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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลการศกึษาท่ีเกีย่วของ 
 

 การศึกษาเร่ือง “ความตองการฝกอบรมของพนักงานในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจของ 

บริษัท เพลสซ่ิง แวลู จํากัด” ผูศึกษาไดทําการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี โดยสามารถสรุปเปน 3 สวน

ดังนี้ 

 สวนที่  1  ประวัติความเปนมาของบริษัท เพลสซิ่ง แวลู จํากัด 

 สวนที่  2  แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 สวนที่  3  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
สวนที่ 1 ประวัติความเปนมาของบริษทั เพลสซ่ิง แวลู จํากัด 

 
 บริษัท  เพลสซ่ิง  แวลู  จํากัด  กอต้ังมาเปนระยะเวลา  12 ป  ซึ่ง ต้ังอยู เลขที่  5                  

ซอยรามอินทรา 32 แยก 10 ถนนรามอินทรา แขวงทาแรง เขตบางเขน กรุงเทพฯ 10230 โดย

ประกอบธุรกิจทางดานการสื่อสาร และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยรวมถึงสินคา และบริการในดาน

การรักษาความปลอดภัย 

 
วัตถุประสงคของบริษัท 
 
 1. เพิ่ม และขยายผลิตผลิตภัณฑทางดานการส่ือสาร ที่ทันสมัยพรอมทั้งการจัด

ใหบริการปรับปรุงดูแลรักษา 

 2. สรางทีมงานที่มีประสบการณสําหรับรองรับโครงการขนาดใหญ 

 3. จัดหาสินคา และบริการเพื่อรองรับความตองการของลูกคาในระยะยาว 

 
วิสัยทัศน 
 

 พัฒนา และจัดหาอุปกรณที่ทันสมัย พรอมการรวบรวมระบบอุปกรณ ระบบ                  

การจัดการที่สามารถรองรับความตองการของกลุมลูกคา และเปดกวางเพื่อนําเทคโนโลยีสมัยใหม 
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พันธกิจ 
 
 นําองคกรใหประสบความสําเร็จโดยการนําเสนอผลิตภัณฑ ระบบการจัดการและ

บริการที่ดี มีคุณภาพตรงตามความตองการของลูกคาในเงื่อนไขของเวลา และงบประมาณท่ี

เหมาะสม 

 พัฒนาบุคคลากรในองคกรใหมีคุณภาพ พรอมหลักสูตรการฝกอบรม และปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความเปนเลิศ และนําพาองคกรใหมีการเติบโต และประสบความสําเร็จ

อยางเปนรูปธรรม 

 
สวนที่ 2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
  
 จะเห็นไดวามีนักวิชาการหลาย ๆ ทาน ไดใหคํานิยาม ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไวมากมาย  ไดแก 

 จิรประภา อัครบวร (2549, น . 10)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 

กระบวนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถใหกับพนักงานในองคกรอยางเปนระบบ 

โดยผานกิจกรรมการฝกอบรมพัฒนารูปแบบตาง  ๆ  อีกทั้ งใชสภาพแวดลอมและ  /หรือ                      

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรเพ่ือใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเองและผูอ่ืน ทั้งนี้เปาหมาย

เพื่อใหเกิดสมดุลระหวาง องคกรที่มีผลิตผล ผลิตภาพที่ดีข้ึน พนักงานมีความเจริญกาวหนาในงาน 

มีคุณภาพชีวิตที่ดี  ชุมชน สังคมมีความเขมแขง ประเทศชาติมีความสงบรมเย็น มีความสามารถ

ในการแขงขัน จากนิยามขางตน จะเห็นไดวาขอบเขตงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความหมาย

กวางข้ึนกวาเดิมที่ใหความสําคัญเร่ืองของการฝกอบรมพัฒนาและการจัดการศึกษาใหพนักงานใน

องคกรเพียงเทานั้น แตปจจุบันงานของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองทํารวมกับงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยหนาที่ตาง ๆ เพื่อใหเกิดความสอดคลองตอบรับกัน อันจะทําใหความรูและทักษะ

เกิดการถายโอนเปนผลงานและผลประกอบการขององคกร นอกจากนี้ยังรวมถึงการจัดการกับ

สภาพแวดลอมและวัฒนธรรมองคกรเพื่อใหพนักงานเกิดการเรียนรู พัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยู

ตลอดเวลา 

 พยอม  วงศสารศรี (2545, น. 155) ไดใหความหมายวา การพัฒนา หมายถึง การทํา

ใหมีคุณภาพมากข้ึน ในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคล ก็คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 



 7 

และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแก

องคกร 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2549, น. 20-21) ไดใหความหมายของการวางแผนทรัพยากร

มนุษย  ก็คือ กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกรเปนการลวงหนาวา 

ตองการคนประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใดและตองการเมื่อไร และกําหนดวิธีการที่จะไดมาซึ่ง

ทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาจะไดมาจากไหน อยางไร และเมื่อใด จากความหมายดังกลาว          

เห็นไดวา การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นมี 2 ข้ันตอน คือ 

 1. การพิจารณาถึงความตองการของทรัพยากรมนุษย คือ การพิจารณาวาในการที่

จะดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายแผนงานธุรกิจนั้น   องคกรตองการใชทรัพยากร

มนุษยเทาใด ประเภทใด ระดับใดมีคุณภาพหรือคุณสมบัติอยางไร และตองการเมื่อใด 

 2. การพิจารณาจัดเตรียมทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการนั้นโดย

กําหนดแนวทางใหไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่ตองการทั้งคุณภาพและจํานวน 

 สุนันทา  เลาหนันทร (2546, อางถึงใน สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักด์ิ, 2549, น . 17) ไดสรุปถึง 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวของ

กับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะ             

สงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร กระบวนการที่สัมพันธเกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากร

มนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทน  สวัสดิการและผลประโยชน เกื้อกูล  สุขภาพและ                    

ความปลอดภัยพนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคกรตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากร

มนุษย 

 อํานวย   แสงสวาง (2544, น . 327)  ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย (Human Resource Development)  คือ  การวางแผนอยางเปนระบบตอเนื่อง เพื่อจัดใหมี

การพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน  และประสิทธิภาพใน               

การดําเนินงานขององคกร โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู และจัดโปรแกรมการพัฒนา

พนักงาน ใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต 

 สรุป ไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผน เพื่อการพัฒนาอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง เพื่อพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงาน โดยการจัดฝกอบรมเพื่อ               

การพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ สงผลตอการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่ ต้ังไว และจาก

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะมีวิธีการพัฒนามีอยูหลายอยาง หลายวิธีดวยกัน 



 8 

ตามที่ไดกลาวไวในขางตน ส่ิงที่นาสนใจและเล็งเห็นวามีความสําคัญ ที่จะสามารถพัฒนา

ศักยภาพของมนุษยไดดีที่สุด คือ การฝกอบรม เพราะวา การฝกอบรมเปนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนการปรับพื้นฐานที่สงผลใหพนักงาน หรือ ทรัพยากรมนุษยไดมีความรูตอยอดจากเดิม 

รวมถึงการพัฒนาใหทรัพยากรมนุษยไดมีโอกาสกาวหนาในสายอาชีพของตน ดังนั้น การฝกอบรม 

คืออะไร แลวมีความสําคัญอยางไร และเพื่อทําความเขาใจในการฝกอบรมใหกับทรัพยากรมนุษย

นั้น  ควรจะตองมาศึกษาถึงความหมายของการฝกอบรมกอน  

 
สวนที่ 3 แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ความหมายของการฝกอบรม  
 

 พยอม  วงศสารศรี (2545, น. 158) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการ

ซึ่งบุคคลไดเรียนเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะ

เปนองคประกอบขององคกรใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 วิชัย    โถสุวรรณจินดา (2549, น . 65) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ การทําให

คนเหมาะสมกับงาน โดยจะเปนการเนนการพัฒนาคนไปสูตําแหนงหนาที่ หรืออาชีพ ซึ่งถือเปน

กรรมวิธีในการเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานทั้งดานความคิด  การกระทํา   

 วิเชียร วิทยอุดม (2549, น . 105) ไดใหความหมายของ การฝกอบรม คือ กระบวนการ

เรียนรูที่รวมเอาทักษะของการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม แนวคิด กฎระเบียบหรือทัศนคติ ให

เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปกติผูจัดการของพนักงานใหม เปนผูมีสวนรับผิดชอบ

เบ้ืองตนในการฝกอบรมใหกับพนักงาน บางคร้ังหนาที่การฝกอบรมนี้มักถูกมอบหมายใหพนักงาน

เการุนพี่ที่อยูในแผนกงาน เปนผูดําเนินการแทน ซึ่งประสิทธิผลของการฝกอบรมมีอิทธิพลที่สําคัญ

ตอการเพิ่มผลผลิตใหกับพนักงานและสรางทัศนคติที่มีตอตัวงานการเปล่ียนแปลงในทางเศรษฐกิจ

และสังคม เทคโนโลยีและรวมถึงการเปล่ียนแปลงรัฐบาลก็มีสวนกระทบโดยตรงตอวัตถุประสงค

และกลยุทธขององคกร การเปล่ียนแปลงเหลานี้สามารถทําใหทักษะของการเรียนรูในปจจุบันเปน

ส่ิงที่เกื้อหนุนตอการปฏิบัติงานในอนาคตอีกทั้งการเปล่ียนแปลงแผนงานองคกรและการขยายตัว

ขององคกรก็มีสวนผลักดันใหพนักงานตองพัฒนาทักษะการทํางานของตนใหสูงข้ึนดวย

ความสามารถ ความรู ความชํานาญและการแสดงออกและยังเปนกระบวนการที่ใชเสริมความรู  

(Knowledge)  ทักษะในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity)  ของบุคคลใหสามารถ

ทํางานไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวดวย 
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 เสนาะ   ติเยาว (2545, น . 95)   ใหความหมายของการฝกอบรมวาเปน กระบวนการ

ที่จัดข้ึนเพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเร่ือง

หนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตองการ ตามความหมายดังกลาว 

การฝกอบรมเปนแนวทางทําใหผูรับการอบรมไดรับความรูใหม มีความชํานาญในการปฏิบัติงาน

มากข้ึน เพิ่มประสิทธิภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน เปล่ียนแปลงงานใหดีข้ึน

ตามแนวทางที่องคกรกําหนด การฝกอบรม เปนเครื่องมือที่จําเปนสําหรับพนักงานฝายปฏิบัติการ

ซึ่งไมมีหนาที่ทางการบริหาร เหตุที่ตองมีการอบรมก็เพราะไมมีใครที่สําเร็จการศึกษาแลวสามารถ

ทํางานไดเลย มีเคร่ืองมือและการเปล่ียนแปลงทางดานการผลิตที่เกิดข้ึนตลอดเวลา และการอบรม

จะกระตุนใหพนักงานตองติดตามและต่ืนตัวอยูเสมอ 

 สัมฤทธิ์  ยศสมศักด์ิ  (2549, น . 62)  สรุปความหมายของการฝกอบรม (Training) 

หมายถึง ความพยายามที่ไดมีการวางแผนไวลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรู 

เกิดความรู ความชํานาญและพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานที่พนักงานไดรับการมอบหมายใหทํา  

 อํานวย   แสงสวาง  (2544, น . 276) ไดใหความหมายของการฝกอบรม คือ                  

การพัฒนาบุคลากรขององคกรใหไดรับความรูเพิ่มมากข้ึน ทั้งทางดานสารสนเทศ และทักษะที่

สามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานอยางไดผลสําเร็จเปนอยางดีโดยจะตองผานกระบวนการ

โปรแกรมการฝกอบรมท่ีจัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการประเมินผลเปนที่

ยอมรับ และไดรับความนิยมจากทุกองคกรในแตละสาขาวิชาชีพ 

 สรุป การฝกอบรม คือ กระบวนการ หรือ การวางแผนไวลวงหนา เพื่อจัดการให

บุคคลไดเรียนรู ฝกฝน หรือพัฒนา ความสามารถของตน ดวยวิธีการที่สอดคลองกับความตองการ

ขององคกร ที่จะทําใหบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังไว และ เมื่อทราบถึงความหมายของ

การฝกอบรมและการลงทุนในมนุษย และกอนที่เร่ิมกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดาน

การฝกอบรมเพื่อเปนการเพิ่มความสามารถของบุคลากร ควรจะทราบถึง สาเหตุที่ตองมี                 

การฝกอบรมพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอน  
 
สาเหตุที่ตองมีการฝกอบรม  
  

 ในการฝกอบรมนั้นเปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึน  เพื่อเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคกร  ใหมีความรูอยางพอเพียงในการปฏิบัติงาน และมีทัศนคติที่ดีตองานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานการฝกอบรมจึงเปนความจําเปนของทุกองคกร ทั้งนี้อาจจะสรุปสาเหตุความจําเปน

ในการฝกอบรมไดดังนี้ 
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 1. การพัฒนาในองคกรเปนเร่ืองที่จะตองทําอยูตลอดเวลาโดยเร่ิมที่ตัวบุคคลใน

องคกร    ตองรับการพัฒนา  เปนการกระตุนความต่ืนตัวใหกับพนักงานเพื่อเตรียมพรอมกับ              

การเปล่ียนแปลง 

 2. เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะเมื่อบุคคลในองคกรไดผาน             

การฝกอบรมจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ลดขอผิดพลาดจากการทํางาน 

 3. พนักงานที่ผานการฝกอบรมจะสามารถสรางความเช่ือมั่นใหแกตนเอง เพื่อเปน

ประโยชนในการปฏิบัติงานได  

 4. ในสังคมปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา สงผลให องคกรตองมี              

การเปล่ียนแปลง และปรับปรุงอยูเสมอ จึงจําเปนตองใหพนักงานมีการฝกอบรมเพื่อเตรียมพรอม

กับการเปล่ียนแปลง 

 5. เปนการชวยพัฒนาทักษะความรูใหกับพนักงานใหมีความทันสมัยเพราะใน            

การปฏิบัติงานในปจจุบันยอมจะมีอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความสะดวกเขามาประกอบใน              

การปฏิบัติงาน ดังนั้น พนักงานยอมที่จะตองเรียนรู  การฝกอบรมจึงเปนส่ิงที่จําเปน 

 6. การฝกอบรม จึงเปนการพัฒนาความสามารถของพนักงาน และยังสามารถลด

ตนทุนจากการที่ทํางานผิดพลาดได  
 
ปรัชญา แนวคิดในการจัดการฝกอบรม  
  

 ปรัชญาพื้นฐานของการฝกอบรมตามแนวคิดของ พยอม  วงศสารศรี (2545, น. 159) 

เช่ือวามนุษยมีความสามารถถาไดรับการจัดสถานการณที่เหมาะสม โดยการจัดกระบวนการ

ฝกอบรม จะเปนการฝกอบรมอยางเปนทางการ (Formal Training)  หรืออยางไมเปนทางการ 

(Informal Training) เชน การที่มีพี่เล้ียงสอนงานใหแนวคิดใหขอเสนอแนะจะสามารถนําศักยภาพ

ที่อยูภายใตของบุคคลสรางสรรคประโยชนใหแกองคกร  

 อีกทั้ง การลงทุนในการผลิตจะตองนึกถึงตนทุนการผลิต การลงทุนเพื่อเพิ่ม

ความสามารถของบุคคลากร ในดานการฝกอบรมก็เหมือนกัน ก็ยอมจะตองมีการลงทุน หรือเรียก

อีกอยางวาตนทุนการฝกอบรมจากการศึกษาของ รวงทอง   ชัยประสพ  (2549, น . 152) นั้น             

การลงทุนในการฝกอบรมจะเพิ่มความสามารถและทักษะใหแกแรงงาน ผลิตภาพของการทํางาน

จะสูงข้ึนกวาเดิม เนื่องจากสตอกของทุนมนุษยเพิ่มข้ึน 
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 K  =  f (T) 

 โดย    T  =  ระยะเวลาที่รับการฝกอบรม 

    K  =  สตอกของทนุมนุษย 

 ในการจัดการฝกอบรมนั้น ส่ิงที่สําคัญที่ควรไดตระหนักวา ส่ิงที่เราจะจัดข้ึนนั้นเปนที่

ตองการขององคกรมากนอยเพียงใด และส่ิงที่ควรจัดกอนจัดหลังอยางไร ซึ่งส่ิงนี้ไดแสดงใหเห็น

อยางชัดเจนแลววา เจาหนาที่ที่ฝกอบรม  จําเปนตองมีการสํารวจความตองการ หรือประเมิน 

ความจําเปนเบ้ืองตนกอนวาเร่ืองใดเปนเร่ืองที่จําเปนกอนหรือหลัง ดังนั้นในการจัดการฝกอบรม 

ควรไดดําเนินการตามข้ันตอนการจัดการฝกอบรม 

 แนวคิดในการฝกอบรม สามารถที่จะจําแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 1. เพื่อเพิ่มพูนความรู ความรูเปนพื้นฐานในการนําไปสูความเขาใจ เพื่อใหมี

ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะไดดี 

 2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ หรือทักษะในการทํางาน  คือ ความคลองแคลว

ในการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งไดโดยอัตโนมัติ เชน การใชเคร่ืองมือ การขับรถ การขี่จักรยาน            

เปนตน 

 3. เพื่อเปล่ียนแปลงทัศนคติการฝกอบรม  สามารถเปล่ียนแปลงทัศนคติไปใน             

ทางที่ ดี   ที่พึงปรารถนาซึ่ ง เปนพื้นฐานทําให เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล

ทัศนคติ  คือ  ความรูสึกในดานดีหรือไมดีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน เกิดความจงรักภักดีตอบริษัท เกิด

ความสามัคคีในหมูคณะ เกิดความภาคภูมิใจในสถาบัน เปนตน ดังนั้น การฝกอบรมตางจาก

การศึกษา คือ การศึกษาจะมุงพัฒนาในสวนรวม แตการฝกอบรมจะเปนการฝกใหแกบุคคลที่อยู

ในองคกรใดองคกรหนึ่ง  ซึ่งโดยทั่วไปแลวการฝกอบรมดึงดูดความสนใจไดนอย   ดังนั้นการจะให

บรรลุถึงวัตถุประสงค 3 ประการดังกลาวจะตองใชเทคนิค วิธีการ และแรงจูงใจตาง ๆ เขาชวย

มากมาย  

 ดวงใจ  ศุภสารัมภ (2552)  แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ จากโดย

แนวคิดนี้มีวัตถุประสงคแบงได เปน 3 ประการ คือ เพื่อใหบุคลากรทํางานไดดี และสามารถ

ปฏิบัติงานแทนกันได เพื่อเปนการเพิ่มคุณคาของบุคลากร สามารถเพิ่มความกาวหนาในอาชีพ

และหนาที่การงานได โดยแนวคิดการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบประกอบดวย 3 สวนสําคัญคือ  

 1. Inputs หรือส่ิงนําเขา ซึ่งไดแก ทรัพยากรตาง ๆ เชน เงินงบประมาณ บุคคล วัสดุ 

อุปกรณ ตลอดจน นโยบายและแนวคิด ในการบริหารงานการพัฒนาบุคลากร วิธีการที่ใชใน             
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การพัฒนาบุคลากร และเทคโนโลยีตาง ๆ ฯลฯ ซึ่งหนวยงานทุมเท หรือใสเขาไป ในระบบ                

การพัฒนาบุคลากร 

 2. Process หรือ กระบวนการพัฒนาบุคคล หมายถึง การฝกอบรม การสัมมนา  

การประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือการ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะอ่ืน เชน การมอบหมาย

งาน การหมุนเวยีนหนาที่การงาน (Job Rotation) เปนตน  

 3. Outputs หรือผลลัพธ คือบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลว รวมทั้งขอมูลเกี่ยวกับ

ผลลัพธ ซึ่งจะสงผลกระทบ เปนขอมูลยอนกลับ หรือ Feedback เพื่อใชในการปรับปรุงการพัฒนา

บุคลากรตอไปอีก 

 สรุป จากการศึกษา ปรัชญา /แนวคิดในการจัดการฝกอบรม เช่ือวามนุษยทุกคนเกิด

มาไมไดมีความสามารถรวมถึงทักษะใด ๆ ติดตัวมาต้ังแตเกิด แตการที่จะเพิ่มทักษะ ความรู  

ความชํานาญ ใหกับมนุษยนั้น สามารถที่จะทําได เพราะการเพิ่มส่ิงเหลานี้นั้น ยอมจะเกิดผลดีตอ

การ เพิ่มประสิทธิภาพในตัวของมนุษย และเปนความตองการขององคกรที่มีความตองการจะให

บุคลากรของตน ลวนแตเปนทรัพยากรที่มีคุณคา มีประสิทธิภาพ และสามารถที่จะชวยใหองคกรมี

การพัฒนาอยางตอเนื่องได โดยการที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น อาจจะมีอยูหลายดาน ไมวา

จะเปนในดาน การศึกษา การจัดการฝกอบรม การพัฒนาทางดานรางกายรวมถึงจิตใจ                 

ก็ลวนสงผลตอการพัฒนาในตัวมนุษยเอง แตในดานการทํางานที่สงผลมากที่สุดก็คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมจะสามารถเพิ่มความรูความสามารถ 

ใหกับบุคลากรในองคกรแลวยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหกับองคกรไดอีกดวย 
 
ขั้นตอนการจัดการฝกอบรม  
 

 กอนจะเร่ิมข้ันตอนการฝกอบรมนั้นผูจัดการฝกอบรมจะตองศึกษาความตองการ 

(Needs Assessment) ทําการสํารวจความตองการฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรมเสียกอน

อาจจะโดยการสํารวจ หรืออาจจะใชแบบสํารวจความตองการ การฝกอบรมวาหนวยงานใด

ตองการที่จะอบรม และตองการฝกอบรมในเร่ืองใด ประเภทของบุคคล/กลุมบุคคล เปนกลุมใด 

เพื่อใหสอดคลองกับภาระงาน หรือ ภาระกิจที่ไดรับมอบหมาย ดังนั้น กอนที่จะจัดการฝกอบรม             

ผูฝกอบรมจะตองดําเนินข้ันตอนการฝกอบรม ซึ่งอาจจะสรุปไดจากการศึกษากับประสบการณของ

ผูเขียนและจากแนวคิดของ  พยอม  วงศสารศรี (2545, น  . 165-166) ดังตอไปนี้ 
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 1. การศึกษาความตองการ เพื่อเปนการสํารวจถึงความตองการในการฝกอบรม วามี

หนวยงานใด ภายในองคกรตองการที่จะมีฝกอบรมในดานตาง  ๆ  รวมถึงอาจจะใชการสํารวจจาก

แบบสํารวจ หรือ จากการประเมินผลงานที่ตองการจะพัฒนามาเปนหัวขอการฝกอบรม 

 2. จัดลําดับความสําคัญของหัวขอที่จะฝกอบรม ใหสอดคลองกับการพัฒนาของ

องคกรพัฒนาในดานใดกอนหลัง เร่ืองใดเปนเร่ืองที่เรงดวน เร่ืองใดควรจะทํากอน เปนตน   

 3. กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม (Training Objectives) ฝายจัดอบรม

จะตองกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมเพราะวัตถุประสงคจะชวยที่จะกําหนดแนวทางหรือ

แผน/ข้ันตอนในการจัดการอบรมใหบรรลุวัตถุประสงค 

 4. กําหนดเนื้อหาของหลักสูตร (Program Content) เปนการกําหนดขอบเขตของ

การจัดโครงการฝกอบรม เพื่อใหทราบถึงวิธีและกระบวนการอยางเปนระบบ 

 5. กําหนดวิธีการฝกอบรมและขอบขายเนื้อหาหลักสูตรที่จะอบรม (Learning 

Principles) จัดลําดับ เนื้อหาในการฝกอบรม จัดเตรียมเอกสาร อุปกรณ จัดสรรเวลา สถานที่  

 6. ดําเนินการฝกอบรม (Actual Program) จัดการฝกอบรมตามข้ันตอนที่ไดเตรียม

ไวโดยเจาหนาที่ฝายจัดอบรมจะตองคอยตรวจดูและอํานวยความสะดวกในการจัดฝกอบรมให

เรียบรอย 

 7. การประเมินผล   (Evaluation ) หลังจากดําเนินการฝกอบรมแลว จะตองใหผูเขา

รับการอบรมตอบแบบสอบถามเพ่ือ เปนการประเมินผล ในดานเนื้อหาของการจัดฝกอบรม           

ความเหมาะสมในการฝกอบรม เปนตน 

 8. การติดตามผล (Follow-up) หลังจากการฝกอบรมส้ินสุดลง และไดประเมินผล

เสร็จส้ินแลว ควรมีการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อดูผลการฝกอบรมนั้น วามีผลตอการพัฒนา

พนักงานมากนอยเพียงใด หากมีขอบกพรองจะไดนําไปแกไขและปรับปรุงในการฝกอบรมตอไป  
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 ดังนัน้ ข้ันตอนการจัดการฝกอบรม สามารถสรุปเปนข้ันตอนไดดังนี้  

 

ภาพที ่2.1 

ข้ันตอนในการจัดการฝกอบรม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  “การเพิม่ทุนมนษุย : การฝกอบรมเพื่อพัฒนาคน,”   โดย ชุมพล  รอดแจม, 2552, 

วารสารวชิาการ วทิยาลัยราชพฤกษ,  1(1), น. 78.   

 

 จากข้ันตอนของการฝกอบรมมาแลวนั้น คงจะไมใชเปนเหตุผลเดียวที่ควรจะทราบ

และดําเนินการ ผูจัดการฝกอบรมหรือเจาหนาที่ ที่จัดการฝกอบรม จะตองทราบถึงเหตุผลและ

ปจจัยอีกหลาย ๆ ประการ เชน คุณสมบัติของผูฝกอบรม  (Characteristics of Instructors) จาก

การศึกษาของ  วิเชียร  วิทยาอุดม (2549, น . 108-109)  ไดแสดงความคิดเห็นวา  ความสําเร็จของ

ศึกษาความตองการ 

จัดลําดับความสําคัญ

ของความตองการ 

กําหนดวัตถุประสงคใน

การฝกอบรม 

กําหนดขอบขาย

หลักสูตรที่จะจัดอบรม 

ดําเนนิการฝกอบรม 

ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

ติดตามผล 

(ปรับปรุง/แกไข) 

กําหนดวธิีการฝกอบรม 
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การฝกอบรมใด ๆ จะเกิดข้ึนไดนั้น ข้ึนอยูกับทักษะการสอน และคุณลักษณะเฉพาะตัวของ                

ผูฝกอบรมซ่ึงสามารถสรุปได ดังนี้ 

 1. มีความรู (Knowledge of Subject) ผูฝกอบรมจะตองเปนผูที่มีความรู                

ความชํานาญ หรือประสบการณในดานที่จะมาฝกอบรมและสามารถตอบหรือแกปญหาใหแกผูรับ

การฝกอบรมได 

 2. รูจักปรับตัวใหเหมาะสม (Adaptability) ผูฝกอบรมจะตองปรับเปล่ียนสถานะ

และรูปแบบ วิธีการอบรมใหเหมาะสมกับสถานที่รวมถึงผูเขารับการฝกอบรม เพราะ ความสามารถ

และการรับรูของผูเขารับการฝกอบรมนั้น ไมเทาเทียมกันในแตละคน 

 3. มีความจริงใจ (Sincerity) ผูฝกอบรมนั้นจะตองมีความเปนกลาง  และจะตองไมมี

ความรูสึกโอนเอียง หรือ ลําเอียงใหกับผูเขารับการฝกอบรมเพียงบุคคลหรือกลุมใดกลุมหนึ่ง          

เปนพิเศษ 

 4. มีอารมณขัน (Sense of Humor) ในการฝกอบรม บางเร่ืองอาจจะใชเวลานาน

รวมถึง เนื้อหาที่บรรยายหรือฝกปฏิบัติ คอนขางที่ใชเวลานาน อาจจะเกิด ความเครียดรวมถึง           

การไมสนใจที่จะรับฟง ดังนั้น ผูฝกอบรมในบางคร้ัง อาจจะตองมีกิจกรรมหรือคําพูดบางอยาง เพื่อ

เปนการผอนคลายใหกับผูเขารับการฝกอบรม 

 5. มีความสนใจ (Interest) ผูฝกอบรมจะตองมีความสนใจตอเนื้อหา หรือวิธีการที่ 

จะถายทอดใหความรู โดยมีการเตรียมตัวลวงหนา หรือ  ศึกษาหาขอมูล กอนที่จะเ ร่ิมมี                    

การฝกอบรม 

 6. การสอนที่มีความชัดเจน (Clear Instructions) ในการฝกอบรมน้ันผูฝกอบรบ

จะตองมีการสอนที่ชัดเจน ชี้ชัดถึงปญหารวม  ถึงวิธีการแกไขปญหาที่ตรงประเด็น  และสามารถ

นําไปใชใหเกิดประโยชนไดจริง เพราะจะสามารถสงผลใหเกิดประสิทธิภาพไดอยางชัดเจน 

 7. การใหความชวยเหลือแตละคน (Individual Assistance) ในกรณีที่ผูเขารับ        

การฝกอบรม เกิดขอสงสัย หรือเกิดปญหาข้ึน ผูฝกอบรมจะตองเขาใหการชวยเหลือ รวมถึงแนะนํา

วิธีการ อยางทั่วถึง 

 8. มีความกระตือรือรน (Enthusiasm)   ผูฝกอบรม จะตองมีบุคลิกภาพที่ดี รวมถึง

การใสใจในการที่จะศึกษา คนควา ในศาสตรความรูใหม อยูเสมอ เพื่อที่จะนํามาพัฒนาตอไป  

 ข้ันตอนการฝกอบรม ที่ใหเห็นประเด็นข้ันตอนแบบชัดเจน โดยอาศัยบทสรุปข้ันตอน

การฝกอบรม ของ ประเวศน  มหารัตนสกุล (2548, อางถึงใน  สัมฤทธิ์  ยศสมศักด์ิ, 2549,            
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น . 172-173)  การฝกอบรมแบงออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 การประเมินความตองการอบรม  

ข้ันที่ 2 การฝกอบรมและพัฒนา และ ข้ันที่ 3 การประเมินผล  

 เมื่อส้ินสุดข้ันตอนการฝกอบรมตามที่ไดเสนอไปแลวนั้นลําดับข้ันตอมาคือการ

ประเมินผลการฝกอบรมและโครงการท่ีดําเนินการฝกอบรมนั้น สามารถที่จะบรรลุเปาหมายตาม

วัตถุประสงคไวหรือไม โดยทําการประเมินผลการฝกอบรม เพื่อทําการตรวจสอบ วาโครงการฝก

การอบรมที่ไดจัดข้ึนนั้น มีสวนใด หรือ ขอบกพรองประการใด เพื่อในการฝกอบรมคร้ังตอไปจะได

นําไปปรับปรุงและแกไข แตสวนที่สําคัญสุด คือ การประเมินวา โครงการฝกอบรมดังกลาว         

เกิดผลสัมฤทธ์ิหรือไม 
 
ประโยชนของการฝกอบรม 
  

 ในการจัดฝกอบรมไมวาจะเปนการฝกอบรมในประเภทใด ๆ ก็ตาม จะตองสามารถ

บอกไดถึงประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมน้ัน วาสงผลตอ บุคลากร องคกร อยางไร ดังนั้นจาก

แนวคิดในดานการฝกอบรมท่ีไดศึกษาตามขางตนที่ไดกลาวมาแลว และตามแนวคิดของ อํานวย  

แสงสวาง (2544,  น.  277-278)  เร่ืองประโยชนจากการฝกอบรม สามารถสรุปไดดังนี้ 

 1. หลังจากที่ไดรับการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรมจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน

มากข้ึน 

 2. ชวยเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานของบุคลากร เพราะเนื่องจาก บุคลากรจะ

ไดรับการฝกอบรมทั้งทางดานทฤษฎีแลว ยังจะตองลงมือปฏิบัติอีก จึงสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานของบุคลกรได 

 3. พนักงานสามารถที่จะปรับตัว และเรียนรูในนโยบายที่องคกรคาดหวังไดและมี

ความเขาใจที่จะปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนขององคกรที่วางไว 

 4. สามารถที่จะพัฒนาทักษะของบุคลากรในดานที่มีเทคโนโลยี รวมถึงอุปกรณ

สมัยใหม ที่เพิ่มเขามาในการปฏิบัติงาน 

 5. สามารถที่จะลดความขัดแยงระหวางบุคลากรในการทํางานได เพราะการฝกการ 

อบรมจะสามารถที่จะชวยหรือลดความขัดแยง รวมถึงประสานความแตกแยกระหวางบุคคลได 

 6. ทําใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองและสามารถที่จะสรางอนาคตตอไปในภาย

ภาคหนา 

 7. สามารถที่จะลดตนทุนการใชจายในการดําเนินงานขององคกร ในสวนที่เกี่ยวของ

กับการทํางานของบุคลากรในองคกร 
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ผลการศึกษาที่เกี่ยวของ 
 

 กัญญา ไกรเวช  (2539) ศึกษาเร่ือง ความตองการฝกอบรมของแรงงานใน            

หัตถอุตสาหกรรมและอุตสาหกรรมบริการ ตลอดจนปจจัยที่กําหนดความตองการการฝกอบรม 

ของแรงงานในอุตสาหกรรมทั้งสองประเภทนี้ พื้นฐานการศึกษาของกําลังแรงงานสวนใหญ             

ของประเทศมีพื้นฐานการศึกษาระดับตํ่า เปนแรงงานที่ทํางานที่มีรายไดตํ่า ซึ่งมีลักษณะ                  

การทํางานที่จํากัดโอกาสในการเพิ่มศักยภาพของตนเอง และเมื่อโครงสรางความตองการทักษะ

ของแรงงานเปล่ียนแปลงไปในทิศทางที่เอ้ือตอทักษะที่มีระดับสูงข้ึนแรงงานเหลานี้จึงอยูในสภาพที่

เสียเปรียบเนื่องจากขาดศักยภาพที่จะพัฒนาความรูและทักษะของตน เพื่อที่จะแสวงหางานที่มี

รายไดสูงข้ึน 

 วิธีการหนึ่งที่จะชวยเพิ่มศักยภาพของแรงงาน คือ การฝกอบรม จากการวิเคราะห

ภาพรวมของการฝกอบรมอยางเปนทางการ พบวา โดยเฉล่ียมีผูไดรับการฝกอบรมอยางเปน

ทางการที่มีอายุ 13-16 ป ประมาณ 5 แสนคนตอป สวนใหญมีโอกาสเขารับการฝกอบรมเพียงคร้ัง

เดียว แหลงสําคัญที่ใหบริการการฝกอบรมยังคงเปนภาคราชการ และบทบาทของเอกชนที่มีตอ

การฝกอบรมคอนขางจํากัด 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอความตองการฝกอบรมของแรงงานที่เปนลูกจาง

เอกชนในอุตสาหกรรมการผลิตประเภทหัตถอุตสาหกรรมและอุตสาหกรรมบริการ แบงออกเปน           

3 กลุม  คือ 1) ปจจัยดานประชากร ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส การยายถิ่น 2) ปจจัย             

ดานเศรษฐสังคม ไดแก รายได การศึกษา จํานวนช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาห  การเปนสมาชิก

สหภาพแรงงาน ความพรอมในการจายคาใชจายในการฝกอบรม และ 3) ปจจัยดาน ชวงเวลาที่

ตองการฝกอบรม จํานวนวันที่ เคยไดรับการฝกอบรมอยางเปนทางการ การทํางานอยูใน

อุตสาหกรรมประเภทรับชวงเหมา จากการศึกษา พบวาโดยเกณฑรวมแลวปจจัยที่ใชในการศึกษา

ทั้งหมดนี้มีผลตอความตองการฝกอบรมของลูกจางเอกชนทั้งในหัตถอุตสาหกรรมและ

อุตสาหกรรมบริการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายความตองการฝกอบรมของ

แรงงานในอุตสาหกรมบริการไดดีกวาในหัตถอุตสาหกรรม เนื่องจากในหัตถอุตสาหกรรมมี               

การผสมผสานของขอมูลระหวางกิจการหลายประเภทนอกจากนี้ ยังพบวา ปจจัยเหลานี้จะอธิบาย

ไดดียิ่งข้ึนถากิจการนั้นเปนกิจการที่มีขนาดใหญ ซึ่งกลาวไดวา ทั้งประเภทและขนาดของกิจการที่

แตกตางกันจะสะทอนใหเห็นถึงความกาวหนา ความมั่นคง และสวัสดิการ ที่กิจการนั้นมีใหแก

แรงงาน 
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 ลักษณะที่ โดดเดนของผูตองการฝกอบรมโดยรวมแลว  พบวา  เพศหญิงมี                   

ความตองการฝกอบรมมากกวาเพศชาย และผูมีการศึกษาต่ํา ผูมีรายได ตํ่า จะเปนผูที่มี              

ความตองการฝกอบรมสูง นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห ยังชี้ใหเห็นอยางชัดเจนวาผูตองการ

ฝกอบรมสวนใหญมีความพรอมในการจายคาใชจายในการฝกอบรมและตองการฝกอบรมในชวง

นอกเวลาทํางาน 

 ดังนั้น  ผลการศึกษาน้ี จะสะทอนใหเห็นถึงความตองการฝกอบรมของกลุมแรงงาน 

โดยเฉพาะกลุมแรงงานที่ขาดโอกาสในการเขารับการฝกอบรม ทั้งแรงงานหญิงผูมีพื้นฐาน

การศึกษาระดับตํ่า ตลอดจนผูมีรายไดตํ่า ผูที่เกี่ยวของควรจะสรางโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ

ของแรงงานกลุมนี้ใหเต็มตามศักยภาพที่พึงจะได 

 ยงยุทธ ชื่นตา (2542) การศึกษาเร่ือง ปญหาและความตองการในการฝกอบรมของ

พนักงานบริษัท ไทยคอปเปอรอินดัสตร่ี จํากัด (มหาชน) การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ

การศึกษาความตองการในการฝกอบรมของพนักงานและเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา 

และขอเสนอแนะเก่ียวกับการจัดฝกอบรมภายในของบริษัท ไทยคอปเปอรอินดัสตร่ี จํากัด 

(มหาชน) เพื่อใหไดขอมูลอันจะเปนแนวทางในการปรับปรุงงานของหนวยงานฝกอบรมใหทันสมัย 

และสอดคลองกับความตองการของพนักงาน เคร่ืองมือวิจัยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง              

ซึ่งเปนพนักงานของ บริษัท ไทยคอปเปอรอินดัสตร่ี จํากัด (มหาชน)   จํานวน 53 คน ประกอบดวย

เจาหนาที่ระดับบริหารจํานวน 4 คน หัวหนางานระดับตนจํานวน 14 คน และพนักงานปฏิบัติการ

จํานวน 35 คน สถิติที่ใช ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบคาทีและวิเคราะห

ความแปรปรวน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1. ปญหาในการฝกอบรมของพนักงาน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมีปญหามาก โดยมีปญหาในระดับมากที่สุด 1 ขอคือ บริษัทฯ ไมมีงบประมาณสนับสนุน 

นอกจากนั้นอยูในระดับมาก ไดแก หนวยงานไมเห็นความสําคัญของ ไมมีการติดตาม/ประเมินผล

การอบรม มีการกําหนดวิธีการฝกอบรมไมเหมาะสมกับเนื้อหา และจํานวนเจาหนาที่ไมเพียงพอ  

2. พนักงานที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงหนาที่ จํานวนครั้งในการเขารวมฝกอบรม และ

ประสบการณในการทํางานที่ตางกันที่ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาในการฝกอบรม           

ไมแตกตางกัน  3. ดานความตองการในการฝกอบรมพบวา พนักงานสวนมากมีความตองการที่จะ

ไดรับบริหาร จากหนวยงานฝกอบรม ในภาพรวมและรายขออยูในระดับมีความตองการมากทุกขอ 

โดยความคิดเห็นที่แสดงใหเห็นวาพนักงานบริษัทฯ มีความตองการที่จะไดรับบริการสูงที่สุด ไดแก 

จัดฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน จัดทําส่ือ เอกสาร ประกอบการบรรยายที่ทันสมัย การจัดหาใหอุปกรณ

และส่ือประกอบการฝกอบรมที่เหมาะสมกับเนื้อหา 4. พนักงานที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
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ตําแหนงหนาที่ จํานวนครั้งในการเขารวมฝกอบรม และประสบการณในการทํางานที่ตางกัน            

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการในการฝกอบรมไมแตกตางกัน 

 อภินันท  ภูประเสริฐ (2544) ศึกษาเร่ือง  การศึกษาทัศนคติของพนักงานคนไทยที่มี

ตอระบบการฝกอบรมดานการผลิตระหวางบริษัทญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาในประเทศไทย                    

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงลักษณะขอความแตกตางของระบบการฝกอบรมดานการผลิตภายใน

องคการของบริษัทญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาที่ เขามาลงทุนในประเทศไทย รวมไปถึงศึกษา

เปรียบเทียบทัศนคติที่มีตอการฝกอบรมที่แตกตางกันระหวางชางเทคนิคกับวิศวกร จากการศึกษา

พบวา วิธีการฝกอบรมโดยการเรียนรูดวยตัวเองจากคูมือปฏิบัติงานนั้น บริษัทญ่ีปุนจะใชบอยกวา

บริษัทสหรัฐอเมริกา ดานการฝกอบรมที่มีผลตอการพัฒนาตนเอง จะพบความแตกตางซ่ึงบริษัท

ญ่ีปุนเนนการฝกอบรมใหพนักงานมีความรูเพิ่มข้ึน สวนบริษัทสหรัฐอเมริกาเนนการฝกอบรมที่มุง

เปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานใหถูกตอง และดานการฝกอบรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานพบวา           

ทั้งบริษัทญ่ีปุนและสหรัฐอเมริกาตางมีเปาหมายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพสินคาเปน

อันดับแรก นับเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบริษัทจากท้ังสองชาติประสบความสําเร็จ เนื่องจากมี           

การพัฒนาคุณภาพสินคาอยางสม่ําเสมอ 

 ผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหสถิติทั้งหมด 5 Factor ดวยกัน คือ คาของประสิทธิผล

การฝกอบรมที่มีผลโดยตรงตอการเพิ่มผลผลิต การพัฒนาพนักงาน  ความเอาใจใสอยางแทจริงใน

การใหการฝกอบรมของบริษัท ภาพลักษณในดานลบของบริษัท และไรประสิทธิภาพในการเรียนรู

และความแตกตางดานภาษา พบวามีความแตกตางเพียง Factor เดียวคือคาของประสิทธิผล        

การฝกอบรมท่ีผลโดยตรงตอการเพิ่มผลผลิต โดยเปนไปในลักษณะที่บริษัทสหรัฐอเมริกาดีกวา

บริษัทญ่ีปุน และการเปรียบเทียบระหวางชางเทคนิคกับวิศวกร พบวาคาของการไรประสิทธิภาพ

ในการเรียนรูและความแตกตางดานภาษา โดยเปนไปในลักษณะที่ชางเทคนิคประสบปญหานีบ้อย

กวาวิศวกร สุดทายเมื่อทําการเปรียบเทียบคาความแตกตาง คาประสิทธิผลการฝกอบรมที่มีผล

โดยตรงตอการพัฒนาพนักงาน โดยผูจบการศึกษาระดับมัธยมปลายจะมีประสิทธิผลนอยที่สุด 

และคาของการไรประสิทธิภาพในการเรียนรูและความแตกตางดานภาษา ปรากฏวา พนักงานทีจ่บ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลาย ปวช.  ปวส. มีความไรประสิทธิภาพ

มากกวาพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  

 ผลจากวิจัย ชี้ใหเห็นวาบริษัทญ่ีปุนไมไดดีเดนไปกวาบริษัทสหรัฐอเมริกาในแง

ประสิทธิผลการฝกอบรมที่มีผลโดยตรงตอการเพิ่มผลผลิตแตในแงประสิทธิภาพดานการพัฒนา

พนักงานนั้น บริษัทญ่ีปุนไมดอยกวาบริษัทสหรัฐอเมริกา 
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 ดารณี  สืบนุการณ  (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของการฝกอบรมบุคคลากรกับ

ความมั่นคงทางอาชีพและรายได ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัทเวชภัณฑยาในประเทศไทย มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธของการฝกอบรมบุคคลากรกับความมั่นคงทางอาชีพ และ

ความมั่นคงทางรายไดของพนักงานขายเวชภัณฑ   

 จากการทดสอบสมมุติฐานพบวา เพศ อายุ และการศึกษาของบุคคลากร ไมมี

ความสัมพันธกับความมั่นคงทางรายไดของพนักงานขายเวชภัณฑ 

 ความรูและทักษะอ่ืนจากการฝกอบรมที่บุคคลากรไดรับแตกตางกัน จะทําใหมีความ

มั่นคงทางรายไดที่แตกตางกัน จากการทดสอบความสัมพันธระหวางความรูและทักษะอ่ืนที่

พนักงานขายเวชภัณฑไดรับจากการฝกอบรมกับภาวะการออมและการมีรายไดประจําของบุคคล

เพื่อที่จะสามารถเล้ียงดูตนเองและครอบครัว พบวา ความรูและทักษะอ่ืนที่พนักงานขายไดรับจาก

การฝกอบรม มีความสัมพันธกับภาวะการออม และการมีรายไดประจําของบุคคลเพื่อที่จะสามารถ

เล้ียงดูตนเองและครอบครัวใหมีความเปนอยูที่ดี 

 การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยเพศกับเงินเดือน โบนัส และเงินจูงใจที่

พนักงานขายไดรับจากการขายเวชภัณฑ พบวา เพศมีความสัมพันธกับโบนัสที่พนักงานขายไดรับ

จากการขายเวชภัณฑ ในขณะที่การทดสอบความสัมพันธระหวางอายุกับเงินเดือน โบนัส และเงิน

จูงใจที่พนักงานขายไดรับจากการขายเวชภัณฑ พบวา อายุมีความสัมพันธกับเงินเดือน โบนัส  

และเงินจูงใจที่พนักงานขายไดรับจากการขายเวชภัณฑ โดยที่การศึกษาของพนักงานขาย

เวชภัณฑไมมีความสัมพันธ  สําหรับการทดสอบความสัมพันธระหวางความรูและทักษะอ่ืนที่

พนักงานขายไดรับจากากรฝกอบรมกับเงินเดือน พบวา ไมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ ในขณะที่ความรูและทักษะอื่นที่พนักงานขายไดรับจากการฝกอบรมกับเงินเดือน พบวา

ความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ความรูและทักษะอ่ืนที่พนักงานขายไดรับ 

จากการฝกอบรมมีความสัมพันธกับโบนัส และมีความสัมพันธกับเงินจูงใจที่พนักงานขายไดรับ

จากการขายเวชภัณฑ 

 ญาณี  อมฤตฤดี (2545) ศึกษาเร่ือง  การศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัล (สาขาชิดลม) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับ                 

ความคิดเห็นของพนักงานในการฝกอบรมพนักงานในแตละระดับและเพ่ือศึกษาถึงระดับ             

ความตองการฝกอบรมของพนักงานในแตละระดับ ของบริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัล (สาขาชิดลม) 

ซึ่งผลการวิจัยพบวา 
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 ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีชวงอายุ 21-25 ป มีระดับการศึกษาตํ่ากวา

ปริญญาตรี มีประสบการณทํางานเฉล่ีย 1-5 ป ทํางานในตําแหนง Staff ในแผนกงาน Sale 

Department มีเงินเดือนเฉล่ีย ตํ่ากวา 10,000 บาท 

 ดานความคิดเห็นที่มีตอการฝกอบรมของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา ประชากรไดให

ความคิดเห็นไปในทิศทางเห็นดวยที่สุด กับประเด็นที่วา การฝกอบรมชวยใหปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

รองลงมาจะเปนประเด็น การฝกอบรมชวยใหมีความรูในการทํางาน ทั้งนี้หากจําแนกตามลักษณะ

สวนบุคคล จะทําใหระดับความคิดเห็นแตกตางกันออกไป โดยเฉพาะในเร่ือง ระดับการศึกษา

สูงสุด ประสบการณทํางาน แผนกงานและจํานวนครั้งที่เขาอบรม 

 ดานความตองการฝกอบรมของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาประชากรสวนใหญให

ความคิดเห็นดวยมากที่สุดเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรม ทักษะการสนทนาภาษาอังกฤษพื้นฐาน 

รองลงมาเปนหลักสูตรฝกอบรม ทักษะการสนทนาภาษาอังกฤษพื้นฐาน รองลงมาเปนหลักสูตร

ฝกอบรม เร่ืองการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้หากจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล         

จะทําใหเห็นวาความตองการฝกอบรมในแตละหลักสูตรจะแตกตางกันออกไป เนื่องจากแตละ

หลักสูตรก็จะมีความแตกตางกันตามความตองการของตําแหนงงานและแผนกงานที่พนักงาน

ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน และในอนาคต ทั้งนี้พบวาภายหลังจากทําการฝกอบรมพนักงานสามารถ

นําความรูไปประยุกตใชกับงานโดยตรง หรือนําไปพัฒนาความรู ทักษะ ความเขาใจและทัศนคติ         

ที่ดีตอองคกร 

 ในการศึกษาวิจัยพบวาการฝกอบรมที่ผานมากนั้นประสบปญหาในเร่ืองการติดตาม

ประเมินผลภายหลังจากการทําการฝกอบรม ซึ่งนั่นจะสงผลตอการวางแผนการฝกอบรมในอนาคต 

เนื่องจากไมทราบวา หลักสูตรที่จัดอบรมสามารถนํามาประยุกตกับงานที่ปฏิบัติไดหรือไม ทําให

ยากแกการจัดหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพภายในองคกร นอกจากน้ีสถานที่ในการฝกอบรมก็เปน

เร่ืองที่สําคัญทั้งนี้หากพนักงานสามารถที่จะเลือกได พนักงานมีความตองการใหมีการจัดทั้ง

ภายนอกหรือภายใน ในสัดสวนที่เทากัน โดยทําการพิจารณาตามวัตถุประสงคของการจัดอบรม

เปนหลัก สําหรับในสวนของเทคนิคการฝกอบรม พนักงานตองการใหมีการสาธิต เพื่อชวยใหเกิด

ความเขาใจในการปฏิบัติงานไดมากข้ึน อีกทั้งยังตองการวิทยากรใหมีการสาธิต เพื่อชวยใหเกิด

ความเขาใจในการปฏิบัติงานไดมากข้ึน อีกทั้งยังตองการวิทยากรที่เชิญมาจากภายนอก เนื่องจาก

มีความเช่ียวชาญ มีความรูที่ทันสมัย สามารถนํามาประยุกตใชงาน นอกจากนี้สําหรับชวงเวลาที่

เหมาะสมกับการจัดการฝกอบรมควรอยูระหวาง 1-2 วัน 



 22 

 ชอเพ็ชร  สีทอง (2546) ศึกษาเร่ือง  แนวทางการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรใน

องคกรธุรกิจเอกชน : กรณีศึกษาสมาคมการบริหารงานบุคคล สมุทรปราการ กลุมตัวอยาง            

สวนใหญเปนสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม เปนองคกรธุรกิจขนาดเล็ก ต้ังอยูใน              

เขตปริมณฑลเปนสวนใหญระยะเวลาในการกอต้ังขององคกรนอยกวา 30 ป ดานการฝกอบรม

พบวา  สวนใหญมีการกําหนดเกณฑการจัดฝกอบรมภายในองคกร เกณฑการฝกอบรมที่ใช            

มากที่สุดคือ การใชความรูและทักษะพิเศษในการกําหนดเกณฑ ประเภทการฝกอบรมจะเปน           

การฝกอบรมในสํานักงานมากกวานอกสํานักงาน วิธีการฝกอบรมในสํานักงาน 3 อันดับแรกคือ

การปฐมนิเทศพนักงาน การสอนงาน และการฝกงาน แผนการอบรมกลุมตัวอยางสวนใหญมี          

การกําหนดแผนการฝกอบรม และแผนที่ใชมากที่สุดคือ แผนระยะส้ันและแผนระยะยาว                

การกําหนดมาตรฐานการอบรมสวนใหญมีการกําหนดมาตรฐานการอบรม มาตรฐานที่กลุม 

ตัวอยางสวนใหญกําหนด คือ การนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชกับการทํางาน 

 ภาพรวมความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับการจัดฝกอบรมและผลการศึกษา

พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายการฝกอบรมกลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมาก คํากลาวที่

เห็นดวยมากที่สุดคือ การฝกอบรมเปนการการเพิ่มพูนความรู ความสามารถของพนักงานใน

องคกรธุรกิจและการฝกอบรมเปนการเพิ่มพูนทักษะใหกับพนักงานในองคกรธุรกิจ  

 อกนิษฐ  นาโนษยวงศ (2548) ศึกษาเร่ือง การบริหารเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

วิชาชีพผลิตรายการโทรทัศน (The Management for Human Resource Development in 

Television Production Profession) ทดลองกับทีมงานผลิตรายการโทรทัศนในองคกรตนสังกัด

ของผูศึกษา จํานวน 4 รายการ มีจํานวนทีมงานทั้งส้ิน 21 คน พบวาวิธีการฝกอบรมแบบใหทาํตาม

ใหผลคะแนนดีกวาวิธีการฝกอบรมแบบใหคําแนะนํา แตมีคะแนนไมตางกันมาก ทั้งสองวิธีการจึง

สามารถเพิ่มทักษะการทํางานไดดีและเห็นความกาวหนาไดอยางชัดเจน ซึ่งจากการศึกษาสะทอน

ใหเห็นวา พนักงานเร่ิมที่จะมีปากเสียงเพื่อขอมีสวนรวมในการบริหารงาน เชน ในเร่ืองการบริหาร

คาตอบแทน การบริหารรายการ บริหารเวลาการทํางาน ตางจากสมัยกอนที่มีเจาของกิจการหรือ

เจาของเงินทุนจะเปนผูพิจารณาเร่ืองการบริหารเพียง 2-3 คน ผลการศึกษาช้ีชัดวา ที่ผานมา

บริษัทผูผลิตรายการโทรทัศนในอดีต ใหความสําคัญกับ ผลตอบแทนในเชิงธุรกิจ มากกวาให

ความสําคัญในเร่ืองของทรัพยากรมนุษย หรือมองเห็นพนักงานเปนหนึ่งในปจจัยการผลิตใน

ระนาบเดียวกับ วัสดุเคร่ืองจักร ที่ดินและทุนทรัพยที่จําเปนในการชวยใหงานขององคกรประสบ

ความสําเร็จ จึงมุงเนนแตการสรรหาวาจาง ฝกสอนงาน และจายคาตอบแทนเปนหลัก แตใน

ปจจุบันพนักงานตองการพัฒนาและมองวาเปนกระบวนการที่ เปนระบบและตอเนื่องใน           
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การแสวงหาทางเลือกที่จะทําใหคนในองคกรมีความผาสุก มีความพึงพอใจที่ไดเปนสมาชิกของ

องคกร มีความกระตือรือรน และมีความรับผิดชอบในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย พนักงานเปน 

ผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกร จึงจําตองส่ือสารใหพนักงานตระหนักถึงคุณคา คานิยม วัตถุประสงค 

ผลลัพธ วิสัยทัศน และภารกิจขององคกรดวย เพราะฉะนั้นผลการศึกษาในเร่ืองนี้จึงมีประโยชนตอ

การพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องซ่ึงตรงกับแนวคิดของ เรนสิส ไลเกิรต (2006, pp. 284-287,           

อางถึงใน ชุมพล  รอดแจม, 2552, น. 78) นักคิดทฤษฎีดานความสัมพันธระหวางมนุษย ใน

มุมมองตางจากทฤษฎีคลาสสิค คือมุงเนนคนทํางานโดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูสึกและ                

ความตองการมองความสัมพันธระหวางมนุษยจากผลผลิต (Production) และมุมมองดาน             

การบริหารจัดการ ระบบการบริหารแบบมีสวนรวมจะนํามาซึ่งความภักดีตอองคกรมากกวา และ        

มีทัศนคติที่ดีตอองคกรและผูบริหารมากกวา กระตุนใหเกิดผลผลิตสูงกวา ตนทุนตํ่ากวา ละมี

รายได ชวยใหส่ือสารไดถูกตองและชัดเจนอีกทั้งผูบริหารและคนทํางานมีความใกลชิดและเขาใจ

ซึ่งกันและกัน  
 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
                ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม 
 
 

 

 

 

 

 
 
 

ความตองการฝกอบรมพนักงาน

เพื่อพัฒนาตนเองและองคกร 
 

ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของประชากร 

-  เพศ 

-  อาย ุ

-  การศึกษา 

-  สมาชิกในครอบครัว 

-  อายงุาน 

-  ตําแหนงหนาที่การงาน 

ความคาดหวงัตอ 

การฝกอบรม 


