
 
บทที่  1 
บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาการศึกษาเปนสิ่งทีสํ่าคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  ถาประชาชนของชาติ

ไดรับการศึกษาดี  มีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการประกอบอาชีพอยางมีประสิทธิภาพ   
และเพยีงพอกบัความตองการของประเทศ  การพัฒนาประเทศจะประสบผลสําเร็จไดอยางรวดเรว็  
การพัฒนาการศึกษาจึงเปนพืน้ฐานสําคัญในการพัฒนาคนใหมีศกัยภาพ  และสงผลตอการพัฒนา
ประเทศ  สภาพการศึกษาในปจจุบัน  สะทอนใหเห็นวารัฐเองไมมีนโยบายดานการศกึษาที่ชัดเจน  
แมจะมหีนวยงานตาง ๆ  รองรับอยูก็ตาม  เชน  สถาบันของรัฐแตละหนวยนั้น  ขาดประสบการณ
ทางความคิดในสถาบันอุดมศึกษาประสบปญหาในเรื่องเกณฑการใชคะแนนและรูปแบบในการ
คัดเลือกเขาศึกษา  มีการวพิากษวจิารณ  และการปฏิบัติไมสอดคลองกัน  ซ่ึงอาจจะทาํใหเกิดปญหา
ดานคุณภาพทางวิชาการ  หลักสูตร  และความตอเนื่องขององคความรูรวมทั้งผลกระทบตอ
นักศึกษา  การศึกษาในระดับมัธยมศึกษากม็ีปญหาเชนเดยีวกัน  กลาวคือการกําหนดหลักสูตรไม
ชัดเจน  แตละโรงเรียนพิจารณาเลือกเนื้อหาของกลุมสาระหลากหลาย  ทําใหมาตรฐานในการศึกษา
ของแตละสถานศึกษาแตกตางกัน  นอกจากนี้ความแตกตางระหวางสถาบันการศึกษาของรัฐและ
เอกชน  ขาดความเปนเอกภาพ  และนโยบายที่เดนชดั  ส่ิงเหลานี้อาจเปนอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในองคกรการศึกษา  หากละเลยผลกระทบสุดทายก็อยูที่นักเรียนซ่ึงจะเติบใหญเปน
เยาวชนในวันขางหนา 
 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาทางเทคโนโลยี  หลักสูตรการศึกษาแบบเดิมไม
เหมาะสมกับสภาพสังคมและสถานการณในปจจุบัน  ทําใหมีการปฏรูิปการศึกษาขึน้  เกิด
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา  เพื่อใหบุคลากรมีความเขาใจและ
ปรับเปลี่ยนตนเองใหทนักบัการเปลี่ยนแปลง  มีการฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู  ความเขาใจ      
เพื่อนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มประสิทธิภาพของการศึกษาที่สูงขึ้น  

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู  ความสามารถและมีคุณภาพทีจ่ะ
ปฏิบัติงานนั้น  จึงเปนแนวคดิหนึ่งทีน่าศึกษาเปนอยางยิ่ง  (ระเบยีบ  ทองสุข, 2545, หนา 1)       
หากองคกรใดไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสมอก็จะลาสมัย  ไมทนัตอการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและความรุนแรงของการแขงขัน  เพื่อความสาํเร็จขององคกรจึงจําเปนตองแสวงหา
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แนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ  วิธีหนึ่งก็คือการจัดอบรมพัฒนาบุคลากร  เนื่องจากการฝกอบรมมี
ประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร  เชน  การพัฒนาความรู  ทักษะ  และ
ความสามารถของพนักงาน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดจากการฝกอบรมจึงตองมีการศึกษาขอมูลที่
จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม  การสํารวจระดับความคิดเหน็และระดับ
ความตองการในการฝกอบรม  จะชวยใหทราบสภาพปจจุบันขององคกร  รวมทั้งภารกิจและ
คุณสมบัติที่พนักงานมีอยู  ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป  และ
กระบวนการพัฒนาและการฝกอบรม  ในขั้นแรกควรพจิารณาถึงความตองการของโรงเรียน  อาทิ  
วัตถุประสงคของโรงเรียน ประโยชนที่ไดรับ  อัตราการหมุนเวยีนของบุคลากร  เปนตน  ความ
ตองการที่จะมคีวามสัมพันธกับหนวยปฏิบตัิงานอื่น  และลักษณะของงาน  ขอมูลของแตละคนที่
เกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรม  สามารถรวบรวมไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
สัมภาษณ  การทดสอบ  และการสํารวจ  แลวจึงนํามาวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของ
บุคลากร  การอบรมในครั้งนั้น ๆ จึงเกดิประโยชนและประสิทธิภาพสูงสุดตอโรงเรียน 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.  เพื่อศึกษาระดับความคดิเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากร

โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 
 2.  เพื่อศึกษาความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
3.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียน      

สัตหีบวิทยาคม  โดยจําแนกตาม  เพศ  อาย ุ  ระดับงาน   และอายุงาน 
 

ความสําคัญของการศึกษา 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้  ชวยใหทราบถึงความคิดเห็นที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมของบุคลากร

โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  โดยจําแนกตามเพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงาน  ผลการวิจัยนี้จะเปน
ประโยชนสามารถนําไปใชประกอบการพิจารณาปรับปรุงการฝกอบรมของโรงเรียน  เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้  ผูศึกษาไดกําหนดตวัแปรอิสระ  (independent variable)  และ         

ตัวแปรตาม ( dependent  variable )  ซ่ึงนํามาเขียนเปนกรอบแนวความคิดในการวิจยัไวดังนี ้
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 ตัวแปรอิสระ(independent variable)  คือ  ลักษณะสวนบคุคล  ประกอบดวย  เพศ  อายุ     
ระดับงาน  และอายุงาน 
 ตัวแปรตาม(dependent  variable )    คือ   ความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรม
ของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 
               ตัวแปรอิสระ                        ตัวแปรตาม 
      (independent  variable)                          ( dependent  variable ) 
 
  

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

 

 
ความคิดเหน็ทีม่ีตอกิจกรรม 
การฝกอบรมของบุคลากร 
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 

 

 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

คําถามในการวิจัย 
1.  บุคลากรตองการฝกอบรมในเรื่องใด 
2.  ความคิดเหน็และความตองการที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรมในองคกรของบุคลากร 

จําแนกตามเพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายงุาน  มีความแตกตางกันหรือไม 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 ลักษณะสวนบคุคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดบังาน  และอายุงานที่แตกตางกัน  มีความ

คิดเห็นและระดับความตองการที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกรแตกตางกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย 

 ประชากรกลุมที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ไดแก  บุคลากรทั้งหมดของโรงเรียน 
สัตหีบวิทยาคม  ขอมูล  ณ  ป  2549  มีจํานวน  88  คน   
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนบุคลากรของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม   ซ่ึงไดมาจาก 
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามเกณฑ ของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ได
บุคลากรกลุมตัวอยางทั้งหมด  73  คน 

 2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
  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  ,  เจาหนาที่) 
  2.1.3.2  ระดับหวัหนา  (หัวหนากลุมสาระ  ,  หัวหนางาน) 
  2.1.3.3  ระดับบริหาร  (รองผูอํานวยการ  ,  ผูอํานวยการ) 

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  ปขึ้นไป 

  2.2  ตัวแปรตาม  คือ   ความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  
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นิยามศัพท 
 การฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการทีจ่ะเพิ่มพูนความรูสมรรถภาพในการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน  ทั้งความคิด  การกระทํา  ความรู  ความสามารถ  ความชํานาญและหนาที่ตาง ๆ  
 ความตองการในการฝกอบรม  หมายถึง  การศึกษาความตองการในการที่จะพัฒนา

ความรู  ความสามารถ  และทักษะ  ดวยการสงเสริมความรูใหม ๆ เพื่อนําไปสูความคลองตัวและ
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงาน   

 ผูบริหาร  หมายถึง  ขาราชการครูซ่ึงดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา และรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 

 ครู  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงสายการสอนในโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  ในปการศึกษา  
2549 

 อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่ทํางานในสายการสอนหรอืรับราชการครูตั้งแตสําเร็จ
การศึกษา 

 หัวหนากลุมสาระ  หมายถึง  ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหทําหนาที่แทนบุคลากรในวิชานั้น ๆ 



 
บทที่ 2 

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  
 ในการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหระดับความคดิเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  
กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม ผูวิจยัไดศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
กับการสํารวจความคิดเหน็และความตองการในการฝกอบรม  ดังนี ้

1.  ความหมายความจําเปนในการฝกอบรม 
2.  การวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรม 
3.  ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม 
4.  แหลงขอมูลในการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม 
5.  วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวเิคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
6.  แนวทางในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
7.  ขั้นตอนและวิธีการเขยีนรายงานการสํารวจและวิเคราะหหาความจําเปน 
 ในการฝกอบรม  

 

ความหมายความจําเปนในการฝกอบรม  
 การหาความจาํเปนในการฝกอบรม  มีความสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิผลของโครงการ

ฝกอบรมหนึ่ง ๆ ดังนั้นนักวชิาการไดใหความหมายของการหาความจาํเปนในการฝกอบรมไวตางๆ 
กันดังนี้   

 ชุติมา   นันทะวงษ  (2531,  หนา  11)  ใหความหมายของการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมวาหมายถึง สภาพการณหรือปญหาซึ่งตองการการแกไขดวยการฝกอบรม  เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายหรอืวัตถุประสงค 

 วิบูลย   บุญยธโรกุล  (2545 , หนา 34)  นิยามไววา  ความจําเปนในการฝกอบรม   
หมายถึง  ความรู  ทักษะ  ทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตองเพิ่มพูนหรือ
เปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร  ใหถึงระดับทีจ่ะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบไดหมาย
อยางสัมฤทธิผลตามเปาหมายที่ควรจะเปน 

 วิจิตร  อาวะกลุ (2540, หนา 127) ไดใหคําจํากัดความของความจําเปนในการฝกอบรม  
หมายถึง  สภาพ  สถานการณหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึน้  ที่สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม  
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ความจําเปนในการฝกอบรมเกิดจากความแตกตางของสภาพการทํางานที่เราตองการหรือคาดหวัง  
กับสภาพการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน  ซ่ึงจะแกไขโดยการเพิ่มเติมความรู  ความชาํนาญ  ทัศนคติ
ใหม   

 การสํารวจหาความตองการจําเปนในการฝกอบรม  หมายถึง  การสํารวจหรือคนหาวามี
ปญหาการปฏิบัติงานอะไรบางที่จะสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม  ทั้งนี้เพื่อการฝกอบรมนั้นจะ
เปนสวนชวยใหบุคลากรหรอืพนักงานในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น  (สมชาย  กิจยรรยง  และ  อรจรีย  ณ  ตะกัว่ทุง  2541, หนา 19) 

 จากความหมายของความจําเปนในการฝกอบรมดังกลาวขางตน สรุปไดวา  ความ
ตองการฝกอบรม  หมายถึง สภาพการณหรือปญหาที่เกี่ยวของกับองคกรและบุคคลในองคกรไมวา
จะเปนปจจยัภายในและภายนอกองคกรกต็าม  อาจมีสาเหตุมาจากหลายสาเหตุดวยกนั และมีเพียง
บางสาเหตุเทานั้นที่สามารถแกไขดวยการฝกอบรม สวนสาเหตุอ่ืนๆ อาจจําเปนตองแกไขดวย
วิธีการอื่น ๆ และการฝกอบรมอาจเปนเพยีงสวนประกอบหนึ่งในการแกปญหาเทานั้น 
ดังนั้น เปนหนาที่ของผูรับผิดชอบดําเนินการฝกอบรม ที่จะทําการสํารวจและวิเคราะหเพื่อแยกแยะ
คนหาปญหา ซ่ึงมีสาเหตุที่แทจริง มาจากการขาดความรู ความเขาใจ ทกัษะ และทัศนคติ ซ่ึงก็คือ
การคนหาความจําเปนในการฝกอบรม  และ การหาความจําเปนในการฝกอบรม จึงหมายถึง" การ
คนหาสภาวะที่มีปญหาเกีย่วกับงานหรือบุคคลในองคกร ซึ่งสามารถแกไข ไดดวยการฝกอบรม เพื่อ
จะชวยทําใหหนวยงานหรือองคกรสามารถดําเนินงานไปสูจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคไดดี
เพิ่มขึ้น” 

 ในเมื่อการคนหาความจําเปนในการฝกอบรมก็คือ การคนหาปญหาทีส่ามารถแกไขได
ดวยการฝกอบรม ผูรับผิดชอบดําเนินการจงึควรจะตองเขาใจ ความหมายของคําวา "ปญหา" 
เสียกอนวา ปญหาคือ ส่ิงใดก็ตามที่เบี่ยงเบนไปจากสิ่งที่พึงประสงค เนื่องจากโดยปกติแลว ในการ
ดําเนินงานใดๆ ก็ตาม เราควรจะตองมีการกําหนดจุดประสงคหรือตั้งเปาหมายไวกอน แลวจึง
หาทางดําเนนิการ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคนั้น ๆ แตการดําเนินงานอาจประสบกับอปุสรรคหรือมี
ขอขัดของตาง ๆ ทําใหผลของการดําเนินงาน ไมตรงกับจุดประสงคทีต่ั้งไว นัน่หมายถึง มีปญหา
เกิดขึ้น  
 จุดมุงหมายของการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมมีจุดมุงหมายสองประการ คือ  

 1. เพื่อวิเคราะหวา องคกรมคีวามจําเปนทีจ่ะตองฝกอบรมหรือไม ซ่ึงการฝกอบรมมี
ประโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การพฒันาความรู ทกัษะ และ
ความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถจะแกปญหาบางอยางได 



 8 

ถาปญหานั้นๆ มีสาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือความไมเพยีงพอในดาน
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช หรือบุคลากร 

 2. เพื่อศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม การ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยใหทราบสภาพปจจุบนัขององคกร รวมทั้งภารกิจ
และคุณสมบัตทิี่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปนพืน้ฐานสําหรับการจัดฝกอบรมตอไป 

 

กระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
 โดยทั่วไปแลว การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ประกอบดวยการวเิคราะห
ลักษณะสามประการคือ (1) การวิเคราะหองคกร (2) การวิเคราะหภารกจิและคณุสมบัติ และ  
(3) การวิเคราะหบุคคล ภาพที่ 2 แสดงขั้นตอนของกระบวนการวิเคราะหลักษณะทั้งสาม จะได
กลาวถึงในตอนตอไป 

        ขั้นตอนที่ 1  1. วิเคราะหเปาหมายขององคกร 
การวิเคราะหองคกร       2. วิเคราะหบรรยากาศการทํางานในองคกร 
   3. วิเคราะหทรัพยากร 
   4. วิเคราะหปจจัยภายนอก 

 
 
 
 
 

         ขั้นตอนที่ 2  1. วิเคราะหคําบรรยายลักษณะงาน 
การวิเคราะหภารกิจ  2. เก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจ 
และคุณสมบัติ  3. เขียนคําบรรยายภารกิจ 
   4. จัดหมวดหมูภารกิจ 
   5. กําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี่ 
   6. วิเคราะหคุณสมบัติ 
   7. กําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ 
   8. เช่ือมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ 

 
 
 
 
 
 
 
 

       ขั้นตอนที่ 3  1. ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหบุคคล  2. คนหาสาเหตุของการปฏิบัติงานที่ตํ่ากวาเกณฑ 

 
 
 
 ขอมูลสําหรับการออกแบบและพัฒนา

หลักสูตรการฝกอบรม  
 
ภาพที่ 2  กระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม   
ที่มา: ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542,  หนา 45 
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 อยางไรก็ดี เลเธท (Latham, 1988) ไดเสนอวาควรจะนําการวิเคราะหประชากร เขาไว
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมดวย   
 กลาวอยางกวางๆ การวิเคราะห คือ การประเมินความตองการในการฝกอบรมแยกตาม
ลักษณะของประชากรกลุมตางๆ เชน กลุมพนักงานเพศหญิง กลุมพนกังานสูงอายุ เปนตน ทั้งนี้
เนื่องจากประชากรหรือผูปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะตางกนั อาจตองการการฝกอบรมที่แตกตางกัน 
ตัวอยางเชน ทคัเกอร (Tucker, 1985) พบวา เจาหนาที่ของรัฐซึ่งมีอายุระหวา 40-49 ป ตองการ    
การฝกอบรมในดานทกัษะการจัดการ แตเจาหนาที่ซ่ึงมอีายุระหวาง 50-59 ป กลับตองการการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับความรูดานเทคโนโลยี 
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== 
 

     
                                   

ทางเลือกอื่นๆ 

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 

การวิเคราะหองคกร สภาพแวดลอม 
- เศรษฐกิจ 
- การเมือง 
- สังคม 

                                                                                                         
                                             

                                                                                                   
 
 
         
    

                  
 
                                                        

ทางเลือกอื่นๆ 

ไมใช 

ใช 

ตอง
ฝกอบรม 

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 
ทางเลือกอื่นๆ 

การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ 

การวิเคราะหประชากร 

 
 
                                                      

การวิเคราะหบุคคล 

 

                                         ระดับการปฏิบัติงานในปจจุบนั ระดับการปฏบิัติงานที่ตองการ 

 
                                                                                                                     
                                                                                                     

                                                                                                             

ใช 

ไมใช 
ตอง

ฝกอบรม 

จัดการฝกอบรม 

ทางเลือกอื่นๆ 

 

 
 
ภาพที่ 3   การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมซึ่งรวมการวเิคราะหประชากรไวดวย 
ที่มา  :  Latham, 1988, p.20 
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การวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรม  (ชูชัย  สมทิธิไกร, 2542, หนา48)  

 การวิเคราะหองคกรคือ การศึกษาองคประกอบตางๆ ขององคกร ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอ
โครงการฝกอบรม โดยการวิเคราะหจะครอบคลุมเปาหมายขององคกร บรรยากาศการทํางาน
ภายในองคกร ทรัพยากรที่มอียู และขอจํากัดตางๆทั้งภายในและภายนอกขององคกร การวิเคราะห
องคกรจะชวยตรวจสอบวา ปญหาแทจริงคืออะไร  องคกรควรจะใชมาตรการใดเพื่อแกไขปญหา
นั้น และการฝกอบรมจะใหประโยชนอะไรแกองคกรบางหรือไม 
 1. เปาหมายขององคกร หากฝายฝกอบรมไมไดพจิารณา และศึกษาเปาหมายขององคกร
อยางถองแทแลว ก็มีความเปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จัดขึน้  และไมอาจตอบสนอง
เปาหมายองคกร ดังนั้น จึงควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการ
ดําเนินงานอยางไร และจดัโครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานตาม
แนวทางที่ไดกาํหนดไว และสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได 
 2. บรรยากาศการทํางานภายในองคกร การฝกอบรมจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้น  
สวนหนึ่งขึน้อยูกับบรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตองเอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรม
และการนําความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความ
ยอมรับในนวตักรรม และเทคโนโลยีขององคกร การสนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมา
ประยุกตในองคกร การใหรางวัลตอบแทนแกผูนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิด
ประโยชน เปนตน 
 3. ทรัพยากรทีม่ีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําได
ยาก หากไมทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบุคลากร วัสดุอุปกรณและเงิน 
การวิเคราะห ทรัพยากรขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวสัดุ
อุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คอื การวิเคราะหความตองการ
ดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกรในอนาคต 
 4. ปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของกับองคกร ปจจัยภายนอก เชน สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และกฎหมาย มีผลกระทบตอการดําเนินการจัดการฝกอบรม ตัวอยางเชน การเปลี่ยนแปลง
ดานเทคโนโลยี อาจสงผลใหองคกรตองกาํหนดเปาหมายและลักษณะงานใหม หรือออกกฎหมาย
เกี่ยวกับการอนุรักษส่ิงแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางาน อาจมีผลใหองคกรตอง
ปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางานใหม เปนตน 

 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหองคกรควรจะตอบคําถามตางๆ ดังตอไปนี ้
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 1. องคกรกําลังใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือสําหรับการแกปญหาซึ่งควรไดรับการแกไข
ดวยวิธีการอื่นหรือไม 

 2. เปาหมายขององคกรขอใดบางซึ่งควรจะไดรับการพจิารณา และใชเปนเข็มทิศสําหรับ
การกําหนดวตัถุปะสงคของการฝกอบรม 

 3. พนักงานผูบริหารทุกระดบัชั้นขององคกรยึดมั่นในวตัถุประสงคของการฝกอบรม
หรือไม และมากนอยเพียงใด 

 4. ฝายบริหารเต็มใจที่จะลงทนุคาใชจายเพือ่การฝกอบรมหรือไม 
 5.  ฝายบริหารขององคกรพรอมที่จะยอมรบัพฤติกรรมและความรูใหมๆ  ซ่ึงผูรับการ

ฝกอบรมไดจากการฝกอบรมหรือไม 
 6. ผูรับการฝกอบรมไดรับรางวัลตอบแทนหรือการสงเสริมสนับสนุนจากการประยุกต
ความรู ทักษะตางๆ ที่ไดเรียนรูมาหรือไม 
 การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, and Ability 
Analysis) 
 การวิเคราะหภารกิจและคณุสมบัติ ซ่ึงโดยทั่วไปเรียกกนัวา การวเิคราะหงาน คือ 
กระบวนการศกึษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงาน โดยสวนแรกเปนการวิเคราะหภารกิจ ซ่ึงบงชี้
สวนประกอบของงานหนึ่งๆ การวิเคราะหดังกลาวมิไดเปนการบรรยายถึงตัวผู ปฏิบัติงาน แตเปน
การบรรยายเกีย่วกับลักษณะงานที่จะตองปฏิบัติ สวนที่สองคือการวิเคราะหคณุสมบัติ ซ่ึงจะบงชี้
ความรู ทักษะ และความสามารถ ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานเหลานั้น 
 อยางไรก็ตาม กอนที่จะกลาวถึงกระบวนการวิเคราะหงาน ควรทําความเขาใจเกี่ยวกบั
งานและองคประกอบของงานเสียกอน โดยทั่วไปแลว งานชิ้นหนึ่งๆ จะประกอบดวยองคประกอบ
ยอยๆ   3   ประการ คือ หนาที่ ภารกิจ และขั้นตอนการทาํงาน  

 1.  หนาที่    คอื การจัดกลุมภารกิจที่เกี่ยวของกันใหอยูในกลุมเดีย่วกัน 
 2. ภารกิจ คือ กิจกรรมการทาํงานที่สามารถสังเกตได มกีําหนดระยะเวลาการทํางาน

จํากัด         และนําไปสูผลผลิต การบริการ หรือ การตัดสนิใจอยางใดอยางหนึ่ง 
 3. ขั้นตอนการทํางาน คือ สวนประกอบยอยๆ ของภารกิจ ขั้นตอนการทํางานตั้งแตสอง

ขั้นขึ้นไป ประกอบขึ้นเปนภารกิจหนึ่งๆ 
 การวิเคราะหภารกิจ 
 การวิเคราะหภารกิจประกอบดวยข้ันตอนตางๆ หลายขั้น   โดยเริ่มจากการวิเคราะหคํา
บรรยายลักษณะงาน   ติดตามดวยการวเิคราะหและจัดทาํรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏบิัติงาน รวมทัง้
การคนหาระดบัความสําคัญความยาก และความถี่ของการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน 
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 1. การวิเคราะหคําบรรยายลกัษณะงาน คําบรรยายลักษณะงาน คือ คําบรรยายสรุป
เกี่ยวกับชื่อตําแหนง หนาที่ ความรับผิดชอบ และภารกจิงานหนึ่งๆ ซ่ึงควรจะบงชีก้จิกรรมที่สําคัญ
ของงานนั้นๆ โดยครอบคลุมส่ิงที่พนักงานจะตองกระทาํและผลลัพธที่ไดควรจะไดรับ  เครื่องมือ 
อุปกรณ วัตถุดบิ การบริการที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน และคณุสมบัติของพนักงาน นอกจากนี้ 
ควรจะไดกลาวถึงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางาน และลักษณะพิเศษอืน่ๆ  ซ่ึงเปน
สวนประกอบหนึ่งของงานนั้น  
 ในกรณีที่องคกรมีคําบรรยายลักษณะงานอยูแลว ผูวิเคราะหก็สามารถจะใชคําบรรยาย
นั้นเปนแหลงขอมูลสําหรับการวิเคราะหงานได อยางไรก็ตาม ส่ิงที่ผูวิเคราะหงานตองกระทําคือ 
การตรวจสอบวาคําบรรยายนั้นมีความถูกตอง ทันสมัย และสอดคลองกับการปฏิบัติงานนั้นหรือไม 
เพราะเปนไปไดวามีการจัดทาํคําบรรยายนัน้เมื่อหลายปมาแลว และลักษณะงานซึ่งปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน อาจมกีารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีหรือ
ปจจัยอ่ืนๆ เชน มีการนําเครือ่งคอมพิวเตอรมาใชในการทํางานแทนเครื่องพิมพดีด   เปนตน           
ผูวิเคราะหก็จะตองจัดคําบรรยายขึ้นมา ภายหลังจากทีไ่ดวิเคราะหงานเสร็จเรียบรอยแลว 
 2. การจัดทําคาํบรรยายภารกจิ คําบรรยายภารกิจ คือ คําบรรยายเกีย่วกับกิจกรรมการ
ทํางานของพนกังานซึ่งรับผิดชอบงานใดงานหนึ่ง โดยปกติภารกิจหนึ่งๆ จะมีจุดเริ่มตนและ
จุดสิ้นสุดที่แนนอน ประกอบดวยข้ันตอนการทํางานอยางนอยสองขั้น ซ่ึงสามารถสังเกตเหน็ได
และวดัได และนําไปสูผลลัพธซ่ึงอาจจะเปนผลผลิต การบริการ หรือการตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง  
 กระบวนการของการจัดคําบรรยายภารกจิ ประกอบดวยข้ันตอนใหญๆ สามขั้น คือ ขั้น
แรกเปนการเกบ็รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภารกิจที่ปฏิบัติ ขั้นตอนที่สองคือ เปนการเขียนขอความซึ่ง
บรรยายภารกจิแตละอยาง และข้ันที่สามคือ การจัดหมวดหมูภารกิจแตละอยาง รายละเอียดเกี่ยวกบั
ขั้นตอน ทั้งสาม สามารถสรุปอยางยอๆ ไดดังนี ้
  2.1 การเก็บรวบรวมขอมูลเกีย่วกับภารกจิ วิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลมี
หลายวิธีดวยการคือ 
   2.1.1 การสังเกตการปฏิบัติงาน คือ การสังเกตการทํางานในเวลาปฏิบัติงานจริง
ของพนักงาน และบันทึกรายละเอียดของการทํางานทุกอยางไว วิธีการนี้เหมาะสําหรับงานซึ่ง
สามารถสังเกตเห็นไดงาย มรีะเบียบการปฏิบัติอยางแนนอน และมวีงจรการทํางานสั้น เชน 
พนักงานควบคุมเครื่องจักร เปนตน แตจะไมเหมาะกับงานซึ่งตองใชความคิด และความใสใจอยาง
มาก   เชน งานของนักกฎหมาย หรือนกัเขยีนโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน 
   2.1.2 การสัมภาษณ วิธีการนี้เปนวิธีการที่ใชกันมากที่สุดในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เพราะสามารถใชไดทั้งกับงานซึ่งมีและไมมีระเบียบแบบแผนการทํางานที่แนนอน และงานที่ตอง
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อาศัยพลังทางกายหรือพลังทางสมอง นอกจากนั้น การสัมภาษณสามารถจะใหขอมลูซ่ึงไมอาจจะ
สังเกตไดโดยตรง อยางมีจุดมุงหมายและมกีารวางแผนลวงหนามาเปนอยางดี นอกจากนั้น ควรจะ
สัมภาษณผูปฏิบัติหลายๆ คนรวมทั้งผูบังคับบัญชาของผูปฏิบัติงานเหลานั้นดวย  
   2.1.3 การประชุมผูเชี่ยวชาญ วิธีนี้คือการขอความคิดเหน็จากกลุมผูเชี่ยวชาญใน
งาน จํานวน 6-8 คน เกีย่วกบัรายละเอียดของการปฏิบัติงานนั้นๆ ทั้งนี้ผูเชี่ยวชาญเหลานั้นควรจะ
เปนผูรูเกี่ยวกบังานนั้นๆ เปนอยางด ี
   2.1.4 การสํารวจโดยใชแบบสอบถาม วิธีการนี้กระทําโดยการสรางแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูตอบแสดงความคิดเหน็วาภารกจิตางๆ ซ่ึงอยูในแบบสอบถาม เปนภารกจิที่อยูในความ
รับผิดชอบหรือไม ขอดีของวิธีการนี้ก็คือ เสียคาใชจายไมมาก แตขอเสียก็คือ อาจจะตองเสียเวลาใน
การสรางแบบสอบถามเปนเวลานาน และผูตอบอาจจะไมเขาใจคําถามอยางชัดเจน 
  2.2 การเขียนคาํบรรยายภารกจิ แนวทางการเขียนคําบรรยายภารกจิที่ดี สามารถสรุป
ไดดังนี้  
   2.2.1 ใชประโยคที่ส้ัน กระชบั และตรงจุด ถอยคําควรจะมีลักษณะเปนกลาง ไม
บงชี้ถึงการปฏิบัติงานที่ดีเดนหรือดอยเปนพิเศษ เพราะเปนการบรรยายภารกจิ มิใชความสามารถ
ของพนักงานของผูหนึ่งผูใด 
   2.2.2 ขอความแตละประโยคควรจะเริ่มตนดวยคํากริยาซ่ึงบงชี้ถึงการปฏิบัติงาน 
เชน ไมควรใชคําวา “เสนอขอมูลแกผูบังคับบัญชา” เพราะมิไดส่ือความวาการเสนอขอมูลกระทําใน
รูปของการเขียนหรือการพูด ดังนั้นจึงควรเขียนวา “เขียนรายงานสรุป” หากเปนการเสนอขอมูลใน
รูปของการเขียน 
   2.2.3 ควรจะอธิบายวา ส่ิงทีผู่ปฏิบัติงานกระทําคืออะไร อยางไร และเพราะอะไร 
ตัวอยางเชน “แยกแยะเอกสารและรายงานตามลําดับตัวอักษร เพื่อใหงายแกการจัดเกบ็เขาแฟม” 
เปนตน 
   2.2.4 ขอความหนึ่งๆ ไมควรจะรวมการกระทําสองชนิดเขาดวยกัน ยกเวนแต
จะตองทําควบคูกันไปเสมอ 
  2.3 การจัดหมวดหมูภารกจิ หลังจากที่ไดเขียนคําบรรยายภารกจิเสร็จแลว ขั้นตอน
สุดทายก็คือ การจัดหมวดหมูใหแกภารกิจแตละอยาง (development of task clusters) จุดประสงค
ของการจัดหมวดหมูก็คือ เพือ่จัดระเบยีบขอมูลเกี่ยวกับงาน และเพื่อใหการแกไขขัดเกลาไดงายข้ึน 
โดยปกติ การจัดหมวดหมูจะกระทําภายหลังจากการรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ การสังเกต
การทํางาน หรือ การประชุมผูเชี่ยวชาญ 
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  2.4 การกําหนดความสําคัญ ความยาก และความถี่ของภารกิจ การฝกอบรมจะไมให
ประโยชนมากนัก หากเปนการจัดเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ และความสมารถ ซ่ึงใชในการปฏิบัติ
ภารกิจที่ไมมีความสําคัญ ไมยากแกการเรยีนรู และไมไดกระทําบอยๆ ในทางตรงกนัขาม การ
ฝกอบรมจะมปีระโยชนมาก หากภารกิจนัน้มีความสําคญั มีความยาก และตองกระทาํบอยครั้ง 
ดังนั้น หลังจากที่ไดมีการจัดทํารายการภารกิจของงานหนึ่งๆ แลว จึงควรจะไดมีการกําหนด
ความสําคัญ ความยาก และความถี่ของภารกิจแตละอยางดวย โดยการรวบรวมความคิดเห็นจาก
พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน 
  โดยปกตแิลว วิธีการสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลในขัน้ตอนนี้ มักจะใชการสํารวจ 
(survey) ซ่ึงเปนวิธีการที่จะกระทําใหไดขอมูลมากกวาการสังเกตการทํางาน การสัมภาษณ หรือการ
ประชุมผูเชี่ยวชาญ อันเปนวธีิการที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับภารกิจและ
คุณสมบัติ ทั้งนี้เนื่องจากการสํารวจจะชวยใหสามารถรวบรวมขอมูลจากผูปฏิบัติงานที่มีความ
ชํานาญ  จํานวนมากจากหนวยงานตางๆ 
 การวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบตัิงาน 
 การวิเคราะหภารกิจ ดังที่ไดกลาวไปขางตน จะใหภาพรวมเกีย่วกับกจิกรรมการปฏิบัติ 
งานนั้น ดังนั้น สวนที่สองของการวิเคราะหงานคือ การวิเคราะหคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ คือความรู ทักษะ และความสามารถ 

 ความรู คือ พื้นฐานของการสรางทักษะและความสามารถ ความรูเปนสิ่งที่เกี่ยวกับ
ขอเท็จจริงหรือระเบียบไวเปนอยางดี และโดยสวนมากมกัจะ เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับขอเท็จจริงหรือ
ระเบียบวิธีการ ซ่ึงจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานใหเกิดผลดีตามจุดมุงหมาย  แตการมีความรูมิได
รับประกันวา บุคคลนั้นจะนาํความรูที่มีอยูไปใชใหเกดิประโยชน  เชนความรูเกี่ยวกบัหลักการและ
การจัดกระบวนการจัดทําบญัชี 

 ทักษะ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว ถูกตอง โดยสวนมาก 
ทักษะมกัจะหมายถึง ความสามารถในการประกอบกิจกรรม โดยใชอวยัวะเคลื่อนไหวภายนอก เชน 
การหยิบจับเครื่องมือ เปนตน  เชนทักษะในการขับรถยนตในระหวางการไลลาผูตองสงสัย  เปนตน 

 ความสามารถ คือ ความสามารถเชิงปญญาที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปน
ความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูไปใชในการปฏิบัติงาน    เชน  ความสามารถในการให
คําปรึกษาแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา  

 การคนหาและรวบรวมขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติของผูปฏิบัตงิาน  
 การกําหนดคณุสมบัติที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานหนึ่งๆ ความจะไดกระทําโดยการ

สอบถามความคิดเห็นของผูบัญชาการ เชน หัวหนางาน เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองที่สุด วิธีการหนึง่ที่
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สามารถจะกระทําได ก็คือ การนําเสนอรายการภารกิจ ใหแกกลุมผูชํานาญการ และถามคําถามตาม
แนวทางตอไปนี้ 

1. บรรยายลักษณะของพนักงานที่ทํางานดแีละไมดี สําหรับงานที่กําลังพดูถึง 
2. คิดถึงพนักงานที่คุณคิดวามคีวามโดดเดนกวาคนอืน่ๆ อะไรคือสาเหตทุี่ทําใหเขาหรือ

เธอมีความเดนเปนพิเศษ 
3. พนักงานจําเปนตองมีความรูอะไรบาง เพื่อที่จะทํางานนี ้
4. ถาคุณกําลังจะวาจางใครสักคนเพื่อมาทํางานนี้ คุณตองการคนที่มีความรู ทักษะ และ

ความสามารถอยางไร 
5. ขอใหคุณคิดถึงตัวอยางที่เปนรูปธรรมของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และที่ไมมี

ประสิทธิภาพ จากนั้นขอใหยอนคิดกลับไปวา อะไรคือสาเหตุที่ทําใหเปนเชนนัน้ 
 การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ไดขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของ

ผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไปคือ การกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติแตละอยาง 
เพื่อให การฝกอบรมที่จะจัดขึ้นมีประโยชนและตรงจดุมากที่สุด สําหรับวิธีการในการหาคา
ความสําคัญของคุณสมบัตินัน้ โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกบัการกําหนดหาคา
ความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ  
 การเชื่อมโยงคณุสมบัติเขากบัภารกิจ หลังจากที่ทราบแลววาภารกิจและคุณสมบัติใดที่มี
ความสําคัญสําหรับตําแหนงหนึ่งๆ ขึ้นตอนตอไป คือ การกําหนดวาคณุสมบัติใดมีความสําคัญ
สําหรับการปฏิบัติภารกิจในขอใด สาเหตทุี่จะตองมีการเชื่อมโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจ ก็เพราะวา
การฝกอบรมที่ดีนั้นควรจะชวยใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูความรู ทักษะ และความสามารถที่จําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานซึ่งมีความสําคัญจริงๆ ดังนั้น ผูจดัการฝกอบรมจึงควรทราบวา คุณสมบัติ
ใดบางที่มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน 
 เพื่อใหการวิเคราะหในขั้นตอนนี้เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ผูวเิคราะหควรจะพจิารณา
ภารกิจและคณุสมบัติ ซ่ึงผานเกณฑที่ไดกําหนดไวลวงหนาแลวเทานัน้ ตัวอยางเชน มีคามากกวา 3 
ในดานที่เกีย่วกับความสําคญัของภารกิจหรือคุณสมบัติ (ในกรณีที่แบบสํารวจกําหนดใหผูตอบ
เลือกคาระหวาง 1-5) ดังนั้น ภารกิจและคณุสมบัติซ่ึงจะนํามาพิจารณาในขั้นตอนนี้ จึงอาจมีจํานวน
นอยลงกวาจํานวนภารกิจและคุณสมบัติที่ใชในการสํารวจ หลังจากนั้น ก็นํารายการภารกิจและ
คุณสมบัติที่ผานเกณฑทั้งหมดไปสอบถามกลุมผูชํานาญงานเพื่อกําหนดวา คณุสมบัติแตละขอมี
ความจําเปนสาํหรับการปฏิบัติภารกิจขอใด โดยการเชือ่มโยงคุณสมบัติเขากับภารกิจดังกลาว อาจ
กระทําตามแนวทางตอไปนี ้
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 1. ใหกลุมผูชํานาญงานตัดสนิวาคุณสมบัตแิตละขอมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับภารกจิ
ในหมวดหมูใด 
 2. ใหผูชํานาญงานกําหนดวา คุณสมบัติแตละขอมีความจาํเปนสําหรับการปฏิบัติภารกิจ
ในขอใดของหมวดหมูนั้น 
 สําหรับคําแนะนําซ่ึงอาจจะใชในการชี้แจงแกกลุมผูชํานาญงาน กอนการตัดสนิใจวา
คุณสมบัติขอใดมีความจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานหรือไมนั้น  
 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหภารกิจและคณุสมบัติซ่ึงมีกระบวนการดังกลาวมาแลว
ขางตน    ทําใหผูจัดการฝกอบรมมีขอมูลเกี่ยวกับภารกจิและคุณสมบัตทิี่มีความสําคัญตอตอการ
ปฏิบัติงานหนึง่ๆ ขอมูลเหลานี้จะเปนเสมือนแผนที่ซ่ึงจะชี้นําทิศทางการออกแบบและพัฒนาหลัง
สูตรการฝกอบรม เพื่อใหการฝกอบรม นั้นสอดคลองและตอบสนองตอความตองการขององคกร
และการปฏิบตัิงานมากที่สุด 
 การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) 
 การวิเคราะหบุคคล มีวัตถุประสงคสองประการ คือ ประการแรก เพื่อประเมินวา
ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยูในระดับใด 
และประการที่สอง เพื่อกําหนดวาผูปฏิบัตงิานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ
อะไร จึงจะทําใหการทํางานของพวกเขาดขีึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวิเคราะหบุคคลจะทําให
ทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะ
ชวยใหขอมูลซ่ึงมีความสําคัญสําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตอง
เหมาะสมกับลักษณะเหลานัน้ นอกจากนั้น การวิเคราะหบุคคลยังมีความสําคัญในแงที่ใชเปนการ
ประเมิน ความสามารถในการรับการฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และพฤติกรรมซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใด
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว ความสามารถในการรับการฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวม
ของความสามารถเฉพาะตัวและระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น 
 โดยทั่วไปแลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวินจิฉัย กลาวคือ การ
วิเคราะหจะไมเปนแตเพียงการคนหาวาพนักงานทํางานไดดีเพยีงไรเทานั้น แตยังมุงคนหาตอไปอกี
ดวยวาเพราะเหตุใดพนักงานทํางานไดดีเพียงระดับใด การวิเคราะหจะพยายามคนหาคําตอบวา การ
ปฏิบัติงานที่ใชไมไดนัน้ เปนผลมาจากการขากความรู ทักษะ และความสามารถ หรือเปนผลมาจาก
ปจจัยภายนอกซึ่งอยูนอกเหนอืการควบคุมของพนักงาน 
 ดังนั้น การวิเคราะหบุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสําคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คอื 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนอยูในขั้นดี
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อยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะมุงเนนใหพนกังานมีความทนัสมัยในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถา
ผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวามาตรฐาน  ขั้นตอนตอมาก็คอื  การคนหาสาเหตุของปญหานั้น             
และกําหนดวาพนักงานผูนัน้จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดานใด 
 ขั้นท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมนั้น 
จําเปนตองมีการกําหนดเกณฑหรือมาตรฐานสําหรับการประเมินไวลวงหนา   สําหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้ สามารถจะกระทําไดหลายวิธี ทั้งในเชิงอัตวิสัย        
และภววิสัย 
 วิธีการประเมนิเชิงอัตวิสัย คือ การประเมินโดยอาศัยความคิดเปนของผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน หรือของตัวผูปฏิบัติงานนั้น ซ่ึงสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ และแบบประเมินที่
ใชก็มีลักษณะแตกตางกันไป  
 สําหรับการประเมินเชิงภววสัิย คือ การประเมินผลโดยอาศัยมาตรวดัเชิงเศรษฐศาสตร 
หรือขอมูลเกี่ยวกับผลการทํางานซึ่งมีการเกบ็รวบรวมไว เชน จํานวนผลผลิตตอช่ัวโมง ยอดขายตอ
เดือน จํานวนคําที่พิมพไดตอนาที เปนตน เมื่อนําขอมูลเหลานี้มาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสวนที่ต่ํากวามาตรฐานนี้จะกลายเปนเปาหมายสําหรับการพฒันาตอไป 
 การประเมินทัง้ในเชิงอัตวิสัยและภววิสัย จะชวยใหองคกรทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคน
มีการทํางานต่าํหรือสูงกวาเกณฑมาตรฐานหรือไมและมากนอยเพียงไร อยางไรก็ตาม ส่ิงที่สําคัญใน
การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมก็คือ การคนหาสิ่งที่จําเปนตองไดรับการปรับปรุงและ
พัฒนา การวิเคราะหบุคคลจึงมุงที่จะตอบคําถามวา ใครและอะไรที่จาํเปนตองไดรับการฝกอบรม 
ดังนั้นขั้นตอนที่ 2 ของการวิเคราะหบุคคลจึงเขามามีบทบาทตรงจุดนี ้
 ขั้นท่ี 2 การวิเคราะหความแตกตางระหวางมาตรฐานการปฏิบตัิงานและการปฏิบตัิงาน
จริง ขั้นตอนที่สองของการวิเคราะหบุคคลเกี่ยวของกับ การคนหาวาพนักงานแตละคนมีการทํางาน
ที่ต่ํากวามาตรฐานหรือไม เพราะเหตใุด และจําเปนตองไดรับการพฒันาในดานใด เพื่อใหสามารถ
ทํางานไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว ดังนั้นจึงตองมกีารวิเคราะหจุดออนและจดุแข็งของพนักงาน 
โดยอาศัยขอมลูที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนที ่ 1 แนวทางการคนหาสิ่งที่
จําเปนตองไดรับการพัฒนาดังกลาว เรียกวา การคนหาสวนที่ควรจะพัฒนา ซ่ึงสามารถสรุปเปน
สมการอยางงายๆ ไดดังตอไปนี้ 
 สวนที่ควรจะพัฒนา = ผลการปฏิบัติงานที่ตองการ – ผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 
 ตัวอยาง เชน สมมติวาพนักงาน ก. มีทักษะในการพิมพดีดภาษาไทยเทากับ 40 คําตอนาที 
แตองคกรตองการใหมีทกัษะในการพิมพ เทากับ 45 คําตอนาที เพราะฉะนัน้ พนักงานคนนี้จึงตอง
พัฒนาทักษะในการพิมพเพือ่ข้ึนอีก 5 คํา ตอนาที เปนตน สําหรับการที่พนักงาน ก. ปฏิบัติงานต่ํา
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กวาเกณฑนั้น จะตองมกีารสืบคนวามีสาเหตุเนื่องจากอะไร เชน ขาดการฝกฝน สภาพการทํางานที่
ไมเหมาะสม เปนตน 
 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหบุคคล เปนการประเมินคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานที่มีอยูจริง
ในปจจุบนั และเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผานมา ขอมูลเหลานี้จะเปนพืน้ฐานสําหรับการ
พิจารณาวา ผูปฏิบัติงานคนใดสมควรจะไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม เพื่อพัฒนาและปรับปรุงความรู 
ทักษะ ความสามารถ และการปฏิบัติงานใหดีขึ้นกวาเดิม และยังเปนพื้นฐานสําหรับการกําหนด
หลักสูตร และวิธีการฝกอบรมที่เหมาะสมอกีดวย 
 

ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, 

หนา 88) 
 แบงไดเปน  3  ประเภท  คือ  1.  แบงโดยใชวิธีการคนหาเปนหลัก  2. แบงโดยพิจารณา
ชวงเวลาเปนหลัก 3. แบงโดยพิจารณาถึงผูมีความจําเปน  
 1. แบงโดยใชวธีิการคนหาเปนหลัก   ไดแก 

  1.1 ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจง  คือ ความจําเปนที่ไมจําเปนตองคนหา แตถาหาก
พบวามีสภาพการณเชนนี้ เกดิขึ้นก็ควร จะพิจารณา ถึงการจัดฝกอบรมไดเลย เชน 
         -   เมื่อมีบุคลากรเขามาทํางานใหม 
          -   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน หรือปฏิบัติงานในหนาที่ใหม   อัน
เนื่องมาจากการปรับปรุงงาน หรือแผนพัฒนาอาชีพ (Career Planning) 

        -   เมื่อมีความจําเปนจะตองใชเครื่องมือหรืออุปกรณใหม หรือเทคโนโลยีใหม เชน 
การนําคอมพิวเตอรมาใชในการปฏิบัติงาน  เปนตน 
          -   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางาน เชน จากการรื้อปรับกระบวนการ
ทํางาน (Re-engineering) ในหนวยงาน  เปนตน 
          -   เมื่อมีการขยายงานหรือเพิ่มผลผลิต 
       อยางไรก็ตาม ความจําเปนทีชั่ดแจงนี้ยังไมแสดงใหเห็นชดัวา มีความจําเปนมากนอยแค
ไหน มีลักษณะอยางไร รีบดวนหรือไม ฉะนั้น จึงยังคงตองสํารวจเพื่อทราบปริมาณ และลักษณะ
ความจําเปนทีแ่ทจริงตอไปอกี 

  1.2 ความจําเปนที่ตองคนหา  คือ ความจําเปนที่ปรากฏผลออกมาในรูปลักษณะตางๆ 
เราจึงจําเปนตองมีการ วิเคราะหจากผล เหลานั้น เพื่อนําไปสูสาเหตุวาสามารถจะแกไขไดดวยการ
ฝกอบรมหรือไม ส่ิงบอกเหตุ หรือ ลักษณะอาการของความ จําเปนในการฝกอบรมที่ตองคนหา อาจ
มีดังนี ้



 20 

                 -   งานเสร็จไมทันกําหนดเวลาบอย ๆ 
          -   มีอัตราการรองทุกขหรือความไมพอใจในผลผลิต หรือผลงานสูง 
          -   งานบริการลาชา เสียเวลา และส้ินเปลืองคาใชจาย 
         -   ตนทุนในการผลิตหรือคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวาปกต ิ
          -   ขาดความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงาน 
          -   มีการลา หรือขาดงานมาก 
         -   อัตราการเขา-ออกงานของบุคลากรสูง 
 2. แบงโดยพิจารณาชวงเวลาเปนหลัก   ไดแก 

  2.1  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ปรากฏชัดแจงในปจจุบัน หมายถงึ สภาพการณที่
เปนปญหาขอขัดของในขณะนี้   และกอใหเกิดความเสยีหายแกหนวยงานไดอยางชดัเจน จําเปน
จะตองฝกอบรมบุคคลที่เกี่ยวของเสียกอน จงึจะสามารถแกปญหานั้นได เชน พนกังานไมสามารถ
ใชเครื่องมือหรืออุปกรณในการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบได ทําใหผลผลิตของหนวยงาน
ตกต่ํา จึงจําเปนตองฝกอบรมการใชเครื่องมืออุปกรณนัน้ๆ เสียกอน ความจําเปนเชนนี้เรียกสั้นๆได
วา เปนความจาํเปนประเภท "ขัดของ" 

  2.2  ความจําเปนในการฝกอบรมที่จะปรากฏในอนาคต   เกิดจากปญหาที่มีเครื่องชี้
หรือสอวาจะเกิดขึ้นอยางแนนอน ในอนาคต ดังนั้น เพื่อปองกันไมใหปญหานั้นเกิดขึ้นในอนาคต
รวมทั้งเพื่อเปนการรองรับการเปลี่ยนแปลง จึงทําการฝกอบรมเสียในปจจุบัน เชน เมือ่บุคลากร
ไดรับการเลื่อนตําแหนงจากระดับผูปฏิบัติการเปนระดับบริหารซึ่งตองมีการบังคับบัญชาคนและ
ควบคุมงาน บคุลากร เหลานั้นจึงควรจะตองรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารงานเสียกอนเพื่อ
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น  ความจําเปนเชนนี้เรียกสั้นๆไดวา เปนความจาํเปนประเภท "ปองกัน" 

  2.3  ความจําเปนในการฝกอบรมที่มุงปรับระดับความสามารถของบุคคลและของ
องคกร ทั้งในปจจุบัน และอนาคต หมายถงึ เมื่อไมมีปญหาหรือสภาพการณใด ๆ ที่จาํเปนตองแกไข
ดวยการฝกอบรม แตเปนความประสงคขององคกรที่จะยก ระดับเปาหมายขององคกร และความ  
พึงพอใจของบุคลากรใหสูงขึ้น อันเปนการพัฒนาศักยภาพ ขององคกรและบุคคล ในระยะยาวอีก
ดวย เชน การจดัใหมกีารบรรยายพเิศษในเรือ่งตาง โครงการฝกอบรมเพื่อยกระดับ ความรู
ความสามารถ ของบุคลากรในบางเรื่อง และโครงการ ฝกอบรมภาษาอังกฤษ เปนตน  ความจําเปน
เชนนี้เรียกสั้นๆไดวา เปนความจําเปนประเภท "พัฒนา" 
 การแบงความจําเปนในการฝกอบรมทั้ง 3 ประเภทดังกลาวขางตนอาจเรียกไดวา 
แบงเปนประเภท "ขัดของ ปองกัน และพฒันา " 
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 3. แบงโดยพิจารณาถึงผูมีความจําเปน ไดแก 
  3.1 ความจําเปนของแตละบคุคล เปนสภาพการณหรือปญหาของผูปฏิบัติงานเปน

รายบุคคลซึ่งอาจแกไขไดดวยการ ไปเขารับการฝกอบรม ความจําเปนระดับนี้อาจคนหาไดไมยาก 
  3.2  ความจําเปนของกลุมงาน หรือหนวยงานแหงใดแหงหนึ่งโดยเฉพาะ หมายถึง

สภาพการณหรือปญหา ของผูปฏิบัติงานตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ซ่ึงมักจะมีสภาพการณหรือ
ปญหาคลาย ๆ กัน เชน ผูปฎบิัติงานดานการจัดฝกอบรม อาจมีปญหาไมสามารถทําหนาที่จัด
กิจกรรมกลุมสัมพันธได ซ่ึงอาจแกัไขปญหาดวยการไปเขารับการฝกอบรม ดานการจัด กิจกรรม
กลุมสัมพันธและทดลองปฏิบัติเปนตน ความจําเปนในระดับนีก้็อาจคนหาไดไมยากนักเชนเดียวกนั 

  3.3  ความจําเปนขององคกร เปนสภาพการณหรือปญหาของบุคคลในองคกร ซ่ึง
อาจจะตองแกไขดวยการฝกอบรม เพื่อใหองคกรสําเร็จจุดมุงหมาย สวนใหญความจาํเปนในระดับนี้
มักไมคอยเห็นเดนชัด จําเปนตองคนหา 
 

แหลงขอมูลในการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม  (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ 

เกษสาคร, 2544, หนา 81) 
 แบงได  2  แหลง  คือ   1.ตัวบุคคล  2.  เอกสารหลักฐานตาง ๆ ในองคกร 

 1. ตัวบุคคล ไดแก 
         -   ผูบริหารระดับสูงในองคกร 
         -   ผูที่ทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชาในระดบัตาง ๆ ขององคกร หรือหนวยงาน 
         -   ตัวผูปฏิบัตงิานเอง หมายถึง เจาหนาที่ปฏิบัติการในระดับตาง ๆ 
         -   ผูรับบริการ หมายถึง ผูใชผลิตผลของงาน และรวมไปถึงผูปฏิบัติงานตอเนื่อง
กระบวนการทาํงานเดยีวกัน  
 2. เอกสารหลักฐานตาง ๆ ในองคกร ไดแก 
         -   นโยบายของผูบริหารระดบัสูงขององคกรซ่ึงไดเขียนเอาไวเปนลายลักษณอักษร 
         -   รายงานการประชุมขององคกรบริหารที่สําคัญ เชน การประชุมสภามหาวิทยาลัย             
การประชุมคณบดี การประชุม อ.ก.ม. การประชุมคณะกรรมการเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลัง  

หรืองบประมาณ คณะกรรมการประจําคณะ เปนตน 
         -   ขอมูลเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมาย ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ และแผนงาน
ขององคกรหรือหนวยงาน 
         -   ขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review) รายละเอียดการ
วิเคราะหงาน (Job Analysis) และรายละเอยีดแสดงลักษณะงาน (Job Description) 
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         -   รายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ซ่ึงเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
กับมาตรฐานงาน  
         -   รายงานผลการดําเนนิงานซึ่งสามารถนําไปเปรียบเทียบกับแผนการดําเนินงานได  
         -   บันทึกขอมลูสถิติตาง ๆ เกี่ยวกับตวัผูปฏิบัติงาน เชน อัตราการลาออก โอนยาย 
อัตราการลางาน การมาทํางานสาย อัตราการเกิดอุบัติเหต ุ
         -   บันทึกขอมลูสถิติเกี่ยวกับการดําเนนิงานของแตละหนวยงาน 
         -   ขอมูลจากการประเมินผลการฝกอบรมในครั้งกอน ๆ ในเรื่องลักษณะเดียวกัน 
 

วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  (สมชาย  กิจยรรยง  

และ  อรจรีย  ณ  ตะกั่วทุง  2541, หนา 51) 
 วิธีการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมี  6  วิธี  คือ  การ

สังเกต  การสํารวจ  การทดสอบ การประชมุในลักษณะการระดมสมอง  การประชุมสัมมนา  การตั้ง
คณะกรรมการการศึกษาวิเคราะหหาความจาํเปนในการฝกอบรม  ดังมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 1. การสังเกต   ซ่ึงตองเปนการสังเกตอยางมรีะบบ คือมีการวางแผนไวลวงหนา มกีาร
สังเกตหลายครั้ง เพื่อใหไดขอมูลครบ และอาจตองมีการตั้งสมมติฐาน แลวสังเกตในเวลาและ
สภาพแวดลอมหรือปจจัยองคประกอบตางๆ กัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน วาสภาพการณที่สังเกตเหน็
นั้นวาเกิดจากสาเหตุใด 

 2. การสํารวจ   สวนใหญจะเปนการสํารวจขอคิดเห็น โดยอาจทําการสาํรวจได 2 วิธี คือ  
  2.1 การออกแบบสอบถาม เปนวิธีที่สะดวก และนยิมใชกันอยางแพรหลาย แตมกัจะมี

ปญหาในการที่จะไดรับ แบบสอบถามคืน จําเปนตองวางแผนหาวิธีการติดตามเพื่อใหได
แบบสอบถามคืนใหไดจํานวนตามที่ตองการ มิฉะนั้น จะประสบความลมเหลว คือ จะไมไดรับ
ขอมูลตามที่ตองการ  

  2.2 การสัมภาษณ เปนวิธีที่แนใจมากกวาวาจะไดรับขอมูลตามที่ตองการ สวนใหญ
ถึงแมวาขอมูลที่ไดอาจเปน ขอคิดเห็น มากกวาขอเทจ็จริงก็ตาม แตจําเปนใชเวลาในการดําเนนิการ
มาก และควรจะตองจดัเตรียมการอยางมีประสิทธิภาพ และขอมูลที่ได อาจเปนขอคิดเห็นมากกวา
ขอเท็จจริง การสัมภาษณอาจแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 1) การสัมภาษณแบบไมไดควบคุมการตอบ 
2) การสัมภาษณแบบกึ่งควบคุมการตอบ และ 3) การสัมภาษณแบบควบคุมการตอบเต็มที่ แตละ
แบบมีลักษณะและขอดีขอเสียแตกตางกัน ผูใชจะตองพจิารณาเลือกใชใหเหมาะสมตามจุดประสงค
ของการสัมภาษณ และลักษณะของผูตอบ 
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ตารางแสดงลกัษณะและขอดีขอเสียของการสัมภาษณแบบตางๆ 
 

หัวขอ 1. การสัมภาษณแบบไมได 
ควบคุมการตอบ 

2. การสัมภาษณแบบกึ่ง 
ควบคุมการตอบ 

3. การสัมภาษณแบบควบ 
คุมการตอบเต็มที่ 

บทบาทของผู
สัมภาษณ 

ใหผูถูกสัมภาษณนําทาง 
เพียงแตใหเขาเขาเรื่องเอง       
ผูสัมภาษณถามคําถามกวางๆ 
และเปดโอกาสใหตอบได
โดยอิสระ 

เตรียมเคาโครงของคําถาม 
และชวยถามนําเพื่อใหได 
ประเด็นสําคัญ ๆ 

เตรียมคําถามโดยละเอียด 
และครบถวน 

การจดบันทึก จดตามที่พูดทันที จดยอ ๆ ขณะสัมภาษณ ใชแบบฟอรมชวยในการ 
จดได 

ผลดี เปดโอกาสใหผูตอบแสดง 
ความรูสึกและความคิดเห็น 
อยางเต็มที่ 

ไดทั้งการแสดงความรูสึก 
และปญหาที่สําคัญ ๆ 

งายที่จะแยกเรื่องและจัด 
กลุมขอมูลที่ได 

ผลเสีย อาจไดขอมูลไมครบถวน
หรืออาจไมตรงตามที่
ตองการ ยากในการแยก
ประเภทขอมูลที่ได 

ตองแยกประเภทขอมูลที่ได 
อยางระมัดระวัง 
 

ไดรับขอมูลเฉพาะที่ต้ังคํา 
ถาม จะไมไดรับขอมูลที่  
เกี่ยวของและขอคิดเห็น 
อื่นที่เปนประโยชน 

 
 
 ในการสํารวจเพื่อรวบรวมหาความจําเปนในการฝกอบรม   ทั้งโดยการสอบถามและ
สัมภาษณนั้น อาจมีแนวทางในการตั้งคําถาม แกบุคคลซึ่งเปนกลุมเปาหมายในการสาํรวจไดดังนี ้

   2.2.1  เมื่อถามตัวผูปฏิบัติงาน 
           -   ทานมีความเห็นอยางไรเกีย่วกับงานของทาน 
           -   ทานชอบอะไรเกีย่วกับงานของทานมากที่สุด และอะไรนอยที่สุด 
           -   งานสวนไหนที่ทานเห็นวาลําบากหรือยากที่สุด 
           -   งานที่สวนที่วานี้มีผลกระทบตอตัวทานและการปฏบิัติงานของทั้ง
หนวยงานเพียงใด 
           -   ทานคิดวาอะไรเปนสาเหตุของปญหาดงักลาว 
           -   ทานคิดวามงีานใด เร่ืองใดบางที่ควรปรบัปรุง 
           -   ทานเองไดพยายามแกไขปรับปรุงไปแลวบางหรือยัง 
           -   ทานตองการความชวยเหลือบางไหมถาตองการตองการลักษณะใดจากใคร 
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   2.2.2  ประเด็นในการสํารวจความเหน็ของผูบังคับบัญชา 
           -   ทานเหน็วา ควรปรับปรุงผูใตบังคับบัญชาของทานในดานใดบาง 
           -   การทํางานในดานใดบางที่มีปญหา 
           -   ลักษณะของปญหาเปนอยางไร 
           -   ปญหาเหลานี้มีผลกระทบตอแผนการดําเนินงานของหนวยงานอยางไร 
           -   มีความรูหรือความสามารถในการทํางานดานใดบาง ที่ทานประสงคจะให
ผูใตบังคับบัญชาของทานมี หรือทําได แตเขายังไมมี หรือยังไมไดทํา 
           -   ทานชวยปรับปรุงความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชาของทาน
หรือไม ดวยวธีิใด และทานคิดวาเขายังตองการ ความชวยเหลืออีกบางหรือไม ถาตองการ ตองการ 
ลักษณะใด จากใคร 

  2.2.3 ประเด็นในการสํารวจความเหน็ของผูบริหารระดับสูง 
           -   นโยบายขององคกรในขณะนี้มุงเนนในดานใด 
           -   ทานตองการใหกําลังคนหรือบุคลากรในหนวยงาน/ฝาย  มีลักษณะเปน
อยางไร     จึงจะสามารถรองรับ แผนงานขององคกรไดดี 
           -   งานตรงไหนบางที่คิดวาควรจะไดรับการปรับปรุง 
           -   ทานคิดวาบคุลากรที่มีอยูในปจจุบัน จะสามารถรองรับไดหรือไม และควร
จะไดรับการพฒันาไปในทิศทางใด 

 3. การทดสอบ  เปนวิธีการรวบรวมขอมูลที่เหมาะสมเฉพาะเพื่อใชกับงานทางเทคนคิ
หรืองานที่ตองใชทักษะ มีการลงมือปฏิบัติใหเปนผลงานไดชัดเจน ถาเปนงานในลักษณะอื่น ๆ เชน 
งานบริหารทั่วไป หรืองานทีต่องอาศัยการติดตอประสานงาน หรืองานบริการทั่วไป อาจใชวิธีการนี้
ไมไดผล นอกจากนั้น การทดสอบจะใชไดผลก็ตอเมื่อมีมาตรฐานสําหรับใชเปรียบเทียบ วาผลการ
ทดสอบที่ไดแสดงวา ระดับการปฏิบัติที่ทดสอบได แสดงถึงความจําเปนที่จะตองฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงหรือไม  

 4. การประชุมในลักษณะการระดมสมอง   เปนการขอใหทุกคนในที่ประชุมเสนอความ
คิดเห็นใหมากที่สุด โดยไมคาํนึงถึงความถูกผิด เพื่อใหไดแนวคิดอยางกวางขวางที่สุด และรวบรวม
นํามาวิเคราะหโดยละเอยีด แบงแยกประเภท และควรจะนํามาพิจารณารวมกับขอมูลที่รวบรวมได
จากวิธีการอื่น ๆ ดวย 

 5.   การประชมุสัมมนา เพื่อขอความคิดเหน็จากผูบริหารหรือผูแทน จากหนวยงานตาง ๆ 
ในองคกร โดยตองมีการแจง จุดประสงคของการประชุมใหเขาใจถึงความสําคัญในการหาความ
จําเปนของการฝกอบรม วาเพื่อใหการฝกอบรม สามารถแกปญหา ขององคกรไดตรงจุด โดยอาจมี
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การแบงกลุมอภิปรายแสดงความคิดเห็น แลวเสนอตอที่ประชุมใหญ และมีการสรุปผลการประชุม
ดวย 

 6. การตั้งคณะกรรมการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  หรืออาจเปน
คณะกรรมการที่ตั้งขึ้นมา เพือ่พิจารณาในดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวม และทําหนาที่วิเคราะหถึง
ความจําเปนในการฝกอบรมรวมอยูดวย โดยอาจมีกรรมการ ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญภายนอกมารวมดวย 
เพื่อที่จะไดมีมมุมองที่แตกตางออกไปและอาจมีขอมูลเปรียบเทียบทําใหเห็นปญหาไดชัดเจนขึ้นก็
ได 
 

แนวทางในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  (เมธี  ปยะคณุ, ออนไลน, 2549) 
 อาจทําไดเปน 2 แนวทาง คือ 

 แนวทางที่ 1 : เร่ิมตนจากตวัผูปฏิบัติงานขึ้นไปถึงองคกร โดยมีขั้นตอน คือ 
 1. ศึกษางานในแตละลักษณะหรือตําแหนงวา มีหนาที่ความรับผิดชอบเพียงใด มี

มาตรฐานแคไหน ผูปฏิบัติงาน ควรจะตองมีความรู ทักษะ และทัศนคตอิยางใด  
 2. ศึกษาวาผูปฏิบัติงานจริงนัน้ ทํางานไดผลเทาใด มีความรู ทักษะ  และทัศนคติเกี่ยวกับ

งานเปนอยางไร 
 3. วิเคราะหวาสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทําไดจริงในขอ 2 นั้น ครบถวนตามมาตรฐาน หรือตามที่

ควรจะเปนหรอืไม ถาหากไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไว หรือไมเปนตามที่ควรจะเปน (นั่น
คือสภาพปญหา)ใหพยายามหาสาเหตวุาเปนเพราะ อะไรบาง 

 4. ประเมินและคัดเลือกวา มปีญหาใดบางที่มีสาเหตุอันสามารถจะแกไดดวยการ
ฝกอบรมซึ่งหมายถึง การประเมินวา มีพฤติกรรมใดบางของผูปฏิบัติงาน ที่จะสามารถเปลี่ยนแปลง
แกไขไดโดยการฝกอบรม ซ่ึงแสดงถึงการมีความจําเปน ในการฝกอบรมนั่นเอง 

 5. รวบรวมความจําเปนในการฝกอบรมของผูปฏิบัติงานที่คลายคลึงกันไวดวยกัน  
โดยพิจารณาตามระดับของผูปฏิบัติงาน หรือลําดับขั้นขององคกร 

 6. พิจารณาวาความจําเปนในการฝกอบรมที่รวบรวมได มีความสัมพนัธกับ ภาระหนาที่ 
วัตถุประสงคขององคกรเพียงใด และพจิารณาจัดความสําคัญเพื่อดําเนนิการฝกอบรมตอไป 

 แนวทางที่ 2 : เริ่มตนการวเิคราะหที่ตวัองคกรหรือหนวยงานเปาหมายที่ตองศึกษา 
โดยรวมแลวศกึษาลงไป ถึงตัวผูปฏิบัติงาน โดยอาจมีขัน้ตอนโดยยอดังนี ้

 1. ศึกษาจดุมุงหมายหรือวัตถุประสงคขององคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต รวมไปถึง
ภาระหนาที่ แผนงาน แนวนโยบายการปฏบิัติ เปาหมาย ตลอดจน แผนงานที่จะทําใหบรรลุ
วัตถุประสงค 
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 2. ศึกษาสภาพการทํางานที่ดาํเนินอยูในปจจุบัน และผลงานที่ไดรับทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณ 

 3. วิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดในขอ 2 วามีปญหาและอปุสรรคใดบางที่ทําใหหรือจะทํา
ใหการดาํเนินงาน ไมบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงค 

 4. ศึกษาและวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่พบวา ปญหาหรืออุปสรรคใดบาง
จําเปนตองแกไขดวยการฝกอบรม แกผูปฏิบัติงานกลุมใด ระดับใด จํานวนมากนอยเพยีงใด ซ่ึงใน
ช้ันนี้จะไดความจําเปนในการฝกอบรมอยางกวาง ๆ  

 5. ศึกษาและวิเคราะหตอไปอกีวา บุคคลที่จาํเปนตองไดรับการฝกอบรมดังกลาว
จําเปนตองปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมใด เปนความรู ทักษะ หรือทัศนคติดานใดเกีย่วกับอะไร 
อันจะเปนแนวทางในการสรางหลักสูตรการฝกอบรม หรือจัดสงใหไปเขารับการอบรมที่สถาบัน
อ่ืนตอไป 

 การหาความจาํเปนในการฝกอบรมทั้งสองแนวทางนี้ เปนการคนหาสิง่เดียวกัน แต
ทิศทางในการคนหาสวนทางกัน และมีขอดีขอเสียแตกตางกัน แนวทางที่ 1 มีวิธีดําเนินการที่ไมคอย
สลับซับซอนมากนักและสามารถเขาถึงตัวผูปฏิบัติงานในหนวยงาน แตมีขอเสียคือ มักจะเกิดความ
บกพรองในการผสมผสานความจําเปนของผูปฏิบัติงานเขากับภารกิจ วัตถุประสงค และเปาหมาย 
ขององคกร โดยเฉพาะในองคกรขนาดใหญและมีหนวยงานยอยจํานวนมาก การจดัลําดับ
ความสําคัญและคัดเลือก ความจําเปน ในการฝกอบรม เพื่อนําไปดําเนินการก็อาจจะผดิพลาดไดงาย 
ความจําเปนในการฝกอบรมของหนวยงานยอย ๆ ซ่ึงอาจ ไมใครตรง กับเปาหมายและวัตถุประสงค
หลักขององคกร จําเปนตองถูกตัดทอนหรอืลดลําดับความสําคัญลงไป และตองการใหความสําคัญ 
กับความจําเปนในการฝกอบรม ซ่ึงตรงกับเปาหมายและวัตถุประสงคหลักขององคกรไวเปน    
ลําดับแรก 
 สวนแนวทางที่ 2  มีขอดี คือ ผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมที่ได มักจะ
แกปญหาในการบริหารงาน ขององคกร ไดตรงจุดมากกวา แตขอเสียคอื อาจจะทําใหผูปฏิบัติงาน
บางคน ที่มีความจําเปนตองไดรับการฝกอบรม แตไปอยูในกลุมผูปฏิบัติงานที่ไมเปนปญหา จะถูก
กันออกไป ไมไดอยูในกลุมเปาหมายที่จะตองไดรับการฝกอบรม 
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ขั้นตอนและวิธีการเขียนรายงานการสํารวจและวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
(เมธี  ปยะคณุ, ออนไลน, 2549) 
 วิธีการเขียนรายงานอาจเขยีนไดหลายแนวทาง แตขอเสนอแนะแนวทางที่สอดคลองกับ
แนวทางการสํารวจ และวิเคราะหหาความจําเปน ในการฝกอบรม  คือ 

 1. การเขียนรายงานการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม ตามแนวทางที่ 1 
  1.1 เขียนถึง ตาํแหนงงานทีท่ําการสํารวจทีละตําแหนง ดังนี ้

          1.1.1 หลักการและเหตุผล  โดยระบวุาโดยหลักการหรือวตัถุประสงคของ
หนวยงาน มีความคาดหวัง จะใหผูซ่ึงดํารง ตําแหนงนั้น ๆ ปฏิบัติงานอะไรบาง และมมีาตรฐานงาน
อยางไร 
          1.1.2 ผลการปฏิบัติงานจริง  ตามที่ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหรือลักษณะงานที่
สํารวจไดปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยแลว ไดผลงานเปนอยางไรบางทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ ตรงหรอื
ขัดแยงกับหลักการและเหตผุลในขอ 1.1.1 อยางไรบาง 
          1.1.3 ผลเสียหายที่เกดิขึ้น  ใหระบุถึงผลตางระหวางขอ 1.1.1 และ 1.1.2 ทําให
เกิดผลเปนอยางไร เปนหนวยของเงิน เวลา หรือความเสียหายอยางไร 
          1.1.4 ความจําเปนในการฝกอบรม  ปญหาที่เกิดขึ้นตาม 1.1.2 และผลเสียใน 1.1.3 
เกิดขึ้นเพราะการขาดความรู ความเขาใจ ทกัษะ และทัศนคติในเรื่องใด 
          1.1.5 สรุปวาตองแกดวยการฝกอบรมในเรือ่งใดบาง 

  1.2 จัดลําดับความสําคัญในการจัดฝกอบรม สําหรับผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานหรือ
ลักษณะงานตาง ๆ เมื่อเทียบกับภารกจิ วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร 

 2. การเขียนรายงานการสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม ตามแนวทางที่ 2 
  2.1 ระบุถึงขอบขายภาระหนาที่ขององคกรหรือหนวยงานและหนวยงานยอยที่ทํา 

การสํารวจ (อาจเปนหนวยงานระดับคณะ สํานัก สถาบัน หรือกองก็ได) – ซ่ึงอาจไดจากเอกสารของ
หนวยงานหรอืการสัมภาษณผูบริหารของหนวยงาน 
               2.2 เปาหมายในปจจุบันและอนาคต 
               2.3 ผลงานที่ผานมา  ควรเปรยีบเทียบดวยวาเปนไปตามเปาหมายทีห่นวยงานตั้งไว
มากหรือนอยเพียงใด 
              2.4 ขอจํากัด หรือปญหา (ปจจัยที่ทําใหการดําเนินงานไมบรรลุเปาหมาย) รวมทั้งการ
วิเคราะหถึงสาเหตุและวิธีการแกไข 
               2.5 การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม  เลือกเฉพาะสาเหตุของปญหาที่แกไข
ดวยการฝกอบรม ระบุดวยวา 
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          -   ผูปฏิบัติงานระดับใด กลุมใด ควรจะไดรับการฝกอบรมประเภทใด 
          -   กําหนดลําดบัความสําคัญของความจําเปน 
          -   โดยอาจแยกความจําเปนที่ชัดแจงออกมากอน 
          -   ควรระบุดวยวาเปนความจําเปนสําหรับปจจุบันหรืออนาคต 
               2.6 วิธีการรวบรวมขอมูล 
               2.7  ภาคผนวก (ถามี)  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ธนวรรณ เตมยีบุตร (2522,  บทคัดยอ) ไดศึกษาพัฒนาบคุลากรของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ในดานของการใหความสนใจการบริหารงานฝกอบรม กระบวนการบรหิารงานการ
ฝกอบรมของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย ประโยชนของการฝกอบรมของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานฝกอบรมของธนาคารพาณิชยใน
ประเทศไทย ผลการทําวิจัยพบวา ปจจุบันธนาคารพาณิชยตางกใ็หความสนใจที่จะใหพนักงานของ
ตนไดผานการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถภาพของพนกังานใหดีขึ้น แตอยางไรก็ตามพบวา
กระบวนการบรหิารการฝกอบรมของธนาคารพาณิชยในประเทศไทยยงัไมครบถวนตามขั้นตอนที่
สมบูรณ บางขั้นตอนที่มีความสําคัญ เชน ขั้นตอนการสํารวจความตองการฝกอบรม และขั้นตอน
การติดตามผลไดถูกละเลย ทาํใหคุณประโยชนที่ไดลดนอยไปบาง 
 วรรณวดี ฤทธารมย (2523,  บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงหลักการ ปรัชญา และกระบวนการ
การบริหารงานฝกอบรมของธนาคารแหงประเทศไทย ที่จะทําใหพนกังานผูผานการฝกอบรม
ทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกดิความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและทัศนคติอันเหมาะสม 
กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่ ซ่ึงผลการทําวิจัย พบวา 
 1.  การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบุคคลในองคกรตางๆ ในดานที่เปนการ
เปลี่ยนแปลงทศันคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงานบุคคลโดย
สวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิม่พูนความรู ความเขาใจ ทักษะ และ
ประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานทกุ
ระดับขึ้นไปในแนวทางที่ดแีละเปนไปในแนวทางเดยีวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังาน
สามารถที่จะปฏิบัติงานในปจจุบัน และพรอมที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใน
ระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และมีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาด
และมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่งและควบคุมงาน  ประหยดัเวลา และเกดิสัม
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พันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานบุคคล โดยสวนรวมก็เปนไปโดยราบรื่น และสามารถลด
ปญหาดานแรงงานได 
 2. การบริหารงานการฝกอบรมของศูนยฝกอบรม ฝายการพนักงานและการจัดองคกร
ธนาคารแหงประเทศไทย ตรงตอความตองการขององคกร และความจําเปนของพนักงาน ซ่ึงมีผล
โดยตรงตอความสัมฤทธิ์ผล ในการจดัอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ใหดขีึ้น 
 ขวัญใจ ทองเทศ (2534,  บทคัดยอ) ไดทาํวิจยัเร่ืองความตองการพัฒนาบุคลากรระดับ
หัวหนาฝายของโรงแรมในเมืองพัทยา ใน 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนุษยสัมพนัธ และดาน
ความคิดรวบยอด ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนาฝายทั้ง 3 ดาน มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความตองการการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนา
ฝายของโรงแรมชั้นหนึ่งกับโรงแรมชั้นสอง พบวา มีความตองการพัฒนาบุคลากรใน 3 ดาน
แตกตางกัน 
 วรรณี ชลาชีวะ (2536,  บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองความตองการการฝกอบรมของ
หัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวนัออกในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุย
สัมพันธ และดานความคดิรวบยอด และเพื่อเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรมของหัวหนางาน
ในทักษะ 3 ดาน ตามวุฒกิารศึกษา และประสบการณในตําแหนง ผลการทําวิจัยพบวาความตองการ
การฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออก ในทักษะ 3 ดาน มีความตองการ
อยูในระดับมาก  และเมื่อเปรยีบเทียบความตองการการฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทย
ระหวางหวัหนางานที่มีวุฒกิารศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญาตรีกับระดบัปริญญาตรีขึ้นไป และหัวหนา
งานที่มีประสบการณในตําแหนงนอยกวา 2 ป กับตําแหนง 2 ปขึ้นไป พบวามีความตองการการ
ฝกอบรมในทกัษะ 3 ดาน แตกตางกัน และดานความคิดรวบยอด และเพื่อเปรียบเทียบความตองการ
การฝกอบรมของหัวหนางานในทักษะ 3 ดาน ตามวุฒกิารศึกษา และประสบการณในตําแหนง ผล
การทําวิจยัพบวา ความตองการการฝกอบรมของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยในภาคตะวันออก 
ในทักษะ 3 ดาน มีความตองการอยูในระดบัมาก และเมื่อเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรม
ของหัวหนางานธนาคารกสิกรไทยระหวาง หัวหนางานที่มีวุฒิการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีกับ
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป และหัวหนางานทีม่ีประสบการณนอยกวา 2 ป กับตําแหนง 2 ปขึ้นไป 
พบวามีความตองการการฝกอบรมในทักษะ 3 ดาน แตกตางกัน 
 วัชรี พงษประเสริฐ (2543,  บทคัดยอ) ไดทาํวิจยัเร่ือง ความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี โดยไดศึกษาเปรยีบเทียบความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
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ดานความคดิรวบยอด จําแนกตามตําแหนง ผลการวิจัยพบวา ความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ  และ
ดานความคดิรวบยอด อยูในระดับมาก และจากผลการเปรียบเทียบความตองการการฝกอบรมของ
บุคลากรในธนาคารจังหวัดจันทบุรี ในทกัษะ 3 ดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
ดานความคดิรวบยอด จาํแนกตามตําแหนง พบวา โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันซึ่ง
เจาหนาที่มีความตองการการฝกอบรมมากกวาพนักงานในทุกดาน 
 กิ่งแกว กอพลูกลาง (2544,  บทคัดยอ) ไดทําวิจยัเร่ือง ความตองการการฝกอบรม ผลการ
ฝกอบรมและลักษณะการฝกอบรม ทักษะบริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขต
อุตสาหกรรมจังหวดัชลบุรี เกี่ยวกับการฝกอบรม 3 ดาน คือ ดานเทคนคิวิธี ดานมนษุยสัมพันธ และ
ดานความคดิรวบยอดเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมทักษะ และผลการฝกอบรมทักษะการ
บริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขตอุตสาหกรรม จังหวัดชลบุรี จําแนกตามระดับ
ตําแหนงลักษณะการถือหุนรวมลงทุน และขนาดของโรงงาน และเพื่อศึกษาลักษณะของการ
ฝกอบรม        ผลการศึกษาพบวา ความตองการการฝกอบรมและผลการฝกอบรมทักษะการบริหาร 
ของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมจังหวดัชลบุรี  อยูในระดับมาก และผลการเปรียบเทยีบความ
ตองการการฝกอบรมทักษะการบริหารของผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรมในเขตอุตสาหกรรม 
จังหวดัชลบุรี จําแนกตาม ระดับตําแหนง ลักษณะการถอืหุนรวมลงทนุมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ สวนขนาดของโรงงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 ระเบียบ ทองสุข (2545,  บทคัดยอ) ไดศกึษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ทักษะดานการบริหารของพนักงานโรงงานยาสูบ   เพื่อเตรียมความพรอมสําหรับเปนผูบริหารระดบั
ตน  3 ดาน คือ ทักษะดานความคิด ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน    
ผลจากการศึกษาพบวา ภาพรวมของพนักงานมีความตองการพัฒนาทกัษะดานการบริหาร 3 ดาน 
อยูในระดับมาก โดยมีความตองการพัฒนาทักษะดานความคิดมาเปนอนัดับแรก รองลงมา คือ 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวา 
ลักษณะสวนบคุคลที่แตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ระยะเวลาในการครองตําแหนงและ
หนวยงานที่สังกัดแบงตามกลุมงาน มีความตองการพัฒนาทักษะดานการบริหารทั้ง 3 ดาน ไม
แตกตางกัน จงึเห็นควรที่ผูบริหารจะใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยมีการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะดานการบริหารทั้ง 3 ดานไปพรอมๆ กัน ควรจะมีการศึกษาและสํารวจความจําเปนใน
การฝกอบรมกอนกําหนดหลกัสูตรเสมอ เพื่อใหไดความตองการในการฝกอบรมที่เหมาะสม และ
สอดคลองกับความตองการของพนักงาน และองคกรที่กาํลังจะปรับเปลี่ยนเปนบริษทั จํากัด 
(มหาชน) ตอไป 
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 พัชรี  ราวีศรี (2544,  บทคัดยอ)   ศึกษาเรือ่งความตองการในการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการสาย ข มหาวิทยาลัยบูรพา ใน 6 ดาน คือ ดานการปฐมนิเทศ   ดานการฝกอบรม ดานการ
สงเสริมดานวชิาการ   ดานการไปศึกษาดูงาน   ดานการพัฒนาตนเอง   และดานการสงเสริมใหมี
การศึกษาตอ และเปรียบเทยีบความตองการในการพัฒนาบุคลากรโดยจําแนกตาม  เพศ    อายุ      
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสาย ข มหาวิทยาลัย
บูรพา มีความตองการในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 6 ดาน ในสภาพรวมและรายดานอยูในระดบัมาก 
ดานที่มีความตองการมากทีสุ่ดคือ ดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตอ และจําแนกตาม เพศ อายุ   วฒุิ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน พบวามีความตองการในการพฒันาบุคลากรทั้ง 6 ดาน ใน
ภาพรวมและรายดานมีความตองการอยูในระดับมากทกุดาน และผลการเปรียบเทียบจากเพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานพบวา มีความตองการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญั
ทางสถิติ 
 ทัศพันธ  พงษเภตรา (2544,  บทคัดยอ) ไดศึกษาความตองการพัฒนาบคุลากรของสํานัก
ตรวจราชการในการสนับสนนุการตรวจราชการระดับสํานักนายกรัฐมนตรีในดานตางๆ 6 ดาน และ
เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบคุลากร โดยจําแนกตามเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ตําแหนง
อายุราชการ และสวนงานทีสั่งกัด จากผลการศึกษาพบวา บุคลากรของสํานักตรวจราชการสวนใหญ
มีความตองการพัฒนาบุคลากรดานการกําหนดแผนงาน การปฏิบัติงาน และการรายงานผลการ
ตรวจสอบ  ดานการสืบสวนสอบสวนเรื่องรองเรียนและติดตามการดําเนินการ  กรณีเงินขาดบัญชี
หรือเจาหนาทีท่างการเงินทุจริต ดวยระบบการรายงานผลการตรวจราชการ การดําเนินการศูนย
ขอมูลกลางของงานตรวจราชการ  ดานการใหความรูทางดานเทคโนโลยี  ดานการใหความรู
ภาษาอังกฤษ ดานการใหการศึกษาวิชาการ อยูในระดับมากทุกๆ ดาน โดยบุคลากรสวนใหญมีความ
ตองการใหมกีารจัดกิจกรรมพัฒนาเรื่องการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เครือขายเชื่อมโยงขอมูล
และการจดัหาอุปกรณปฏิบัติงานเปนอันดบัแรก การประชุมอภิปรายและการบรรยายใหความรูเปน
อันดับสอง และการสอนแนะนํางานทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนอันดับสาม นอกจากนีจ้าก
การเปรียบเทยีบความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกบัความตองการการพัฒนาบคุลากร  พบวา
ความแตกตางทางเพศ ตามกลุมอายุ ตามวฒุิการศึกษาสูงสุด ตามกลุมระดับตําแหนง ตามอายุ
ราชการ มีความตองการการพัฒนาไมแตกตางกัน สวนความแตกตางตามสวนงานทีสั่งกัด มีความ
ตองการการพฒันาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ทศพร  เอียดคง (2544,  บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรม
ในระหวางปฏบิัติงาน (On The Job Training) กรณีศกึษาพนักงานบรษิทั บิ๊กซี ซูเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) โดยในการศึกษาไดจําแนกปจจยัตางๆ ตามพื้นฐานในกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ 
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การศึกษา ประสบการณ และจําแนกตามแผนกงาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับ
ผลสัมฤทธ์ิสูงกวาพนักงานเพศชาย เมื่อจําแนกวิเคราะหตามเพศและพนักงานที่มีอายรุะหวาง 26-30 
ป มีระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง เนื่องจากเปนชวงอายุที่อยูในวัยทํางาน นอกจากนีจ้ําแนก
การวิเคราะหตามระดับการศกึษา พบวา ผูที่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจะมีระดบัผลสัมฤทธ์ิ
สูง เนื่องจากพนักงานในกลุมนี้มีความพรอมในการทํางานสูงกวา  สําหรับการวิเคราะหโดยจําแนก
ตามประสบการณในการทํางานในตําแหนงที่ทําอยู  พบวาพนักงานมีประสบการณในการทํางาน
ระหวาง 3-5 ป มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง เนื่องจากพนักงานกลุมนี้มีความชาํนาญและทักษะในงานนั้นๆ 
สูง การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามแผนก  พบวาพนกังานในแผนกบรกิารลูกคาและ
แผนกซอมบํารุง มีระดับผลสัมฤทธิ์ในระดับสูง เนื่องจากในแผนกบรกิารลูกคามีความซับซอนของ
เนื้องานนอยจงึมีความผิดพลาดนอย สําหรับพนักงานในแผนกซอมบาํรุงจะตองใชเทคนิคและ
วิธีการเฉพาะ ดังนั้น ทําใหตองเพิ่มความรอบคอบในการทํางานใหมากขึ้น 
 กัลยา  ศิริปญจนะ (2545,  บทคัดยอ) ไดศกึษาถึงความตองการการฝกอบรมของพนักงาน 
บริษัท     คล็อกเนอร เพนทาพลาสท (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อศึกษาความตองการในการฝกอบรมใน
ดาน 5 ดาน คอื ดานการปฐมนิเทศ ดานการอบรมภายในบริษัท ดานการอบรมนอกสถานที่ ดานการ
อบรม ณ จุดปฏิบัติจริง และดานการอบรม เมื่อมีการโยกยายหรือเปลี่ยนตําแหนงงานและดานการ
อบรมเมื่อมีการโยกยายหรือเปล่ียนตําแหนง และเปรียบเทียบความตองการในการฝกอบรมโดย
จําแนกตามระดับงาน และประสบการณในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีความตองการ
ในการฝกอบรมในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ดานที่มีความตองการในการฝกอบรม
ปฐมนิเทศ และจําแนกตามระดับงาน และประสบการณในการทํางานพบวา มีความแตกตางกัน
อยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 ชมิท (Schmidt, 2004, Abstract) ทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในการ
ฝกอบรมตองาน (On-The-Job Training) และความพึงพอใจตองานโดยรวม  โอกาสสําหรับการ
ฝกอบรมและการพัฒนาเปนปจจัยหลักในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลอืกอาชีพของคนทั่วไป แมวา
จะสําคัญ แตอยางไรก็ตามการศึกษาวจิัยหลายๆ งานเกีย่วกับความพึงพอใจตองาน ไมไดมีความพึง
พอใจกับการฝกอบรมในที่ทาํงานเปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในตองานโดยรวม และ
หลายๆ วิธีในแบบสํารวจความพึงพอใจตองานหลายๆ ช้ิน ไมรวมองคประกอบดาน ความพึงพอใจ
ตอการฝกอบรมในที่ทํางาน การศึกษานี้ศกึษาความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจกบัการฝกอบรม
ที่นายจางจัดใหในที่ทํางาน และความพงึพอใจตองานโดยรวม 
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 ในงานศกึษาเรื่องความพึงพอใจตองานหลายๆ ช้ิน ไดถูกศึกษาในดานวชิาชีพ ที่ซ่ึง
หนาที่ของงานสวนมากถูกนาํมาศึกษากอนเริ่มการจางงาน การศึกษานีจ้ะแตกตางไป โดยเนนไปที่
ตัวแทนฝายเทคนิคและบริการลูกคาสัมพันธ ผูซ่ึงใหบริการกับลูกคาทัง้ขายสง/ปลีกของบริษัท ไม
เหมือนกับงานสายวิชาชีพอ่ืนๆ ที่งานในหนาที่จะเปนลักษณะขึ้นตอหวัหนางาน นายจางโดยเฉพาะ
และพนกังานในสายอาชีพนี้ จะขึ้นอยูกับนายจางในการจดัหาการแนะนาํการฝกอบรมอยางตอเนื่อง
ในการปฏิบัติงานของพวกเขา 
 ขอมูลในการสํารวจไดมาจากลูกคา 301 คนและพนกังานใหบริการดานเทคนิคจาก 9 
องคกรตางกัน องคกรตางๆ มาจากฝายการผลิต เทคโนโลยี การใหบริการ และรัฐบาล 
 จากการวิเคราะหดวยวิธี Multiple Regression ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การฝกอบรมงานและความพงึพอใจงานทัว่ไปมีเดนชดั ในการใช Model ของ Multiple Regression 
พบวาเวลาที่ใชการฝกอบรม วิธีการฝกอบรม และประเภทของการฝกอบรม ใหมีผลตอ
ความสัมพันธในความพึงพอใจในการฝกอบรมงาน 
 การวิเคราะหแบบ ANOVA แสดงใหเห็นวาวิธีที่ใชในการฝกอบรมมีความแตกตางอยาง
เดนชัดตอความพึงพอใจการฝกอบรมงาน สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม ชอบวิธีที่เกี่ยวของกับ
การฝกสอนโดยตรง (เผชิญหนา) กับผูฝกสอนหรือผูใหคําแนะนํา 
 ในการศึกษาสถิติทางประชากรศาสตร พนักงานชั่วคราวหรือลูกจางสัญญาขององคกร
พึงพอใจกับการฝกอบรมงานแบบ On The Job Training ที่พวกเขาไดรับมากกวาพนกังานประจํา
สําหรับพนักงานใหบริการลูกคาสัมพันธ วธีิวิเคราะหแบบ Two-Way ANOVA แสดงใหเห็น
ปฏิกิริยาระหวางอายุงานกับประเภทของการจางงาน (ตวัแทนบริการลกูคาสัมพันธหรือตัวแทน
ใหบริการดานเทคนิค) เมื่อทดสอบกับความพึงพอใจในการฝกงาน 
 ผลการศึกษาแสดงความสําคัญตอหลายๆ สาขาการฝกอบรมในที่ทํางานและการพัฒนา   
ทั้งจากงานวิจยัและความเหน็จากการปฏิบัติจริง ความสัมพันธระหวางการฝกงานในที่ทํางานและ
ความพึงพอใจในงานแตละประเภทของพนกังานที่ไมไดถูกนํามาศึกษากอน องคประกอบเฉพาะใน
การฝกอบรมในที่ทํางานที่เกีย่วของกับความพึงพอใจในการฝกอบรมถูกกําหนดไว การเสนอแนะ
ถูกจัดทําสําหรับผูฝกวิชาชีพและผูทําการวจิัย ในสาขาของการฝกอบรมและสําหรับการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  เชนเดียวกนัสําหรับผูจัดการที่มีพนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานการใหบริการ 
ลูกคาสัมพันธหรือบริการดานเทคนิค การศึกษาไดขยายขอบเขตการศึกษาที่ผานมา ของการ
ฝกอบรม และการพัฒนาพนกังาน และการฝกอบรม ความพึงพอใจ และความพึงพอใจตองาน      
และการกําหนดขอบเขตที่แนชัดสําหรับการศึกษาวจิัยเพิม่เติมตอไป 
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 เฟรเซีย (Frazier, 2004, Abstract) ทําการศกึษาเรื่องมุมมอง, ความเห็น, การรับรูของ
พนักงานตอการขยายและความมีประสิทธิภาพของการฝกหัด, ปฏิบัตกิารของการจดัการใน 8 
หนวยงานดานรายไดของรัฐ 
 จุดประสงคของการศึกษานีม้ีความสําคัญ 2 สวน จุดประสงคแรกคือตรวจสอบวา
พนักงานในหนวยงานรายไดของรับรับรูความสัมพันธระหวาการขยายงานของ 9 การปฏิบัติงาน
การจัดการทีแ่ตกตางกัน และการรับรูของพวกเขาตอผลลัพธหรือไม การปฏิบัติงานการจัดการทั้ง 9 
อยาง ไดแก การวางแผนกลยุทธ การทํางานรวมกนั การฝกอบรม การใหรางวัล และการยอมรับ 
และกระบวนการพัฒนา ผลการวัด ไดแก ความพึงพอใจของผูเสียภาษี  การพัฒนาในกระบวนการ
ในการนําไปสูการบริการที่พฒันาแลว  การจัดสง  การบริการความพึงพอใจงานและศลีธรรม 
 วัตถุประสงคที่สอง คือ การกําหนดวาการรับรูที่นาพึงพอใจของพนกังานตอการ
ปฏิบัติงานการจัดการและผลลัพธขึ้นอยูกับตําแหนงของพวกเขาในหนวยงานหรือไม (เชน ผูบริหาร
อาวุโส ผูจัดการ ผูควบคุมสวนหนาและผูทีไ่มใชผูควบคมุ) ความคิดเหน็ของพนักงานจะถูกเก็บ
รวบรวมจาก 8 หนวยงานดานรายไดของรฐัที่แตกตางกนั โดยใชแบบสอบถาม 44 หัวขอ แบบ Web 
Base ซ่ึงทําการสํารวจเปนจํานวน 4,186 แบบฟอรม ซ่ึงเปนจํานวนของผูตอบแบบสอบถาม 50.5% 
ของทั้งหมด 
 การศึกษาคนพบวาพนกังานในหนวยงานของรัฐคิดวา “องคประกอบที่แข็งแกรง”ของ
การจัดการ (การวางแผนกลยุทธ การวัดผลการแสดงออก ผลตอบกลับการแสดงออกและการ
พัฒนาการทางกระบวนการ) มีผลกระทบตอผลลัพธมากกวา กวางกวา “องคประกอบที่ออนกวา” 
ของการจัดการ (เชน การบรกิารลูกคา การมอบอํานาจ การทํางานเปนทีม การฝกอบรมและรางวัล 
และการยอมรบั) การปฏิบัติงานการจัดการที่มีประสิทธิภาพที่สุด  เชน การยอมรับโดยพนกังาน คอื
การพัฒนากระบวนการ ตามมาดวยการวางแผนกลยุทธ การวัดการแสดงออกและผลตอบรับการ
แสดงออก  แมวาบางหนวยงานจะไมไดรวมวัตถุประสงคของขอมูลการแสดงออกที่เปรียบเทียบได
การวิเคราะหขอมูล วัตถุประสงคที่มีไดเสนอแนะความสมัพันธระหวาง การปฏิบัติการจัดการ
บางอยางและผลลัพธที่แทจริง ดังนั้นจึงเปนการสนับสนนุการคนพบในการสอบถาม 
 การวิจยันีย้ังพบวาผูจัดการระดับสูงมักมีมมุมองที่จะชื่นชอบ เกี่ยวกับขอบเขตของการ
ขยายวิธีในการจัดการ และเกี่ยวกับผลลัพธ มากกวาพนกังานในระดับลาง การสัมภาษณพนักงานใน
หนวยงานถูกดําเนินการเพื่อหาเหตุผลที่เปนไปไดสําหรบัความแตกตาง ความไมเทาเทียมกันนี ้
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บทที่  3 

วิธีการวิจัย 
  
 การศึกษาคนควาครั้งนี้  เร่ือง  “การวิเคราะหระดับความคิดเห็นและระดับความตองการ

ในการฝกอบรม  กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหบีวิทยาคม”  ผูวิจัยไดดาํเนินการตามลําดับขั้นตอนดังนี ้
 1.  ศึกษาประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 2.  ศึกษาตวัแปรที่ใชในการศึกษา 
 3.  สรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  ทดสอบคาความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 6.  การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  ประชากร  ประชากรที่ใชในการศึกษา  (research  population)  ครั้งนี้คือ  บุคลากร
ทั้งหมดของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  ขอมลู  ณ  ป  2549  มีจํานวน 88  คน   
 2.  กลุมตัวอยาง  การสุมกลุมตัวอยางผูวิจยัไดดําเนินการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
จากสูตรของยามาเน  (Yamane, 1970, pp.580 - 581)  ความเชื่อมั่น  95  หรือระดับนยัสําคัญ .05  
จากสูตร 
     N       =          N 
                  1  +  Ne2

โดยกําหนดให    N   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N   =   จํานวนประชากร 
    e   =   ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  หรือระดับนัยสําคัญ  .05 
จะได       N        =           88 
                        1  +  88(0.05)2

     = 72.13  =  73  คน 
 จากการคํานวณตามสูตรของยามาเน  ที่ระดับความเชื่อมัน่  95  หรือระดับนัยสําคัญ  .05   
จากสูตรดังกลาวทําใหไดกลุมตัวอยางจํานวน 73  คน  จากประชากรทั้งหมด  88  คน 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ตัวแปรที่กําหนดใหในการศกึษานี้ประกอบดวยตัวแปรอิสระ  และตัวแปรตามดังนี ้
 1.  ตัวแปรอิสระประกอบดวย 
      ปจจัยดานลักษณะสวนบคุคล 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 ระดับงาน 
1.4 อายุงาน 

 2.  ตัวแปรตาม  ประกอบดวยความคิดเหน็และความตองการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยมีขั้นตอนการ
สรางดังตอไปนี้ 
 1.  ศึกษาเอกสาร  แนวความคิด  ทฤษฎี   บทความ  และงานวิจยัที่เกีย่วของกับการ
วิเคราะหระดบัความคิดเหน็และระดับความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
 2.  กําหนดกรอบโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิด  และ
วัตถุประสงคของการวิจยั  โดยแบงแบบสอบถามออกเปน  4  ตอน  ดังตอไปนี ้
 ตอนที่  1  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  
อายุ  ระดับงาน  อายุงาน  ในสวนนีใ้ชคําถามปลายปด  (closed-end  question)  เปนคําถามที่ให
ผูตอบแบบสอบถามเลือกเพียงคําตอบเดยีว  มี  4  คําถาม  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพ  
ของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร  มีจํานวน  26  ขอ  โดยแบงเนื้อหาเปน  3  สวน  คือ 

สวนที่  1เปนคําถามเกี่ยวกบัโอกาสในการฝกอบรม  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถาม            
ขอที่ 1-9 

สวนที่  2  เปนคําถามเกี่ยวกบัวัตถุประสงคในการฝกอบรม  จํานวน  8  ขอ  คือ  คําถาม 
ขอที่  10-17 

สวนที่  3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  จํานวน  9  ขอ  คือ  คําถาม 
ขอที่  18-26 
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 ตอนที่  3  เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนาความรู  
ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงาน  จํานวน  25  ขอ 
 ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการฝกอบรม  
 ลักษณะคําถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกจิกรรมการฝกอบรม
ในองคกร  ขอคําถามเกี่ยวกบัความตองการในการเขารับการฝกอบรม  เปนแบบสอบถามมาตรา
สวนคา  5  ระดับ  (Rating  Scale)    คือ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ขอคําถาม
เกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร   
 เกณฑการใหคะแนน 

5  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมากที่สุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ระดับความตองการนอยที่สุด 
  

ทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 1.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา(Content Validity)  โดย
ผูเชี่ยวชาญและนําไปหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability)โดยนําไปทดลองใชกับ 
กลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะคลายกับกลุมประชากรที่จะศกึษา คือ บุคลากรโรงเรียนบางละมุง     
จํานวน 30 คน นําคาที่ไดมาหาคาอํานาจจาํแนกรายขอ  (Discrimination)  และคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ  ปรากฏวาไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  เทากบั  .95 
 2.  นําแบบสอบถามไปใชเกบ็ขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 

การรวบรวมขอมูล 
 การรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้   ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล 

ดวยตัวผูวิจัยเอง 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1.  นําหนังสือขอความรวมมอืจากบัณฑิตวทิยาลัยสงไปยงัโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
 2.  ผูวิจัยจดัเกบ็ขอมูลดวยตนเอง 
 3.  นําขอมูลไปวิเคราะห  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for  windows  แลวนาํเสนอ
ขอมูลในรูปตาราง  และแปลผลโดยการบรรยายตามลําดับ 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูล  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  (statistical  
package  for  the  social  science)  โดยเลือกเฉพาะวีธีวิเคราะหขอมูลที่สอดคลองกับจุดมุงหมาย
และสมติฐานของการศึกษาคนควา  ดังตอไปนี ้
 1.  การวิเคราะหขอมูล  สวนที่  1  เกี่ยวกับขอมูลดานคุณลักษณะ  และสวนที่  2  เกีย่วกับ
ความตองการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  สถิติที่ใชคือ 

 1.1  คาสถิติพื้นฐานรอยละ  (percentage)  สูตรในการคํานวณคือ 
     P      =       f       X  100 
                      n 
กําหนดให    P = คารอยละ 
    f = ความถี่ที่ตองการเปลี่ยนแปลงเปนรอยละ 
    n = จํานวนความถีท่ั้งหมด 
  1.2  คาเฉลี่ย  ของแบบสอบถามตอนที่  2  ไดแก  ความตองการฝกอบรมของบุคลากร
โรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  จํานวน  5  ดาน  โดยใชสูตร(ชูศรี  วงศรัตนะ,  2541, หนา 40)   

     X   =   ΣX 
                         N 
กําหนดให   X    = คาเฉลี่ย 

      ΣX  = ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   N  = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  1.3  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard  deviation)  ของแบบสอบถามตอนที่  2  
ไดแก  ความตองการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหบีวิทยาคม  จํานวน  5  ดาน  โดยใชสูตร 
(ชูศรี  วงศรัตนะ,  2541, หนา 40)   
 

   SD    =               NΣ X2  -  (ΣX)2

                                               N(N – 1) 
กําหนดให   SD    = ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

       ΣX2  = ผลบวกของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

    (ΣX)2  = ผลบวกของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   N  = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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 ในการแปลความหมายของคาเฉลี่ย  ของการวิเคราะหขอมูล  ไดวิเคราะหความหมายของ
คาเฉลี่ย  ตามหลักการดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545, หนา 103)  ดังตอไปนี ้
 4.51 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความตองการมากที่สุด 
 3.51 – 4.50 หมายถึง  มีระดับความตองการมาก 
 2.51 – 3.50 หมายถึง  มีระดับความตองการปานกลาง 
 1.51 – 2.50 หมายถึง  มีระดับความตองการนอย 
 1.00 – 1.50 หมายถึง  มีระดับความตองการนอยที่สุด 
 
 2.  สถิติทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุมใชการทดสอบ
คา  (t - test) 
  2.2  เปรียบเทยีบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวาสองกลุม   
ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (ONE  -  WAY  analysis  of  variance)  และถาพบวา 
มีความแตกตางกันจึงทําใหเกิดการเปรยีบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธี  LSD   
(ลวน  สายยศ  และอังคนา  สายยศ, 2538, หนา 113) 
   F  =  MS     b 
      MS     w 
 เมื่อ    F แทน      คาคํานวณจากการวิเคราะหความแปรปรวน  (F-Test) 
    MS   b แทน     คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MS  w แทน     คาความแปรปรวนภายในกลุม 
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บทที่  4 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 การศึกษาคนควานี้  ผูวจิัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนความหมายของขอมูล  และ

ลําดับขั้นตอนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยางทัง้หมด 
n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยางยอย 
X  แทน คาเฉลี่ยของคะแนนดิบชุด  X 
SD แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
df แทน ช้ันของความเปนอิสระ 
MS แทน คาความแปรปรวน 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบีย่งเบนแตละตวัยกกําลังสอง 
t  แทน คาคํานวณจากการทดสอบที (t –test) 
F  แทน คาคํานวณจากการวิเคราะหความแปรปรวน (Fisher’s F ratio) 
p  แทน คาความนาจะเปน 
*  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  แบงออกเปน  3  ตอน ดังนี ้
 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่  3  การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางที่มีตอการ
ฝกอบรมในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะสวนบุคคลที่ตางกัน 

              ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกีย่วกบั  
การฝกอบรม  
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ผลการวิเคราะหขอมลู 
  
 ตอนที่  1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 

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  ปขึ้นไป 19 26.1 

รวม 73 100.0 

3. ระดับงาน   
ระดับปฏิบัติการ 51 69.9 
ระดับหวัหนา 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  ปขึ้นไป 12 16.4 

รวม 73 100.0 
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 จากตารางที่ 1  พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญรอยละ 82.2  เปนเพศหญิง  ขณะที่เพศชาย 
คิดเปนรอยละ 17.8 มีอายุ 41-50 ปรอยละ 45.2  รองลงมาคือ อาย ุ51  ปขึ้นไป รอยละ 26.1  มี
ระดับงานอยูในระดับปฏิบัตกิาร รอยละ 69.9 อยูในระดบัหัวหนา รอยละ 26.0 และอยูในระดับ
บริหาร รอยละ 4.1 มีอายุงาน 21-30 ป รอยละ 41.1  และรอยละ 30.1   มีอายุงาน  11-20  ป  
 
 ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการ
ฝกอบรมในองคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏบิัตงิาน 
 

ตารางที่   2 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 

X  SD   
ดานโอกาสในการฝกอบรม 3.65 .58 มาก 3 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 4.29 .49 มาก 1 
ดานการปฏิบัติงาน 3.90 .58 มาก 2 

รวม 3.77 .43 มาก  
 

 จากตารางที่ 2 พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก 
เทากับ 3.77 เมือ่พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด 
เทากับ 4.29 รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม 
มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.65   
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ตารางที่   3 คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานโอกาสในการฝกอบรม 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD.   
1.  ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีการเตรียมการคัดเลือกผูเขารับการ
อบรม  มากนอยเพียงไร 

3.36 .77 
 

ปานกลาง 
 

6 

2.  ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีนโยบายในการสนับสนุนใหพนักงาน
เขารับการฝกอบรมภายนอกองคกร 

3.32 .91 
 

ปานกลาง 
 

7 

3.  ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ที่สามารถนํามา
ประยุกตใชในการฝกอบรม 

3.16 .75 
 

ปานกลาง 
 

8 

4.  ทานคิดวาการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานของทานมี
ความเหมาะสมเพียงใด 

3.67 .65 
 

มาก 

 

3 

5.  ทานรูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานของทานใหทานเขารับการอบรม 3.92 .97 มาก 2 
6.  ทานมีโอกาสในการเสนอชื่อของทาน  เพื่อเขารับการฝกอบรม 3.00 1.15 ปานกลาง 9 
7.  ทานคิดวาองคกรของทานมีนโยบายในการสนับสนุนใหพนักงานเขา
รับการฝกอบรม 

3.52 .85 
 

มาก 
 

4 

8.  ทานคิดวาระยะเวลาในการจัดการฝกอบรมทุกครั้งมีความเหมาะสมดี 3.42 .76 ปานกลาง 5 
9.  ทานเห็นดวยวาควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือก
สถานที่ในการฝกอบรบ 

3.95 .80 
 

มาก 
 

1 

รวม 3.65 .58 มาก  

  
 จากตารางที่ 3 พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานโอกาสในการฝกอบรม
โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ 3.65  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวก
เขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขาเขารับการอบรม และ การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมใน
หนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม ตามลําดับ 
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ตารางที่  4      คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานวตัถุประสงค  
 
 

N=73 ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD.   

1. ทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ 4.56 .53 มาก 1 
2. ทานคิดวาการฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได 3.99 .66 มาก 3 
3. ทานคิดวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นตรงกับความตองการของ
หนวยงานของทาน 

3.62 .70 
 

มาก 
 

5 

4. ทานคิดวาการฝกอบรมมีผลตอความกาวหนาในงานของทาน 3.84 .97 มาก 4 
5. ทานคิดวาควรมีการนําการประเมินผลจากการฝกอบรมเปน
สวนประกอบในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

3.25 1.06 
 

ปานกลาง 
 

7 

6. เมื่อทานตองเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ ทานมักไดรับการ
ฝกอบรมกอนเสมอ 

3.00 .97 
 

ปานกลาง 
 

8 

7. ทานทราบวัตถุประสงคของการฝกอบรมในแตละครั้ง  กอนเขา
รับการฝกอบรม 

3.38 .95 
 

ปานกลาง 
 

6 

8. ทานคิดวาการฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ
ทาน 

4.01 .72 
 

มาก 
 

2 

รวม 4.29 .49 มาก  

  
 จากตารางที่ 4  พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานวัตถุประสงคในการ
ฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรกคอื พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  รองลงมาคือ
การฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได



 45 

ตารางที่  5  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมใน 
  องคกร ดานการปฏิบัติงาน 
 

N=73 ความคิดเห็นที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร 

X  SD. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ 

1. ทานยินดีที่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติให 
บังเกิดผล 

4.23 .61 
 

มาก 
 

1 

2. ทานคิดวาผูบริหารใหความสนใจ  และสนับสนุนการฝกอบรม 3.49 .82 ปานกลาง 6 
3. ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน 3.88 .60 มาก 2 
4. หัวหนางานของทานใหการสนับสนุนในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่ไดรับ
จากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.34 .82 
 

ปานกลาง 
 

8 

5.  ผูรวมงานของทาน  ยอมรับในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

3.37 .75 
 

ปานกลาง 
 

7 

6. ทานคิดวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนักงานที่เขา
รับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึ้น 

3.73 .67 
 

มาก 
 

5 

7. ทานไมถูกตอตาน  เมื่อทานนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใน
หนวยงานของทาน 

3.84 .97 
 

มาก 
 

3 

8. ทานคิดวากิจกรรมการฝกอบรมจะสามารถลดขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงานได 

3.74 .71 
 

มาก 
 

4 

9. ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมในแตละครั้ง  ทานมักจะนําความรูที่
ไดรับมาสอน  หรือแนะนําใหแกผูรวมงานของทานเสมอ 

3.56 .87 
 

มาก 
 

6 

รวม 3.90 .58 มาก  

 
 จากตารางที่ 5  พบวา บุคลากรมีความคิดเหน็ตอการฝกอบรม ดานการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ พวกเขายินดีทีจ่ะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล รองลงมาคือ
การสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูกตอตาน    
เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา  
  ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานความรูความเขาใจ 
  
 

N=73 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ลําดับที่ 

ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
ดานความรูความเขาใจ X  SD.   

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

3.68 .94 
 

มาก 
 

4 

5. ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 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. พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 3.52 .75 มาก 10 
11. หลักสูตรทองถิ่นและชุมชน 3.49 .97 ปานกลาง 11 
12. เตรียมการรองรับการประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา(องคกร มหาชน) 

3.48 .94 
 

ปานกลาง 
 

12 

13. เตรียมการรองรับการประเมินโครงการโรงเรียนตนแบบโรงเรียน     
ในฝน 

3.47 .99 
 

ปานกลาง 
 

13 

14. การทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 3.37 .95 ปานกลาง 14 

ความตองการการฝกอบรมดานความรูความเขาใจรวม 3.54 .75 มาก  

 
 จากตารางที่ 6  พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความ
เขาใจโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรกคือ การจัดทําแผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและ
ประเมินผลการเรียนของนักเรียน ตามลําดบั
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา  
  ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

N=73 
ระดับความ 
คิดเห็น 

ลําดับที่ ความตองการ 
ในการเขารับการฝกอบรม 

X  SD.   

1. เทคนิคการแกไขปญหา 3.95 .62 มาก 1 
2. มนุษยสัมพันธในการทํางาน 3.89 .83 มาก 2 
3. จริยธรรมในการทํางาน 3.88 .93 มาก 3 
4. บทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบของครู 3.86 .75 มาก 4 
5. การสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  เพื่อนรวมงานและอาชีพ    3.81 .68 มาก 5 
6. สุขภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 3.77 .92 มาก 6 
7. กลยุทธการตัดสินใจ 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. การพัฒนาการทํางานเปนทีม 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. เทคนิคการใหคําแนะนําและคําปรึกษา 3.60 .72 มาก 17 
18. การมอบหมายงาน 3.56 .71 มาก 18 
19. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน 3.54 .75 มาก 19 
20. การสั่งงาน 3.47 .69 ปานกลาง 20 
21. ความรูทางดานภาวะผูนํา 3.45 .87 ปานกลาง 21 
22. ความรูทางดานแรงงานสัมพันธ 3.34 .92 ปานกลาง 22 
23. ความรูดานกฎหมาย  และภาษี 3.30 .84 ปานกลาง 23 
24. การบริหารความขัดแยง 3.29 .87 ปานกลาง 24 

รวม 3.53 .64 มาก  
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 จากตารางที่ 7 พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับ
มาก เทากับ  3.53   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการ
แกไขปญหา  รองลงมาคือ มนุษยสัมพนัธในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
 ตอนที่  3  การทดสอบสมมตฐิานเปรียบเทยีบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการ
ฝกอบรมในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางทีมี่ลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกนั 

 
ตารางที่ 8   การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตามเพศ 
 

ชาย 
n=13 

หญิง 
N=60 

 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การฝกอบรม X  SD. X  SD. 

 
t 

 
p 

ดานโอกาสในการฝกอบรม 3.69 .80 3.64 .52 .27 .776 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 4.15 .75 4.32 .41 -1.10 .276 
ดานการปฏิบัติงาน 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  พบวา ความคิดเห็นดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมโดยรวม    
เพศหญิงมีความคิดเห็นมากกวาเพศชาย  สวนดานการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติ  พบวาเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
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ตารางที่ 9 การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตามอาย ุ
  
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 3 1.512 .504 1.558 .208 
ภายในกลุม 69 22.330 .324   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 3 1.726 .575 2.605 .059 
ภายในกลุม 69 15.233 .221   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 3 2.080 .693 2.184 .098 
ภายในกลุม 69 21.900 .317   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 3 1.441 .480 1.415 .246 
ภายในกลุม 69 23.435 .340   

รวม 

รวม 72 24.877    
 
 

 จากตารางที่ 9 พบวา เมื่อเปรยีบเทียบความคิดเห็นตอการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามอายุ โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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ตารางที่  10   การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตาม 
  ระดับงาน 
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 2 .108 .054 .159 .853 
ภายในกลุม 70 23.735 .339   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 2 .744 .372 1.605 .208 
ภายในกลุม 70 16.215 .232   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 2 .429 .214 .637 .532 
ภายในกลุม 70 23.551 .336   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 2 .463 .232 .664 .518 
ภายในกลุม 70 24.413 .349   

รวม 

รวม 72 24.877    

  
 จากตารางที่ 10  พบวา เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามระดับงาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ   
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 ตารางที่  11  การทดสอบความแตกตางความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอการฝกอบรมจําแนกตาม 
     อายุงาน 
 

ความคิดเห็นตอ
การฝกอบรม 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p. 
ระหวางกลุม 3 3.374 1.125 3.791* .014 
ภายในกลุม 69 20.468 .297   

ดานโอกาสใน
การฝกอบรม 

รวม 72 23.842    
ระหวางกลุม 3 .733 .244 1.039 .381 
ภายในกลุม 69 16.226 .235   

ดานวัตถุประสงค
ในการฝกอบรม 

รวม 72 16.959    
ระหวางกลุม 3 1.124 .375 1.131 .343 
ภายในกลุม 69 22.856 .331   

ดานการ
ปฏิบัติงาน 

รวม 72 23.979    
ระหวางกลุม 3 1.959 .653 1.966 .127 
ภายในกลุม 69 22.917 .332   

รวม 

รวม 72 24.877    

* p  < .05 
 
 จากตารางที่ 11 พบวา เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นในการฝกอบรมของบุคลากร จําแนก
ตามอายุงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ   ยกเวนดานโอกาสในการ
ฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12  การเปรียบเทียบความคิดเหน็ทีม่ีตอการฝกอบรมของบุคลากร ดานโอกาสในการ 
    ฝกอบรม จําแนกตามอายุงานเปนรายคู  
 
 

1-10 ป 11-20 ป 21-30 ป 31 ปขึ้นไป 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  ปขึ้นไป 4.08 - - - - 

 
จากตารางที่ 12  เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากร ดาน

โอกาสในการฝกอบรม พบวา บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมีความคิดเห็นมากกวากลุมที่มี     
อายุงาน 11-20 ป  

 
ตอนที่  4  เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นถึงปญหา  และขอเสนอแนะเกี่ยวกับ

การฝกอบรม  
ความคิดเห็นที่มีตอปญหาของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวทิยาคม  
1.  วิทยากรนําเสนอเขาใจยาก ไมชัดเจน  
2.  ขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินงาน 
3.  ชวงเวลาทีใ่ชในการอบรมนอย  
4.  การเดินทาง ที่พักไมสะดวก 

 5.  ผูเขารวมอบรมไมมีมารยาท ไมพรอมจะมาอบรม รบกวนผูอ่ืน 
ขอเสนอแนะในการแกปญหาดานการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสตัหีบวิทยาคม  
1. ควรนําเสนอแบบกระชับ เขาใจงาย 
2. ควรเพิ่มเวลาในการอบรมใหเหมาะสม 
3. สํารวจความจาํเปนของบุคลากรแตละคน เพื่อคัดสรรเขาอบรมไดอยางเหมาะสม 
4. ขอความรวมมอืจากเอกชนในการขอใชสถานที่  
5. เนนการอบรมกลุมเล็ก เพื่อใหเขาถึงผูเขาอบรมทุกคน 
6. เพิ่มกิจกรรมระหวางการอบรม 
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บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคของการวิจยัเพื่อศึกษาความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการ

ฝกอบรมในองคกรของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  เพื่อศึกษาถึงความตองการในการเขารับ
การฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสัตหบี
วิทยาคมและเพื่อเปรียบเทียบความคิดเหน็ที่มีตอการฝกอบรมของบุคลากรโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม  
โดยจําแนกตาม  เพศ  อายุ   ระดับงาน   และอายุงาน  มีเครื่องมือในการวิจัย คือแบบสอบถาม สถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ ความถี่ รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) คาที (t-test) ในการทดสอบความแตกตางดานเพศ และคา
แปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกตางดานอายุ 
ระดับงานและอายุงาน  กับความคิดเห็นที่มตีอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร และทาํการ
เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยวิธี Lease Square Method สามารถ สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ไดดังนี ้

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการวิจัยศกึษา  สามารถสรุปผลโดยแบงออกเปน 3  สวนคือ 
1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   
2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน

องคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

3. การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรม
ในองคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลทีต่างกัน 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 82.2  ขณะที่เพศชาย คิดเปนรอยละ 17.8มี
อายุ 41-50 ปรอยละ 45.2  รองลงมาคือ อายุ 51  ปขึ้นไป รอยละ 26.1  ขณะที่กลุมตวัอยางที่มีอายุ 
20-30 ป คิดเปนรอยละ 8.2 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดบังานอยูในระดับปฏิบัติการ รอยละ 69.9 
อยูในระดับหวัหนา รอยละ 26.0 และอยูในระดับบริหาร คิดเปนรอยละ 4.1 มีอายุงาน 21-30 ป  
รอยละ 41.1  รองลงมาคือมีอายุงาน  11-20  ป คิดเปนรอยละ 30.1 
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 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมใน
องคกร และความตองการ ในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 4.29 
รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 และดานโอกาสในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65   
 ดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.65  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ  รองลงมาคือ พวกเขารูสึกเต็มใจเมื่อหัวหนางานใหพวกเขา
เขารับการอบรม และ การคดัเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานของพวกเขามีความเหมาะสม 
ตามลําดับ 
 ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  4.29  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขาคดิวาการฝกอบรมเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  รองลงมาคือการฝกอบรมชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
และ การฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกรได 
 และ ดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.90  เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ พวกเขายินดีทีจ่ะนําเอาความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกิดผล รองลงมาคือการสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไป
ใชในการปฏิบัติงาน  และ การไมถูกตอตาน  เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชใน
หนวยงาน 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความเขาใจอยูในระดับมาก 
เทากับ  3.54   เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การจัดทํา
แผนการเรียนรู  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมนิผลการเรียนของ
นักเรียน ตามลําดับ  
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา โดยรวมอยูในระดับมาก เทากับ  3.53   
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกคือ เทคนิคการแกไขปญหา  
รองลงมาคือ มนุษยสัมพนัธในการทํางาน  และ จริยธรรมในการทํางาน ตามลําดับ 
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 การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมใน
องคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 ความคิดเหน็ดานการฝกอบรมของบุคลากร โดยรวมและดานการปฏิบตัิงาน จําแนกตาม
เพศ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตความตองการในการฝกอบรมดาน
โอกาสในการฝกอบรมและวัตถุประสงคในการฝกอบรม มีความแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ     เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม เพศชายมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
การฝกอบรมมากกวาเพศหญงิ และ ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศ
หญิงมีความคดิเห็นเกีย่วกับการฝกอบรมมากกวาเพศชาย 
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ    
ดานอายุงาน พบวา ดานโอกาสในการฝกอบรม มีความแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .05 โดย บุคลากรที่มีอายุงาน 31 ปขึ้นไปมคีวามคิดเหน็มากกวากลุมที่มอีายุ 11-20 ป 
 

อภิปรายผล 

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรม 
 บุคลากรมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เทากบั 3.77  โดยเหน็
วา ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรมมีความสําคัญที่สุด  รองลงมาคือ ดานการปฏิบตัิงาน และดาน
โอกาสในการฝกอบรม ตามลําดับ  โดยในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม บุคลากรสวนใหญเหน็
วา การฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคลากรทุกระดับ  ชวยเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน และ 
ชวยแกปญหาขององคกรได เหตุผลอาจเปนเพราะ จากทฤษฎีการวิเคราะหความจําเปนและความ
ตองการในการฝกอบรมของบุคลากรในองคกร ของชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  พบวา ในองคกรใดๆก็
ตาม  ขั้นตอนแรกในการวิเคราะหคือ การวเิคราะหเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร หากฝาย
ฝกอบรมไมไดพิจารณา และศึกษาเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรอยางถองแทแลว ก็มีความ
เปนไปไดอยางสูงวาการฝกอบรมใดๆ ที่จดัขึ้น  และไมอาจตอบสนองเปาหมายองคกร ดังนั้น จงึ
ควรที่จะไดมีการวิเคราะหกอนวา องคกรเปาหมายและทิศทางการดําเนนิงานอยางไร และจัด
โครงการฝกอบรมเพื่อสนับสนุนใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานตามแนวทางที่ไดกําหนดไว และ
สามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคกรได   
 สําหรับในดานการปฏิบัติงานความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ  ยนิดทีี่จะนําเอาความรู
ที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใหบังเกดิผล  สามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช
ในการปฏิบัติงาน  และ ไมถูกตอตาน  เมื่อนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในหนวยงาน 
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ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีการวเิคราะหความจาํเปนในการฝกอบรมของ ชูชัย สมิทธิไกร 
(2542)  การที่จะวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมนั้น ควรมีการวเิคราะหบรรยากาศการทํางาน
ภายในองคกร หรือวิเคราะหในดานการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะการฝกอบรมจะประสบ
ความสําเร็จหรือไมนั้น  สวนหนึ่งขึ้นอยูกบับรรยากาศการทํางานภายในองคกร ซ่ึงจะตอง
เอื้ออํานวยตอการจัดการฝกอบรมและการนําความรูมาใชในการทํางานบรรยากาศในองคกรที่
เอื้ออํานวยในการฝกอบรม ไดแก ความยอมรับในนวตักรรม และเทคโนโลยีขององคกร การ
สนับสนุนใหผูผานการฝกอบรมนําความรูมาประยุกตในองคกร การใหรางวัลตอบแทนแกผูนํา
ความรูที่ไดจากการฝกอบรมมาใชใหเกิดประโยชน นอกจากนี้ จากทฤษฎียังพบวา ตองมีการ
วิเคราะหทรัพยากรที่มีอยูภายในองคกร การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมจะกระทําไดยาก 
หากไมทราบขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรซึ่งองคกรมีอยู ทั้งในดานบุคลากร วัสดุอุปกรณและเงิน การ
วเิคราะห ทรัพยากรขององคกรจึงควรจะครอบคลุมจํานวนบุคคลากร งบประประมาณ และวัสดุ
อุปกรณตางๆ ที่มีอยูภายในองคกร และส่ิงที่มีความสําคัญอยางมากก็คอื การวิเคราะหความตองการ
ดานกําลังคน ซ่ึงจําเปนตอการทํางานขององคกรในอนาคต  
 ในดานโอกาสในการฝกอบรม ความคิดเหน็ของบุคลากรสวนใหญเห็นวา มีความสําคญั
นอยกวาดานอืน่ๆ เหตุผลอาจเปนเพราะ  ทฤษฎีการฝกอบรมนั้น เกณฑในการฝกอบรม สวนใหญ
จะใชเกณฑความจําเปนในการฝกอบรม หรือผลงานตางๆ โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคขององคกรเปน
อันดับแรก แลวจึงพจิารณาตวับุคคล ซ่ึงโดยปกติองคกรจะใหโอกาสในการฝกอบรมบุคลากร
คอนขางเทาเทยีมกัน โดยดูตามความชํานาญและความสําคัญในการฝกอบรมเปนประการแรก  โดย
ทั้งนี้ ควรมีการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรม  ซ่ึงจะทําให
พวกเขารูสึกเตม็ใจเขารับการอบรม และทําใหการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมในหนวยงานมีความ
เหมาะสมมากขึ้น 
 จากทฤษฎีการวิเคราะหองคกรและความตองการในการฝกอบรมขององคกร ไดมี
กระบวนการวเิคราะหหลายขั้นตอน ในการที่จะคนหาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับคณุสมบัติของผูที่
จะไดรับคัดเลือกเขาฝกอบรม ซ่ึงผูที่ไดรับการคัดเลือก จะถือไดวา เปนผูที่บริษัทไวใจมอบหมาย
ภารกิจสําคัญใหปฏิบ ัติ ซ่ึงโดยปกตแิลว บคุคลนั้น ตองมีความโดดเดนกวาคนอืน่ๆ และมีคุณสมบัติ
ที่ดีพอที่จะไดรับการฝกอบรมดังกลาว พนกังานที่ไดรับคัดเลือก จะรูสึกมีความภาคภมูิใจและมี
ความคาดหวังวา เมื่อไดรับการฝกอบรมแลว สามารถนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมนั้น มาใชการ
ปฏิบัติงานจริง และสรางความแตกตางในผลงานจากพนกังานคนอื่น และอาจทําใหไดรับโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานได   และ บุคคลนั้นยอมเชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทํา
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ใหตนเองปฏิบัติงานไดดีขึน้ จึงตองการใหหัวหนางานมสีวนในการสนับสนุนพวกเขาในการสราง
ความโดดเดนนี้นั่นเอง 
 นอกจากนี้ การฝกอบรมถือเปนปจจยัสําคัญในการนําองคกรไปสูความสําเร็จ ถือเปน
สวนสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล เราจะเหน็ไดจาก ในการรับสมัครงาน หรือบุคคลใดก็
ตามที่ตองการสมัครงาน ส่ิงที่บริษัทใชในการเชิญชวนหรือส่ิงที่พวกเขาตองการเมื่อเขาไปทํางาน 
คือ บริษัทจัดการฝกอบรม นั่นแสดงใหเหน็ถึง ความเอาใจใสดแูลพนกังานของบริษทัที่ดี สนับสนุน
พนักงานใหเตบิโตกาวหนาในอาชีพการงาน และยังถือเปนผลประโยชนของพนักงาน ที่จะไดรับ
ความรูทักษะอืน่นอกเหนือไปจากการทํางาน  ดังนั้น เราจะเห็นวา กลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานจึง
ตระหนกัถึงความสําคัญของการฝกอบรมและยินดีทีจ่ะนาํเอาความรูจากการฝกอบรมไปปฏิบัติใน
การทํางาน เพราะนั่นคือ ผลประโยชนและความกาวหนาในชีวิตเชนกนั 
 ความตองการในการเขารับการฝกอบรม 
 จากผลการวิจยั พบวา ความตองการในการเขารับการฝกอบรมพัฒนา ดานความรูความ
เขาใจอยูในระดับมาก เทากบั  3.54   สาเหตุอาจเปนเพราะ ในแตละองคกร การบริหารทรัพยากร
มนุษย การฝกอบรมถือเปนสวนที่มีความสําคัญและมีความจําเปนสูงมาก ความจําเปนในการ
ฝกอบรม   จะหมายถึง  ความรู  ทักษะ  ทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติหนาที่  ที่จําเปนตอง
เพิ่มพูนหรือเปลี่ยนแปลงใหกับบุคลากร ใหถึงระดับที่จะมีความสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบ
ไดหมายอยางสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่ควรจะเปน  สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณวดี ฤทธารมย 
(2523)  ที่กลาววา การฝกอบรมเปนสวนสําคัญยิ่งตอการพัฒนาบุคคลในองคกรตางๆ ในดานที่เปน
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติผูปฏิบัติงานไปในทางที่ดีขึ้น อันจะเปนผลตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยโดยสวนรวม เพราะการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการเพิ่มพนูความรู ความเขาใจ ทักษะ 
และประสบการณ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทุกระดับขึ้นไปในแนวทางที่ดีและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเปนระบบ ทั้งนี้เพื่อใหพนกังาน
สามารถที่จะปฏิบัติงานในปจจุบัน และพรอมที่จะปฏิบัตงิานในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบใน
ระดับที่สูงขึ้นไปในอนาคตไดอยางดี และมีประสิทธิภาพ และเมื่อพนกังานทุกคนมคีุณภาพ ฉลาด
และมีความรับผิดชอบ ทําใหลดภาระยุงยากในการสั่งและควบคุมงาน  ประหยดัเวลา และเกดิสัม
พันธภาพ ทีด่ีในองคกร การบริหารงานทรัพยากรมนษุย โดยสวนรวมก็เปนไปโดยราบรื่น และ
สามารถลดปญหาดานแรงงานได นอกจากนี้ การฝกอบรมยังมีประโยชน ที่จะทําใหพนักงานผูผาน
การฝกอบรมทางดานบริหารงานและการปฏิบัติงาน เกดิความรู ความเขาใจ เกดิทักษะและทัศนคติ
อันเหมาะสม กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่   ดังนั้น จากเหตุผลขางตน จึงเปน
หนาที่ของผูบริหารโรงเรียนที่จะตองพจิารณาถึงความจําเปนตอการฝกอบรมนั้นเพื่อใหสอดคลอง
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กับความตองการของบุคลากรและโรงเรียนใหมากที่สุด กอปรกับการแขงขันในระบบการให
การศึกษาในปจจุบันมีอัตราการแขงขันสูงมาก มีโรงเรียนจํานวนมากเปดใหการศึกษา  ซ่ึงมี
เทคโนโลยี และบุคลากรที่มีความสามารถ มีการสอนที่ทันสมัยขึ้น ทําใหโรงเรียนที่เปดมานาน 
หรือโรงเรียนเกาแก ดําเนนิการโดยครอบครัวตองมีการปรับตัวอยางมาก เพื่อใหสามารถมีศักยภาพ
ในการแขงขนัไดมากขึ้น ดังนั้นบุคลากรของโรงเรียน จงึมีความตองการในการเขารับการฝกอบรม
ในระดบัมาก   

 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา บุคลากรของโรงเรียนตองการการฝกอบรมดาน การจัดทํา
แผนการเรียนรูมากที่สุด  รองลงมาคือการผลิตส่ือการเรียนรู  และ การวัดผลและประเมินผลการ
เรียนของนักเรียน ตามลําดับ  สาเหตุเปนเพราะหนาทีก่ารงานหลักของบุคลากรคือ การสอนหนังสือ 
ซ่ึงตองอาศัยความรู และความเชี่ยวชาญดานการสอนเปนอยางมาก ซ่ึงการสอนที่จะมีประสิทธิผล
นั้น ตองมีแผนการเรียนรูทีม่ีคุณภาพ ดังจะเหน็ไดจากนโยบายรัฐบาลที่เนนใหมีการจัดทําแผนการ
สอน เพื่อใชในการเลื่อนลําดับขั้นและเงินเดือน นัน่เพราะตระหนักเหน็ความสําคัญของแผนการ
สอนนั่นเอง ดงันั้นบุคลากรของโรงเรียนซ่ึงสวนใหญเปนอาจารย จึงมีความตองการที่จะไดรับการ
ฝกอบรมดานการจัดทําแผนการเรียนมากที่สุด เพราะจะไดสามารถนํามาใชในการสอนไดอยางมี
ประสิทธิภาพแลว ยังไดรับประโยชนสวนบุคคลที่จะนาํไปทําผลงานเพื่อเติบโตในวชิาชีพดวย
เชนกัน   เหตุผลอีกประการคือ  ในโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม บุคลากรสวนใหญเปนบุคลากรเกาแก  
มีประสบการณการสอนมาก แตไมคอยมแีผนการสอนใหมๆ หรือเทคนิค หรือส่ือการเรียนรูที่
ทันสมัยในการสอน ซ่ึงทําใหขาดแรงกระตุนที่จะทําใหนักเรียนสนใจและตั้งใจฟงได นอกจากนี้ 
ทางโรงเรียนเอง ไดตระหนกัเห็นความจําเปนในการฝกอบรม เนื่องจากวา หลักสูตรการเรียนการ
สอนในปจจุบนัไดมีการปรบัเปลี่ยนตลอดเวลา ทําใหผูสอนตองปรับตัวใหทันกับสถานการณ
ดังกลาว ซ่ึงปญหาที่เกิดขึน้ในการดําเนินงานปจจุบันคอื การตอตานของผูสอนที่เปนคนเกา ไม
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ดังนัน้ทางโรงเรียนจึงเห็นความจําเปนในการฝกอบรมมากขึ้น  
สวนในดานการวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรยีน โรงเรียนสัตหีบวิทยาคม ยังมีการใชการ
วัดผลในแบบเดิม ซ่ึงทําใหการประเมินผลนักเรียน ไมไดประสิทธิภาพเทาที่ควร และไมสามารถ
นําไปเปรียบเทียบกับโรงเรยีนอ่ืนๆได จึงเห็นควรวาตองมีการปรับเปลี่ยนและบุคลากรควรไดรับ
การฝกอบรมในดานดังกลาวเปนอันดับตนๆ 
 นอกจากนี้ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตแลว ในการทํางานปจจุบันของระบบ
การสอนของโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม ยังเกดิปญหาตางๆ มากมาย เชน งานสอนลาชา เสียเวลา และ
ส้ินเปลืองคาใชจาย เนื่องจากบุคลากรทํางานไมเปนระบบ  ขาดความรวมมือและประสานงาน
ระหวางหนวยงานซึ่งเปนผลทําใหตนทนุในการดําเนินงานหรือคาใชจายในการปฏิบัติงานสูงกวา
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ปกติ ดังนัน้ ความตองการของบุคลากรในการฝกอบรมอีกประการหนึ่งก็คือ ความตองการการ
ฝกอบรมใน ดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน และ ดานภาวะผูนําซ่ึงจะทําใหบุคลากรเองไดรูถึง
ระบบการจัดการ การประเมนิผลการทํางาน และพัฒนาบุคลิกภาพใหดีขึ้น  
 จากแนวคิดความจําเปนในการฝกอบรมพบวา ความจําเปนขององคกรที่จะตองมีการ
ฝกอบรมดานการสอนมากขึน้ เนื่องจากในอนาคตอาจมีการขยายงาน มบีุคลากรเขามาทํางานใหม
หรือมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานในอนาคต ซ่ึงเหลานี้เปนความจําเปนขององคกรซ่ึงประกอบ
ธุรกิจดานการศึกษาตองปรบัตัว ใหพรอมรับตอการแขงขันที่รุนแรงขึน้    
    
               การทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบความคดิเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอการฝกอบรมใน
องคกร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน  
 จากผลการวิจยั พบวา เพศชายเหน็วามีความสําคัญในดานโอกาสในการฝกอบรม 
มากกวาเพศหญิง แตในดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม และดานการปฏิบัติงาน เพศหญิงเหน็วามี
ความสําคัญมากกวาเพศชาย เหตุผลอาจเปนเพราะจากปจจยัจิตวิทยา พบวา  เพศชายมคีวามเปน
หัวหนาครอบครัวและตองการความกาวหนาในอาชีพการงานมากกวาเพศหญิง ทําใหตองการ
โอกาสในการฝกอบรมมากกวา เพราะมีผลตอความกาวหนาในชีวิตมากขึ้น  นอกจากนี้ ดวยปจจัย
ทางจิตวิทยา เพศชายมักจะใหความสําคัญตอเพศของตนมากกวา  สวนเพศหญิง เปนเพศที่คอนขาง
ละเอียด และมกัจะพิถีพิถันในการทํางานมากกวาเพศชาย จึงเนนดานรายละเอียดในการทํางาน
มากกวาตองการโอกาสการฝกอบรม  
 ดานอายุ พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เหตุผลอาจ
เปนเพราะ การฝกอบรมเปนเรื่องที่สําคัญในการทํางานมาก ในแตละชวงอายุมกีารทํางานคลายกัน 
คือการสอนหนังสือ ซ่ึงอายุของแตละบุคคลที่ตางกัน อาจทําใหประสบการณในการทํางานหรือ
ประสบการณในการสอนตางกัน ดังนัน้ จากทฤษฎีการฝกอบรม  ในการฝกอบรม ฝายบริหารจึง
ตองพิจารณา และตองตระหนักถึงความสําคัญของเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรวา มี
ความสําคัญที่สุดที่จะนําไปสูการจัดการฝกอบรมที่มีประสิทธิผลตอองคกรมากที่สุด โดยวิเคราะห
วา องคกรมีความจําเปนที่จะตองฝกอบรมหรือไมและบคุลากรคนใด อายุเทาไร มีประสบการณการ
สอน หรือความเชี่ยวชาญในดานใด ก็จะสงเสริมใหการฝกอบรมในดานนั้นๆ  ซ่ึงการฝกอบรมที่
เหมาะสมกับบุคลากร จะมปีระโยชนสําหรับการแกไขปญหาบางประการขององคกร เชน การ
พัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงาน เปนตน อยางไรก็ตามการฝกอบรมไมสามารถ
จะแกปญหาบางอยางได ถาปญหานั้นๆ มสีาเหตุจากความขัดของในดานโครงสรางขององคกรหรือ
ความไมเพยีงพอในดานอุปกรณ เครื่องมอืเครื่องใช หรือบุคลากร  และศึกษาขอมูลที่จําเปนตอการ
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ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม จะชวยให
ทราบสภาพปจจุบันขององคกร รวมทั้งภารกิจและคณุสมบัติที่พนักงานมีอยู ขอมูลดังกลาวจะเปน
พื้นฐานสําหรบัการจัดฝกอบรมตอไป สําหรับในดานการฝกอบรม พบวา กลุมอายุ 51 ปขึ้นไป มี
ความจําเปนในดานอายุงานที่เหลือนอยกวากลุมอ่ืน ๆ ทําใหตองการโอกาสมากกวาเพื่อการพัฒนา
ตนเอง    
 ดานระดับงาน พบวา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ   
เหตุผลอาจเปนเพราะ การฝกอบรมของบุคลากรเปนเรื่องที่ทุกระดับงานตระหนักเหน็ความสําคัญ
และบุคลากรในทุกระดบังานของโรงเรียน ควรไดรับการฝกอบรม แตความเหมาะสมของชวงเวลา 
และเนื้อหาที่อบรมนั้น ผูบริหารโรงเรียน มีหนาที่โดยตรงในการประเมินคุณสมบัตขิองบุคลากร ซ่ึง
ตองมีการวิเคราะหคณุสมบัติของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญสามประการ 
คือความรู ทักษะและความสามารถ และทําการกําหนดความสําคัญของคุณสมบัติ ภายหลังที่ได
ขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานแลว ส่ิงที่ควรจะกระทําตอไปคือ การกําหนดความสําคัญ
ของคุณสมบัติแตละอยาง เพือ่ให การฝกอบรมที่จะจัดขึน้มีประโยชนและตรงจุดมากที่สุด สําหรับ
วิธีการในการหาคาความสําคัญของคุณสมบัตินั้น โดยปกติก็จะใชวิธีการ สํารวจเชนเดียวกับการ
กําหนดหาคาความสําคัญ ความยาก และความถี่ของการปฏิบัติภารกิจ การวิเคราะหบุคคล มี
วัตถุประสงคสองประการ คือ ประการแรก เพื่อประเมนิวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรูทักษะ 
ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงานอยูในระดับใด และประการที่สอง เพื่อกําหนดวา
ผูปฏิบัติงานเหลานั้น จะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถอะไร จึงจะทําใหการทํางานของ
พวกเขาดีขึ้น กลาวอีกนยัหนึ่งก็คือ การวเิคราะหบุคคลจะทําใหทราบวา “ใครจําเปนตองไดรับการ
ฝกอบรม และการฝกอบรมนั้นคืออะไร” ผลของการวิเคราะหจะชวยใหขอมูลซ่ึงมีความสําคัญ
สําหรับการวางแผนการฝกอบรม ทั้งนี้เพราะการฝกอบรมที่ดีจะตองเหมาะสมกับลักษณะเหลานัน้ 
นอกจากนั้น การวิเคราะหบคุคลยังมีความสําคัญในแงทีใ่ชเปนการประเมิน ความสามารถในการรับ
การฝกอบรม ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเรียนรูความรู ทักษะ และ
พฤติกรรมซึ่งจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางหนึ่งอยางใดภายในระยะเวลาที่กําหนดไว 
ความสามารถในการรับการฝกอบรมของบุคคลหนึ่งๆ เปนผลรวมของความสามารถเฉพาะตัวและ
ระดับแรงจูงใจของบุคคลนั้น โดยทัว่ไปแลว การวิเคราะหบุคคลเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับการวนิิจฉัย  
กลาวคือ การวเิคราะหจะไมเปนแตเพยีงการคนหาวาพนกังานทํางานไดดีเพยีงไรเทานั้น แตยังมุง
คนหาตอไปอกีดวยวาเพราะเหตุใดพนกังานทํางานไดดีเพียงระดับใด การวิเคราะหจะพยายาม
คนหาคําตอบวา การปฏิบัตงิานที่ใชไมไดนั้นเปนผลมาจากการขาดความรู ทักษะและความสามารถ 
หรือเปนผลมาจากปจจยัภายนอกซึ่งอยูนอกเหนือการควบคุมของพนักงาน ดังนั้น การวิเคราะห



 61 

บุคคลจึงประกอบดวยข้ันตอนสําคัญสองประการ ขั้นตอนแรก คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ถาผลการปฏิบัติงานของพนกังานแตละคนอยูในขั้นดีอยูแลว การฝกอบรมก็อาจจะ
มุงเนนใหพนกังานมีความทนัสมัยในดานตางๆ อยูตลอดเวลา แตถาผลการปฏิบัติงานยังต่ํากวา
มาตรฐาน ขั้นตอนตอมาก็คอื การคนหาสาเหตุของปญหานั้น และกําหนดวาพนกังานผูนั้น
จําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถดานใด ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอ
ปจจัยดานจิตวทิยาของบุคลากรหรือพนักงานสวนใหญ ดังนั้นผูบริหารจึงเห็นวาโอกาสในการ
ฝกอบรมมีความสําคัญกวาปจจัยดานอื่นๆ  

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 1.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมในดานการสอนและดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แกบุคลากรในโรงเรียนใหมากขึ้น เพราะบคุลากรสวนใหญมีความตองการในดานนีม้าก 
 2.  ผูบริหารควรเนนการฝกอบรมใหมากขึ้น เนื่องจากบุคลากรมีความสนใจและรูสึกวา
หัวหนางานใหการสนับสนนุในสิ่งที่พวกเขานําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน และหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําใหพนกังานทีเ่ขารับการฝกอบรม
ปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
 3.  ผูบริหารควรมีการสํารวจความคิดเห็นและความตองการของการฝกอบรมในแตละ
ดานเปนระยะๆ เพื่อที่จะจดัการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางแทจริง 

 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวจิัยครั้งตอไป  

1. ควรมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกับทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอการ
ฝกอบรม 

2. ควรศึกษาเกี่ยวกับระบบการวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) ขององคกรใหญๆ ที่
การจัดการมีประสิทธิภาพ เชน เครือซีเมนตไทย ปตท. เพื่อประเมินคณุสมบัติของผูปฏิบัติงานแต
ละคนในดานความรูทักษะ ความสามารถที่จําเปนสําหรบัการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดความจําเปน
ของพนักงานวาจะตองพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถในดานใด 
 3. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการฝกอบรม ในดานเกณฑการวัด
ประสิทธิภาพวาใชอะไรเปนตัวช้ีวัด และมีประสิทธิภาพในการชีว้ัดระดับใด 
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 แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

การสํารวจระดับความคิดเห็นและระดับความตองการในการฝกอบรม  
กรณีศึกษาโรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 

 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามมี  4  ตอน  ดังนี ้
 ตอนที่  1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของพนกังานที่มีตอกิจกรรม 
การฝกอบรมในองคกร 
 ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  และ
พัฒนาความรู ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการฝกอบรม 
 ตอนที่  4  เปนแบบสอบถามปลายเปดเกีย่วกับขอเสนอแนะและปญหาเกี่ยวกับ           
การฝกอบรม 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  และตอบใหตรงกับความคิดเห็นของทานให
มากที่สุด 
 3.  ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามนี้  จะทําใหขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการสํารวจ
ระดับความคดิเห็นและระดับความตองการการฝกอบรม  เพื่อคนหาการฝกอบรมที่เหมาะสมตอไป
โดยขอมูลที่ทานตอบเปนรายบุคคลจะเก็บไวเปนความลบัและจะไมมผีลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของทานแตอยางใด 
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ตอนที่  1   ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
กรุณาเขียนเครือ่งหมาย    ลงในชอง    ขางหนาขอความที่ตรงกบัความเปนจรงิของทาน   
         
  

สําหรับผูวิจัย 
1.  เพศ 

ชาย   หญิง     
 
         

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

 
 

3.  ระดับงาน 
ระดับปฏิบตัิการ  (ครู  ,  เจาหนาที)่ 
ระดับหัวหนา  (หวัหนากลุมสาระ  ,  หัวหนางาน) 
ระดับบริหาร  (รองผูอํานวยการ  ,  ผูอํานวยการ) 

 
 

4.  อายุงาน 
1  -  10  ป   11  -  20  ป     
21  -  30  ป     31  ปขึ้นไป 
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ตอนที่  2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสํารวจความคดิเห็นของบุคลากรท่ีมีตอกิจกรรม 
    การฝกอบรมในองคกร 

กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ตามความเปนจริงเพียง  1  
เครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

ดานโอกาสในการฝกอบรม 
1.   ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีการเตรียมการ
คัดเลือกผูเขารับการอบรม  มากนอยเพียงไร 
2.   ทานคิดวาหัวหนางานของทานมีนโยบายในการ
สนับสนุนใหพนักงานเขารับการฝกอบรมภายนอกองคกร 
3.   ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นใหม ๆ ที่
สามารถนํามาประยุกตใชในการฝกอบรม 
4.   ทานคิดวาการคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมใน
หนวยงานของทานมีความเหมาะสมเพียงใด 
5.  ทานรูสึกไมเต็มใจเมื่อหัวหนางานของทานใหทานเขา
รับการอบรม 
6.  ทานมีโอกาสในการเสนอชื่อของทาน  เพื่อเขารับการ 
ฝกอบรม 
7.  ทานคิดวาองคกรของทานมีนโยบายในการสนับสนุน
ใหพนักงานเขารับการฝกอบรม 
8.   ทานคิดวาระยะเวลาในการจัดการฝกอบรมทุกครั้งมี 
ความเหมาะสมดี 
9.   ทานเห็นดวยวาควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเลือกสถานที่ในการฝกอบรบ 
ดานวัตถุประสงคในการฝกอบรม 
10.   ทานคิดวาการฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
บุคลากรทุกระดับ 
11.   ทานคิดวาการฝกอบรมจะชวยแกปญหาขององคกร
ได 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
12.   ทานคิดวาการฝกอบรมที่จัดขึ้นตรงกับความตองการ
ของหนวยงานของทาน 
13.  ทานคิดวาการฝกอบรมมีผลตอความกาวหนาในงาน 
ของทาน 
14.  ทานคิดวาควรมีการนําการประเมินผลจากการ
ฝกอบรมเปนสวนประกอบในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
15.  เมื่อทานตองเปลี่ยนวิธีการทํางานใหม ๆ ทานมักไดรับ
การฝกอบรมกอนเสมอ 
16.  ทานทราบวัตถุประสงคของการฝกอบรมในแตละครั้ง  
กอนเขารับการฝกอบรม 
17.  ทานคิดวาการฝกอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานของทาน 
ดานการปฏิบัติงาน 
18.   ทานยินดีที่จะนําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 
ไปปฏิบัติใหบังเกิดผล 
19.   ทานคิดวาผูบริหารใหความสนใจ  และสนับสนุน 
การฝกอบรม 
20.  ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช
ในการปฏิบัติงาน 
21.  หัวหนางานของทานใหการสนับสนุนในสิ่งที่ทาน 
นําเอาความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
22.  ผูรวมงานของทาน  ยอมรับในสิ่งที่ทานนําเอาความรูที่
ไดรับจากการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 
23.  ทานคิดวาหลักสูตรการฝกอบรมที่จัดขึ้นสามารถทําให
พนักงานที่เขารับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
24.  ทานมักจะถูกตอตาน  เมื่อทานนําความรูที่ไดรับจาก 
การฝกอบรมมาใชในหนวยงานของทาน 
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ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการเขารับการฝกอบรม  และพัฒนาความรู  
ทักษะ  และความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอย  นอยที่สุด  ตามความเปนจริงเพียง  1  
เครื่องหมาย  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความตองการ  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1.   ความรูความเขาใจเกี่ยวกับงาน 
      -  หลักสูตรการปฏิรูปการเรียนรู 
      -  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 
      -  การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
      -  การจัดทําแผนการเรียนรู 
      -  การผลิตสื่อการเรียนรู 
      -  การใชเทคโนโลยี  ICT  (Information  and   
          Communication  Technology) 
      -  ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
      -  หลักสูตรทองถิ่นและชุมชน 
      -  การทําโครงงาน 
      -  การทําวิจัยในชั้นเรียน 
      -  การวัดผลและประเมินผลการเรียนของนักเรียน 
      -  การทําผลงานทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 
      -  เตรียมการรองรับการประเมินจากสํานักงานรับรอง 
          มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกร 
          มหาชน) 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
25.  ทานคิดวากิจกรรมการฝกอบรมจะสามารถลด
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานได 
26.  ภายหลังเสร็จสิ้นการฝกอบรมในแตละครั้ง  ทานมักจะนํา
ความรูที่ไดรับมาสอน  หรือแนะนําใหแกผูรวมงานของ 
ทานเสมอ 
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ระดับความตองการ  
ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
      -  เตรียมการรองรับการประเมินโครงการโรงเรียน 
          ตนแบบโรงเรียนในฝน 
      -  อื่น ๆ ระบุ...................................................................  
2.    บทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบของครู 
3.    เทคนิคการแกไขปญหา 
4.    กลยุทธการตัดสินใจ 
5.    การบริหารความขัดแยง 
6.    การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
7.    การสอนงาน 
8.    การสั่งงาน 
9.    การมอบหมายงาน 
10.  เทคนิคการใหคําแนะนําและคําปรึกษา 
11.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
12.  การสรางทัศนคติที่ดีตอการทํางาน  เพื่อนรวมงาน 
       และอาชีพ    
13.  มนุษยสัมพันธในการทํางาน 
14.  การบริหารทีมงาน 
15.  การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
16.  เทคนิคการพูด  และการนําเสนอ 
17.  บุคลิกภาพ  และการวางตัว 
18.  เทคนิคการปรับปรุงงาน 
19.  ความรูดานกฎหมาย  และภาษี 
20.  การบริหารเวลา 
21.  จริยธรรมในการทํางาน 
22.  สุขภาพ  และความปลอดภัยในการทํางาน 
23.  ความรูทางดานแรงงานสัมพันธ 
24.  ภาวะผูนํา 
25.  อื่น ๆ ........................................................................... 
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ตอนที่  4   ขอเสนอแนะและปญหาเกี่ยวกับการฝกอบรม 
กรุณาเติมขอความลงในชองวาง 

1.  ทานคิดวาการฝกอบรมในปจจุบัน  มีปญหาสําคัญดานใดบาง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  ทานมีขอเสนอแนะอยางไรบางเกี่ยวกบัการฝกอบรม 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามรายขอ 

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

    ขอที่  25               260.6000            417.6966             .7412                .9511 
    ขอที่  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 
 

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



 78 

 Scale  Mean 
if Item  Deleted 

Scale  Variance 
if Item  Correlation 

Corrected  Item- 
Total  Deleted 

Alpha 
if Item  Deleted 

 

ขอที่  14           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่  15           260.1667        440.6264         .0565            .9537 
ขอที่  16           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่17           260.1666        425.3451         .6279            .9518 
ขอที่18           260.4000        432.5241         .3442            .9528 
ขอที่19           260.5000        424.1207         .6073            .9518 
ขอที่20           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่21           260.7000        440.1483         .0533            .9540 
ขอที่22           260.3667        432.3092         .3804            .9527 
ขอที่23           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
ขอที่24           260.1667        425.3851         .6279            .9518 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 63 
 
Alpha =    .9530 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ช่ือผูวิจัย   นางสาวกรพินท  ชาวนา 
วัน เดือน ปเกดิ   20 มิถุนายน  2526 
สถานที่เกิด   จังหวดัชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   93/2 หมู 4 ต.หวยใหญ อ.บางละมุง จ.ชลบุรี  
ประวัติการทํางาน 
       พ.ศ. 2547-ปจจุบัน  ครูอัตราจาง โรงเรียนสัตหีบวิทยาคม 
ประวัติการศึกษา    
       พ.ศ. 2547   บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย  
   มหาวิทยาลัยศรีปทุม (วิทยาเขตชลบุรี) 
       พ.ศ. 2549   บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (สาขาการจัดการองคกร) 
   มหาวิทยาลัยศรีปทุม (วิทยาเขตชลบุรี) 
 
 


