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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
                 ในการศึกษาวิจยั เร่ืองการคนหาความจําเปนเพื่อการจดัทาํโครงการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร : กรณีศึกษาสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  เพื่อคนหาความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ควรจะพัฒนาสําหรับบุคลากร   ทั้งในระดับหัวหนาสวน   และระดับเจาหนาที่                       
ซ่ึงผูศึกษาวิจยัไดรวบรวมสาระสําคัญและขอบเขตของเนื้อหาที่เกีย่วของเพื่อประกอบการศึกษาวิจยั    
ไวดังหัวขอตอไปนี้คือ   สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 

2.1  สํานักงานเศรษฐกิจอตุสาหกรรม 
 
                2.1.1  บทบาท อํานาจหนาที่ และเปาหมาย 
                          ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   กระทรวง
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  ซ่ึงประกาศในราชกิจจานเุบกษา  ฉบับกฤษฎีกา  เลม 119  ตอนที่ 103 ก          
ลงวันที่  9  ตุลาคม  2545   กําหนดใหสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการ     
เสนอแนะนโยบายเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศในระดับมหภาคและอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งพัฒนาระบบเตือนภัยดานอตุสาหกรรม  โดยการจัดทําแผนพฒันาอุตสาหกรรมในภาพรวม    
และแผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา  เพื่อเปนองคกรชี้นําในการกําหนดนโยบาย มาตรการ และ
วางแผนการพฒันาอตุสาหกรรมของประเทศใหเติบโตอยางตอเนือ่งและยัง่ยนื โดยใหมีอํานาจหนาที่  
ดังตอไปนี้  
                          1)  เสนอแนะการกําหนดนโยบาย  แนวทาง  และมาตรการดานการพัฒนา             
อุตสาหกรรม รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ 
                          2)  เสนอแนะนโยบาย กําหนดทาที แนวทางความรวมมือ  และเขาประชุมเจรจา         
กับองคการหรอืหนวยงานตางประเทศดานอุตสาหกรรม 
                          3)  จัดทํารายงานภาวะอุตสาหกรรมสาขาตาง ๆ  เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนด   
นโยบาย  และวางแผนการพัฒนาอุตสาหกรรม   และหาวิธีการแกปญหาหรือพัฒนาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมสาขาตาง ๆ  
                         4)  ประสาน เรงรัด ติดตาม  และประเมนิผลการพัฒนาอุตสาหกรรม 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 12

                           5)  กําหนดนโยบายการสํารวจ  การเก็บรักษา  การใชประโยชนขอมูลดาน             
อุตสาหกรรม จัดทําดัชนีอุตสาหกรรม และทําหนาทีเ่ปนศูนยสารสนเทศดานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม 
                           6)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอาํนาจหนาที่ของสํานักงาน 
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม หรือตามที่กระทรวงหรือตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย                                                     

นอกจากนั้น  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไดมีการกําหนด  วิสัยทัศน  พันธกิจ   
และยุทธศาสตร  ป พ.ศ. 2543-2547  ดังนี ้ 

วิสัยทัศน   เปนองคกรชี้นําดานนโยบายอตุสาหกรรม  และเปนศนูยขอมูลตัวช้ีวัด
สภาวะอุตสาหกรรมที่ทันสมัย  ครบถวน  นาเชื่อถือ 

พันธกิจ  
                          1)  เสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนอุตสาหกรรมที่ชัดเจนนาเชื่อถือ 
                          2)  จัดทําระบบสารสนเทศอุตสาหกรรมที่ทันสมัย ถูกตอง ครบถวน  และเชื่อมโยง    
กับหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งใหบริการเผยแพร  

วัตถุประสงคขององคกร 
                          1)  ผูบริหารระดับสูงยอมรับขอเสนอแนะนโยบายและแผนเพื่อนาํไปสูการปฏิบัติ  
อยางเปนรูปธรรม  
              2)  หนวยงานของรัฐยอมรับ  สนบัสนุนนโยบายและแผนอุตสาหกรรมที่สํานักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมเสนอและนําสูการปฏิบัติ 
                          3)  ภาคเอกชนมีสวนรวม  และใหการยอมรับและเชื่อถือการเสนอแนะนโยบายและ
แผนพัฒนาอุตสาหกรรม 
                          4)  ภาครัฐและเอกชนยอมรับและใหการเชื่อถือในระบบสารสนเทศอุตสาหกรรม 

             ยุทธศาสตร  
             1)  สรางกลไกในการเสนอแนะ ชี้นํา  และกาํหนดมาตรการเพื่อใหเกิดการพัฒนา

อุตสาหกรรมอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
              2)  สรางกลไกในการติดตามขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเศรษฐกิจจุลภาคและ         

มหภาค 
              3)  สรางระบบสารสนเทศอุตสาหกรรมที่สามารถชี้นํา   และส่ือสารขอมูล                

การเตือนภยัลวงหนาทางเศรษฐกิจแกอุตสาหกรรม 
              4)  สรางระบบในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
              5)  สรางกลไกในการเสนอแนะแนวทางการเตรียมความพรอมของภาค            

อุตสาหกรรมไทยเพื่อรองรับการเจรจา  และการดําเนินการตามขอตกลงระหวางประเทศ            
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2.1.2  โครงสราง การแบงสวนราชการ  
  
 

 
 
ภาพ 2  แผนผังการแบงสวนราชการ 
(ที่มา : กระทรวงอุตสาหกรรม.  2547 : 10) 
 

สํานักงานปลัดกระทรวง 
อุตสาหกรรม 

 กระทรวงอุตสาหกรรม 

สํานักงานคณะกรรมการ 
ออยและน้ําตาลทราย 

สํานักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
การเหมืองแร 

กรมสงเสริมอุตสาหกรรม

สํานักงานมาตรฐาน
ผลิตภัณฑอุตสาหกรรม 

สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน 

รัฐวิสาหกิจ 
หนวยงานในกํากับ 
สถาบันเครือขาย 

สํานักงานเลขานุการกรม 

กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ

ศูนยสารสนเทศเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมมหภาค

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 1

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2
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                           การแบงสวนราชการและการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละสวนเปนไปตาม
กฎกระทรวงแบงสวนราชการตาง ๆ  กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา  
ฉบับกฤษฎีกา  เลม 119  ตอนที่ 103 ก  ลงวันที่  9  ตุลาคม  2545  ซ่ึงแบง สวนราชการในสํานักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไวดังนี้ 

             1)  สํานักงานเลขานกุารกรม                     
             2)  กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ 
             3)  ศูนยสารสนเทศเศรษฐกิจอุตสาหกรรม                      
             4)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมมหภาค 
             5)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 1 
             6)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 2  

                 2.1.3  ปญหาของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
1)  อุตสาหกรรมของไทยในชวงกอนป พ.ศ. 2538 จะเตบิโตและขยายตัวอยางมาก    

แตการดําเนินงานดานการพฒันาอุตสาหกรรมของกระทรวงอุตสาหกรรมมิไดมีการวางแผนพัฒนา 
อยางเปนระบบ  กลาวคือขาดการวางแผนระยะยาว  ไมมีแผนนโยบายระดับกระทรวง  ไมมีแผน        
กลยุทธ  และที่สําคัญคือ ไมมีการประสานแผนปฏิบัติการในระดับกระทรวง แตละกรมตางก็  
ดําเนินการไปตามบทบาทหนาที่ ตามตัวบทกฎหมายที่กําหนดไว  อยางไรก็ตาม ผลของ                  
ความผันผวนทางเศรษฐกิจที่เร่ิมสงสัญญาณทางลบ ตั้งแตป พ.ศ. 2528 เปนตนมา  ทําใหกระทรวง
อุตสาหกรรมเริ่มมีการวางแผน โดยมุงการทาํแผนในระยะยาวคือ แผนแมบทเพื่อการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศ (พ.ศ. 2538-2555) ซ่ึงตอมาไดมีการปรับเปลี่ยนแผนเพื่อใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาของประเทศระยะ 5 ป   เรียกวาแผนแมบทอุตสาหกรรม  ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2540-2544)         
และตอมาเมื่อเกิดวิกฤตเศรษฐกิจไดมีการปรับแผนอีกครั้ง  ภายใตชื่อแผนปรับโครงสราง    
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2541-2545   นอกจากนี้แลว  กระทรวงอุตสาหกรรมยังทําการปรับโครงสราง    
การบริหารงานเพื่อใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานของกรมตาง ๆ  ในสวนภูมิภาค             
โดยจัดเปนฝายงานตาง ๆ อยูในสํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดอีกดวย  โดยผลการดําเนินงานของ
หนวยงานระดบักรมในภาพรวม มีดังนี้ (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.  2545 : บทที่ 6 : 3-15) 

(1)  ขาดการใชแผนเปนเครือ่งมือในทางปฏิบัติ  กลาวคือกระทรวงอุตสาหกรรม  
เพิ่มเริ่มทําแผนอยางเปนระบบเมื่อป 2538   และการนําแผนไปสูการปฏิบัติยังขาดการรับรูและ           
การถายทอดไปยังผูปฏิบัติอยางกวางขวาง  โดยเฉพาะผูปฏิบัติในภูมิภาคขาดการรับรูและ                    
นํานโยบายและแผนไปใชเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ และติดตามพัฒนางานของตนเองอยางจริงจงั   
การใชแผนมกัมองแตเปนเครื่องมือของงบประมาณเทานัน้  
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   (2)  กระทรวงอุตสาหกรรมควรเนนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและ     
ตอเนื่อง ทั้งนีเ้นื่องจากบุคลากรของกระทรวงหลายหนวยงานตองทํางานประสานกบัผูประกอบการ   
ซ่ึงมีความรู  ความสามารถที่ทันสมัย  ขาราชการจึงตองมคีวามรู  ความสามารถชี้นํา  หรืออยางนอย      
ตามทันภาคเอกชน  ดังนั้น จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนวฒันธรรมและคานิยมองคกร จากการเปลีย่น
ราชการทั่วไปเปนองคกรเรียนรู (Learning Organization) โดยไมยึดเพยีงรูระเบียบกฎหมายเทานั้น 

(3)  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมควรเนนบทบาทการประสานแผนระหวาง  
กรมตาง ๆ  สถาบันอิสระ  และรัฐวิสาหกิจในสังกัด  เพื่อใหสามารถใชแผนเปนกลไกการบริหาร       
มากขึ้น  ทั้งนี้ ผูบริหารระดับสูงและฝายการเมืองจะตองใหความสําคญั และเห็นประโยชนจากการ        
มีแผน การใชแผนเปนเครื่องมือการบริหาร และการสนบัสนุนการทําแผนอยางจริงจัง 

2)  สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกรม มีภารกิจเกีย่วกบั 
การเสนอแนะนโยบายเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศในระดับมหภาคและระดับรายสาขา     
รวมทั้งพัฒนาระบบเตือนภัยอุตสาหกรรม  โดยการจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมในภาพรวม           
และแผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขานั้น จะตองตระหนักและใหความสําคัญในเรื่องตาง ๆ ดังนี้  
(สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร.  2545 : บทที่ 4 : 5-13)    

(1)  การกําหนดนโยบายรองรับนโยบายรัฐบาลและนโยบายกระทรวง   
อุตสาหกรรม   ทั้งนี้เนื่องจากในชวงป พ.ศ. 2538-2544   สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมยังไมได 
กําหนดนโยบายขึ้นรองรับนโยบายรัฐบาลและนโยบายของกระทรวงอตุสาหกรรมหลายเรื่อง   อาทิ    
การสงเสริมงานวิจยัและพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขนัดานอุตสาหกรรม 

(2)  การพัฒนาความพรอมดานบุคลากร  เนื่องจากปริมาณงานและขอบขาย         
ของงานที่เพิ่มขึ้นตามสถานการณ  ความจําเปนของงานดานวิชาการเพื่อบุกเบิกและรองรับการ    
แขงขันดานอตุสาหกรรม ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลสถิติดานอุตสาหกรรม การวเิคราะหประเมนิ
สถานการณอุตสาหกรรม  การติดตามประเมินผลการดําเนินงานดานอุตสาหกรรมเพื่อเสนอแนะ
นโยบาย  และจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมใหสามารถแขงขันได  ดังนั้น นับไดวาสํานักงาน   
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมยังขาดความพรอมดานบุคลากรทั้งเชิงปริมาณ ความคลองตัว และการมี  
เครือขายในการปฏิบัติงานระดับกวาง  จงึมีความจําเปนที่สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจะตอง
ปรับปรุงความพรอมดานบุคลากร 

(3)  การแปลงนโยบายสูการปฏิบัติดานอุตสาหกรรม   ซึ่งเปนเรื่องที่ทําไดยาก
เนื่องจากเปลี่ยนแปลงรัฐมนตรี  จึงทําใหงานขาดความตอเนื่อง  ประกอบกับมีประเดน็ทางนโยบาย       
ที่จะตองแปลงไปสูการปฏิบัติหลากหลาย  อีกทั้งสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรมไมใชหนวยงาน         
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ที่ทําหนาที่ปฏิบัติเอง   แตตองประสานใหหนวยปฏิบัตรัิบไปดําเนินการอีกตอหนึ่ง  จึงมีนโยบาย         
อีกหลายเรื่องที่ยังไมสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติไดสมบูรณ  

จะเห็นไดวาปญหาตาง ๆ ที่ เกิดขึ้น  ไดแก  การขาดแผน   ขาดการใชแผน                    
เปนเครื่องมือในทางปฏิบัติ  และขาดการรบัรูถายทอดไปยังผูปฏิบัติในอดีต  ขาดการพัฒนาบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเนือ่ง   ตลอดจนขาดการประสานแผนระหวางกรม  เปนปญหาระดับกระทรวง   
ที่มีมาตั้งแตในอดีตและสงผลกระทบตอสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมซึ่งเปนหนวยงาน
เสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมอยางมิอาจหลีกเลีย่งได  และปญหาที่เกิดขึน้
ในสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไมวาจะเปนปญหาการกําหนดนโยบาย  การแปลงนโยบายไปสู
การปฏิบัติดานอุตสาหกรรม   หรือความจําเปนในการปรับปรุงความพรอมดานบุคลากร จะเชื่อมโยง
สงผลใหเกดิปญหาในสํานกันโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2    ดังปรากฏรายละเอียดในหัวขอ 2.2  
ที่จะกลาวเปนลําดับตอไป 

สวนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  พบวา 
สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ประกอบดวยขาราชการจํานวน 152 อัตรา   และลูกจางจํานวน 24  
อัตรา  มีงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรในระยะ 3 ป ที่ผานมาคือ  ปงบประมาณ 2544-2546          
คิดเปนจํานวนเงิน 300,000  856,000  และ 772,000 บาท ตามลําดับ  หรือคิดเปนรอยละ 0.36   0.86   
และ 0.50 ตามลําดับ   ซ่ึงถือวาไดรับการสนับสนุนงบประมาณเพื่อการพัฒนาขาราชการคอนขาง      
จํากดั  สําหรับโครงการฝกอบรมบุคลากรของสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรมทีไ่ดดาํเนนิการไปแลว 
ไดแก  การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรกิจกรรม 5 ส  หลักสูตรภาษาอังกฤษสําหรับการปฏิบัติงาน  
หลักสูตรจริยธรรมสําหรับขาราชการ  หลักสูตรการบริหารสําหรับผูบังคับบัญชา  หลักและเทคนิค
ในการเขยีนหนังสือราชการ  และการบริหารโครงการ  เปนตน 
 

2.2  สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
 
    2.2.1 บทบาท อํานาจหนาที่ และการแบงสวนราชการ 
                          ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม   กระทรวง
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 119 ตอนที่ 103 ก ลงวนัที่ 
9  ตุลาคม  2545  กําหนดใหสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  มีอํานาจหนาที่  ดงันี้ 
                          1)  เสนอแนะนโยบาย แนวทางและมาตรการในการพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
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                           2)  ศึกษา  วเิคราะห  และติดตามสถานการณที่ มีผลกระทบตอเศรษฐกิจ                
อุตสาหกรรม  รวมทั้งคาดการณแนวโนม  และเตือนภัยภาวะอุตสาหกรรมรายสาขา 
  3)  ติดตามและประเมนิผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
  4)  ประสานการดําเนินงานเพื่อใหความชวยเหลือ และแกไขปญหา                    
ของอุตสาหกรรมรายสาขา 
  5)  ดําเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการตาง ๆ ที่ เกี่ยวของกับ     
การพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
              6)  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               โครงสราง การแบงสวนงานภายในสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
  1)  สวนอุตสาหกรรม 1    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมอาหาร           
และอาหารสัตว 
  2)  สวนอุตสาหกรรม 2    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมสิ่ งทอ         
เครื่องหนัง   และอัญมณีและเครื่องประดับ 
  3)  สวนอุตสาหกรรม 3    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมผลิตภัณฑยาง 
ไม   และกระดาษ 
  4)  สวนอุตสาหกรรม 4    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมปูนซิเมนต   
เซรามิกและแกว   และเวชภณัฑ 
  5)  งานธุรการ   ดูแลรับผิดชอบงานสารบรรณ  งานการเจาหนาที่ งานพัสดุ         
งานการเงิน  และงานงบประมาณ  
                  2.2.2  การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงตาง ๆ  

              1)  ตาํแหนงนักวิชาการอุตสาหกรรม    มีหนาทีค่วามรับผิดชอบในการศึกษาจัดทํา
รายงานภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชเปนฐานในการกําหนดนโยบายและการวางแผนพัฒนา
อุตสาหกรรม   ดําเนินการเพื่อหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับอุตสาหกรรม   ประสานงานดานการ
ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมรวมกับหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ   ใหคําแนะนํา 
ขอเสนอแนะตอรายงานการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับอตุสาหกรรม   และปฏิบัตงิานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย           

             2)  ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน    มีหนาที่ความรับผิดชอบใน
การศึกษาวิเคราะหภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชเปนฐานในการวางแผนนโยบายพัฒนา
อุตสาหกรรมใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ศึกษาวิเคราะหแนวทางใน
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การพัฒนาอุตสาหกรรมใหสอดคลองกับสถานการณ  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแกไข
ปญหาของอุตสาหกรรม พิจารณาขอรองเรียนเพื่อเสนอความเห็นและมาตรการในการเรงรัดแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น   ศึกษาวิเคราะหและพิจารณาทบทวนนโยบายอุตสาหกรรม ประกาศกระทรวง
อุตสาหกรรมที่ยังมีผลบังคับใช  เพื่อใหนโยบายมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ   
การผลิต การคา และการลงทุน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและการแขงขนักับตางประเทศ ใหคําแนะนํา 
ขอเสนอแนะตอรายงานการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับอตุสาหกรรม   และปฏิบัตงิานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

3)  ตําแหนงหวัหนาสวน  คอืตําแหนงทีแ่ตงตั้งขึ้นเปนการภายในเพื่อมอบหมายให
บุคลากรที่ดํารงตําแหนงนักวิชาการอุตสาหกรรม  8ว   ปฏิบัติหนาที่ในฐานะหัวหนาสวน
อุตสาหกรรม 1-4   ในสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   โดยมีหนาที่ความรับผิดชอบงาน       
ในดานการวางแผน/ การจดัรูปงาน   ดานการบริหารงานบุคคล/ การบังคับบัญชา   ดานการควบคุม
ติดตามประเมินผลและการปรับปรุงแกไข  ของสวนอุตสาหกรรมที่รับผิดชอบ  ตลอดจนมีหนาที่  
ความรับผิดชอบในดานการปฏิบัติงาน ในฐานะที่เปนนกัวิชาการอุตสาหกรรมอีกประการหนึ่งดวย                
                 2.2.3  ปญหาของสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  

ผูศึกษาวจิัยไดศึกษาเอกสารทางราชการและเอกสารทางวิชาการที่มีความเกี่ยวของ
กับสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  สรุปไดดังนี ้

1)  สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   มีอํานาจหนาที่และความรบัผิดในดาน
ตาง ๆ  ไดแก  งานเสนอแนะนโยบาย แนวทาง และมาตรการในการพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งการจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา   เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการพัฒนา
อุตสาหกรรมรายสาขาของหนวยงานที่เกี่ยวของ  งานศึกษาวิเคราะหและติดตามสถานการณที่มี
ผลกระทบตอเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   การคาดการณแนวโนมและเตือนภัยภาวะอุตสาหกรรม       
รายสาขา   เพื่อใหผูเกี่ยวของไดนําไปใชในการวางแผนดําเนินธุรกิจใหสอดคลองกับสถานการณ    
ไดอยางเหมาะสม  งานติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาอุตสาหกรรม          
งานประสานการดําเนินงานเพื่อใหความชวยเหลือและแกไขปญหาของอุตสาหกรรมรายสาขา 
เพื่อใหผูเกี่ยวของไดนําแนวคิดไปใชแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดจริง  จากกรอบงานที่กลาวขางตน     
จะเห็นไดวา สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 2   มีภาระหนาที่ความรับผิดชอบงานหลากหลาย 
จึงจําเปนที่หนวยงานจะตองมีบุคลากรที่มีความรอบรูเพื่อใหสามามารถสนองตอบตอภารกิจของ
งานได 

2)  บุคลากรของสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการวิเคราะหภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชในการกาํหนดนโยบายและวางแผนพัฒนา      
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อุตสาหกรรมรายสาขา   เสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาอุตสาหกรรมรายสาขา   การพิจารณา
เร่ืองรองเรียนเพื่อเสนอความเห็นในการเรงรัดแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  การวิเคราะหและพิจารณา
ทบทวนนโยบาย และประกาศอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของเพื่อใหเกิดความเหมาะสมสอดคลองกับ
สถานการณการผลิต การคาและการลงทุน   ตลอดจนการใหขอเสนอแนะคําแนะนําตอรายงานการ
ศึกษาวิจัยตาง ๆ  ดังนั้น จะเห็นไดวาบุคลากรมีหนาที่ความรับผิดชอบที่มีขอบเขตกวางขวางและ
หลากหลาย  จําเปนที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีความรูความสามารถในอุตสาหกรรมรายสาขาและ
กระบวนการวิเคราะหอยางลึกซึ้งจึงจะสามารถเสนอแนะนโยบาย  แนวทางการแกไขปญหา             
และเสนอความเห็นในประเด็นตาง ๆ ได  

3)  ปญหาที่เกดิจากปจจัยภายใน 
(1)  อัตรากําลังไมเพียงพอ   โดยที่การกําหนดอัตรากําลังในสํานักนโยบาย      

อุตสาหกรรมรายสาขา 2   ยังไมสอดคลองกับปริมาณ ความยุงยาก  และความซับซอนของงาน   
ดังเชน  สวนอุตสาหกรรมบางสวนมีผูปฏิบัติงานเพียง 3 คน จากที่ตองมีถึง 5 คน เปนตน สงผลให
เจาหนาทีต่องรับผิดชอบงานมากขึ้นจึงจะปฏิบัติงานใหลุลวงได 

(2)  การพัฒนาบุคลากรขาดความตอเนื่อง   ซ่ึงเปนผลมาจากจํานวนบุคลากรที่มี
จาํกัดและตองรับผิดชอบงานเปนจํานวนมาก  ทําใหไมสามารถพัฒนาบุคลากรไดอยางตอเนื่อง    
จนเกดิความเชีย่วชาญเฉพาะดานได  และขาดโอกาสในการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  การสนับสนุน
ใหบุคลากรปลีกเวลาไปพัฒนาตนเองกลับกระทบตอภารกิจประจําและสรางภาระหนกัเพิ่มใหกับ
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมเดียวกัน   ซ่ึงนับวาเปนปญหาอุปสรรคตอการเตรียม
บุคลากรเพื่อรองรับภารกิจทีเ่พิ่มขึ้นใหมใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

(3)  ภารกิจที่ไดรับมอบหมายมีขอบเขตกวางขวางและซบัซอนมากขึ้น  ดังเชน 
การจัดทําภาวะอุตสาหกรรมรายไตรมาส และรายเดือน  การวิเคราะหและใหขอเสนอแนะในการ
จัดทําเขตการคาเสรีระหวางไทยกับประเทศตาง ๆ  ภารกิจที่เพิ่มขึ้นจําเปนที่เจาหนาที่ตองปรับ
บทบาทและเพิ่มความรูความสามารถ  เพื่อใหสามารถกําหนดทิศทางนโยบาย และใหขอเสนอแนะ
ดานอุตสาหกรรมที่สอดคลอง รองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม 

4)  ปญหาที่เกดิจากปจจัยภายนอก 
(1)  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของภาวะเศรษฐกิจโลก และความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีสงผลใหการแขงขันในเวทกีารคาและการลงทุนระหวางประเทศมีความซับซอน  
มากขึ้น  การสรางเครือขายพันธมิตรทางการคาจึงเปนสิ่งจําเปน  และสงผลใหเจาหนาที่ของรัฐ 
จะตองปรับกระบวนการคิด  และการปฏิบัติงานใหสามารถรองรับภารกิจที่หลากหลายและซับซอนนี้ 
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  (2)  ความคาดหวังของผูรับบริการ   โดยผูรับบริการของหนวยงานแบงออกเปน 
2 กลุมคือ  กลุมที่เปนผูบริหารระดับสูงและขาราชการกระทรวงอุตสาหกรรม  ซ่ึงมีความคาดหวังใน
เร่ืองสถิติขอมูลดานอุตสาหกรรม งานวิชาการดานการศึกษาวเิคราะหสถานการณและการคาดการณ
แนวโนมทางเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  เร่ืองแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา  การประสานงาน 
เพื่อใหความชวยเหลือและแกไขปญหาอุตสาหกรรมรายสาขา และงานบริการอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนาอุตสาหกรรม และกลุมที่สองซึ่งเปนภาคเอกชนไดแก สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
องคกรสมาคมตาง ๆ  ตลอดจนผูประกอบการอุตสาหกรรม  ซ่ึงมีความคาดหวังในเรื่องแผนพัฒนา
อุตสาหกรรม  การประสานความรวมมือกบัหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหสามารถแกไขปญหาไดรวดเรว็
ทันการณ  ดังนั้น จึงจําเปนที่เจาหนาทีจ่ะตองปรับบทบาทในการทํางานใหเปนเชิงรุกเพื่อใหสอดรับ
สถานการณไดอยางเหมาะสม 

5)  ความตองการในการพฒันาของบุคลากร    พบวาเจาหนาที่ของสํานักนโยบาย 
อุตสาหกรรมรายสาขา 2   ไดเสนอความตองการในคราวตอบแบบสํารวจความตองการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ประจําป 2548-2550   ในเรื่องการฝกอบรม             
เชิงปฏิบัติการหลักสูตรการนําเสนอความเห็นและการอภิปรายอยางมอือาชีพ ทั้งนี้ เพื่อใหบุคลากร      
ที่ผานการอบรมไดมีความรูในเทคนิควิธีการพิจารณาจับประเด็นสําคัญเพื่อใหขอคิดเห็น
ขอเสนอแนะตอที่ประชุม สัมมนา  ทั้งในระดับหนวยงาน ระดับกรม และหนวยงานภายนอก         
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนมีความสามารถรวมอภิปรายในเวทีตาง ๆ  ทั้งในระดับกระทรวง
และเวทีสาธารณะไดอยางหลักแหลมและเปนมืออาชีพที่นาเชื่อถือ  

สวนความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ตามแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 9  เปนแผนยุทธศาสตรที่ช้ีกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะปานกลางที่สอดคลอง 
กับวิสัยทัศนระยะยาว  และมีการดําเนนิการอยางตอเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 ในดานแนวคดิ 
ที่ยึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” ในทุกมิติอยางเปนองครวม   และใหความสําคัญกับการ
พัฒนาที่สมดุล  ทั้งดานตวัคน สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอม  โดยเฉพาะอยางยิง่การสรางระบบ
บริหารจัดการภายในที่ดีใหเกิดขึ้นในทุกระดับ   อันจะทาํใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนที่มี “คน”         
เปนศูนยกลางไดอยางแทจริง   ดังเห็นไดจากวัตถุประสงคของแผนพัฒนาฯ ท่ีวา  เพื่อใหเกิด         
การบริหารจัดการที่ดีในสังคมไทยทุกระดับ   เปนพื้นฐานใหการพัฒนาประเทศเปนไปอยางมี           
ประสิทธิภาพ   มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได  เนนปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐ         
การบริหารจัดการที่ดีของภาคธุรกิจเอกชน  การมีสวนรวมของประชาชนในกระบวนการพัฒนา  
การสรางระบบการเมืองที่มีความรับผิดชอบตอสังคม   และลดการทุจริตประพฤติมิชอบ              
โดยเปาหมายการบริหารจัดการที่ดีนั้น  คือสรางระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ  มีขนาด               
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และโครงสรางที่เหมาะสม  ทองถ่ินมีขีดความสามารถจัดเก็บรายไดสูง  และมีระบบสนับสนุน            
การกระจายอํานาจใหโปรงใส  มีระบบตรวจสอบดวยการมีสวนรวมที่เขมแข็ง เพือ่ใหการปองกนั
และปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบเกิดประสิทธิผลอยางแทจริง   สําหรับยุทธศาสตร          
การบริหารจัดการที่ดีเปนยุทธศาสตรที่สําคัญใหการผลักดันใหทุกยุทธศาสตรขับเคลื่อนไปได    
โดยใหความสําคัญกับการปรับระบบบริหารจัดการภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและโปรงใส           
โดยปรับโครงสราง  ลดขนาด  และปรับบทบาทใหสอดคลองกับระบบราชการใหม มีระบบขอมูล   
ที่นาเชื่อถือ  มีเอกภาพและมีเครือขายเชื่อมโยงกัน  มีระบบการทํางานที่ลดความซ้ําซอน  ระบบ
งบประมาณเปนแบบมุงผลลัพธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาตามแผนชาติ  รวมทั้ง
ปรับปรุงระบบกฎหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของสังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
(สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ.  2544 : ข-ช) นอกจากนั้น  พบวา 
ในดานนโยบายขาราชการพลเรือนในการประชุมคณะรัฐมนตรี   วันที่ 19 พฤศจิกายน 2539            
ไดอนุมัติตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอใหปรับนโยบายพัฒนาขาราชการ
พลเรือนเสียใหม (มติคณะรฐัมนตรี.  2539, อางถึงใน สมหวัง พิธิยานวุัฒน และคนอื่น ๆ.  2540 : 
บทที่ 2 : 8-9) ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี ้
                          1)  สงเสริมใหมีการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการพลเรือนในทุกสาขาวิชา        
โดยกําหนดใหมีการวางระบบการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการในทุกสวนราชการ  มีการจัดทํา
แผนพัฒนาขาราชการระยะยาว  และแผนรายป 
                          2)  สงเสริมใหมีระบบการสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชน 
ในการพัฒนา  โดยกาํหนดใหสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนวางระบบการสับเปลี่ยน
หมุนเวียน  และใหกระทรวง ทบวง กรม และจังหวัด ดําเนินการตามระบบอยางจริงจงั 
             3)  ฝกอบรมและพัฒนาขาราชการใหมีความรู  ทกัษะ  และทัศนคติที่ถูกตองในการ
ใหบริการประชาชน   และสงเสริมศักยภาพในการนําประเทศไปสูการแขงขันในเวทโีลก  โดยเนน
การพัฒนาความคิดเพื่อใหมีวสัิยทัศนที่กวางไกลในการปฏิบัติ 
             4)  สงเสริมใหมีการฝกอบรมพัฒนาขาราชการในสาขาวิชาชีพทีข่าดแคลน 
                          5)  ใหมีการจัดสรรงบประมาณและกําหนดสัดสวนระยะเวลาที่เหมาะสมในการ 
ฝกอบรมและพัฒนาขาราชการอยางชัดเจน  โดยกําหนดใหมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการ
ฝกอบรมและพัฒนาในปแรกของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 ไมนอยกวา  
รอยละ 1 ของหมวดเงินเดือนและคาจางประจํา    และไมนอยกวารอยละ 3 ตั้งแตปสุดทาย             
ของแผนพัฒนาฯ เปนตนไป    และใหกําหนดเวลาในการพัฒนาขาราชการเปนรายบคุคล โดยเฉลี่ย
ไมนอยกวา 5 วันทําการตอคนตอป 
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             6)  สงเสริมใหกระทรวง  ทบวง  กรม  และจังหวัด  กําหนดนโยบายและพัฒนา
ขาราชการในสังกัด  โดยให อ.ก.พ. ทบวง  อ.ก.พ. กรม  และ อ.ก.พ. จงัหวัด   เปนผูกําหนดนโยบาย 
กํากับ  ดแูล  สงเสริมและประเมินผลการฝกอบรมและพฒันาขาราชการในสังกัด  
               จากสภาพปญหาในดานตาง ๆ  ที่หนวยงานประสบอยูในปจจุบัน ประกอบกับแนวทาง 
การพัฒนาขาราชการพลเรือน  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  จึงจําเปนที่สํานัก
นโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   จะตองพิจารณาดําเนนิการพัฒนาขาราชการทุกระดับใหมีความรู  
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอันพึงประสงค เพื่อใหการกําหนดนโยบาย การปฏิบัตงิาน การติดตาม
ประเมินผล  เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุภารกิจขององคการตามที่ตั้งเปาหมายไว 
 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

2.3.1  ความหมาย และขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
การพัฒนาบุคลากร  คืองานสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารบุคลากร วัตถุประสงค

สําคัญของการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อยกระดบัความรูความสามารถการปฏิบัติงานใหกาวหนาทนัการ
เปลี่ยนแปลงของกระบวนการผลิตรูปแบบใหม  หรือเครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลยีใหม ๆ       
การพัฒนาบุคลากรเปนโอกาสใหบุคลากรทุกกลุมทุกระดับมีสวนรวมศึกษาสถานภาพความสําเร็จ
ขององคการ วิเคราะหปญหา  และการมีสวนรวมในการหาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน
เพื่อเพิ่มความสําเร็จขององคการ  นอกจากนี้ การมีกจิกรรมพัฒนาบุคลากรสม่ําเสมอจะมีประโยชน
ชวยประสานความสัมพันธระหวางบุคลากรกลุมตาง ๆ  ใหเกิดความเขาใจกัน และสราง
ความสามารถในการทํางานรวมกันไดดียิ่งขึ้น ในกรณีที่ฝายปฏิบัติการมีเจตคติที่ไมดีตอองคการ
หรือตอผูบริหาร หรือมีความขัดแยงกันมากอน  การทํากิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวยปรับเปลี่ยน
เจตคติที่ดีตอกนั ไดรับการจงูใจใหเกดิความมุงมั่นอุทิศตนปฏิบัติงานเตม็ความสามารถยิ่งขึ้น 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีไดหลากหลาย  กิจกรรมที่จัดไดวงกวางครอบคลุม
ทุกเรื่องและใหทุกคนมีสวนรวมไดคือ  กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเนนไปที่
ประสิทธิภาพการทํางาน  และการวางแผนดําเนนิงานรวมกัน 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเฉพาะทางในความรูความสามารถที่จําเปน  อาจใช
กิจกรรม การศึกษาตอ การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่  การสอนงานระหวางปฏิบัติงาน    
และการสงเสริมใหศึกษาดวยตัวเองโดยผานสื่อตาง ๆ (สมใจ ลักษณะ.  2542 : 44) ขณะที่ สุนนัทา 
เลาหนันทน (2542 : 224) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สอดคลองกันวา            
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนกระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมเีปาหมาย   เพื่อใหผูปฏิบัติงาน
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ไดมีโอกาสเรยีนรู โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพ
ในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏบิัติหนาที่รับผิดชอบใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในองคการจะครอบคลุมองคประกอบ 3 
ดานคือ  ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษา  และดานการพัฒนา โดยที่แตละดานมีความหมาย  ดังนี้ 

การฝกอบรม   เปนกระบวนการที่ประกอบดวยกิจกรรมที่ทําในระยะสั้น ๆ        
เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน   และปรับพฤติกรรมของผูเขารับ      
การฝกอบรม    ซึ่งสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ
โดยเฉพาะดานใดดานหนึ่ง   ระยะเวลาที่ใชในการอบรมจะไมยาวนาน   เนนใหผูเขารับการอบรม
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  

การศึกษา  เปนกระบวนการใหความรูประกอบดวยการเรียนรูทักษะใหมชวยให
บุคคลที่รับการศึกษามีความรูความสามารถ มีสติปญญาที่จะไปประกอบอาชีพตามสาขาที่ตนถนัด
โดยจะมีระยะ เวลาการศึกษาที่ตอเนื่องยาวนานกวาการฝกอบรม 

การพัฒนา   เปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  มุงพฒันาศักยภาพของผูบริหาร
ใหถึงขีดสูงสุดเพื่อความเจรญิกาวหนาทั้งทางดานสวนตัวและขององคการ  เปนการเตรียมบุคคลให
กาวไปพรอม ๆ กับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงและเจรญิเติบโตขึ้น 

โดยสรุปการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา  มีความหมายและความสัมพันธ
ที่ใกลเคียงกันมาก แตเพื่อใหเห็นความหมายที่เดนชัดจงึไดแสดงการเปรียบเทียบไวในตาราง 1    
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ตาราง 1  การเปรียบเทียบระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 

มิติ การฝกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
จุดเนน 
วัตถุประสงค 
 
ระยะเวลา 
 
เกณฑ 
 
กลุมเปาหมาย 
 
การประเมินผล 

- มุงงาน 
- เพิ่มความรู ทักษะ  
  ทัศนคติ 
- ใชเวลาสั้น ๆ 
 
- พิจารณางานที่ทํา 
 
- พนักงานระดับ 
   ปฏิบัติการ 
- วัดผลทางการทํางาน 

- มุงบุคคล 
- เพิ่มความรูสติปญญา 
   การปรับตัว 
- ใชเวลานาน 
 
- พิจารณาอายแุละ 
   สติปญญา 
- บุคคลทั่วไป 
 
- วัดผลที่การสอบ 

- มุงองคการ 
- เพิ่มศักยภาพใน 
   การปฏิบัติงาน 
- ใชเวลาสั้นและ 
    ตอเนื่อง 
- พิจารณาศกัยภาพ 
 
- ผูบริหาร 
 
- วัดผลที่ความสําเร็จ 
   ขององคการ 

                           
 

อยางไรก็ตาม  เปนที่นาสังเกตวานักวิชาการทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ตางยืนยันวาวธีิการที่องคการใชมากที่สุดเพื่อพัฒนาทรพัยากรมนษุยในองคการนั้นคือการฝกอบรม 
(ดนยั เทียนพฒุ.  2527 : 22, อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน.  2542 : 224)   

จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  โดยทั่วไปการพัฒนาทรัพยากรมนษุย
ในองคการ มีเปาหมายที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญ  และรวมถึงการปรับทัศนคติ
ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน   เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการ  อันจะกอใหเกิดผลดีตอองคการเองและตอพนักงาน องคการจะไดผลประโยชนในดาน
ผลผลิตที่เพิ่มขึ้น  สวนพนกังานจะไดประโยชนในดานความเจริญกาวหนาในอาชพี  
                 2.3.2  การฝกอบรม 
              1)  ความหมายและวตัถุประสงคของการฝกอบรม  
                                การฝกอบรมและการพฒันา    คือกิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยาง 
ของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge)   ความเขาใจ (Understanding)   ทักษะหรอื
ความชํานาญการ (Skill)   และทัศนคติ (Attitude)  อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ (Specific Knowledge)           
เพื่อยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในสภาพสูงขึ้น และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา
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ในงาน (เครือวัลย ล่ิมอภิชาต.  2531 : 2) ความหมายดังกลาวสอดคลองกับความหมายของการ
ฝกอบรมที่วาเปนการทาํใหบุคคลมีความรูความเชี่ยวชาญ  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (เริงลักษณ โรจนพันธ.  2529 : 1) และสุนันทา เลาหนันทน (2542 : 233) ไดให
ความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการพฒันาคุณภาพทรัพยากรมนษุยในองคการที่ไดม ี
การวางแผนอยางเปนระบบและออกแบบใหสนองตอบตอความตองการของทั้งองคการและ
พนักงานเพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ ทัศนคติ  และพฤติกรรมที่เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยผานประสบการณการเรียนรูและการฝกปฏิบัติที่จัดขึ้นทั้งในสถานที่ทํางานและ  
นอกสถานที่ทํางาน อันจะนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงในตวัพนกังาน ยงัผลใหคุณลักษณะที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาใหไดตามมาตรฐานของเงือ่นไขขอกําหนดของงาน รวมทั้งพฒันา
ศักยภาพและทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น  ทําใหผลการปฏิบัติบรรลุเปาหมายทั้งขององคการและ    
สวนบุคคล   อีกทั้งเปนการสนองตอความตองการดานกําลังคนขององคการ  ทั้งในปจจุบันและ
อนาคต   สวนนักวิชาการชาวตางประเทศ ไดใหความหมายของการฝกอบรมวาเปนความพยายาม  
ในการจัดประสบการณการเรียนรูเพื่อปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน โดยออกแบบให
สอดคลองกับความตองการและความจําเปนตามที่ไดมกีารระบุไว  ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคทั้งขององคการและเปาหมายบุคคล (Bernadin, and Russell.  1993 : 297, อางถึงใน 
สุนันทา เลาหนันทน.  2542 : 231) 

จากความหมายของนักวิชาการที่เสนอขางตนทําใหสรุปไดวา   การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่ใชในการเพิ่มพูนความรู  เพิ่มพูนทักษะ  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคล            
ในองคการ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเกิดประสิทธิผล
ตอองคการตามที่ไดวางเปาหมายไว   

โดยทั่วไปแลว  การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีวัตถุประสงค  3  ประการคือ  
                  (1)  เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละ
บุคคล  ความตระหนกัรูในตนเอง คือการเรียนรูเกีย่วกับตัวเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกบั
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ   การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่   
ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ  การเขาใจถึงทัศนคติของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง และการเรียนรูวา
การกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร 
                  (2)  การเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปน
ทักษะดานในดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได   เชนการใชเครื่องคอมพิวเตอร  หรือการบังคับบัญชา
ลูกนอง  เปนตน 
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                  (3)  เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการ   
ปฏิบัติงานเกิดผลดี   แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลวบุคคลนั้นก็อาจไมใชความรูและความสามารถของตนอยางเต็มที่       
และผลงานยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาทีค่วร  
             2)  ประเภทของการฝกอบรม  
                  การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท สามารถจําแนกตามเกณฑตาง ๆ   
ไดดังนี ้
                  (1)  แหลงของการฝกอบรม   เกณฑประเภทนีบ้งถึงแหลงของผูรับผิดชอบ      
การฝกอบรม ซ่ึงแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ 
                        ก.  การฝกอบรมภายในองคการ (In-House Training) การฝกอบรมแบบนี้
เปนสิ่งที่องคการจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทาํงาน  โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตร   การฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีคือองคการสามารถกําหนดหลักสูตรให        
สอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององคการไดอยางเต็มที่   แตขอเสียก็คือองคการ
อาจตองทุมเททรัพยากรทั้งคนและเงนิมากพอสมควรเนื่องจากตองรับผิดชอบในการดาํเนินการเอง
ทั้งหมด 
                       ข.  การซื้อการฝกอบรมจากภายนอก    เปนการจางองคการฝกอบรมภายนอก
ใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน  หรืออาจสงพนักงานเขาฝกอบรมซึ่งจัดขึ้น โดยองคการภายนอก วิธีนี้
มักเปนที่นยิมขององคการขนาดเล็กที่มีพนักงานไมมากและไมมีหนวยฝกอบรมของตนเอง 
                  (2)  การจัดประสบการณการฝกอบรม   เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับ
การจัดขึ้นในขณะที่ผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย  หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวช่ัวคราว
เพื่อรับการอบรมในหองเรยีน 
                        ก.  การฝกอบรมในงาน (On-the-Job Training) คือการใหผูรับการอบรม    
ลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ทาํงานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสจากพนักงานที่ทําหนาที่เปน  
พี่เล้ียง  โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ   จากนั้นจึงใหผูอบรมปฏิบัติตาม 
และพี่เล้ียงใหคําแนะนําชวยเหลือหากเกิดปญหาขึ้น 
                        ข.  การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-Job Training) ผูรับการฝกอบรมประเภท
นี้จะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ    และตองหยุดพักการปฏิบัติงานในองคการ
ชั่วคราวจนกวาการฝกอบรมจะแลวเสร็จ 
                  (3)  ทักษะที่ตองการฝก   หมายถึงสิ่งที่ตองการฝกอบรม  ตองการเพิ่มพูนหรือ
สรางขึ้นในตัวผูรับการอบรม 
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                        ก.  การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical Skills Training) คือการ       
ฝกอบรมที่มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค   เชน   การบํารุงรักษา
เครื่องจักร  การวิเคราะหสินเชื่อ  เปนตน 

                       ข.  การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Managerial Skills Training)  คือการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู  และทักษะดานการจัดการและบริหารงาน   โดยสวนใหญแลวผูรับการ
อบรมมักจะมตีําแหนงผูจดัการหรือหัวหนางานขององคการ  

                       ค.  การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal  Skills Training) 
การฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพทีด่กีับเพื่อนรวมงาน 

                 (4)  ระดับขั้นของพนักงานทีเ่ขารับการฝกอบรม  หมายถึงระดับความรับผิดชอบ
ในงานของผูเขารับการอบรม 

                       ก.  การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee Training) คือการ   
ฝกอบรมที่จัดใหพนักงานระดับปฏิบัติการ  ซ่ึงมีหนาที่ผลิตสินคาหรือบริการแกลูกคาโดยตรง     
โดยมักจะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับลักษณะและขั้นตอนการปฏิบัติงาน   เชน เทคนิคการขาย  
เปนตน 

                       ข.  การฝกอบรมระดับหวัหนางาน (Supervisory Training) คือการฝกอบรม 
ที่มุงเนนกลุมพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการ  โดยสวนใหญแลว              
การฝกอบรมประเภทนี้มีหลักสูตรที่ใหความรูความเขาใจเบื้องตนเกีย่วกับการบรหิารงาน 

                       ค.  การฝกอบรมระดับผูจัดการ (Managerial Training) กลุมเปาหมายของการ
ฝกอบรมประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดบัผูจัดการฝาย หรือผูจัดการระดับกลางขององคการ เนื้อหา
การฝกอบรมมุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจในหลักสูตรการจัดการและบริหารงาน
ที่ลึกซึ้งมากขึ้นกวาเดิม เพื่อใหสามารถบริหารงานและจดัการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

                       ง.  การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (Executive Training) การฝกอบรม   
ประเภทนี้มุงเนนใหผูเขารับการอบรมซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ   อาทิ  ผูอํานวยการฝาย 
กรรมการบริหาร ตลอดจนประธาน และรองประธานบริษัท มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกบั
การบริหารองคการ  เชน  การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic Planning and 
Decision-making)  หรือการพัฒนาองคการ (Organization Development) เปนตน 

             3)  กระบวนการของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
                  ขั้นตอนที่ 1 : วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
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  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Assessment) เปนขั้นตอน
แรกของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ   การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปน
สําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการ
ขององคการและเกิดประโยชนสูงสุด   อยางไรก็ตาม ในความเปนจรงินักจัดการฝกอบรมบางสวน 
มุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการขององคการ  ดังนั้น              
การฝกอบรมหลายโครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดแกองคการแตประการใด 

 
 

 
 

ภาพ 3  ขั้นตอนของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
(ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 30) 
 
 

                 การละเลยดังกลาวมีสาเหตุหลาย ๆ ประการดวยกัน   ประการแรกคือการนิยม
ตามกระแส  เชน ขณะนั้นในวงการบริหารธุรกิจและการจัดการทรัพยากรมนุษยอาจจะมีความสนใจ

การวิเคราะหความตองการ 
1.  การวิเคราะหองคการ 
2.  การวิเคราะหภารกจิ 
3.  การวิเคราะหบุคคล 

กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล 

ความแมนตรงของผลที่ไดรับจากการฝกอบรม 

สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 
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เกี่ยวกับกลุมควบคุมคุณภาพเปนอยางมาก ทําใหมกีารจัดฝกอบรมเชนนี้ขึ้นมาบางโดยมิไดคํานึงวา
องคการมีความตองการเชนนั้นและจะนําวิธีการแบบนัน้มาใชจริงหรอืไม  ประการที่สอง นักจัดการ
การฝกอบรมคิดวาการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมเปนสิ่งที่ไมจําเปนและเสียเวลา  ทั้งนี้
เพราะคิดวาตนเองมีขอมูลทุกอยางอยูแลว  ประการที่สาม การจัดการฝกอบรมขององคการบางแหง
มีลักษณะของการกระทําไปตามประเพณี วาแตละปจะตองมีการฝกอบรมเรื่องนี้ อยางที่ทํากันมาใน
ปกอน ๆ โดยมิไดตรวจสอบวาโครงการดังกลาวมีความจําเปนจะตองจัดอีกหรือไม เปนตน     
                              จากภาพ 3  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม  ประกอบดวยการวิเคราะห  
3  ประการคือ 
                               การวิเคราะหองคการ (Organization  Analysis) เปนการวิเคราะหที่เร่ิมตนดวย
การตรวจสอบเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวขององคการ  รวมทั้งแนวโนมตาง ๆ ที่อาจ 
สงผลกระทบตอเปาหมายเหลานี้  ขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายขององคการจะเปนสิ่งกําหนดทิศทางและ
การวางแผนการฝกอบรม   การวิเคราะหองคการยังเปนการตรวจสอบบรรยากาศการทํางานภายใน
องคการ (Organizational Climate) การฝกอบรมไมอาจกอใหเกิดประโยชนใด ๆ ได                     
หากผูบังคับบัญชาไมไดสนับสนุนใหผูรับการอบรมนําสิ่งที่เรียนรูมาใชในการทํางานจริง  
นอกจากนี้  การวิเคราะหองคการยงัเปนการสํารวจทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการ  ซ่ึงจําเปนตองจดั
โครงการฝกอบรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, and Ability 
Analysis) ขั้นตอนที่สองของการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมคือ  การวิเคราะหภารกิจซึง่
ผูรับการอบรมจะตองปฏิบัตภิายหลังการฝกอบรม    การวิเคราะหนี้จะบงบอกวาผูปฏิบัติงานจะตอง
ทําอะไร อยางไร และเพราะเหตุใด     นอกจากนั้น ยังบงบอกอีกดวยวาผูปฏิบัติงานนั้น ๆ จะตองมี
ความรู ทักษะ และความสามารถอะไรบางสําหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ    ขอมูลจากการวิเคราะหนี้  
จะชวยใหนักจัดการฝกอบรมทราบวา หลักสูตรและเนื้อหาของการฝกอบรมควรจะประกอบดวย  
ส่ิงใดบาง 

การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้จะชวยให 
ทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู  ทักษะ  และความสามารถที่จําเปนสําหรับการทาํงานอยูใน
ระดับใด   การวิเคราะหบุคคลจึงมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการวิเคราะหที่กลาวมาแลวขางตน            
แตการวิเคราะหบุคคลจะเนนไปที่ระดับความดีเลวของการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน       
เพื่อพิจารณาวาพนักงานคนนั้น ๆ จําเปนจะตองไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมหรือไม 
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                 ขั้นตอนที่ 2 : กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
                 ขอมูลตาง ๆ  ที่ไดจากการวิเคราะหความตองการในขั้นตอนแรก  จะเปนสิ่งที่จะ

นํามาใชในการกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม   ซ่ึงเปนเสมือนเข็มทิศสําหรับการออกแบบ
และพัฒนาหลกัสูตรการฝกอบรม และยังเปนสิ่งที่กําหนดแนวทางการประเมินผลโครงการฝกอบรม
อีกดวย  วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ดีนั้น ควรจะเปนแบบที่เรียกวาวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Objective)  
                              ขั้นตอนที ่3 : คดัเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

                 เมื่อทราบแลววาวตัถุประสงคของการฝกอบรมคืออะไร   ขัน้ตอนที่ 3 นี้กจ็ะเปน
การคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม  ซ่ึงจะนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  กระบวนการใน
ขั้นตอนนี้นับไดวามีความละเอียดออน  และตองอาศัยการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเปน 
อยางมาก  นกัจัดการฝกอบรมจะตองมีความรูในดานหลักการเรียนรู และการเลือกสรรสื่อการสอน
ที่เหมาะสมกบัผูรับการอบรม  เพื่อใหพวกเขามกีารเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนในดานความรู  ทักษะ     
หรือความสามารถตามที่มุงหวังไว  ดังนั้น จึงมีความจําเปนอยางยิ่งทีน่กัจัดการฝกอบรมจะตองรูวา 
ภารกิจและความรู  ทักษะและความสามารถสําหรับภารกิจนั้นคืออะไร   และการฝกอบรมแบบใด  
จะชวยใหผูรับการอบรมมีการเรียนรูและการพัฒนาตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว การออกแบบและ
พัฒนาโครงการฝกอบรมจึงจําเปนตองคํานงึถึงปจจัยตาง ๆ มากมาย  ไมวาจะเปนหัวขอวิชา เนื้อหา 
รูปแบบ และวธีิการอบรม ส่ือการสอน วิทยากร และเวลาสําหรับการฝกอบรม  เปนตน 

                ขั้นตอนที่ 4 : สรางเกณฑสําหรบัการประเมินผล 
                 การสรางเกณฑ (Criteria) สําหรับการประเมินผล   ควรที่จะไดกระทําควบคูไป

กับการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม  โดยเกณฑที่สรางขึน้จะตองอิงหรือสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ไดกําหนดไว เนื่องจากเกณฑสําหรบัการประเมนิผลคือมาตรฐาน  
ที่ใชวัดพฤติกรรม  ดังนั้น เกณฑจึงควรจะระบวุา  พฤติกรรมอะไรทีผู่เขารับการอบรมจะตองมกีาร
พัฒนาไมวาจะเปนการเรียนรู  หรือทักษะ  หรือความสามารถ  ระดับต่ําสุดของพฤติกรรมที่จัดวา   
ผานเกณฑอยูที่ตรงไหน  และพฤติกรรมนั้นแสดงออกมาภายใตสภาวการณอยางไร  

                ขั้นตอนที่ 5 : การจัดฝกอบรม 
                หลังจากการวางแผนและเตรียมการฝกอบรมเรียบรอยแลว  ขั้นตอนตอมาก็คือ

การดําเนนิการฝกอบรมตามแผนที่ไดกําหนดไว   นกัจดัการการฝกอบรมจะตองดําเนินการเกี่ยวกบั
สถานที่ของการฝกอบรมใหเรียบรอย นอกจากนั้นตองคอยดูแลและประสานงานกับวทิยากรอีกดวย 
ในระหวางการฝกอบรม   นักจัดการการฝกอบรมอาจจะตองประสบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ 
ซ่ึงอาจเกิดขึ้นเฉพาะหนา   ดงันั้น จึงควรตระเตรียมการแกไขปญหาเฉพาะหนาไวดวย  เชนกนั 
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                ขั้นตอนที่ 6 : การประเมินผลการฝกอบรม 
                กระบวนการของการประเมินผลการฝกอบรม ประกอบดวยกระบวนการ 2 ชนิด

คือ  การสรางเกณฑสําหรับการประเมินผล   และการวัดผลโดยใชวิธีทดลอง (Experimental)  หรือ
วิธีการที่ไมใชการทดลอง (Non-Experimental) เพื่อตรวจสอบวามีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึ้น
หรือไมภายหลังการฝกอบรม   การประเมินจะบงชี้วาผลที่ไดรับจากการฝกอบรมนั้นมีความตรง 
(Validity) มากนอยเพียงใด   กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผลที่ไดรับนั้นตรงกับความตองการและ    
วัตถุประสงคของการฝกอบรมหรือไม   การฝกอบรมที่จัดวาประสบผลสําเร็จนั้นจะตองใหประโยชน
และคุณคาตรงตามวัตถุประสงคที่กาํหนดไว   หากผลที่ไดไมตรงหรือต่ํากวาความคาดหวัง          
ขององคการนักจัดการการฝกอบรมจะตองนําขอมูลตาง  ๆ   ที่ไดรับจากการประเมินผลไปใชประกอบ  
การวิเคราะหและการวางแผนการฝกอบรมในอนาคตตอไป  ผลของการประเมินจึงเปนเสมือน
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงจะไปปรับเปลี่ยนการลงทุนเพื่อการฝกอบรม (Input) ใหมีความ
เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

กระบวนการจดัการฝกอบรมอยางเปนระบบขางตนที่นําเสนอมีความสอดคลอง
กับวงจรการฝกอบรมและพฒันา (ดนัย เทยีนพุฒ.  2545 : 35-40) ที่มีรายละเอียด ดังนี ้

                 ขั้นที่ 1  การวิเคราะหความจําเปน (Training Needs Analysis : TNA)  
                  ความจําเปน (Needs) ในการฝกอบรมและพฒันา  ถือวาเปนสิ่งสําคัญหรือ 

อาจจะเปนหวัใจของเรื่องราวในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่ิงที่เรียกวาความจําเปนมีความหมายได  
2 อยางดวยกนัคือ  

                 (1)  เปนสิ่งที่ขาดหรือบกพรอง   โดยอยูบนพืน้ฐานของการเปรียบเทียบระหวาง
ผลงานที่ตองการกับที่เปนอยูจริง ซ่ึงในแงมมุของผูเขาฝกอบรมก็คือ “ขาดความสามารถ”  จึงทําให  
ผูเขาฝกอบรมบางสวนรูสึกตอตานการฝกอบรม 

                 (2)  เปนโอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน (Performance Improvement 
Potential : PIP) การมองวาเปนโอกาสก็ดวยเหตุผลที่วาเปนการ “จูงใจคนใหปรับปรุง”   หรือ  
“โอกาสเพื่อความสําเร็จ”  โดยอาศัยโมเดล  “ความสามารถ”  (Competency Model) ในการกําหนด
แนวทางฝกอบรมและพัฒนา  ซ่ึงถือเปนวิสัยทัศนใหมในการมองเรื่องความจําเปนในการฝกอบรม 

ขั้นที่ 2  การออกแบบและพฒันาหลักสูตร (Curriculum Design)  
                  เมื่อสามารถวเิคราะหไดวา องคกร กลุม/ฝาย ทีมงานและบคุคล อยางใดอยางหนึ่ง

หรือทั้งหมด  จําเปนตองรับการแกไขหรือจูงใจใหปรับปรุงผลงาน  ก็มาถึงขั้นการออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร ไดแก 
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                 (1)  เทคนิคเกี่ยวกบัหลักสูตร  โดยรวมก็คือการเขาใจเกีย่วกบัวัตถุประสงคใน
การฝกอบรม  เชน ความรู/ความคิด (Knowledge : K)  ทักษะ (Skill : S)  และทัศนคติ (Attitude : A) 
เทคนิคการฝกอบรมที่ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลง KSA    วิธีการกําหนดเนื้อหา
และคัดเลือกวทิยากรที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร   การกําหนดหลักเกณฑหรือ
คุณสมบัติของผูเขาอบรม  วิธีการเขียน และสรางหลักสูตรเพื่อขออนุมัติดานงบประมาณ  และการ
ดําเนินการจริง  เปนตน 

                 (2)  อุปกรณการฝกอบรม  หมายถึงความพรอมในสิ่งอํานวยความสะดวก    
เพื่อใหวิทยากร  และผูเขาอบรมสามารถสรางหรือชวยใหหลักสูตรฝกอบรมดําเนินการไปจนบรรลุ
วัตถุประสงค 

                 (3)  สถานที่จัดฝกอบรม   เปนการกําหนดสถานที่เพื่อการจดัหลักสูตรฝกอบรม
ซ่ึงปกติขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของหลักสูตร งบประมาณของหลักสูตร  และบรรยากาศที่เอื้อตอการ
ฝกอบรม 

                 (4)  เจาหนาที่ฝกอบรม   ซ่ึงเปนสวนที่ดําเนินการทั้งหมดในชวงของการ
วิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม   การรางและนาํเสนอหลักสูตรเพื่อขออนุมัติ  จัดเตรียมการ 
เร่ืองวิทยากร  อุปกรณการฝกอบรม  และสถานที่จัดการฝกอบรม ฯลฯ ในชวงกอนการจัดหลักสูตร
ฝกอบรม 

ขั้นที่ 3  การบริหารหลักสูตร (Conduct Training)  
                 ขั้นตอนนี้  กําหนดเปน 3 ระยะคือ 
                 ระยะที่ 1  การวางแผนจัดหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงเกี่ยวของกบั 
                 (1)  หนวยงานฝกอบรม  โดยเตรียมในเรื่องหลักสูตรฝกอบรม  ติดตอวิทยากร 

สถานที่  ประสานงานภายใน  ประกาศ  และเอกสารหลักสูตร-สัมมนา  แบบฟอรมทีใ่ชในหลักสูตร 
วุฒิบัตร เปนตน  

                 (2)  หนวยงานตนสังกัด  คือกลุมเปาหมายทีจ่ะเขาอบรม  ส่ิงที่คาดหวังจากการ
ฝกอบรม  และการดําเนินการภายหลังเสรจ็สิ้นการฝกอบรม 

                 (3)  หนวยงานวัดผลธุรกิจ  เพื่อกําหนดเกี่ยวกับผลลัพธทางธุรกิจที่ตองการ 
ความรู  ทักษะ  ความสามารถที่จําเปนในอนาคต  และผลงานที่ตองการในพนกังานแตละคน 

                 ระยะที่ 2  การดําเนินการฝกอบรม  จะตองดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้   
                 (1)  ความพรอมดานสถานที่ 
                 (2)  การจัดฝกอบรมในแตละวนั 
                 (3)  ความสอดคลองระหวางเนือ้หาการฝกอบรมกับวัตถุประสงคหลักสูตร 
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                 (4)  งบประมาณรายวนั 
                 (5)  รายงานสรุปความกาวหนาการจัดฝกอบรมตลอดจนปญหาและขอเสนอแนะ 
                 ระยะที่ 3  การดําเนินการเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม   ซ่ึงจะวางแผนและดําเนินการ

เกี่ยวของกับ 3 หนวยงาน คือ 
                 (1)  หนวยงานฝกอบรม  จะจัดทําสรุปรายงานผลการจัดฝกอบรมและ          

งบประมาณคาใชจาย  สรุปการประเมินผลและการติดตามผล  จัดทําบันทึกประวัติผูผานการ
ฝกอบรม 

                 (2)  หนวยงานตนสังกัด  จะนาํผลที่ไดรับไปดําเนินการ  ตลอดจนการให     
ความรวมมือในการติดตามผล 

                 (3)  หนวยงานวัดผล   ดําเนินการวัดผลทางธุรกิจในดานผลลัพธที่กําหนดไว 
                 ขั้นที่ 4  การประเมินผลและติดตามผล (Training Evaluation)  

ขั้นตอนที่ 4  ในวงจรการฝกอบรมและพฒันาถือเปนสวนสําคัญที่ทําใหทราบได
วาหลักสูตรฝกอบรมนั้นประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยการประเมิน
ติดตามผลอาจจะทําการประเมินตามชวงการฝกอบรมก็ได   เชน (1)  การประเมนิกอนการฝกอบรม   
(2)  การประเมินขณะดําเนนิการฝกอบรม   และ (3)  ประเมินเมื่อส้ินสุดการฝกอบรมและดําเนนิการ
ติดตามผล   หรือประเมินตามโมเดลของ เคริกพาทริก (Kirkpatrick)  คือประเมินปฏิกิริยา (Reaction 
Evaluation) วาผูเขาอบรมมีความพึงพอใจหรือรูสึกอยางไรตอการอบรม   ประเมินการเรียนรู 
(Learning Evaluation) เพื่อประเมินวากอนและหลังที่พนักงาน   ที่เขาอบรมมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในระหวางการฝกอบรม  และเมื่อกลับไปปฏิบัติงานพฤติกรรมใหมสามารถเกิดขึ้นได
ตลอดไปหรือไม  ประเมินผลลัพธ (Results Evaluation) คือเปนผลลัพธที่หนวยงานวัดผลธุรกิจหรอื
ตนสังกัดตองการ  เชน เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ฯลฯ  หัวใจของการประเมนิและตดิตามผล
ก็คือ  สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจวาหลักสูตรนี้ควรทาํอะไรตอไป  เชน ยุติ  ขยายผล  ปรับปรุง  
และคุมคากับการลงทุนหรอืไม 

            4)  การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
 ความจาํเปนในการฝกอบรม (Training Needs) หรือความตองการในการ         

ฝกอบรม คือสภาพการณ หรือปญหา ซ่ึงตองการดําเนนิการหรือแกไขดวยการฝกอบรมเพื่อสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคได  การหาความจาํเปนในการฝกอบรมเปนขัน้ตอนแรกที่สําคัญ
ที่สุดของการจัดฝกอบรม   ดังความสําคัญของการหาความจําเปนในการฝกอบรม (เริงลักษณ         
โรจนพันธ.  2529 : 14) ที่วาการฝกอบรมเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ใชในการบริหารงาน   เพื่อที่จะ 
ปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  แตการฝกอบรมเปนเรื่องที่มีคาใชจายมใิชนอย     
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ฉะนั้น  การตัดสินใจจะจัดการฝกอบรมแตละครั้งจึงตองคิดใหรอบคอบวาใครที่มีความตองการ  
หรือจําเปนตองฝกอบรม   ฉะนั้น การหาความจําเปนหรือความตองการจึงเปนการมองหาเปาหมาย
ของการจัดทําการฝกอบรม   ความจําเปนในการฝกอบรมนี้เปนเรื่องที่เกี่ยวของกบัจุดมุงหมายหรือ
วัตถุประสงคของการทํางานของกลุมบุคคลหรือหนวยงาน   ผลงานที่ทําไดควรจะปรากฏอยางไร
ควรจะตองนําไปเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคเสมอ  จะไดรูวาผลงานนั้นตรงตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม ถาผลเบี่ยงเบนไปแสดงวาเกดิปญหาบางอยางขึ้น นั่นคือส่ิงที่ตองการการดําเนนิ 
การเพื่อแกไขปรับปรุงเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค   แตส่ิงที่เปนปญหานั้น อาจเกิดจากองคประกอบ
ตาง ๆ  เชน คน เงิน อํานาจหนาที่  เวลา เปนตน  ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารงานฝกอบรมจะตอง
คนหา  แยกแยะใหเห็นชัดเสียกอน  สวนที่เปนปญหาซึ่งตองแกไขดวยการฝกอบรมจะตองเปน
ปญหาที่เกี่ยวกบัคุณภาพของบุคคลเทานั้น  

            5)  ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม 
                               การแบงประเภทความจําเปนในการฝกอบรมมีผูแบงไวหลายแบบแลวแตวาจะยึด
อะไรเปนเกณฑ (เริงลักษณ โรจนพันธ.  2529 : 16-17)  ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้คือ 

                 แบบที่ 1  แบงโดยใชวิธีการคนหาเปนเกณฑ  ซ่ึงแยกความจําเปนในการฝกอบรม
ไวเปน 2 ประเภท 

                 (1)  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ชัดแจง  ประเภทนี้สามารถรูไดถึงความจําเปน
โดยอาศัยเพียงสามัญสํานึก  ประสบการณ   ไมตองทําการตรวจวิเคราะหอยางจริงจังเพราะ         
ความจําเปนเหลานี้สามารถแลเห็นไดอยางชัดแจง   เนื่องจากมีการเปลีย่นแปลง  เชน การรับคนเขา
ทํางานใหม   การโยกยายเจาหนาที่  การนาํเครื่องมือหรือกรรมวิธีใหมมาใชในการทํางาน  ส่ิงเหลานี้
แสดงใหเห็นความจําเปนโดยไมตองคนหา  อยางไรก็ตาม ก็ยังตองทําการสํารวจเพื่อใหทราบปริมาณ  
และลักษณะของความตองการที่แทจริงอีกทีหนึ่ง 

                 (2)  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ตองคนหา   ความเปลี่ยนแปลงบางประการ    
ที่ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ  และไมสามารถบอกไดดวยสามัญสํานึกเพียงอยางเดียว ปญหาที่ปรากฏ
ออกมาเพียงแตเปนอาการที่สอใหเห็นวาอาจมีความจาํเปนในการฝกอบรมเทานั้น  เชน                 
งานคั่งคางมาก ผลงานไมไดมาตรฐาน การสิ้นเปลืองมาก เปนตน  ถาตองการทราบวามีความจําเปน
ในการฝกอบรมหรือไม และความจําเปนมลีักษณะอยางไร จะตองทําการศึกษาสํารวจและวเิคราะห
ตอไป  

                 แบบที่ 2   การแบงประเภทโดยพิจารณาผูที่มีความจําเปนเปนเกณฑ แบงได 2 
ประเภท  
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                 (1)  ความจําเปนในการฝกอบรมเปนรายบุคคล (Individual Needs) คือ         
ความจําเปนที่ตองฝกอบรมบุคคลนั้นใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ใหไดผลตามเปาหมายของ
หนวยงาน  โดยวิเคราะหผลงานที่บุคคลนั้นทําไดเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่วางไว  ความจาํเปนที่
เกี่ยวกับงานอาจไปตรงกับความจําเปนสวนตัว   ซ่ึงตองการเพิ่มความรูความสามารถ ทักษะ  หรือ
ปรับปรุงบุคลิกลักษณะบางประการของตน  เขาก็สามารถที่จะเรียนรูไดจากการฝกอบรม 

                 (2)  ความจําเปนในการฝกอบรมขององคการ (Organization Needs) คือ    
สถานการณหรือปญหาเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการนั้น  ซ่ึงตองแกไขเพื่อใหองคการสามารถดําเนิน
ไปสูจุดหมายไดดี  ความจําเปนประเภทนีต้องทําการศึกษา   ในกรณีนีจ้ะพบวาผูปฏิบัติงานแตละคน
ก็เปนผูที่มีความรูความสามารถสูงไมมีปญหาเรื่องตัวบุคคลแตเมื่อมาทํางานรวมกันเปนกลุมแลว
ผลงานไมดีเทาที่ควร  ฉะนั้น  จึงมีความจําเปนตองทําการฝกอบรมหรือซักซอมในการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยด ี

แบบที่ 3  แบงโดยพิจารณาชวงเวลา  ซ่ึงอาจแบงความจาํเปนในการฝกอบรม 2 
ประเภทคือ 

                 (1)  ความจําเปนในปจจุบัน  หมายถึงความจําเปนที่ตองดําเนินการเพื่อชวยใน
การแกปญหาหรืออุปสรรคที่กําลังเผชิญอยูในปจจุบัน เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบ
งานที่ดํารงอยูในปจจุบันไดตามมาตรฐานที่วางไว  หรือเพื่อเปล่ียนแปลงปรับปรุงทัศนคติและ
พฤติกรรมใหเหมาะสมกับบทบาทที่ดํารงอยูขณะนั้น 

                  (2)  ความจําเปนในอนาคต  หมายถึงความจาํเปนในการฝกอบรมที่ตองจัดทําใน
ปจจุบัน  เพื่อสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมายทีว่างไวในอนาคต  หรือเพื่อปองกนัปญหาอุปสรรค
ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต  เชน การฝกอบรมคนงานที่มีความรูความสามารถดีสําหรับตาํแหนง
หัวหนางานในอนาคต  

             6)  วิธีการสํารวจความจําเปนในการฝกอบรม 
                   ความจําเปนในการฝกอบรมในระหวางทํางาน  มีประเดน็สําคัญในความจําเปน

ที่ตองสํารวจ  2  สวนคือ ความตองการในสาระเนื้อหา  และความตองการในกระบวนวิธี (เริงลักษณ 
โรจนพันธ.  2529 : 19-23) ซ่ึงมีขั้นตอนสรุปไดดังนี ้

                 ขั้นที่ 1  การศึกษาและรวบรวมขอเท็จจริง 
                  การศึกษาและรวบรวมขอเท็จจริงมี  2  ประเภทคือ ขอเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งที่

ตองการหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่วางไว   และขอเท็จจริงเกีย่วกบัสิ่งเปนจริงหรือผลงานที่ได  
ผูรับผิดชอบในการหาความจําเปนตองคัดเลือกวิธีการและเครื่องมือที่ใชสําหรับรวบรวมขอเท็จจรงิ      
ซ่ึงมีอยูดวยกนั 5 วิธีคือ 
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                (1)  การสํารวจ (Survey)  อาจทําได 3 แบบ 
                       ก.  การสัมภาษณ (Interview) การสัมภาษณผูทํางานในระดับตาง ๆ          

เปนชองทางใหเห็นความจําเปนในการฝกอบรม   เพราะการสัมภาษณจะทําใหทราบปญหาไดดี         
โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ  และความรูสึกนึกคิดผูสัมภาษณ  ไมจําเปนตองถามหรือพูดถึง
เรื่องการฝกอบรมวาเขาตองการฝกอบรมอะไรเพียงแตถามถึงปญหาขอขัดของ  อุปสรรคในการ
ทํางาน   และความเห็นเกี่ยวกับการทํางาน  รวมทั้งแสดงความเห็นในการแกไข  เพื่อประมวลสิ่ง
เหลานี้แลวนําวิเคราะหพอเปนทางใหทราบวา  คนทํางานมีความจําเปนตองอบรมในเรื่องใดบาง      
การสัมภาษณอาจทําได  2  วิธีคือ การสัมภาษณแบบที่มกีารเตรียมแนวคําถามไวลวงหนา  และการ
สัมภาษณแบบอิสระ  ผูตอบพูดอะไรก็ได  ขอดีของการสัมภาษณคือ  นอกจากจะไดรับขอเท็จจริง 
และตัวเลขตาง ๆ แลว  ยังสามารถทราบความรูสึกนึกคิด  ทาทีทัศนคติ  ตลอดจนขอคิดเห็นตาง ๆ     
ที่ไมอาจทราบโดยวิธีอ่ืน   สวนขอเสียคือ ส้ินเปลืองเวลาหากตองสัมภาษณคนจํานวนมาก ๆ      
นอกจากนั้น  ผลที่ไดจากการสัมภาษณยังยากแกการรวบรวบและสรุปผล เพราะความคิดเห็น          
ที่แตกตางกัน 

                       ข.  การสงแบบสอบถาม (Questionnaire) วิธีนี้เปนที่นิยมกันมาก เหมาะกับ
การรวบรวมขอเท็จจริงที่มีคนจํานวนมาก  สามารถทําไดรวดเร็วและสิ้นเปลืองคาใชจายนอย 
แบบสอบถามมีอยู  2  แบบคือ ที่กําหนดคําตอบไวใหเลือก และแบบเปดโอกาสใหตอบอิสระ  ขอดี
ของแบบสอบถามคือผูตอบไมตองประจนัหนากับผูสัมภาษณ การแสดงความคิดเห็นและความรูสึก
จะตรงตอความเปนจริงมากกวาการสัมภาษณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการตอบแบบสอบถามที่ไมตอง
เปดเผยชื่อ นอกจากนั้นแลว การรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามทําไดสะดวก การคํานวณทางสถิติ
ตาง ๆ ทําไดงาย  แตขอเสียที่มีก็คือ จะไดคําตอบเฉพาะที่มีคําถามกําหนดไวในแบบสอบถามเทานั้น 
และผูรวบรวมขอเท็จจริงจะไมสามารถสังเกตทาทีผูตอบได  

                       ค.  การสังเกต (Observation) ปกติจะใชประกอบกับวิธีอ่ืน  เพราะเปนการ
สังเกตเพียงเหตุการณที่เกิดขึ้น  หรือผานเขามาในความรูสึกนึกคิดของผูสํารวจ   ยังไดขอมูลไม   
ครบถวน แตการสังเกตจะชวยใหเขาใจปญหาบางอยาง ส่ิงที่ควรสังเกตในการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมมี 6 ประการคือ  

 ประการที่ 1  การดําเนนิงานขององคการ  จะทําใหทราบปญหา อุปสรรค
ขององคการ  

 ประการที่ 2  ตัวคนทํางาน  เพื่อทราบความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติในการทํางานของเขา 
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                                          ประการที่ 3  การทํางานของคนทํางาน วามปีญหาอุปสรรคในการทํางาน
อยางไรบาง 

 ประการที่ 4  สายทางเดินของงาน  เพื่อดูวางานดําเนินไปโดยเรียบรอย
เพียงใด  มีเหตขุัดของลาชาที่จุดใด 

 ประการที่ 5  ขวัญและกําลังใจของคนทํางาน  โดยพจิารณาความสัมพนัธ
ของคนทํางานดวยกันกับผูบังคับบัญชา  

 ประการที่ 6  การปกครองบังคับบัญชา  สังเกตการมอบหมายงาน        
การวางแผนงาน การสั่งงาน การประสานงาน การแกปญหา การตัดสินใจ ฯลฯ 

                 (2)  การศึกษาคนควา (Study)  หมายถึงการศึกษาคนควาขอเท็จจริงจากเอกสาร 
ที่มีอยูในองคการ  เชน  รายงานประจําป  รายงานการสํารวจการปฏิบัติงาน  ส่ิงที่ควรศึกษา     
ประการแรกคือ  เอกสารที่เกี่ยวกับองคการ  เพื่อใหทราบวัตถุประสงค  เปาหมาย  ภาระหนาที่ 
โครงสราง  นโยบาย  ตลอดจนกําลังเจาหนาที่ที่เกีย่วของกับระบบปฏบิัติงานขององคการ ประการ   
ที่สองคือ  เอกสารที่เกี่ยวกับคนทํางานเพื่อใหทราบปญหาของคน  ประการที่สามคือ  การศึกษา    
สายทางเดินของงาน 

                 (3)  การทดสอบ (Test)  เปนเทคนิคที่ใชสําหรับการระบุความจําเปนในการ
ฝกอบรมอยางชัดแจง   เมื่อทราบความจําเปนอยางคราว ๆ แลววาอยูที่ใด โดยปกติมักใชในตอนที่
เลือกคนเขารับการอบรม  

                 (4)  การประชุม (Meeting)  โดยปกติจะเปนการประชุมผูบังคับบัญชาของ  
หนวยงานตาง ๆ ในองคการ  เพื่อพิจารณาถึงปญหาในการบริหารซ่ึงแกไขไดดวยการฝกอบรม    
วิธีการนี้หากจะใชเปนการถาวรมักจะจัดตัง้ขึ้นในรูปคณะกรรมการ 

                 (5)  การวิเคราะหงานและประเมินการทํางาน (Job Analysis and Performance 
Appraisal) การวิเคราะหงานเปนกระบวนการกําหนดและรายงานขอสําคัญที่เกี่ยวกับลักษณะงาน
ของแตละตําแหนงวาตําแหนงนั้น ๆ ตองการความรู ความสามารถ และความรับผิดชอบอยางไรบาง  
สวนการประเมินการปฏิบัติงาน  หมายถึงการพิจารณาถงึผลงานของคนทํางานวาทํางานเปนอยางไร 
ไดผลตรงตามมาตรฐานหรือไม 

 การคนหาความจําเปนในการฝกอบรมตามวิธีนี้  อาจสรุปไดอยางสั้น ๆ คือ 
ตรวจดูวาคนทํางานนั้นมีหนาที่อะไร  และประเมินดูวาเขาทํางานไดผลอยางไร  แลวนําผลงานที่     
ทําไดมาลบกับหนาที่ตามมาตรฐานที่ตั้งไว  ผลตางที่ไดนําไปวิเคราะหอาจพบความจําเปนในการ
ฝกอบรม 
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                               ขั้นที่ 2  การวิเคราะห 
                  เมื่อรวบรวมขอเท็จจริง จัดหมวดหมู  และประเมินความหมายของขอเท็จจริงแลว  

ขั้นตอไปตองอาศัยเทคนิคการวิเคราะห เพื่อใหทราบปญหาลักษณะความแตกตางระหวางมาตรฐาน
กับผลงานที่ทําได  วิเคราะหหาสาเหตุ  และวิธีการแกไข   ฉะนั้น การวเิคราะหเพื่อหาความจําเปนใน
การฝกอบรมจึงประกอบดวยการวิเคราะห 3 สวนคือ 

                  (1)  การวิเคราะหลักษณะความแตกตางระหวางมาตรฐาน  หรือส่ิงที่ตองการ    
กับการปฏิบัติงานที่เปนจริง 

                  (2)  การวิเคราะหสาเหตุ   เพื่อใหทราบวาปญหาตาง ๆ มีสาเหตุมาจากอะไรบาง  
ซ่ึงสาเหตุที่วิเคราะหไดม ี 3  กลุมคือ  สาเหตุที่เกีย่วกับตวัองคการ สาเหตุที่เกีย่วกับวทิยาการที่ใชใน
การทํางาน และสาเหตุเกี่ยวกบัคนทํางาน  

                  (3)  การวิเคราะหวิธีแกไข  เปนการพิจารณาทางเลือกในการแกไขปญหา        
ซึ่งการวิเคราะหประกอบดวย 4 สวนคือ  สวนแรกพิจารณาวาปญหานัน้มีการแกไขที่เปนไปไดกีว่ธีิ  
สวนที่ 2  ประเมินขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง    สวนที่ 3  เปรียบเทียบทางเลือกที่ดีที่สุด       
และสวนที่ 4  วิธีการแกไขที่ดีที่สุดจําเปนตองใชการฝกอบรมดวยหรือไม ถาหากตองใชก็แสดงวา       
มีความจําเปนในการฝกอบรม 

 ขั้นที่ 3  การกาํหนดความจําเปนในการฝกอบรม 
                   การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม   หมายถึงการกําหนดใหชัดแจงวา 

ความจาํเปนในการฝกอบรมที่ไดมาจากการวิเคราะหดังกลาวมีลักษณะและขนาดเปนอยางไร      
เพื่อประโยชนในการนําไปกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม  และจัดหลักสูตรการฝกอบรม
ตอไป  การกําหนดความจําเปนควรดําเนินการใน 3 ประการคือ  

 ประการที่ 1  กําหนดวาวิธีการแกไขซึ่งตองใชการฝกอบรมคนทํางานนั้น      
เปนการแกไขในดานใด ความรูความสามารถทั่วไป ทักษะ ทัศนคติ  
                                ประการที่ 2  กําหนดวาคนทาํงานคนใด  กลุมใด  หรือระดับใดบางที่จาํเปน 
ตองรับการอบรม 
                                ประการที่ 3  กําหนดลําดับความสําคัญของความจําเปนในการฝกอบรมวา  
ความจําเปนในการฝกอบรมอันไหนเปนเรื่องรีบดวนที่ตองจัดทํากอน  โดยพิจารณาควบคูไปกับ
ความรายแรงหรือความสําคัญของปญหา 

             7)  การออกแบบและการพัฒนาโครงการฝกอบรม 
                  การออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 140-150) 

ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี ้
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                  (1)  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม  คือการกําหนดเปาหมายวา     
การฝกอบรมจะตองเปลี่ยนแปลงความรู  ทัศนคติ   และพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม ใหเปนไป
ในทางใดระดบัใด  การกําหนดวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม จะตองไมกระทาํอยางเลื่อนลอย 
แตตองอาศัยขอมูลที่ไดรับจากการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม เพื่อการฝกอบรมสามารถ
สนองความตองการ  และเปาหมายขององคการไดอยางดีที่สุด  โดยทั่วไปแลวการกําหนด
วัตถุประสงคสามารถจําแนกได 3 ระดับคอื  วัตถุประสงคของหลักสูตร วัตถุประสงคของหมวดวชิา           
และวัตถุประสงคของรายวิชา (เครือวัลย ล่ิมอภิชาต.  2531, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 140) 
ซ่ึงกอนที่จะอธิบายวัตถุประสงคของแตละระดับควรจะไดเขาใจโครงสรางของหลักสูตร             
การฝกอบรมเสียกอนตามรายละเอียดในภาพ 4  โครงสรางของหลักสูตรการฝกอบรมโดยทั่วไป 

 
 

 
ภาพ 4  โครงสรางของหลักสูตรการฝกอบรมโดยทั่วไป 
(ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 141) 

 
 

หลักสูตรของการฝกอบรมหนึ่ง ๆ จะประกอบดวยหมวดวิชา  และหมวดวิชา
ประกอบดวยรายวิชา  สําหรับการกําหนดวัตถุประสงคแตละระดับมีความแตกตางกันคือ          
วัตถุประสงคของหลักสูตร หมายถึงวัตถุประสงคสูงสุดของโครงการฝกอบรมหรือเปนสิ่งที่องคการ
ตองการจะไดรับจากการฝกอบรม   วัตถุประสงคของหมวดวิชา  หมายถึงสิ่งที่คาดหวังจะไดรับจาก
การเรียนรูหมวดวิชาหนึ่ง ๆ  และวัตถุประสงคของรายวิชา หมายถึงสิ่งที่ผูรับการอบรมควรจะมี 

หลักสูตรการฝกอบรม 

หมวดวิชาที่ 1 หมวดวิชาที่ 2 หมวดวิชาที่ 3 

รายวิชาที่ 1 รายวิชาที่ 1 รายวิชาที่ 1 

รายวิชาที่ 2 รายวิชาที่ 2 รายวิชาที่ 2 
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หรือกระทําได ภายหลังการเรียนรูรายวิชานั้น โดยทัว่ไปแลวมักจะเขยีนโดยละเอียดและอยูในรูป
ของวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
                  (2)  การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตร  คือเนื้อหาสาระตาง ๆ ที่ผูรับการอบรม 
ควรจะไดเรียนรูและนําไปใชในการปฏิบัติงาน  การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตรจะประกอบดวย
ขั้นตอนที่สําคัญ 3 ขั้นตอนคือ  
                        ก.  การจัดเตรียมโครงรางของหลักสูตร (Course Outline) หมายถึง             
คําบรรยายเกีย่วกับโครงสรางและลําดับขั้นตอนการเสนอเนื้อหาของโครงการฝกอบรม (Carnevale, 
Gainer, and Meltzer.  1990, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 144) สําหรับการกําหนดวาหลักสูตร
การฝกอบรมควรจะประกอบดวยเนื้อหาสาระอะไรบางนัน้  ควรจะยึดถือแนวทาง 3 ประการคือ 
                             ก)  เนื้อหานั้นจะตองสนองตอบวัตถุประสงคของการฝกอบรม             
ซ่ึงไดกําหนดไวแลว 
                             ข)  เนื้อหานั้นจะตองสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 
                             ค)  เนื้อหานั้นจะตองมีความถูกตองและทันสมัย 
                        ข.  การสรางแผนการเรียน (Lesson Plan) คือส่ิงบรรยายถึงวัตถุประสงค  
ของการเรียนรู  กิจกรรมการเรียน  ส่ือการสอน  และวิธีการประเมินผล  การเขียนแผนการเรียนที่ดี    
ควรบงชี้ถึงสิ่งที่ผูรับการอบรมจะตองทํา  ทั้งนี้อาจยดึแนวทางตอไปนี้ในการสรางแผนการเรียน 
                            ก)  ระบวุัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของแผนการเรียน ซ่ึงก็คือผูรับ        
การอบรมควรจะทําอะไรไดภายหลังการฝกอบรม 
                            ข)  กําหนดวาผูรับการอบรมจะตองเรียนความรูและทักษะอะไร             
จึงสนองตอบตอวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
                            ค)  จัดเรียงหัวขอยอยของบทเรียนตามลาํดับที่เหมาะสม 
                            ง)  ระบุเนื้อหาของหัวขอยอยโดยละเอียด 
                            จ)  เลือกกจิกรรมการเรียนซึ่งเหมาะสมกบัการเรียนรูในแตหวัขอยอย  
และระบุอุปกรณที่ตองใช 
                            ฉ)  ทบทวนการจัดลําดับเนื้อหา ปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม 
                            ช)  จัดเตรยีมวิธีการประเมินผลการเรียนรูของผูรับการอบรม 
                        ค.  การจัดวางเนื้อหาวิชา  มแีนวทางดังนี ้
                            ก)  ระบุส่ิงที่ตองการใหเกิดการเรยีนรู  
                            ข)  ระบุความสนใจ ความตองการ และความสามารถของผูรับการอบรม 
                            ค)  รวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของกับการทาํงานทั้งหมด 
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                            ง)  คนหาเอกสารที่จําเปนจากแหลงขอมูลภายนอก  
                            จ)  จัดวางหรือแกไขปรับปรุงเนื้อหา 
                            ฉ)  ประเมินวาเนื้อหาที่กําหนดมีความเหมาะสมกับผูรับการอบรมหรือไม 
                  (3)  การกําหนดระยะเวลาของการฝกอบรม  ส่ิงที่จะตองพิจารณาเกี่ยวกับการ
กําหนดระยะเวลาของการฝกอบรมนั้นสามารถจําแนกได  2  ประเด็นคือ   การกําหนดระยะเวลาทั้งหมด
ของการฝกอบรม  และการแบงสรรเวลาในการฝกอบรม  
                        ก.  การกําหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝกอบรม   ในการกาํหนดวา      
การฝกอบรมหนึ่ง ๆ ควรจะใชเวลาเทาใดนั้นขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและเนื้อหาของการฝกอบรม    
รวมทั้งพื้นฐานความรูของผูเขาอบรม  หากวัตถุประสงคและเนื้อหาของการฝกอบรมมีหลาย
ประการ ระยะเวลาที่ใชก็ตองมากขึ้น   นอกจากนั้น วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่แตกตางกัน     
ก็อาจทําใหระยะเวลาที่ใชแตกตางกันดวย  
                        ข.  การแบงสรรเวลา  เมื่อสามารถกําหนดระยะเวลาโดยรวมของการ         
ฝกอบรมไดแลว  ขั้นตอนตอไปคือการแบงสรรเวลาสําหรับการฝกอบรมในแตละหวัขอ  ซ่ึงมีแนวทาง
ดังนี ้
                             ก)  เทียบเคียงกับวัตถุประสงคและเนื้อหาทั้งหมดกับจํานวนชั่วโมงการ
ฝกอบรมที่มีอยู จากนั้นแบงสรรเวลาใหกบัวัตถุประสงคและเนื้อหาแตละหัวขอตามความเหมาะสม 
                             ข)  ในกรณีเวลาที่มีอยูไมอาจจะสนองตอวัตถุประสงคและเนื้อหา            
ที่กําหนดไว  ก็อาจเลือกแนวทางโดยเพิ่มระยะเวลา  หรือตัดวัตถุประสงคและบางเนื้อหาทิ้งไป  
                             ค)  วัตถุประสงคและเนื้อหาที่มีความสําคัญและความยากมาก ควรใหเวลา
ในการฝกอบรมมาก 
                  (4)  การเลือกใชวิธีการฝกอบรม   หลักเกณฑในการเลือกวิธีการฝกอบรมมีสิ่ง   
ที่ตองคํานึงถึง  ไดแก  วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม ภูมิหลังของผูรับการอบรม  และการปฏิบัติงาน
     (5)  การกาํหนดวิธีการประเมินผล   การประเมินผลคือการประเมินวาโครงการ
ฝกอบรมที่ไดดําเนินการไปนั้น บรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด  
             8)  การเขียนโครงการฝกอบรม 
                 โครงการฝกอบรมทุกโครงการจําเปนตองมีรายละเอียดตาง ๆ เพื่อเสนอขออนุมัติ
งบประมาณและการดําเนนิการจากฝายบริหารขององคการ  นอกจากนั้น  ยังใชเปนหลักฐานอางอิง
ในการดําเนินการของฝายจัดการฝกอบรมอีกดวย   สําหรับการเขียนโครงการฝกอบรมที่ดีนั้น      
ควรจะเขยีนโดยครอบคลุมหัวขอตาง ๆ ไดแก   ชื่อโครงการ หลักการและเหตุผล วตัถุประสงคของ
โครงการ  หลักสูตรและวิธีการฝกอบรม  วิทยากรของการฝกอบรม  ระยะเวลาและสถานที่ในการ
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ฝกอบรม  ผูรับการอบรม ประกาศนยีบัตร/วุฒิบัตร การประเมินผลโครงการ ผูรับผิดชอบโครงการ   
งบประมาณของโครงการ  และรายชื่อผูอบรม 
 

2.4  ผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 
               จากการสํารวจรายงานการวจิัยที่เกี่ยวของกับการคนหาความจาํเปนเพื่อการกาํหนดหัวขอ
และเนื้อหาหลกัการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปนั้น  ยังไมพบรายงานการวิจัยทีเ่กีย่วของ
กับการคนหาความจําเปนเพือ่การกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรของสํานักนโยบาย
อุตสาหกรรมรายสาขา 2 โดยตรง  แตมีงานวิจยัที่เกีย่วของกับการคนหาความจําเปนและการกําหนด
หลักสูตรเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการในการฝกอบรม    
โดยผูศึกษาวิจยัขอนําเสนอพอสังเขป  ดังนี้ 
               บุญเลิศ ไพรินทร, ขนิษฐา จิตรอรุณ และไพโรจน บุญวิเศษ (2540 : 128-129) ไดศึกษา   
วิจัยเร่ืองการคนหาความจําเปนและการกําหนดหลักสูตรเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ    
ในสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ  เพื่อศึกษาระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาและ
เจาหนาที่ระดบัปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวา ความรูความสามารถดานการบริหารที่มีอยูในปจจุบันกบั
ที่ควรจะมีของผูบังคับบัญชาระดับสูง ระดบักลาง และระดับตน มีความแตกตางกัน  และในทํานอง
เดียวกันพบวา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีอยูในปจจบุันกับที่ควรจะมีของเจาหนาที่
ระดับปฏิบัติมคีวามแตกตางกันอีกดวย   นอกจากนี้ผลการศึกษายังชี้ใหเห็นวาขาราชการทุกระดับ 
ในสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติมีความจําเปนจะตองไดรับการฝกอบรมพัฒนาในดาน    
ตาง ๆ  กันดังนี้  ผูบังคับบัญชาระดับสูงควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดานการบริหารจัดการ
ทั่วไป  วิสัยทศันการบริหารจัดการ  การกาํหนดนโยบายและแผน  การวางกลยุทธ   ผูบังคับบัญชา
ระดับกลางควรไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับความรูความสามารถดานการบริหาร  การวางแผนและ
การบริหารโครงการ  การบริหารงานวิจยั  ผูบังคับบัญชาระดับตนควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
ในหลักสูตรการบริหารจัดการ  ภาวะผูนํา  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  และเจาหนาที่ระดับปฏิบัติ
ควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดานความรูภาษาอังกฤษ   หลักมนุษยสัมพันธในการทาํงาน     
ทักษะการทํางานเปนทีม  เปนตน   นอกจากการศึกษาวจิัยที่มุงเปรียบเทียบความรูความสามารถที่มี
ในปจจุบันกับความรูความสามารถที่ควรจะมีของบุคลากรดังที่ไดกลาวขางตนแลว  ยังมีงานวิจัย   
อีกหลายเรื่องที่เปนการมุงคนหาความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการ  ดังเชน ปาริชาติ ชลนวกลุ (2541 : I-II) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองการวิเคราะหความจําเปน
ในการฝกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพดุสิตเวชการ จํากัด (มหาชน)  เพื่อศกึษาถึงความคิดเหน็
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ของพนักงานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร  และเพื่อทราบความตองการในการฝกอบรม
ของพนักงานเพื่อใชเปนแนวทางในการจัดทําหลักสูตรการฝกอบรม  ซึ่งผลการศึกษาวิจัยพบวา 
พยาบาลระดับปฏิบัติการและพยาบาลระดับบริหารมีความคิดเห็นตอกิจกรรมการฝกอบรม           
ไมแตกตางกัน  อยางไรก็ตาม เมื่อแยกพิจารณาตามอายุและอายุงานแลวพบวา พนักงานที่มีอายุ     
และอายุงานแตกตางกันมีความเห็นตอกิจกรรมการฝกอบรมแตกตางกนั  สําหรับความตองการใน
การฝกอบรมพยาบาลระดับปฏิบัติการมีความตองการฝกอบรมดานความรูเกีย่วกับโรคระบบหัวใจ    
ในขณะที่พยาบาลระดับบริหารตองการฝกอบรมในดานเทคนิคการแกไขปญหา  และพบวาปญหา
การฝกอบรมในปจจุบันพยาบาลระดับปฏิบัติการไมมีเวลาในการเขารับการฝกอบรม  ขณะที่
พยาบาลระดับบริหารเห็นวาเนื้อหาการฝกอบรมไมตรงกับงานที่กระทําอยูในปจจุบัน   ในขณะที่ 
อภิเดช พลายบัว (2542 : I-II) ไดทาํการศึกษาความตองการในการฝกอบรม   เพื่อพัฒนาทักษะ      
ดานการบริหารของพนักงานเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับการเปนผูบริหารระดับตน : กรณีศึกษา 
องคการเภสัชกรรม   เพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมของ 
องคการเภสัชกรรม และศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะดานการบริหาร 3 ดานคอื 
ทักษะดานความคิด  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ   และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผลการศึกษาวิจัยพบวา  ความเห็นของพนักงานตอกิจกรรมการฝกอบรมขององคกรในภาพรวม       
มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง   เมื่อจําแนกการพิจารณาตามเพศ  อายุ    
ระดับตาํแหนง  ระยะเวลาในการครองตําแหนง  พบวาไมมีความแตกตางกัน  พนักงานสวนใหญ    
ใหความสําคญักับการอบรมและเหน็วาเปนสิ่งจําเปนสาํหรับพนักงานทุกระดบัตําแหนง  และเหน็วา
โอกาสในการแสดงเจตจํานงคเพื่อเขารับการอบรมในหลักสูตรท่ีตองการมีนอย  สําหรับ           
ความตองการในการอบรม  3  ดานพบวา  อยูในระดับปานกลาง  โดยมีระดับความตองการในการ
อบรมสูงสุดในดานทกัษะความคิด  เทคนคิการปฏิบัติงาน  และมนษุยสัมพันธ  ตามลําดับ  และสรุป
ไดวา เพศ อาย ุระดับตําแหนง ที่แตกตางกนัจะมีความตองการอบรมในดานตาง ๆ ทีแ่ตกตางกันดวย  
นอกจากนี้  ยังมีการศึกษาวิจัยที่มีลักษณะคลายคลึงกันของ ระเบียบ ทองสุข (2545 : ง) ที่ไดทําการ 
ศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะดานการบริหารของพนักงาน  เพื่อเตรียม    
ความพรอมสําหรับการเปนผูบริหารระดับตน : กรณีศกึษาโรงงานยาสูบสวนกลาง โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะดานการบริหาร 3 ดานคือ  ทักษะดานความคดิ 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ   และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน   เพื่อเตรียมความพรอมในการเปน
ผูบริหารระดับตน  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมพนักงานมีความตองการพัฒนาทักษะดานการ
บริหารทั้ง 3 ดาน อยูในระดบัมาก โดยมีความตองการพฒันาทักษะดานความคิด ดานมนุษยสัมพนัธ  
และดานเทคนคิการปฏิบัติงาน ตามลําดับ  นอกจากนั้นพบวา  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา ระยะเวลาใน
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การครองตําแหนง  หนวยงานที่สังกัดแบงตามกลุมงาน ที่แตกตางกัน มีความตองการในการ
พัฒนาการบริหารทั้ง 3 ดานไมแตกตางกัน  และเห็นวาควรมีการสํารวจความจําเปนในการ
ฝกอบรมกอนการกําหนดหลักสูตรเสมอ 
                 สําหรับการศึกษาวิจัยในตางประเทศ  ซ่ึงไดมกีารศึกษาวิจยัความตองการในการฝกอบรม
ระหวางประจําการของผูบริหารการศึกษาในรัฐออนโตริโอ  ประเทศแคนนาดา  พบวาผูบริหาร
การศึกษามีความตองการในการฝกอบรมในเรื่องตาง ๆ ไดแก  การนิเทศการศึกษา  การวางแผน   
จัดหลักสูตรการเรียนและการประเมินผล  การบริหารงานบุคคล  การพัฒนาความเปนผูนํา           
การบริหารงบประมาณ  การสรางความสัมพันธกับชุมชน  การฝกทักษะอื่น ๆ เฉพาะดาน 
(Robertons, 1976 : 3456-A, อางถึงใน ปทมา สุทธนารักษ.  2538 : 40) นอกจากนั้น  ยังมีงาน
ศึกษาวจิัยเร่ืองความตองการในการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานของสมาชิกกรรมการโรงเรียนและ
ผูอํานวยการ ผลการวิจัยพบวากรรมการโรงเรียนตองการฝกอบรมทักษะในบทบาทความรับผิดชอบ  
โดยที่กรรมการโรงเรียนและผูอํานวยการโรงเรียนมีความเห็นวา  ทักษะการบริหารบุคลากร และ
ธุรการคือประสิทธิผลที่จําเปนที่สุดของคณะกรรมการ (Kleinstiver, 1987 : 3263-A, อางถึงใน 
ปทมา สุนธนารักษ.  2538 : 40)  
                 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว  ทําใหทราบวาการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานจําเปนจะตองทําเปนระบบและตอเนื่อง   และตองเริ่มตนที่การวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรม เพื่อคนหาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่ควรจะพัฒนา
สําหรับบุคลากรทุกระดับชั้นในองคการกอน  แลวจึงนําผลการวิเคราะหไปเปนแนวทางในการ
จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม  ซ่ึงหลักสูตรการฝกอบรมที่ไดนี้จะเปนหลักสูตรการฝกอบรม             
ที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ   
แตละตาํแหนงไดอยางเหมาะสม  ซ่ึงผูศึกษาวิจัยจะไดนําขอสรุปขางตนไปใชเปนแนวทางในการ
ศึกษาวจิยัเรื่องการคนหาความจําเปนเพื่อการจัดทาํโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร : กรณีศึกษา
สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   ตอไป  
 
 
 
 
 
 
 


