวมดวย 
เพื่อที่จะไดมีมมุมองที่แตกตางออกไปและอาจมีขอมูลเปรียบเทียบทําใหเห็นปญหาไดชัดเจนขึ้นก็
ได 
 

แนวทางในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  (เมธี  ปยะคณุ, ออนไลน, 2549) 
 อาจทําไดเปน 2 แนวทาง คือ 

 แนวทางที่ 1 : เร่ิมตนจากตวัผูปฏิบัติงานขึ้นไปถึงองคกร โดยมีขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษางานในแตละลักษณะหรือตําแหนงวา มีหนาที่ความรับผิดชอบเพียงใด มี

มาตรฐานแคไหน ผูปฏิบัติงาน ควรจะตองมีความรู ทักษะ และทัศนคตอิยางใด  
 2. ศึกษาวาผูปฏิบัติงานจริงนัน้ ทํางานไดผลเทาใด มีความรู ทักษะ  และทัศนคติเกี่ยวกับ

งานเปนอยางไร 
 3. วิเคราะหวาสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทําไดจริงในขอ 2 นั้น ครบถวนตามมาตรฐาน หรือตามที่

ควรจะเปนหรอืไม ถาหากไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือไมเปนตามที่ควรจะเปน (นั่น
คือสภาพปญหา)ใหพยายามหาสาเหตวุาเปนเพราะ อะไรบาง 

 4. ประเมินและคัดเลือกวา มปีญหาใดบางที่มีสาเหตุอันสามารถจะแกไดดวยการ
ฝกอบรมซึ่งหมายถึง การประเมินวา มีพฤติกรรมใดบางของผูปฏิบัติงาน ที่จะสามารถเปลี่ยนแปลง
แกไขไดโดยการฝกอบรม ซ่ึงแสดงถึงการมีความจําเปน ในการฝกอบรมนั่นเอง 

 5. รวบรวมความจําเปนในการฝกอบรมของผูปฏิบัติงานที่คลายคลึงกันไวดวยกัน  
โดยพิจารณาตามระดับของผูปฏิบัติงาน หรือลําดับขั้นขององคกร 

 6. พิจารณาวาความจําเปนในการฝกอบรมที่รวบรวมได มีความสัมพนัธกับ ภาระหนาที่ 
วัตถุประสงคขององคกรเพียงใด และพจิารณาจัดความสําคัญเพื่อดําเนนิการฝกอบรมตอไป 

 แนวทางที่ 2 : เริ่มตนการวเิคราะหที่ตวัองคกรหรือหนวยงานเปาหมายที่ตองศึกษา 
โดยรวมแลวศกึษาลงไป ถึงตัวผูปฏิบัติงาน โดยอาจมีขัน้ตอนโดยยอดังนี ้

 1. ศึกษาจดุมุงหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต รวมไปถึง
ภาระหนาที่ แผนงาน แนวนโยบายการปฏบิัติ เปาหมาย ตลอดจน แผนงานที่จะทําใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
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 2. ศึกษาสภาพการทํางานที่ดาํเนินอยูในปจจุบัน และผลงานที่ไดรับทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณ 

 3. วิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดในขอ 2 วามีปญหาและอปุสรรคใดบางที่ทําใหหรือจะทํา
ใหการดาํเนินงาน ไมบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงค 

 4. ศึกษาและวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่พบวา ปญหาหรืออุปสรรคใดบาง
จําเปนตองแกไขดวยการฝกอบรม แกผูปฏิบัติงานกลุมใด ระดับใด จํานวนมากนอยเพยีงใด ซ่ึงใน
ช้ันนี้จะไดความจําเปนในการฝกอบรมอยางกวาง ๆ  

 5. ศึกษาและวิเคราะหตอไปอกีวา บุคคลที่จาํเปนตองไดรับการฝกอบรมดังกลาว
จําเปนตองปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมใด เปนความรู ทักษะ หรือทัศนคติดานใดเกีย่วกับอะไร 
อันจะเปนแนวทางในการสรางหลักสูตรการฝกอบรม หรือจัดสงใหไปเขารับการอบรมที่สถาบัน
อ่ืนตอไป 

 การหาความจาํเปนในการฝกอบรมทั้งสองแนวทางนี้ เปนการคนหาสิง่เดียวกัน แต
ทิศทางในการคนหาสวนทางกัน และมีขอดีขอเสียแตกตางกัน แนวทางที่ 1 มีวิธีดําเนินการที่ไมคอย
สลับซับซอนมากนักและสามารถเขาถึงตัวผูปฏิบัติงานในหนวยงาน แตมีขอเสียคือ มักจะเกิดความ
บกพรองในการผสมผสานความจําเปนของผูปฏิบัติงานเขากับภารกิจ วัตถุประสงค และเปาหมาย 
ขององคกร โดยเฉพาะในองคกรขนาดใหญและมีหนวยงานยอยจํานวนมาก การจดัลําดับ
ความสําคัญและคัดเลือก ความจําเปน ในการฝกอบรม เพื่อนําไปดําเนินการก็อาจจะผดิพลาดไดงาย 
ความจําเปนในการฝกอบรมของหนวยงานยอย ๆ ซ่ึงอาจ ไมใครตรง กับเปาหมายและวัตถุประสงค
หลักขององคกร จําเปนตองถูกตัดทอนหรอืลดลําดับความสําคัญลงไป และตองการใหความสําคัญ 
กับความจําเปนในการฝกอบรม ซ่ึงตรงกับเปาหมายและวัตถุประสงคหลักขององคกรไวเปน    
ลําดับแรก 
 สวนแนวทางที่ 2  มีขอดี คือ ผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมที่ได มักจะ
แกปญหาในการบริหารงาน ขององคกร ไดตรงจุดมากกวา แตขอเสียคอื อาจจะทําใหผูปฏิบัติงาน
บางคน ที่มีความจําเปนตองไดรับการฝกอบรม แตไปอยูในกลุมผูปฏิบัติงานที่ไมเปนปญหา จะถูก
กันออกไป ไมไดอยูในกลุมเปาหมายที่จะตองไดรับการฝกอบรม 
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ขั้นตอนและวิธีการเขียนรายงานการสํารวจและวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
(เมธี  ปยะคณุ, ออนไลน, 2549) 
 วิธีการเขียนรายงานอาจเขยีนไดหลายแนวทาง แตขอเสนอแนะแนวทางที่สอดคลองกับ
แนวทางการสํารวจ และวิเคราะหหาความจําเปน ในการฝกอบรม  คือ 

 1. การเขียนรายงานการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม ตามแนวทางที่ 1 
  1.1 เขียนถึง ตาํแหนงงานทีท่ําการสํารวจทีละตําแหนง ดังนี ้

          1.1.1 หลักการและเหตุผล  โดยระบวุาโดยหลักการหรือวตัถุประสงคของ
หนวยงาน มีความคาดหวัง จะใหผูซ่ึงดํารง ตําแหนงนั้น ๆ ปฏิบัติงานอะไรบาง และมมีาตรฐานงาน
อยางไร 
          1.1.2 ผลการปฏิบัติงานจริง  ตามที่ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหรือลักษณะงานที่
สํารวจไดปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยแลว ไดผลงานเปนอยางไรบางทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ ตรงหรอื
ขัดแยงกับหลักการและเหตผุลในขอ 1.1.1 อยางไรบาง 
          1.1.3 ผลเสียหายที่เกดิขึ้น  ใหระบุถึงผลตางระหวางขอ 1.1.1 และ 1.1.2 ทําให
เกิดผลเปนอยางไร เปนหนวยของเงิน เวลา หรือความเสียหายอยางไร 
          1.1.4 ความจําเปนในการฝกอบรม  ปญหาที่เกิดขึ้นตาม 1.1.2 และผลเสียใน 1.1.3 
เกิดขึ้นเพราะการขาดความรู ความเขาใจ ทกัษะ และทัศนคติในเรื่องใด 
          1.1.5 สรุปวาตองแกดวยการฝกอบรมในเรือ่งใดบาง 

  1.2 จัดลําดับความสําคัญในการจัดฝกอบรม สําหรับผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานหรือ
ลักษณะงานตาง ๆ เมื่อเทียบกับภารกจิ วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร 

 2. การเขียนรายงานการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม ตามแนวทางที่ 2 
  2.1 ระบุถึงขอบขายภาระหนาที่ขององคกรหรือหนวยงานและหนวยงานยอยที่ทํา 

การสํารวจ (อาจเปนหนวยงานระดับคณะ สํานัก สถาบัน หรือกองก็ได) – ซ่ึงอาจไดจากเอกสารของ
หนวยงานหรอืการสัมภาษณผูบริหารของหนวยงาน 
               2.2 เปาหมายในปจจุบันและอนาคต 
               2.3 ผลงานที่ผานมา  ควรเปรยีบเทียบดวยวาเปนไปตามเปาหมายทีห่นวยงานตั้งไว
มากหรือนอยเพียงใด 
              2.4 ขอจํากัด หรือปญหา (ปจจัยที่ทําใหการดําเนินงานไมบรรลุเปาหมาย) รวมทั้งการ
วิเคราะหถึงสาเหตุและวิธีการแกไข 
               2.5 การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม  เลือกเฉพาะสาเหตุของปญหาที่แกไข
ดวยการฝกอบรม ระบุดวยวา 
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          -   ผูปฏิบัติงานระดับใด กลุมใด ควรจะไดรับการฝกอบรมประเภทใด 
          -   กําหนดลําดบัความสําคัญของความจําเปน 
          -   โดยอาจแยกความจําเปนที่ชัดแจงออกมากอน 
          -   ควรระบุดวยวาเปนความจําเปนสําหรับปจจุบันหรืออนาคต 
               2.6 วิธีการรวบรวมขอมูล 
               2.7  ภาคผนวก (ถามี)  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ธนวรรณ เตมยีบุตร (2522,  บทคัดยอ) ไดศึกษาพัฒนาบคุลากรของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ในดานของการใหความสนใจการบริหารงานฝกอบรม กระบวนการบรหิารงานการ
ฝกอบรมของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย ประโยชนของการฝกอบรมของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานฝกอบรมของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ผลการทําวิจัยพบวา ปจจุบันธนาคารพาณิชยตางกใ็หความสนใจที่จะใหพนักงานของ
ตนไดผานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถภาพของพนกังานใหดีขึ้น แตอยางไรก็ตามพบวา
กระบวนการบรหิารการฝกอบรมของธนาคารพาณิชยในประเทศไทยยงัไมครบถวนตามขั้นตอนที่
สมบูรณ บางขั้นตอนที่มีความสําคัญ เชน ขั้นตอนการสํารวจความตองการฝกอบรม และขั้นตอน
การติดตามผลไดถูกละเลย ทาํใหคุณประโยชนที่ไดลดนอยไปบาง 
 วรรณวดี ฤทธารมย (2523,  บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงหลักการ ปรัชญา และกระบวนการ
การบริหารงานฝกอบรมของธนาคารแหงประเทศไทย ที่จะทําใหพนกังานผูผานการฝกอบรม
ทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกดิความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและทัศนคติอันเหมาะสม 
กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่ ซ่ึงผลการทําวิจัย พบวา 
 1.  การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบุคคลในองคกรตางๆ ในดานที่เปนการ
เปลี่ยนแปลงทศันคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงานบุคคลโดย
สวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิม่พูนความรู ความเขาใจ ทักษะ และ
ประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานทกุ
ระดับขึ้นไปในแนวทางที่ดแีละเปนไปในแนวทางเดยีวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังาน
สามารถที่จะปฏิบัติงานในปจจุบัน และพรอมที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใน
ระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และมีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาด
และมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่งและควบคุมงาน  ประหยดัเวลา และเกดิสัม
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พันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานบุคคล โดยสวนรวมก็เปนไปโดยราบรื่น และสามารถลด
ปญหาดานแรงงานได 
 2. การบริหารงานการฝกอบรมของศูนยฝกอบรม ฝายการพนักงานและการจัดองคกร
ธนาคารแหงประเทศไทย ตรงตอความตองการขององคกร และความจําเปนของพนักงาน ซ่ึงมีผล
โดยตรงตอความสัมฤทธิ์ผล ในการจดัอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ใหดขีึ้น 
 ขวัญใจ ทองเทศ (2534,  บทคัดยอ) ไดทาํวิจยัเร่ืองความตองการพัฒนาบุคลากรระดับ
หัวหนาฝายของโรงแรมในเมืองพัทยา ใน 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนุษยสัมพนัธ และดาน
ความคิดรวบยอด ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนาฝายทั้ง 3 ดาน มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนา
ฝายของโรงแรมชั้นหนึ่งกับโรงแรมชั้นสอง พบวา มีความตองการพัฒนาบุคลากรใน 3 ดาน
แตกตางกัน 
 วรรณี ชลาชีวะ (2536,  บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองความตองการการฝกอบรมของ
หัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวนัออกในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุย
สัมพันธ และดานความคดิรวบยอด และเพื่อเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรมของหัวหนางาน
ในทักษะ 3 ดาน ตามวุฒกิารศึกษา และประสบการณในตําแหนง ผลการทําวิจัยพบวาความตองการ
การฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออก ในทักษะ 3 ดาน มีความตองการ
อยูในระดับมาก  และเมื่อเปรยีบเทียบความตองการการฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทย
ระหวางหวัหนางานที่มีวุฒกิารศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญาตรีกับระดบัปริญญาตรีขึ้นไป และหัวหนา
งานที่มีประสบการณในตําแหนงนอยกวา 2 ป กับตําแหนง 2 ปขึ้นไป พบวามีความตองการการ
ฝกอบรมในทกัษะ 3 ดาน แตกตางกัน และดานความคิดรวบยอด และเพื่อเปรียบเทียบความตองการ
การฝกอบรมของหัวหนางานในทักษะ 3 ดาน ตามวุฒกิารศึกษา และประสบการณในตําแหนง ผล
การทําวิจยัพบวา ความตองการการฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออก 
ในทักษะ 3 ดาน มีความตองการอยูในระดบัมาก และเมื่อเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรม
ของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยระหวาง หัวหนางานที่มีวุฒิการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีกับ
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป และหัวหนางานทีม่ีประสบการณนอยกวา 2 ป กับตําแหนง 2 ปขึ้นไป 
พบวามีความตองการการฝกอบรมในทักษะ 3 ดาน แตกตางกัน 
 วัชรี พงษประเสริฐ (2543,  บทคัดยอ) ไดทาํวิจยัเร่ือง ความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี โดยไดศึกษาเปรยีบเทียบความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
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ดานความคดิรวบยอด จําแนกตามตําแหนง ผลการวิจัยพบวา ความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ  และ
ดานความคดิรวบยอด อยูในระดับมาก และจากผลการเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
ดานความคดิรวบยอด จาํแนกตามตําแหนง พบวา โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันซึ่ง
เจาหนาที่มีความตองการการฝกอบรมมากกวาพนักงานในทุกดาน 
 กิ่งแกว กอพลูกลาง (2544,  บทคัดยอ) ไดทําวิจยัเร่ือง ความตองการการฝกอบรม ผลการ
ฝกอบรมและลักษณะการฝกอบรม ทักษะบริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขต
อุตสาหกรรมจังหวดัชลบุรี เกี่ยวกับการฝกอบรม 3 ดาน คือ ดานเทคนคิวิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
ดานความคดิรวบยอดเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมทักษะ และผลการฝกอบรมทักษะการ
บริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขตอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระดับ
ตําแหนงลักษณะการถือหุนรวมลงทุน และขนาดของโรงงาน และเพื่อศึกษาลักษณะของการ
ฝกอบรม        ผลการศึกษาพบวา ความตองการการฝกอบรมและผลการฝกอบรมทักษะการบริหาร 
ของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมจังหวดัชลบุรี  อยูในระดับมาก และผลการเปรียบเทยีบความ
ตองการการฝกอบรมทักษะการบริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขตอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตาม ระดับตําแหนง ลักษณะการถอืหุนรวมลงทนุมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนขนาดของโรงงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 ระเบียบ ทองสุข (2545,  บทคัดยอ) ไดศกึษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ทักษะดานการบริหารของพนักงานโรงงานยาสูบ   เพื่อเตรียมความพรอมสําหรับเปนผูบริหารระดบั
ตน  3 ดาน คือ ทักษะดานความคิด ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน    
ผลจากการศึกษาพบวา ภาพรวมของพนักงานมีความตองการพัฒนาทกัษะดานการบริหาร 3 ดาน 
อยูในระดับมาก โดยมีความตองการพัฒนาทักษะดานความคิดมาเปนอนัดับแรก รองลงมา คือ 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา 
ลักษณะสวนบคุคลที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ระยะเวลาในการครองตําแหนงและ
หนวยงานที่สังกัดแบงตามกลุมงาน มีความตองการพัฒนาทักษะดานการบริหารทั้ง 3 ดาน ไม
แตกตางกัน จงึเห็นควรที่ผูบริหารจะใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยมีการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะดานการบริหารทั้ง 3 ดานไปพรอมๆ กัน ควรจะมีการศึกษาและสํารวจความจําเปนใน
การฝกอบรมกอนกําหนดหลกัสูตรเสมอ เพื่อใหไดความตองการในการฝกอบรมที่เหมาะสม และ
สอดคลองกับความตองการของพนักงาน และองคกรที่กาํลังจะปรับเปลี่ยนเปนบริษทั จํากัด 
(มหาชน) ตอไป 
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 พัชรี  ราวีศรี (2544,  บทคัดยอ)   ศึกษาเรือ่งความตองการในการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา ใน 6 ดาน คือ ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม ดานการ
สงเสริมดานวชิาการ   ดานการไปศึกษาดูงาน   ดานการพัฒนาตนเอง   และดานการสงเสริมใหมี
การศึกษาตอ และเปรียบเทยีบความตองการในการพัฒนาบุคลากรโดยจําแนกตาม  เพศ    อายุ      
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสาย ข มหาวิทยาลัย
บูรพา มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 6 ดาน ในสภาพรวมและรายดานอยูในระดบัมาก 
ดานที่มีความตองการมากทีสุ่ดคือ ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ และจําแนกตาม เพศ อายุ   วฒุิ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน พบวามีความตองการในการพฒันาบุคลากรทั้ง 6 ดาน ใน
ภาพรวมและรายดานมีความตองการอยูในระดับมากทกุดาน และผลการเปรียบเทียบจากเพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานพบวา มีความตองการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญั
ทางสถิติ 
 ทัศพันธ  พงษเภตรา (2544,  บทคัดยอ) ไดศึกษาความตองการพัฒนาบคุลากรของสํานัก
ตรวจราชการในการสนับสนนุการตรวจราชการระดับสํานักนายกรัฐมนตรีในดานตางๆ 6 ดาน และ
เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบคุลากร โดยจําแนกตามเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ตําแหนง
อายุราชการ และสวนงานทีสั่งกัด จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรของสํานักตรวจราชการสวนใหญ
มีความตองการพัฒนาบุคลากรดานการกําหนดแผนงาน การปฏิบัติงาน และการรายงานผลการ
ตรวจสอบ  ดานการสืบสวนสอบสวนเรื่องรองเรียนและติดตามการดําเนินการ  กรณีเงินขาดบัญชี
หรือเจาหนาทีท่างการเงินทุจริต ดวยระบบการรายงานผลการตรวจราชการ การดําเนินการศูนย
ขอมูลกลางของงานตรวจราชการ  ดานการใหความรูทางดานเทคโนโลยี  ดานการใหความรู
ภาษาอังกฤษ ดานการใหการศึกษาวิชาการ อยูในระดับมากทุกๆ ดาน โดยบุคลากรสวนใหญมีความ
ตองการใหมกีารจัดกิจกรรมพัฒนาเรื่องการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เครือขายเชื่อมโยงขอมูล
และการจดัหาอุปกรณปฏิบัติงานเปนอันดบัแรก การประชุมอภิปรายและการบรรยายใหความรูเปน
อันดับสอง และการสอนแนะนํางานทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนอันดับสาม นอกจากนีจ้าก
การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกบัความตองการการพัฒนาบคุลากร  พบวา
ความแตกตางทางเพศ ตามกลุมอายุ ตามวฒุิการศึกษาสูงสุด ตามกลุมระดับตําแหนง ตามอายุ
ราชการ มีความตองการการพัฒนาไมแตกตางกัน สวนความแตกตางตามสวนงานทีสั่งกัด มีความ
ตองการการพฒันาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ทศพร  เอียดคง (2544,  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรม
ในระหวางปฏบิัติงาน (On The Job Training) กรณีศกึษาพนักงานบรษิทั บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) โดยในการศึกษาไดจําแนกปจจยัตางๆ ตามพื้นฐานในกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ 
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การศึกษา ประสบการณ และจําแนกตามแผนกงาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับ
ผลสัมฤทธ์ิสูงกวาพนักงานเพศชาย เมื่อจําแนกวิเคราะหตามเพศและพนักงานที่มีอายรุะหวาง 26-30 
ป มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจากเปนชวงอายุที่อยูในวัยทํางาน นอกจากนีจ้ําแนก
การวิเคราะหตามระดับการศกึษา พบวา ผูที่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจะมีระดบัผลสัมฤทธ์ิ
สูง เนื่องจากพนักงานในกลุมนี้มีความพรอมในการทํางานสูงกวา  สําหรับการวิเคราะหโดยจําแนก
ตามประสบการณในการทํางานในตําแหนงที่ทําอยู  พบวาพนักงานมีประสบการณในการทํางาน
ระหวาง 3-5 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง เนื่องจากพนักงานกลุมนี้มีความชาํนาญและทักษะในงานนั้นๆ 
สูง การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามแผนก  พบวาพนกังานในแผนกบรกิารลูกคาและ
แผนกซอมบํารุง มีระดับผลสัมฤทธิ์ในระดับสูง เนื่องจากในแผนกบรกิารลูกคามีความซับซอนของ
เนื้องานนอยจงึมีความผิดพลาดนอย สําหรับพนักงานในแผนกซอมบาํรุงจะตองใชเทคนิคและ
วิธีการเฉพาะ ดังนั้น ทําใหตองเพิ่มความรอบคอบในการทํางานใหมากขึ้น 
 กัลยา  ศิริปญจนะ (2545,  บทคัดยอ) ไดศกึษาถึงความตองการการฝกอบรมของพนักงาน 
บริษัท     คล็อกเนอร เพนทาพลาสท (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อศึกษาความตองการในการฝกอบรมใน
ดาน 5 ดาน คอื ดานการปฐมนิเทศ ดานการอบรมภายในบริษัท ดานการอบรมนอกสถานที่ ดานการ
อบรม ณ จุดปฏิบัติจริง และดานการอบรม เมื่อมีการโยกยายหรือเปลี่ยนตําแหนงงานและดานการ
อบรมเมื่อมีการโยกยายหรือเปล่ียนตําแหนง และเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมโดย
จําแนกตามระดับงาน และประสบการณในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีความตองการ
ในการฝกอบรมในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานที่มีความตองการในการฝกอบรม
ปฐมนิเทศ และจําแนกตามระดับงาน และประสบการณในการทํางานพบวา มีความแตกตางกัน
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ชมิท (Schmidt, 2004, Abstract) ทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในการ
ฝกอบรมตองาน (On-The-Job Training) และความพึงพอใจตองานโดยรวม  โอกาสสําหรับการ
ฝกอบรมและการพัฒนาเปนปจจัยหลักในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลอืกอาชีพของคนทั่วไป แมวา
จะสําคัญ แตอยางไรก็ตามการศึกษาวจิัยหลายๆ งานเกีย่วกับความพึงพอใจตองาน ไมไดมีความพึง
พอใจกับการฝกอบรมในที่ทาํงานเปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในตองานโดยรวม และ
หลายๆ วิธีในแบบสํารวจความพึงพอใจตองานหลายๆ ช้ิน ไมรวมองคประกอบดาน ความพึงพอใจ
ตอการฝกอบรมในที่ทํางาน การศึกษานี้ศกึษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจกบัการฝกอบรม
ที่นายจางจัดใหในที่ทํางาน และความพงึพอใจตองานโดยรวม 
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 ในงานศกึษาเรื่องความพึงพอใจตองานหลายๆ ช้ิน ไดถูกศึกษาในดานวชิาชีพ ที่ซ่ึง
หนาที่ของงานสวนมากถูกนาํมาศึกษากอนเริ่มการจางงาน การศึกษานีจ้ะแตกตางไป โดยเนนไปที่
ตัวแทนฝายเทคนิคและบริการลูกคาสัมพันธ ผูซ่ึงใหบริการกับลูกคาทัง้ขายสง/ปลีกของบริษัท ไม
เหมือนกับงานสายวิชาชีพอ่ืนๆ ที่งานในหนาที่จะเปนลักษณะขึ้นตอหวัหนางาน นายจางโดยเฉพาะ
และพนกังานในสายอาชีพนี้ จะขึ้นอยูกับนายจางในการจดัหาการแนะนาํการฝกอบรมอยางตอเนื่อง
ในการปฏิบัติงานของพวกเขา 
 ขอมูลในการสํารวจไดมาจากลูกคา 301 คนและพนกังานใหบริการดานเทคนิคจาก 9 
องคกรตางกัน องคกรตางๆ มาจากฝายการผลิต เทคโนโลยี การใหบริการ และรัฐบาล 
 จากการวิเคราะหดวยวิธี Multiple Regression ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การฝกอบรมงานและความพงึพอใจงานทัว่ไปมีเดนชดั ในการใช Model ของ Multiple Regression 
พบวาเวลาที่ใชการฝกอบรม วิธีการฝกอบรม และประเภทของการฝกอบรม ใหมีผลตอ
ความสัมพันธในความพึงพอใจในการฝกอบรมงาน 
 การวิเคราะหแบบ ANOVA แสดงใหเห็นวาวิธีที่ใชในการฝกอบรมมีความแตกตางอยาง
เดนชัดตอความพึงพอใจการฝกอบรมงาน สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม ชอบวิธีที่เกี่ยวของกับ
การฝกสอนโดยตรง (เผชิญหนา) กับผูฝกสอนหรือผูใหคําแนะนํา 
 ในการศึกษาสถิติทางประชากรศาสตร พนักงานชั่วคราวหรือลูกจางสัญญาขององคกร
พึงพอใจกับการฝกอบรมงานแบบ On The Job Training ที่พวกเขาไดรับมากกวาพนกังานประจํา
สําหรับพนักงานใหบริการลูกคาสัมพันธ วธีิวิเคราะหแบบ Two-Way ANOVA แสดงใหเห็น
ปฏิกิริยาระหวางอายุงานกับประเภทของการจางงาน (ตวัแทนบริการลกูคาสัมพันธหรือตัวแทน
ใหบริการดานเทคนิค) เมื่อทดสอบกับความพึงพอใจในการฝกงาน 
 ผลการศึกษาแสดงความสําคัญตอหลายๆ สาขาการฝกอบรมในที่ทํางานและการพัฒนา   
ทั้งจากงานวิจยัและความเหน็จากการปฏิบัติจริง ความสัมพันธระหวางการฝกงานในที่ทํางานและ
ความพึงพอใจในงานแตละประเภทของพนกังานที่ไมไดถูกนํามาศึกษากอน องคประกอบเฉพาะใน
การฝกอบรมในที่ทํางานที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในการฝกอบรมถูกกําหนดไว การเสนอแนะ
ถูกจัดทําสําหรับผูฝกวิชาชีพและผูทําการวจิัย ในสาขาของการฝกอบรมและสําหรับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  เชนเดียวกนัสําหรับผูจัดการที่มีพนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานการใหบริการ 
ลูกคาสัมพันธหรือบริการดานเทคนิค การศึกษาไดขยายขอบเขตการศึกษาที่ผานมา ของการ
ฝกอบรม และการพัฒนาพนกังาน และการฝกอบรม ความพึงพอใจ และความพึงพอใจตองาน      
และการกําหนดขอบเขตที่แนชัดสําหรับการศึกษาวจิัยเพิม่เติมตอไป 
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 เฟรเซีย (Frazier, 2004, Abstract) ทําการศกึษาเรื่องมุมมอง, ความเห็น, การรับรูของ
พนักงานตอการขยายและความมีประสิทธิภาพของการฝกหัด, ปฏิบัตกิารของการจดัการใน 8 
หนวยงานดานรายไดของรัฐ 
 จุดประสงคของการศึกษานีม้ีความสําคัญ 2 สวน จุดประสงคแรกคือตรวจสอบวา
พนักงานในหนวยงานรายไดของรับรับรูความสัมพันธระหวาการขยายงานของ 9 การปฏิบัติงาน
การจัดการทีแ่ตกตางกัน และการรับรูของพวกเขาตอผลลัพธหรือไม การปฏิบัติงานการจัดการทั้ง 9 
อยาง ไดแก การวางแผนกลยุทธ การทํางานรวมกนั การฝกอบรม การใหรางวัล และการยอมรับ 
และกระบวนการพัฒนา ผลการวัด ไดแก ความพึงพอใจของผูเสียภาษี  การพัฒนาในกระบวนการ
ในการนําไปสูการบริการที่พฒันาแลว  การจัดสง  การบริการความพึงพอใจงานและศลีธรรม 
 วัตถุประสงคที่สอง คือ การกําหนดวาการรับรูที่นาพึงพอใจของพนกังานตอการ
ปฏิบัติงานการจัดการและผลลัพธขึ้นอยูกับตําแหนงของพวกเขาในหนวยงานหรือไม (เชน ผูบริหาร
อาวุโส ผูจัดการ ผูควบคุมสวนหนาและผูทีไ่มใชผูควบคมุ) ความคิดเหน็ของพนักงานจะถูกเก็บ
รวบรวมจาก 8 หนวยงานดานรายไดของรฐัที่แตกตางกนั โดยใชแบบสอบถาม 44 หัวขอ แบบ Web 
Base ซ่ึงทําการสํารวจเปนจํานวน 4,186 แบบฟอรม ซ่ึงเปนจํานวนของผูตอบแบบสอบถาม 50.5% 
ของทั้งหมด 
 การศึกษาคนพบวาพนกังานในหนวยงานของรัฐคิดวา “องคประกอบที่แข็งแกรง”ของ
การจัดการ (การวางแผนกลยุทธ การวัดผลการแสดงออก ผลตอบกลับการแสดงออกและการ
พัฒนาการทางกระบวนการ) มีผลกระทบตอผลลัพธมากกวา กวางกวา “องคประกอบที่ออนกวา” 
ของการจัดการ (เชน การบรกิารลูกคา การมอบอํานาจ การทํางานเปนทีม การฝกอบรมและรางวัล 
และการยอมรบั) การปฏิบัติงานการจัดการที่มีประสิทธิภาพที่สุด  เชน การยอมรับโดยพนกังาน คอื
การพัฒนากระบวนการ ตามมาดวยการวางแผนกลยุทธ การวัดการแสดงออกและผลตอบรับการ
แสดงออก  แมวาบางหนวยงานจะไมไดรวมวัตถุประสงคของขอมูลการแสดงออกที่เปรียบเทียบได
การวิเคราะหขอมูล วัตถุประสงคที่มีไดเสนอแนะความสมัพันธระหวาง การปฏิบัติการจัดการ
บางอยางและผลลัพธที่แทจริง ดังนั้นจึงเปนการสนับสนนุการคนพบในการสอบถาม 
 การวิจยันีย้ังพบวาผูจัดการระดับสูงมักมีมมุมองที่จะชื่นชอบ เกี่ยวกับขอบเขตของการ
ขยายวิธีในการจัดการ และเกี่ยวกับผลลัพธ มากกวาพนกังานในระดับลาง การสัมภาษณพนักงานใน
หนวยงานถูกดําเนินการเพื่อหาเหตุผลที่เปนไปไดสําหรบัความแตกตาง ความไมเทาเทียมกันนี ้
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บทที่  3 

วิธีการวิจัย 
  
 การศึกษาคนควาครั้งนี้  เร่ือง  “การวิเคราะหระดับความคิดเห็นและระดับความตองการ

ในการฝกอบรม  กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหบีวิทยาคม”  ผูวิจัยไดดาํเนินการตามลําดับขั้นตอนดังนี ้
 1.  ศึกษาประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 2.  ศึกษาตวัแปรที่ใชในการศึกษา 
 3.  สรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  ทดสอบคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6.  การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากร  ประชากรที่ใชในการศึกษา  (research  population)  ครั้งนี้คือ  บุคลากร
ทั้งหมดของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  ขอมลู  ณ  ป  2549  มีจํานวน 88  คน   
 2.  กลุมตัวอยาง  การสุมกลุมตัวอยางผูวิจยัไดดําเนินการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
จากสูตรของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ความเชื่อมั่น  95  หรือระดับนยัสําคัญ .05  
จากสูตร 
     N       =          N 
                  1  +  Ne2

โดยกําหนดให    N   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N   =   จํานวนประชากร 
    e   =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  หรือระดับนัยสําคัญ  .05 
จะได       N        =           88 
                        1  +  88(0.05)2

     = 72.13  =  73  คน 
 จากการคํานวณตามสูตรของยามาเน  ที่ระดับความเชื่อมัน่  95  หรือระดับนัยสําคัญ  .05   
จากสูตรดังกลาวทําใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 73  คน  จากประชากรทั้งหมด  88  คน 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรที่กําหนดใหในการศกึษานี้ประกอบดวยตัวแปรอิสระ  และตัวแปรตามดังนี ้
 1.  ตัวแปรอิสระประกอบดวย 
      ปจจัยดานลักษณะสวนบคุคล 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับงาน 
1.4 อายุงาน 

 2.  ตัวแปรตาม  ประกอบดวยความคิดเหน็และความตองการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยมีขั้นตอนการ
สรางดังตอไปนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร  แนวความคิด  ทฤษฎี   บทความ  และงานวิจยัที่เกีย่วของกับการ
วิเคราะหระดบัความคิดเหน็และระดับความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
 2.  กําหนดกรอบโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิด  และ
วัตถุประสงคของการวิจยั  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  4  ตอน  ดังตอไปนี ้
 ตอนที่  1  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  
อายุ  ระดับงาน  อายุงาน  ในสวนนีใ้ชคําถามปลายปด  (closed-end  question)  เปนคําถามที่ให
ผูตอบแบบสอบถามเลือกเพียงคําตอบเดยีว  มี  4  คําถาม  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพ  
ของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร  มีจํานวน  26  ขอ  โดยแบงเนื้อหาเปน  3  สวน  คือ 

สวนที่  1เปนคําถามเกี่ยวกบัโอกาสในการฝกอบรม  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถาม            
ขอที่ 1-9 

สวนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัวัตถุประสงคในการฝกอบรม  จํานวน  8  ขอ  คือ  คําถาม 
ขอที่  10-17 

สวนที่  3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถาม 
ขอที่  18-26 
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 ตอนที่  3  เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนาความรู  
ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงาน  จํานวน  25  ขอ 
 ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการฝกอบรม  
 ลักษณะคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรม
ในองคกร  ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรม  เปนแบบสอบถามมาตรา
สวนคา  5  ระดับ  (Rating  Scale)    คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ขอคําถาม
เกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร   
 เกณฑการใหคะแนน 

5  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมากที่สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอยที่สุด 
  

ทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 1.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content Validity)  โดย
ผูเชี่ยวชาญและนําไปหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability)โดยนําไปทดลองใชกับ 
กลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะคลายกับกลุมประชากรที่จะศกึษา คือ บุคลากรโรงเรียนบางละมุง     
จํานวน 30 คน นําคาที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกรายขอ  (Discrimination)  และคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ  ปรากฏวาไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  เทากบั  .95 
 2.  นําแบบสอบถามไปใชเกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 

การรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 

ดวยตัวผูวิจัยเอง 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1.  นําหนังสือขอความรวมมอืจากบัณฑิตวทิยาลัยสงไปยงัโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 2.  ผูวิจัยจดัเกบ็ขอมูลดวยตนเอง 
 3.  นําขอมูลไปวิเคราะห  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  windows  แลวนาํเสนอ
ขอมูลในรูปตาราง  และแปลผลโดยการบรรยายตามลําดับ 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  (statistical  
package  for  the  social  science)  โดยเลือกเฉพาะวีธีวิเคราะหขอมูลที่สอดคลองกับจุดมุงหมาย
และสมติฐานของการศึกษาคนควา  ดังตอไปนี ้
 1.  การวิเคราะหขอมูล  สวนที่  1  เกี่ยวกับขอมูลดานคุณลักษณะ  และสวนที่  2  เกีย่วกับ
ความตองการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  สถิติที่ใชคือ 

 1.1  คาสถิติพื้นฐานรอยละ  (percentage)  สูตรในการคํานวณคือ 
     P      =       f       X  100 
                      n 
กําหนดให    P = คารอยละ 
    f = ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงเปนรอยละ 
    n = จํานวนความถีท่ั้งหมด 
  1.2  คาเฉลี่ย  ของแบบสอบถามตอนที่  2  ไดแก  ความตองการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  จํานวน  5  ดาน  โดยใชสูตร(ชูศรี  วงศรัตนะ,  2541, หนา 40)   

     X   =   ΣX 
                         N 
กําหนดให   X    = คาเฉลี่ย 

      ΣX  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   N  = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  1.3  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard  deviation)  ของแบบสอบถามตอนที่  2  
ไดแก  ความตองการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  จํานวน  5  ดาน  โดยใชสูตร 
(ชูศรี  วงศรัตนะ,  2541, หนา 40)   
 

   SD    =               NΣ X2  -  (ΣX)2

                                               N(N – 1) 
กําหนดให   SD    = ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       ΣX2  = ผลบวกของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

    (ΣX)2  = ผลบวกของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   N  = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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 ในการแปลความหมายของคาเฉลี่ย  ของการวิเคราะหขอมูล  ไดวิเคราะหความหมายของ
คาเฉลี่ย  ตามหลักการดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, หนา 103)  ดังตอไปนี ้
 4.51 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความตองการมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีระดับความตองการมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง  มีระดับความตองการปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง  มีระดับความตองการนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง  มีระดับความตองการนอยที่สุด 
 
 2.  สถิติทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมใชการทดสอบ
คา  (t - test) 
  2.2  เปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวาสองกลุม   
ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (ONE  -  WAY  analysis  of  variance)  และถาพบวา 
มีความแตกตางกันจึงทําใหเกิดการเปรยีบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี  LSD   
(ลวน  สายยศ  และอังคนา  สายยศ, 2538, หนา 113) 
   F  =  MS     b 
      MS     w 
 เมื่อ    F แทน      คาคํานวณจากการวิเคราะหความแปรปรวน  (F-Test) 
    MS   b แทน     คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MS  w แทน     คาความแปรปรวนภายในกลุม 
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บทที่  4 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 การศึกษาคนควานี้  ผูวจิัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนความหมายของขอมูล  และ

ลําดับขั้นตอนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยางทัง้หมด 
n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยางยอย 
X  แทน คาเฉลี่ยของคะแนนดิบชุด  X 
SD แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
df แทน ช้ันของความเปนอิสระ 
MS แทน คาความแปรปรวน 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนแตละตวัยกกําลังสอง 
t  แทน คาคํานวณจากการทดสอบที (t –test) 
F  แทน คาคํานวณจากการวิเคราะหความแปรปรวน (Fisher’s F ratio) 
p  แทน คาความนาจะเปน 
*  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  แบงออกเปน  3  ตอน ดังนี ้
 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่  3  การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางที่มีตอการ
ฝกอบรมในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะสวนบุคคลที่ตางกัน 

              ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกีย่วกบั  
การฝกอบรม  
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ผลการวิเคราะหขอมลู 
  
 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

1. เพศ   
           ชาย 13 17.8 
            หญิง 60 82.2 

รวม 73 100.0 

2. อายุ    
20-30 ป 6 8.2 
31-40  ป 15 20.5 
41-50  ป 33 45.2 
51  ปขึ้นไป 19 26.1 

รวม 73 100.0 

3. ระดับงาน   
ระดับปฏิบัติการ 51 69.9 
ระดับหวัหนา 19 26.0 
ระดับบริหาร 3 4.1 

รวม 73 100.0 

4. อายุงาน   
1-10  ป 9 12.3 
11-20  ป 22 30.1 
21-30 ป 30 41.1 
31  ปขึ้นไป 12 16.4 

รวม 73 100.0 
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 จากตารางที่ 1  พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญรอยละ 82.2  เปนเพศหญิง  ขณะที่เพศชาย 
คิดเปนรอยละ 17.8 มีอายุ 41-50 ปรอยละ 45.2  รองลงมาคือ อาย ุ51  ปขึ้นไป รอยละ 26.1  มี
ระดับงานอยูในระดับปฏิบัตกิาร รอยละ 69.9 อยูในระดบัหัวหนา รอยละ 26.0 และอยูในระดับ
บริหาร รอยละ 4.1 มีอายุงาน 21-30 ป รอยละ 41.1  และรอยละ 30.1   มีอายุงาน  11-20  ป  
 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏบิัตงิาน 
 

ตารางที่   2 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 

X  SD   
ดานโอกาสในการฝกอบรม 3.65 .58 มาก 3 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 4.29 .49 มาก 1 
ดานการปฏิบัติงาน 3.90 .58 มาก 2 

รวม 3.77 .43 มาก  
 

 จากตารางที่ 2 พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก 
เทากับ 3.77 เมือ่พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
เทากับ 4.29 รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม 
มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.65   
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ตารางที่   3 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานโอกาสในการฝกอบรม 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD.   
1.  ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีการเตรียมการคัดเลือกผูเขารับการ
อบรม  มากนอยเพียงไร 

3.36 .77 
 

ปานกลาง 
 

6 

2.  ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีนโยบายในการสนับสนุนใหพนักงาน
เขารับการฝกอบรมภายนอกองคกร 

3.32 .91 
 

ปานกลาง 
 

7 

3.  ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ที่สามารถนํามา
ประยุกตใชในการฝกอบรม 

3.16 .75 
 

ปานกลาง 
 

8 

4.  ทานคิดวาการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานของทานมี
ความเหมาะสมเพียงใด 

3.67 .65 
 

มาก 

 

3 

5.  ทานรูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานของทานใหทานเขารับการอบรม 3.92 .97 มาก 2 
6.  ทานมีโอกาสในการเสนอชื่อของทาน  เพื่อเขารับการฝกอบรม 3.00 1.15 ปานกลาง 9 
7.  ทานคิดวาองคกรของทานมีนโยบายในการสนับสนุนใหพนักงานเขา
รับการฝกอบรม 

3.52 .85 
 

มาก 
 

4 

8.  ทานคิดวาระยะเวลาในการจัดการฝกอบรมทุกครั้งมีความเหมาะสมดี 3.42 .76 ปานกลาง 5 
9.  ทานเห็นดวยวาควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือก
สถานที่ในการฝกอบรบ 

3.95 .80 
 

มาก 
 

1 

รวม 3.65 .58 มาก  

  
 จากตารางที่ 3 พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานโอกาสในการฝกอบรม
โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ 3.65  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวก
เขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขาเขารับการอบรม และ การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมใน
หนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม ตามลําดับ 
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ตารางที่  4      คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานวตัถุประสงค  
 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD.   

1. ทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ 4.56 .53 มาก 1 
2. ทานคิดวาการฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได 3.99 .66 มาก 3 
3. ทานคิดวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นตรงกับความตองการของ
หนวยงานของทาน 

3.62 .70 
 

มาก 
 

5 

4. ทานคิดวาการฝกอบรมมีผลตอความกาวหนาในงานของทาน 3.84 .97 มาก 4 
5. ทานคิดวาควรมีการนําการประเมินผลจากการฝกอบรมเปน
สวนประกอบในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

3.25 1.06 
 

ปานกลาง 
 

7 

6. เมื่อทานตองเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ ทานมักไดรับการ
ฝกอบรมกอนเสมอ 

3.00 .97 
 

ปานกลาง 
 

8 

7. ทานทราบวัตถุประสงคของการฝกอบรมในแตละครั้ง  กอนเขา
รับการฝกอบรม 

3.38 .95 
 

ปานกลาง 
 

6 

8. ทานคิดวาการฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ
ทาน 

4.01 .72 
 

มาก 
 

2 

รวม 4.29 .49 มาก  

  
 จากตารางที่ 4  พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานวัตถุประสงคในการ
ฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรกคอื พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  รองลงมาคือ
การฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได
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ตารางที่  5  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานการปฏิบัติงาน 
 

N=73 ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ 

1. ทานยินดีที่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติให 
บังเกิดผล 

4.23 .61 
 

มาก 
 

1 

2. ทานคิดวาผูบริหารใหความสนใจ  และสนับสนุนการฝกอบรม 3.49 .82 ปานกลาง 6 
3. ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน 3.88 .60 มาก 2 
4. หัวหนางานของทานใหการสนับสนุนในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.34 .82 
 

ปานกลาง 
 

8 

5.  ผูรวมงานของทาน  ยอมรับในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.37 .75 
 

ปานกลาง 
 

7 

6. ทานคิดวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนักงานที่เขา
รับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึ้น 

3.73 .67 
 

มาก 
 

5 

7. ทานไมถูกตอตาน  เมื่อทานนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใน
หนวยงานของทาน 

3.84 .97 
 

มาก 
 

3 

8. ทานคิดวากิจกรรมการฝกอบรมจะสามารถลดขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงานได 

3.74 .71 
 

มาก 
 

4 

9. ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมในแตละครั้ง  ทานมักจะนําความรูที่
ไดรับมาสอน  หรือแนะนําใหแกผูรวมงานของทานเสมอ 

3.56 .87 
 

มาก 
 

6 

รวม 3.90 .58 มาก  

 
 จากตารางที่ 5  พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ พวกเขายินดีทีจ่ะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล รองลงมาคือ
การสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูกตอตาน    
เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา  
  ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานความรูความเขาใจ 
  
 

N=73 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ 

ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
ดานความรูความเขาใจ X  SD.   

1. การจัดทําแผนการเรียนรู 3.99 .57 มาก 1 
2. การผลิตสื่อการเรียนรู 3.92 .66 มาก 2 
3. การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 3.84 .73 มาก 3 
4. การใชเทคโนโลยี  ICT  (Information  and  Communication  
Technology) 

3.68 .94 
 

มาก 
 

4 

5. ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 3.66 .85 มาก 5 
6. หลักสูตรการปฏิรูปการเรียนรู 3.62 .70 มาก 6 
7. การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 3.62 .72 มาก 7 
8. การทําวิจัยในช้ันเรียน 3.62 .92 มาก 8 
9. การทําโครงงาน 3.59 .89 มาก 9 
10. พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 3.52 .75 มาก 10 
11. หลักสูตรทองถิ่นและชุมชน 3.49 .97 ปานกลาง 11 
12. เตรียมการรองรับการประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา(องคกร มหาชน) 

3.48 .94 
 

ปานกลาง 
 

12 

13. เตรียมการรองรับการประเมินโครงการโรงเรียนตนแบบโรงเรียน     
ในฝน 

3.47 .99 
 

ปานกลาง 
 

13 

14. การทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 3.37 .95 ปานกลาง 14 

ความตองการการฝกอบรมดานความรูความเขาใจรวม 3.54 .75 มาก  

 
 จากตารางที่ 6  พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความ
เขาใจโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและ
ประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดบั
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา  
  ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

N=73 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความตองการ 
ในการเขารับการฝกอบรม 

X  SD.   

1. เทคนิคการแกไขปญหา 3.95 .62 มาก 1 
2. มนุษยสัมพันธในการทํางาน 3.89 .83 มาก 2 
3. จริยธรรมในการทํางาน 3.88 .93 มาก 3 
4. บทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบของครู 3.86 .75 มาก 4 
5. การสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  เพื่อนรวมงานและอาชีพ    3.81 .68 มาก 5 
6. สุขภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 3.77 .92 มาก 6 
7. กลยุทธการตัดสินใจ 3.74 .67 มาก 7 
8. บุคลิกภาพ  และการวางตัว 3.74 .73 มาก 8 
9. การสอนงาน 3.73 .67 มาก 9 
10. เทคนิคการปรับปรุงงาน 3.70 .72 มาก 10 
11. เทคนิคการพูด  และการนําเสนอ 3.68 .68 มาก 11 
12. การพัฒนาการทํางานเปนทีม 3.68 .96 มาก 12 
13. การบริหารทีมงาน 3.66 .99 มาก 13 
14. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.63 .83 มาก 14 
16. การบริหารเวลา 3.62 .72 มาก 15 
15. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 3.62 .83 มาก 16 
17. เทคนิคการใหคําแนะนําและคําปรึกษา 3.60 .72 มาก 17 
18. การมอบหมายงาน 3.56 .71 มาก 18 
19. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน 3.54 .75 มาก 19 
20. การสั่งงาน 3.47 .69 ปานกลาง 20 
21. ความรูทางดานภาวะผูนํา 3.45 .87 ปานกลาง 21 
22. ความรูทางดานแรงงานสัมพันธ 3.34 .92 ปานกลาง 22 
23. ความรูดานกฎหมาย  และภาษี 3.30 .84 ปานกลาง 23 
24. การบริหารความขัดแยง 3.29 .87 ปานกลาง 24 

รวม 3.53 .64 มาก  
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 จากตารางที่ 7 พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับ
มาก เทากับ  3.53   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการ
แกไขปญหา  รองลงมาคือ มนุษยสัมพนัธในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
 ตอนที่  3  การทดสอบสมมตฐิานเปรียบเทยีบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการ
ฝกอบรมในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางทีมี่ลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกนั 

 
ตารางที่ 8   การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตามเพศ 
 

ชาย 
n=13 

หญิง 
N=60 

 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การฝกอบรม X  SD. X  SD. 

 
t 

 
p 

ดานโอกาสในการฝกอบรม 3.69 .80 3.64 .52 .27 .776 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 4.15 .75 4.32 .41 -1.10 .276 
ดานการปฏิบัติงาน 3.50 .65 3.98 .53 -2.87* .005 

รวม 3.78 0.73 3.98 0.49 -2.11* .038 

* p <  .05 
 
 จากตารางที่  8  พบวา ความคิดเห็นดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมโดยรวม    
เพศหญิงมีความคิดเห็นมากกวาเพศชาย  สวนดานการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ  พบวาเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
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ตารางที่ 9 การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตามอาย ุ
  
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 3 1.512 .504 1.558 .208 
ภายในกลุม 69 22.330 .324   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 3 1.726 .575 2.605 .059 
ภายในกลุม 69 15.233 .221   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 3 2.080 .693 2.184 .098 
ภายในกลุม 69 21.900 .317   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 3 1.441 .480 1.415 .246 
ภายในกลุม 69 23.435 .340   

รวม 

รวม 72 24.877    
 
 

 จากตารางที่ 9 พบวา เมื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นตอการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามอายุ โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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ตารางที่  10   การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตาม 
  ระดับงาน 
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 2 .108 .054 .159 .853 
ภายในกลุม 70 23.735 .339   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 2 .744 .372 1.605 .208 
ภายในกลุม 70 16.215 .232   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 2 .429 .214 .637 .532 
ภายในกลุม 70 23.551 .336   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 2 .463 .232 .664 .518 
ภายในกลุม 70 24.413 .349   

รวม 

รวม 72 24.877    

  
 จากตารางที่ 10  พบวา เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามระดับงาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ   
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 ตารางที่  11  การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตาม 
     อายุงาน 
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 3 3.374 1.125 3.791* .014 
ภายในกลุม 69 20.468 .297   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 3 .733 .244 1.039 .381 
ภายในกลุม 69 16.226 .235   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 3 1.124 .375 1.131 .343 
ภายในกลุม 69 22.856 .331   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 3 1.959 .653 1.966 .127 
ภายในกลุม 69 22.917 .332   

รวม 

รวม 72 24.877    

* p  < .05 
 
 จากตารางที่ 11 พบวา เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นในการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามอายุงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ   ยกเวนดานโอกาสในการ
ฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12  การเปรียบเทียบความคิดเหน็ทีม่ีตอการฝกอบรมของบุคลากร ดานโอกาสในการ 
    ฝกอบรม จําแนกตามอายุงานเปนรายคู  
 
 

1-10 ป 11-20 ป 21-30 ป 31 ปขึ้นไป ตัวแปร 
 X  3.78 3.45 3.58 4.08 

1-10  ป 3.78 - .32 .19 -.31 
11-20  ป 3.45 - - -.13 -.63* 
21-30 ป 3.58 - - - -.50 

31  ปขึ้นไป 4.08 - - - - 

 
จากตารางที่ 12  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากร ดาน

โอกาสในการฝกอบรม พบวา บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมีความคิดเห็นมากกวากลุมที่มี     
อายุงาน 11-20 ป  

 
ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกี่ยวกับ

การฝกอบรม  
ความคิดเห็นที่มีตอปญหาของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม  
1.  วิทยากรนําเสนอเขาใจยาก ไมชัดเจน  
2.  ขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินงาน 
3.  ชวงเวลาทีใ่ชในการอบรมนอย  
4.  การเดินทาง ที่พักไมสะดวก 

 5.  ผูเขารวมอบรมไมมีมารยาท ไมพรอมจะมาอบรม รบกวนผูอ่ืน 
ขอเสนอแนะในการแกปญหาดานการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสตัหีบวิทยาคม  
1. ควรนําเสนอแบบกระชับ เขาใจงาย 
2. ควรเพิ่มเวลาในการอบรมใหเหมาะสม 
3. สํารวจความจาํเปนของบุคลากรแตละคน เพื่อคัดสรรเขาอบรมไดอยางเหมาะสม 
4. ขอความรวมมอืจากเอกชนในการขอใชสถานที่  
5. เนนการอบรมกลุมเล็ก เพื่อใหเขาถึงผูเขาอบรมทุกคน 
6. เพิ่มกิจกรรมระหวางการอบรม 
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บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคของการวิจยัเพื่อศึกษาความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการ

ฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  เพื่อศึกษาถึงความตองการในการเขารับ
การฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหบี
วิทยาคมและเพื่อเปรียบเทียบความคิดเหน็ที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน  มีเครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) คาที (t-test) ในการทดสอบความแตกตางดานเพศ และคา
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกตางดานอายุ 
ระดับงานและอายุงาน  กับความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และทาํการ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี Lease Square Method สามารถ สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ไดดังนี ้

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยศกึษา  สามารถสรุปผลโดยแบงออกเปน 3  สวนคือ 
1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   
2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน

องคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

3. การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรม
ในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลทีต่างกัน 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 82.2  ขณะที่เพศชาย คิดเปนรอยละ 17.8มี
อายุ 41-50 ปรอยละ 45.2  รองลงมาคือ อายุ 51  ปขึ้นไป รอยละ 26.1  ขณะที่กลุมตวัอยางที่มีอายุ 
20-30 ป คิดเปนรอยละ 8.2 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดบังานอยูในระดับปฏิบัติการ รอยละ 69.9 
อยูในระดับหวัหนา รอยละ 26.0 และอยูในระดับบริหาร คิดเปนรอยละ 4.1 มีอายุงาน 21-30 ป  
รอยละ 41.1  รองลงมาคือมีอายุงาน  11-20  ป คิดเปนรอยละ 30.1 
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 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน
องคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 4.29 
รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65   
 ดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.65  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวกเขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขา
เขารับการอบรม และ การคดัเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม 
ตามลําดับ 
 ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  รองลงมาคือการฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได 
 และ ดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขายินดีทีจ่ะนําเอาความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล รองลงมาคือการสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไป
ใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูกตอตาน  เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใน
หนวยงาน 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก 
เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทํา
แผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมนิผลการเรียนของ
นักเรียน ตามลําดับ  
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.53   
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการแกไขปญหา  
รองลงมาคือ มนุษยสัมพนัธในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
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 การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมใน
องคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 ความคิดเหน็ดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบตัิงาน จําแนกตาม
เพศ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตความตองการในการฝกอบรมดาน
โอกาสในการฝกอบรมและวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม เพศชายมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
การฝกอบรมมากกวาเพศหญงิ และ ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศ
หญิงมีความคดิเห็นเกีย่วกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .05 โดย บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมคีวามคิดเหน็มากกวากลุมที่มอีายุ 11-20 ป 
 

อภิปรายผล 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77  โดยเหน็
วา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีความสําคัญที่สุด  รองลงมาคือ ดานการปฏิบตัิงาน และดาน
โอกาสในการฝกอบรม ตามลําดับ  โดยในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม บุคลากรสวนใหญเหน็
วา การฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน และ 
ชวยแกปญหาขององคกรได เหตุผลอาจเปนเพราะ จากทฤษฎีการวิเคราะหความจําเปนและความ
ตองการในการฝกอบรมของบุคลากรในองคกร ของชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  พบวา ในองคกรใดๆก็
ตาม  ขั้นตอนแรกในการวิเคราะหคือ การวเิคราะหเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร หากฝาย
ฝกอบรมไมไดพิจารณา และศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรอยางถองแทแลว ก็มีความ
เปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จดัขึ้น  และไมอาจตอบสนองเปาหมายองคกร ดังนั้น จงึ
ควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการดําเนนิงานอยางไร และจัด
โครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามแนวทางที่ไดกําหนดไว และ
สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได   
 สําหรับในดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ยนิดทีี่จะนําเอาความรู
ที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกดิผล  สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช
ในการปฏิบัติงาน  และ ไมถูกตอตาน  เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 
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ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีการวเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของ ชูชัย สมิทธิไกร 
(2542)  การที่จะวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมนั้น ควรมีการวเิคราะหบรรยากาศการทํางาน
ภายในองคกร หรือวิเคราะหในดานการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการฝกอบรมจะประสบ
ความสําเร็จหรือไมนั้น  สวนหนึ่งขึ้นอยูกบับรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตอง
เอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรมและการนําความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่
เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความยอมรับในนวตักรรม และเทคโนโลยีขององคกร การ
สนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมาประยุกตในองคกร การใหรางวัลตอบแทนแกผูนํา
ความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชน นอกจากนี้ จากทฤษฎียังพบวา ตองมีการ
วิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําไดยาก 
หากไมทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบุคลากร วัสดุอุปกรณและเงิน การ
วเิคราะห ทรัพยากรขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวัสดุ
อุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คอื การวิเคราะหความตองการ
ดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกรในอนาคต  
 ในดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็ของบุคลากรสวนใหญเห็นวา มีความสําคญั
นอยกวาดานอืน่ๆ เหตุผลอาจเปนเพราะ  ทฤษฎีการฝกอบรมนั้น เกณฑในการฝกอบรม สวนใหญ
จะใชเกณฑความจําเปนในการฝกอบรม หรือผลงานตางๆ โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปน
อันดับแรก แลวจึงพจิารณาตวับุคคล ซ่ึงโดยปกติองคกรจะใหโอกาสในการฝกอบรมบุคลากร
คอนขางเทาเทยีมกัน โดยดูตามความชํานาญและความสําคัญในการฝกอบรมเปนประการแรก  โดย
ทั้งนี้ ควรมีการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรม  ซ่ึงจะทําให
พวกเขารูสึกเตม็ใจเขารับการอบรม และทําใหการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานมีความ
เหมาะสมมากขึ้น 
 จากทฤษฎีการวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรมขององคกร ไดมี
กระบวนการวเิคราะหหลายขั้นตอน ในการที่จะคนหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูที่
จะไดรับคัดเลือกเขาฝกอบรม ซ่ึงผูที่ไดรับการคัดเลือก จะถือไดวา เปนผูที่บริษัทไวใจมอบหมาย
ภารกิจสําคัญใหปฏิบ ัติ ซ่ึงโดยปกตแิลว บคุคลนั้น ตองมีความโดดเดนกวาคนอืน่ๆ และมีคุณสมบัติ
ที่ดีพอที่จะไดรับการฝกอบรมดังกลาว พนกังานที่ไดรับคัดเลือก จะรูสึกมีความภาคภมูิใจและมี
ความคาดหวังวา เมื่อไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมนั้น มาใชการ
ปฏิบัติงานจริง และสรางความแตกตางในผลงานจากพนกังานคนอื่น และอาจทําใหไดรับโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานได   และ บุคคลนั้นยอมเชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทํา
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ใหตนเองปฏิบัติงานไดดีขึน้ จึงตองการใหหัวหนางานมสีวนในการสนับสนุนพวกเขาในการสราง
ความโดดเดนนี้นั่นเอง 
 นอกจากนี้ การฝกอบรมถือเปนปจจยัสําคัญในการนําองคกรไปสูความสําเร็จ ถือเปน
สวนสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล เราจะเหน็ไดจาก ในการรับสมัครงาน หรือบุคคลใดก็
ตามที่ตองการสมัครงาน ส่ิงที่บริษัทใชในการเชิญชวนหรือส่ิงที่พวกเขาตองการเมื่อเขาไปทํางาน 
คือ บริษัทจัดการฝกอบรม นั่นแสดงใหเหน็ถึง ความเอาใจใสดแูลพนกังานของบริษทัที่ดี สนับสนุน
พนักงานใหเตบิโตกาวหนาในอาชีพการงาน และยังถือเปนผลประโยชนของพนักงาน ที่จะไดรับ
ความรูทักษะอืน่นอกเหนือไปจากการทํางาน  ดังนั้น เราจะเห็นวา กลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานจึง
ตระหนกัถึงความสําคัญของการฝกอบรมและยินดีทีจ่ะนาํเอาความรูจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใน
การทํางาน เพราะนั่นคือ ผลประโยชนและความกาวหนาในชีวิตเชนกนั 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 จากผลการวิจยั พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความ
เขาใจอยูในระดับมาก เทากบั  3.54   สาเหตุอาจเปนเพราะ ในแตละองคกร การบริหารทรัพยากร
มนุษย การฝกอบรมถือเปนสวนที่มีความสําคัญและมีความจําเปนสูงมาก ความจําเปนในการ
ฝกอบรม   จะหมายถึง  ความรู  ทักษะ  ทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตอง
เพิ่มพูนหรือเปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร ใหถึงระดับที่จะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบ
ไดหมายอยางสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่ควรจะเปน  สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณวดี ฤทธารมย 
(2523)  ที่กลาววา การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบุคคลในองคกรตางๆ ในดานที่เปน
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยโดยสวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิ่มพนูความรู ความเขาใจ ทักษะ 
และประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทุกระดับขึ้นไปในแนวทางที่ดีและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังาน
สามารถที่จะปฏิบัติงานในปจจุบัน และพรอมที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใน
ระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และมีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาด
และมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่งและควบคุมงาน  ประหยดัเวลา และเกดิสัม
พันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานทรัพยากรมนษุย โดยสวนรวมก็เปนไปโดยราบรื่น และ
สามารถลดปญหาดานแรงงานได นอกจากนี้ การฝกอบรมยังมีประโยชน ที่จะทําใหพนักงานผูผาน
การฝกอบรมทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกดิความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและทัศนคติ
อันเหมาะสม กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่   ดังนั้น จากเหตุผลขางตน จึงเปน
หนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองพจิารณาถึงความจําเปนตอการฝกอบรมนั้นเพื่อใหสอดคลอง
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กับความตองการของบุคลากรและโรงเรียนใหมากที่สุด กอปรกับการแขงขันในระบบการให
การศึกษาในปจจุบันมีอัตราการแขงขันสูงมาก มีโรงเรียนจํานวนมากเปดใหการศึกษา  ซ่ึงมี
เทคโนโลยี และบุคลากรที่มีความสามารถ มีการสอนที่ทันสมัยขึ้น ทําใหโรงเรียนที่เปดมานาน 
หรือโรงเรียนเกาแก ดําเนนิการโดยครอบครัวตองมีการปรับตัวอยางมาก เพื่อใหสามารถมีศักยภาพ
ในการแขงขนัไดมากขึ้น ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียน จงึมีความตองการในการเขารับการฝกอบรม
ในระดบัมาก   

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของโรงเรียนตองการการฝกอบรมดาน การจัดทํา
แผนการเรียนรูมากที่สุด  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมินผลการ
เรียนของนักเรียน ตามลําดับ  สาเหตุเปนเพราะหนาทีก่ารงานหลักของบุคลากรคือ การสอนหนังสือ 
ซ่ึงตองอาศัยความรู และความเชี่ยวชาญดานการสอนเปนอยางมาก ซ่ึงการสอนที่จะมีประสิทธิผล
นั้น ตองมีแผนการเรียนรูทีม่ีคุณภาพ ดังจะเหน็ไดจากนโยบายรัฐบาลที่เนนใหมีการจัดทําแผนการ
สอน เพื่อใชในการเลื่อนลําดับขั้นและเงินเดือน นัน่เพราะตระหนักเหน็ความสําคัญของแผนการ
สอนนั่นเอง ดงันั้นบุคลากรของโรงเรียนซ่ึงสวนใหญเปนอาจารย จึงมีความตองการที่จะไดรับการ
ฝกอบรมดานการจัดทําแผนการเรียนมากที่สุด เพราะจะไดสามารถนํามาใชในการสอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพแลว ยังไดรับประโยชนสวนบุคคลที่จะนาํไปทําผลงานเพื่อเติบโตในวชิาชีพดวย
เชนกัน   เหตุผลอีกประการคือ  ในโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรเกาแก  
มีประสบการณการสอนมาก แตไมคอยมแีผนการสอนใหมๆ หรือเทคนิค หรือส่ือการเรียนรูที่
ทันสมัยในการสอน ซ่ึงทําใหขาดแรงกระตุนที่จะทําใหนักเรียนสนใจและตั้งใจฟงได นอกจากนี้ 
ทางโรงเรียนเอง ไดตระหนกัเห็นความจําเปนในการฝกอบรม เนื่องจากวา หลักสูตรการเรียนการ
สอนในปจจุบนัไดมีการปรบัเปลี่ยนตลอดเวลา ทําใหผูสอนตองปรับตัวใหทันกับสถานการณ
ดังกลาว ซ่ึงปญหาที่เกิดขึน้ในการดําเนินงานปจจุบันคอื การตอตานของผูสอนที่เปนคนเกา ไม
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนัน้ทางโรงเรียนจึงเห็นความจําเปนในการฝกอบรมมากขึ้น  
สวนในดานการวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรยีน โรงเรียนสัตหีบวิทยาคม ยังมีการใชการ
วัดผลในแบบเดิม ซ่ึงทําใหการประเมินผลนักเรียน ไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร และไมสามารถ
นําไปเปรียบเทียบกับโรงเรยีนอ่ืนๆได จึงเห็นควรวาตองมีการปรับเปลี่ยนและบุคลากรควรไดรับ
การฝกอบรมในดานดังกลาวเปนอันดับตนๆ 
 นอกจากนี้ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตแลว ในการทํางานปจจุบันของระบบ
การสอนของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม ยังเกดิปญหาตางๆ มากมาย เชน งานสอนลาชา เสียเวลา และ
ส้ินเปลืองคาใชจาย เนื่องจากบุคลากรทํางานไมเปนระบบ  ขาดความรวมมือและประสานงาน
ระหวางหนวยงานซึ่งเปนผลทําใหตนทนุในการดําเนินงานหรือคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวา
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ปกติ ดังนัน้ ความตองการของบุคลากรในการฝกอบรมอีกประการหนึ่งก็คือ ความตองการการ
ฝกอบรมใน ดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน และ ดานภาวะผูนําซ่ึงจะทําใหบุคลากรเองไดรูถึง
ระบบการจัดการ การประเมนิผลการทํางาน และพัฒนาบุคลิกภาพใหดีขึ้น  
 จากแนวคิดความจําเปนในการฝกอบรมพบวา ความจําเปนขององคกรที่จะตองมีการ
ฝกอบรมดานการสอนมากขึน้ เนื่องจากในอนาคตอาจมีการขยายงาน มบีุคลากรเขามาทํางานใหม
หรือมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานในอนาคต ซ่ึงเหลานี้เปนความจําเปนขององคกรซ่ึงประกอบ
ธุรกิจดานการศึกษาตองปรบัตัว ใหพรอมรับตอการแขงขันที่รุนแรงขึน้    
    
               การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมใน
องคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 จากผลการวิจยั พบวา เพศชายเหน็วามีความสําคัญในดานโอกาสในการฝกอบรม 
มากกวาเพศหญิง แตในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงเหน็วามี
ความสําคัญมากกวาเพศชาย เหตุผลอาจเปนเพราะจากปจจยัจิตวิทยา พบวา  เพศชายมคีวามเปน
หัวหนาครอบครัวและตองการความกาวหนาในอาชีพการงานมากกวาเพศหญิง ทําใหตองการ
โอกาสในการฝกอบรมมากกวา เพราะมีผลตอความกาวหนาในชีวิตมากขึ้น  นอกจากนี้ ดวยปจจัย
ทางจิตวิทยา เพศชายมักจะใหความสําคัญตอเพศของตนมากกวา  สวนเพศหญิง เปนเพศที่คอนขาง
ละเอียด และมกัจะพิถีพิถันในการทํางานมากกวาเพศชาย จึงเนนดานรายละเอียดในการทํางาน
มากกวาตองการโอกาสการฝกอบรม  
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เหตุผลอาจ
เปนเพราะ การฝกอบรมเปนเรื่องที่สําคัญในการทํางานมาก ในแตละชวงอายุมกีารทํางานคลายกัน 
คือการสอนหนังสือ ซ่ึงอายุของแตละบุคคลที่ตางกัน อาจทําใหประสบการณในการทํางานหรือ
ประสบการณในการสอนตางกัน ดังนัน้ จากทฤษฎีการฝกอบรม  ในการฝกอบรม ฝายบริหารจึง
ตองพิจารณา และตองตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรวา มี
ความสําคัญที่สุดที่จะนําไปสูการจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิผลตอองคกรมากที่สุด โดยวิเคราะห
วา องคกรมีความจําเปนที่จะตองฝกอบรมหรือไมและบคุลากรคนใด อายุเทาไร มีประสบการณการ
สอน หรือความเชี่ยวชาญในดานใด ก็จะสงเสริมใหการฝกอบรมในดานนั้นๆ  ซ่ึงการฝกอบรมที่
เหมาะสมกับบุคลากร จะมปีระโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การ
พัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถ
จะแกปญหาบางอยางได ถาปญหานั้นๆ มสีาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือ
ความไมเพยีงพอในดานอุปกรณ เครื่องมอืเครื่องใช หรือบุคลากร  และศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการ
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ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยให
ทราบสภาพปจจุบันขององคกร รวมทั้งภารกิจและคณุสมบัติที่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปน
พื้นฐานสําหรบัการจัดฝกอบรมตอไป สําหรับในดานการฝกอบรม พบวา กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มี
ความจําเปนในดานอายุงานที่เหลือนอยกวากลุมอ่ืน ๆ ทําใหตองการโอกาสมากกวาเพื่อการพัฒนา
ตนเอง    
 ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ   
เหตุผลอาจเปนเพราะ การฝกอบรมของบุคลากรเปนเรื่องที่ทุกระดับงานตระหนักเหน็ความสําคัญ
และบุคลากรในทุกระดบังานของโรงเรียน ควรไดรับการฝกอบรม แตความเหมาะสมของชวงเวลา 
และเนื้อหาที่อบรมนั้น ผูบริหารโรงเรียน มีหนาที่โดยตรงในการประเมินคุณสมบัตขิองบุคลากร ซ่ึง
ตองมีการวิเคราะหคณุสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ 
คือความรู ทักษะและความสามารถ และทําการกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ได
ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไปคือ การกําหนดความสําคัญ
ของคุณสมบัติแตละอยาง เพือ่ให การฝกอบรมที่จะจัดขึน้มีประโยชนและตรงจุดมากที่สุด สําหรับ
วิธีการในการหาคาความสําคัญของคุณสมบัตินั้น โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกับการ
กําหนดหาคาความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ การวิเคราะหบุคคล มี
วัตถุประสงคสองประการ คือ ประการแรก เพื่อประเมนิวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ 
ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงานอยูในระดับใด และประการที่สอง เพื่อกําหนดวา
ผูปฏิบัติงานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถอะไร จึงจะทําใหการทํางานของ
พวกเขาดีขึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวเิคราะหบุคคลจะทําใหทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการ
ฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะชวยใหขอมูลซ่ึงมีความสําคัญ
สําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตองเหมาะสมกับลักษณะเหลานัน้ 
นอกจากนั้น การวิเคราะหบคุคลยังมีความสําคัญในแงทีใ่ชเปนการประเมิน ความสามารถในการรับ
การฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และ
พฤติกรรมซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใดภายในระยะเวลาที่กําหนดไว 
ความสามารถในการรับการฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวมของความสามารถเฉพาะตัวและ
ระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น โดยทัว่ไปแลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวนิิจฉัย  
กลาวคือ การวเิคราะหจะไมเปนแตเพยีงการคนหาวาพนกังานทํางานไดดีเพยีงไรเทานั้น แตยังมุง
คนหาตอไปอกีดวยวาเพราะเหตุใดพนกังานทํางานไดดีเพียงระดับใด การวิเคราะหจะพยายาม
คนหาคําตอบวา การปฏิบัตงิานที่ใชไมไดนั้นเปนผลมาจากการขาดความรู ทักษะและความสามารถ 
หรือเปนผลมาจากปจจยัภายนอกซึ่งอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ดังนั้น การวิเคราะห



 61 

บุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสําคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนกังานแตละคนอยูในขั้นดีอยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะ
มุงเนนใหพนกังานมีความทนัสมัยในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถาผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวา
มาตรฐาน ขั้นตอนตอมาก็คอื การคนหาสาเหตุของปญหานั้น และกําหนดวาพนกังานผูนั้น
จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดานใด ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอ
ปจจัยดานจิตวทิยาของบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญ ดังนั้นผูบริหารจึงเห็นวาโอกาสในการ
ฝกอบรมมีความสําคัญกวาปจจัยดานอื่นๆ  

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 1.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมในดานการสอนและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แกบุคลากรในโรงเรียนใหมากขึ้น เพราะบคุลากรสวนใหญมีความตองการในดานนีม้าก 
 2.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมใหมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรมีความสนใจและรูสึกวา
หัวหนางานใหการสนับสนนุในสิ่งที่พวกเขานําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน และหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนกังานทีเ่ขารับการฝกอบรม
ปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
 3.  ผูบริหารควรมีการสํารวจความคิดเห็นและความตองการของการฝกอบรมในแตละ
ดานเปนระยะๆ เพื่อที่จะจดัการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางแทจริง 

 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวจิัยครั้งตอไป  

1. ควรมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกับทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการ
ฝกอบรม 

2. ควรศึกษาเกี่ยวกับระบบการวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) ขององคกรใหญๆ ที่
การจัดการมีประสิทธิภาพ เชน เครือซีเมนตไทย ปตท. เพื่อประเมินคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแต
ละคนในดานความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดความจําเปน
ของพนักงานวาจะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถในดานใด 
 3. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการฝกอบรม ในดานเกณฑการวัด
ประสิทธิภาพวาใชอะไรเปนตัวช้ีวัด และมีประสิทธิภาพในการชีว้ัดระดับใด 
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 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

การสํารวจระดับความคิดเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  
กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามมี  4  ตอน  ดังนี ้
 ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกิจกรรม 
การฝกอบรมในองคกร 
 ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  และ
พัฒนาความรู ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการฝกอบรม 
 ตอนที่  4  เปนแบบสอบถามปลายเปดเกีย่วกับขอเสนอแนะและปญหาเกี่ยวกับ           
การฝกอบรม 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  และตอบใหตรงกับความคิดเห็นของทานให
มากที่สุด 
 3.  ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้  จะทําใหขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการสํารวจ
ระดับความคดิเห็นและระดับความตองการการฝกอบรม  เพื่อคนหาการฝกอบรมที่เหมาะสมตอไป
โดยขอมูลที่ทานตอบเปนรายบุคคลจะเก็บไวเปนความลบัและจะไมมผีลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานแตอยางใด 
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ตอนที่  1   ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
กรุณาเขียนเครือ่งหมาย    ลงในชอง    ขางหนาขอความที่ตรงกบัความเปนจรงิของทาน   
         
  

สําหรับผูวิจัย 
1.  เพศ 

ชาย   หญิง     
 
         

2.  อายุ 
20  -  30  ป   31 – 40  ป   
41  -  50  ป    51  ป  ขึ้นไป 

 
 

3.  ระดับงาน 
ระดับปฏิบตัิการ  (ครู  ,  เจาหนาที)่ 
ระดับหัวหนา  (หวัหนากลุมสาระ  ,  หัวหนางาน) 
ระดับบริหาร  (รองผูอํานวยการ  ,  ผูอํานวยการ) 

 
 

4.  อายุงาน 
1  -  10  ป   11  -  20  ป     
21  -  30  ป     31  ปขึ้นไป 
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ตอนที่  2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของบุคลากรท่ีมีตอกิจกรรม 
    การฝกอบรมในองคกร 

กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ตามความเปนจริงเพียง  1  
เครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

ดานโอกาสในการฝกอบรม 
1.   ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีการเตรียมการ
คัดเลือกผูเขารับการอบรม  มากนอยเพียงไร 
2.   ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีนโยบายในการ
สนับสนุนใหพนักงานเขารับการฝกอบรมภายนอกองคกร 
3.   ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการฝกอบรม 
4.   ทานคิดวาการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมใน
หนวยงานของทานมีความเหมาะสมเพียงใด 
5.  ทานรูสึกไมเต็มใจเมื่อหัวหนางานของทานใหทานเขา
รับการอบรม 
6.  ทานมีโอกาสในการเสนอชื่อของทาน  เพื่อเขารับการ 
ฝกอบรม 
7.  ทานคิดวาองคกรของทานมีนโยบายในการสนับสนุน
ใหพนักงานเขารับการฝกอบรม 
8.   ทานคิดวาระยะเวลาในการจัดการฝกอบรมทุกครั้งมี 
ความเหมาะสมดี 
9.   ทานเห็นดวยวาควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 
10.   ทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
บุคลากรทุกระดับ 
11.   ทานคิดวาการฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกร
ได 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
12.   ทานคิดวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นตรงกับความตองการ
ของหนวยงานของทาน 
13.  ทานคิดวาการฝกอบรมมีผลตอความกาวหนาในงาน 
ของทาน 
14.  ทานคิดวาควรมีการนําการประเมินผลจากการ
ฝกอบรมเปนสวนประกอบในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
15.  เมื่อทานตองเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ ทานมักไดรับ
การฝกอบรมกอนเสมอ 
16.  ทานทราบวัตถุประสงคของการฝกอบรมในแตละครั้ง  
กอนเขารับการฝกอบรม 
17.  ทานคิดวาการฝกอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานของทาน 
ดานการปฏิบัติงาน 
18.   ทานยินดีที่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 
ไปปฏิบัติใหบังเกิดผล 
19.   ทานคิดวาผูบริหารใหความสนใจ  และสนับสนุน 
การฝกอบรม 
20.  ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช
ในการปฏิบัติงาน 
21.  หัวหนางานของทานใหการสนับสนุนในสิ่งที่ทาน 
นําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
22.  ผูรวมงานของทาน  ยอมรับในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่
ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 
23.  ทานคิดวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําให
พนักงานที่เขารับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
24.  ทานมักจะถูกตอตาน  เมื่อทานนําความรูที่ไดรับจาก 
การฝกอบรมมาใชในหนวยงานของทาน 
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ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  และพัฒนาความรู  
ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ตามความเปนจริงเพียง  1  
เครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความตองการ  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1.   ความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน 
      -  หลักสูตรการปฏิรูปการเรียนรู 
      -  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 
      -  การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
      -  การจัดทําแผนการเรียนรู 
      -  การผลิตสื่อการเรียนรู 
      -  การใชเทคโนโลยี  ICT  (Information  and   
          Communication  Technology) 
      -  ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
      -  หลักสูตรทองถิ่นและชุมชน 
      -  การทําโครงงาน 
      -  การทําวิจัยในชั้นเรียน 
      -  การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 
      -  การทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 
      -  เตรียมการรองรับการประเมินจากสํานักงานรับรอง 
          มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกร 
          มหาชน) 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
25.  ทานคิดวากิจกรรมการฝกอบรมจะสามารถลด
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานได 
26.  ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมในแตละครั้ง  ทานมักจะนํา
ความรูที่ไดรับมาสอน  หรือแนะนําใหแกผูรวมงานของ 
ทานเสมอ 
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ระดับความตองการ  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
      -  เตรียมการรองรับการประเมินโครงการโรงเรียน 
          ตนแบบโรงเรียนในฝน 
      -  อื่น ๆ ระบุ...................................................................  
2.    บทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบของครู 
3.    เทคนิคการแกไขปญหา 
4.    กลยุทธการตัดสินใจ 
5.    การบริหารความขัดแยง 
6.    การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
7.    การสอนงาน 
8.    การสั่งงาน 
9.    การมอบหมายงาน 
10.  เทคนิคการใหคําแนะนําและคําปรึกษา 
11.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
12.  การสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  เพื่อนรวมงาน 
       และอาชีพ    
13.  มนุษยสัมพันธในการทํางาน 
14.  การบริหารทีมงาน 
15.  การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
16.  เทคนิคการพูด  และการนําเสนอ 
17.  บุคลิกภาพ  และการวางตัว 
18.  เทคนิคการปรับปรุงงาน 
19.  ความรูดานกฎหมาย  และภาษี 
20.  การบริหารเวลา 
21.  จริยธรรมในการทํางาน 
22.  สุขภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 
23.  ความรูทางดานแรงงานสัมพันธ 
24.  ภาวะผูนํา 
25.  อื่น ๆ ........................................................................... 
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ตอนที่  4   ขอเสนอแนะและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม 
กรุณาเติมขอความลงในชองวาง 

1.  ทานคิดวาการฝกอบรมในปจจุบัน  มีปญหาสําคัญดานใดบาง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  ทานมีขอเสนอแนะอยางไรบางเกี่ยวกบัการฝกอบรม 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามรายขอ 

และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
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คาอํานาจจําแนกรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
แบบสอบถามตอนที่  2 
 Scale  Mean 

if Item  Deleted 
Scale  Variance 

if Item  Correlation 
Corrected  Item- 

Total  Deleted 
Alpha 

if Item  Deleted 
ขอที่  1            260.1667        426.0057         .6036                 .9518 
ขอที่  2            260.0333        437.3437         .2199            .9532 
ขอที่  3            260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่  4           260.1667        440.6264         .0565            .9537 
ขอที่  5            260.6333        416.5851         .7528            .9510 
ขอที่  6            260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  7            260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  8            260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  9            260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  10           260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  11           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  12           260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  13           263.5667        437.7023         .3365            .9529 
ขอที่  14           260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  15           260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  16           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  17           260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  18           260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  19           260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  20           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  21           260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  22           260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  23           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  24           260.5333        435.1540         .2774            .9530 

    ขอที่  25               260.6000            417.6966             .7412                .9511 
    ขอที่  26               260.5000            424.1207             .6073                .9518 
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แบบสอบถามตอนที่  3  
 Scale  Mean 

if Item  Deleted 
Scale  Variance 

if Item  Correlation 
Corrected  Item- 

Total  Deleted 
Alpha 

if Item  Deleted 
 

ขอที่  1.1          260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  1.2          260.7667        437.4954         .1373            .9538 
ขอที่  1.3          260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  1.4          260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  1.5          260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  1.6          260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  1.7          260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  1.8          260.6333        436.2402         .1288            .9544 
ขอที่  1.9          260.6667        420.7816         .6052            .9518 
ขอที่  1.10        260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  1.11         260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  1.12         260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  1.13         260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  1.14         260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  2            260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  3            260.4333        441.0816         .0076            .9548 
ขอที่  4            260.7333        428.2023         .4086            .9527 
ขอที่  5            260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  6            260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  7            260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  8            260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  9            260.5333        435.1540         .2774            .9530 
ขอที่  10           260.6000        417.6966         .7412            .9511 
ขอที่  11           260.0333        434.8609         .3420            .9528 
ขอที่  12           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่  13           260.5333        435.1540         .2774            .9530 
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 Scale  Mean 
if Item  Deleted 

Scale  Variance 
if Item  Correlation 

Corrected  Item- 
Total  Deleted 

Alpha 
if Item  Deleted 

 

ขอที่  14           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่  15           260.1667        440.6264         .0565            .9537 
ขอที่  16           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่17           260.1666        425.3451         .6279            .9518 
ขอที่18           260.4000        432.5241         .3442            .9528 
ขอที่19           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่20           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่21           260.7000        440.1483         .0533            .9540 
ขอที่22           260.3667        432.3092         .3804            .9527 
ขอที่23           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่24           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 63 
 
Alpha =    .9530 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ช่ือผูวิจัย   นางสาวกรพินท  ชาวนา 
วัน เดือน ปเกดิ   20 มิถุนายน  2526 
สถานที่เกิด   จังหวดัชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   93/2 หมู 4 ต.หวยใหญ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี  
ประวัติการทํางาน 
       พ.ศ. 2547-ปจจุบัน  ครูอัตราจาง โรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
ประวัติการศึกษา    
       พ.ศ. 2547   บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย  
   มหาวิทยาลัยศรีปทุม (วิทยาเขตชลบุรี) 
       พ.ศ. 2549   บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (สาขาการจัดการองคกร) 
   มหาวิทยาลัยศรีปทุม (วิทยาเขตชลบุรี) 
 
 


