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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 
                 ในการศึกษาวิจยั เร่ืองการคนหาความจําเปนเพื่อการจดัทาํโครงการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร : กรณีศึกษาสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  เพื่อคนหาความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ควรจะพัฒนาสําหรับบุคลากร   ทั้งในระดับหัวหนาสวน   และระดับเจาหนาที่                       
ซ่ึงผูศึกษาวิจยัไดรวบรวมสาระสําคัญและขอบเขตของเนื้อหาที่เกีย่วของเพื่อประกอบการศึกษาวิจยั    
ไวดังหัวขอตอไปนี้คือ   สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
แนวคดิเกีย่วกบัการพัฒนาทรัพยากรมนษุย   และงานวิจยัที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 

2.1  สํานักงานเศรษฐกิจอตุสาหกรรม 
 
                2.1.1  บทบาท อํานาจหนาที่ และเปาหมาย 
                          ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   กระทรวง
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  ซ่ึงประกาศในราชกิจจานเุบกษา  ฉบับกฤษฎีกา  เลม 119  ตอนที่ 103 ก          
ลงวันที่  9  ตุลาคม  2545   กําหนดใหสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม มีภารกิจเกี่ยวกับการ     
เสนอแนะนโยบายเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศในระดับมหภาคและอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งพัฒนาระบบเตือนภัยดานอตุสาหกรรม  โดยการจัดทําแผนพฒันาอุตสาหกรรมในภาพรวม    
และแผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา  เพื่อเปนองคกรชี้นําในการกําหนดนโยบาย มาตรการ และ
วางแผนการพฒันาอตุสาหกรรมของประเทศใหเติบโตอยางตอเนือ่งและยัง่ยนื โดยใหมีอํานาจหนาที่  
ดังตอไปนี้  
                          1)  เสนอแนะการกําหนดนโยบาย  แนวทาง  และมาตรการดานการพัฒนา             
อุตสาหกรรม รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ 
                          2)  เสนอแนะนโยบาย กําหนดทาที แนวทางความรวมมือ  และเขาประชุมเจรจา         
กับองคการหรอืหนวยงานตางประเทศดานอุตสาหกรรม 
                          3)  จัดทํารายงานภาวะอุตสาหกรรมสาขาตาง ๆ  เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนด   
นโยบาย  และวางแผนการพัฒนาอุตสาหกรรม   และหาวิธีการแกปญหาหรือพัฒนาเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมสาขาตาง ๆ  
                         4)  ประสาน เรงรัด ติดตาม  และประเมนิผลการพัฒนาอุตสาหกรรม 
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                           5)  กําหนดนโยบายการสํารวจ  การเก็บรักษา  การใชประโยชนขอมูลดาน             
อุตสาหกรรม จัดทําดัชนีอุตสาหกรรม และทําหนาทีเ่ปนศูนยสารสนเทศดานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม 
                           6)  ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอาํนาจหนาที่ของสํานักงาน 
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม หรือตามที่กระทรวงหรือตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย                                                     

นอกจากนั้น  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไดมีการกําหนด  วิสัยทัศน  พันธกิจ   
และยุทธศาสตร  ป พ.ศ. 2543-2547  ดังนี ้ 

วิสัยทัศน   เปนองคกรชี้นําดานนโยบายอตุสาหกรรม  และเปนศนูยขอมูลตัวช้ีวัด
สภาวะอุตสาหกรรมที่ทันสมัย  ครบถวน  นาเชื่อถือ 

พันธกิจ  
                          1)  เสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนอุตสาหกรรมที่ชัดเจนนาเชื่อถือ 
                          2)  จัดทําระบบสารสนเทศอุตสาหกรรมที่ทันสมัย ถูกตอง ครบถวน  และเชื่อมโยง    
กับหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้งใหบริการเผยแพร  

วัตถุประสงคขององคกร 
                          1)  ผูบริหารระดับสูงยอมรับขอเสนอแนะนโยบายและแผนเพื่อนาํไปสูการปฏิบัติ  
อยางเปนรูปธรรม  
              2)  หนวยงานของรัฐยอมรับ  สนบัสนุนนโยบายและแผนอุตสาหกรรมที่สํานักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมเสนอและนําสูการปฏิบัติ 
                          3)  ภาคเอกชนมีสวนรวม  และใหการยอมรับและเชื่อถือการเสนอแนะนโยบายและ
แผนพัฒนาอุตสาหกรรม 
                          4)  ภาครัฐและเอกชนยอมรับและใหการเชื่อถือในระบบสารสนเทศอุตสาหกรรม 

             ยุทธศาสตร  
             1)  สรางกลไกในการเสนอแนะ ชี้นํา  และกาํหนดมาตรการเพื่อใหเกิดการพัฒนา

อุตสาหกรรมอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
              2)  สรางกลไกในการติดตามขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับเศรษฐกิจจุลภาคและ         

มหภาค 
              3)  สรางระบบสารสนเทศอุตสาหกรรมที่สามารถชี้นํา   และส่ือสารขอมูล                

การเตือนภยัลวงหนาทางเศรษฐกิจแกอุตสาหกรรม 
              4)  สรางระบบในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
              5)  สรางกลไกในการเสนอแนะแนวทางการเตรียมความพรอมของภาค            

อุตสาหกรรมไทยเพื่อรองรับการเจรจา  และการดําเนินการตามขอตกลงระหวางประเทศ            
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2.1.2  โครงสราง การแบงสวนราชการ  
  
 

 
 
ภาพ 2  แผนผังการแบงสวนราชการ 
(ที่มา : กระทรวงอุตสาหกรรม.  2547 : 10) 
 

สํานักงานปลัดกระทรวง 
อุตสาหกรรม 

 กระทรวงอุตสาหกรรม 

สํานักงานคณะกรรมการ 
ออยและน้ําตาลทราย 

สํานักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
การเหมืองแร 

กรมสงเสริมอุตสาหกรรม

สํานักงานมาตรฐาน
ผลิตภัณฑอุตสาหกรรม 

สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน 

รัฐวิสาหกิจ 
หนวยงานในกํากับ 
สถาบันเครือขาย 

สํานักงานเลขานุการกรม 

กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ

ศูนยสารสนเทศเศรษฐกิจอุตสาหกรรม

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมมหภาค

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 1

สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2



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

 14

                           การแบงสวนราชการและการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละสวนเปนไปตาม
กฎกระทรวงแบงสวนราชการตาง ๆ  กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2545  ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา  
ฉบับกฤษฎีกา  เลม 119  ตอนที่ 103 ก  ลงวันที่  9  ตุลาคม  2545  ซ่ึงแบง สวนราชการในสํานักงาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไวดังนี้ 

             1)  สํานักงานเลขานกุารกรม                     
             2)  กองเศรษฐกิจอุตสาหกรรมระหวางประเทศ 
             3)  ศูนยสารสนเทศเศรษฐกิจอุตสาหกรรม                      
             4)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมมหภาค 
             5)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 1 
             6)  สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 2  

                 2.1.3  ปญหาของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
1)  อุตสาหกรรมของไทยในชวงกอนป พ.ศ. 2538 จะเตบิโตและขยายตัวอยางมาก    

แตการดําเนินงานดานการพฒันาอุตสาหกรรมของกระทรวงอุตสาหกรรมมิไดมีการวางแผนพัฒนา 
อยางเปนระบบ  กลาวคือขาดการวางแผนระยะยาว  ไมมีแผนนโยบายระดับกระทรวง  ไมมีแผน        
กลยุทธ  และที่สําคัญคือ ไมมีการประสานแผนปฏิบัติการในระดับกระทรวง แตละกรมตางก็  
ดําเนินการไปตามบทบาทหนาที่ ตามตัวบทกฎหมายที่กําหนดไว  อยางไรก็ตาม ผลของ                  
ความผันผวนทางเศรษฐกิจที่เร่ิมสงสัญญาณทางลบ ตั้งแตป พ.ศ. 2528 เปนตนมา  ทําใหกระทรวง
อุตสาหกรรมเริ่มมีการวางแผน โดยมุงการทาํแผนในระยะยาวคือ แผนแมบทเพื่อการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศ (พ.ศ. 2538-2555) ซ่ึงตอมาไดมีการปรับเปลี่ยนแผนเพื่อใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาของประเทศระยะ 5 ป   เรียกวาแผนแมบทอุตสาหกรรม  ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2540-2544)         
และตอมาเมื่อเกิดวิกฤตเศรษฐกิจไดมีการปรับแผนอีกครั้ง  ภายใตชื่อแผนปรับโครงสราง    
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2541-2545   นอกจากนี้แลว  กระทรวงอุตสาหกรรมยังทําการปรับโครงสราง    
การบริหารงานเพื่อใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานของกรมตาง ๆ  ในสวนภูมิภาค             
โดยจัดเปนฝายงานตาง ๆ อยูในสํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดอีกดวย  โดยผลการดําเนินงานของ
หนวยงานระดบักรมในภาพรวม มีดังนี้ (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.  2545 : บทที่ 6 : 3-15) 

(1)  ขาดการใชแผนเปนเครือ่งมือในทางปฏิบัติ  กลาวคือกระทรวงอุตสาหกรรม  
เพิ่มเริ่มทําแผนอยางเปนระบบเมื่อป 2538   และการนําแผนไปสูการปฏิบัติยังขาดการรับรูและ           
การถายทอดไปยังผูปฏิบัติอยางกวางขวาง  โดยเฉพาะผูปฏิบัติในภูมิภาคขาดการรับรูและ                    
นํานโยบายและแผนไปใชเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ และติดตามพัฒนางานของตนเองอยางจริงจงั   
การใชแผนมกัมองแตเปนเครื่องมือของงบประมาณเทานัน้  
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   (2)  กระทรวงอุตสาหกรรมควรเนนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบและ     
ตอเนื่อง ทั้งนีเ้นื่องจากบุคลากรของกระทรวงหลายหนวยงานตองทํางานประสานกบัผูประกอบการ   
ซ่ึงมีความรู  ความสามารถที่ทันสมัย  ขาราชการจึงตองมคีวามรู  ความสามารถชี้นํา  หรืออยางนอย      
ตามทันภาคเอกชน  ดังนั้น จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนวฒันธรรมและคานิยมองคกร จากการเปลีย่น
ราชการทั่วไปเปนองคกรเรียนรู (Learning Organization) โดยไมยึดเพยีงรูระเบียบกฎหมายเทานั้น 

(3)  สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมควรเนนบทบาทการประสานแผนระหวาง  
กรมตาง ๆ  สถาบันอิสระ  และรัฐวิสาหกิจในสังกัด  เพื่อใหสามารถใชแผนเปนกลไกการบริหาร       
มากขึ้น  ทั้งนี้ ผูบริหารระดับสูงและฝายการเมืองจะตองใหความสําคญั และเห็นประโยชนจากการ        
มีแผน การใชแผนเปนเครื่องมือการบริหาร และการสนบัสนุนการทําแผนอยางจริงจัง 

2)  สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ซ่ึงเปนหนวยงานระดับกรม มีภารกิจเกีย่วกบั 
การเสนอแนะนโยบายเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศในระดับมหภาคและระดับรายสาขา     
รวมทั้งพัฒนาระบบเตือนภัยอุตสาหกรรม  โดยการจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมในภาพรวม           
และแผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขานั้น จะตองตระหนักและใหความสําคัญในเรื่องตาง ๆ ดังนี้  
(สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร.  2545 : บทที่ 4 : 5-13)    

(1)  การกําหนดนโยบายรองรับนโยบายรัฐบาลและนโยบายกระทรวง   
อุตสาหกรรม   ทั้งนี้เนื่องจากในชวงป พ.ศ. 2538-2544   สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมยังไมได 
กําหนดนโยบายขึ้นรองรับนโยบายรัฐบาลและนโยบายของกระทรวงอตุสาหกรรมหลายเรื่อง   อาทิ    
การสงเสริมงานวิจยัและพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขนัดานอุตสาหกรรม 

(2)  การพัฒนาความพรอมดานบุคลากร  เนื่องจากปริมาณงานและขอบขาย         
ของงานที่เพิ่มขึ้นตามสถานการณ  ความจําเปนของงานดานวิชาการเพื่อบุกเบิกและรองรับการ    
แขงขันดานอตุสาหกรรม ไดแก การเก็บรวบรวมขอมูลสถิติดานอุตสาหกรรม การวเิคราะหประเมนิ
สถานการณอุตสาหกรรม  การติดตามประเมินผลการดําเนินงานดานอุตสาหกรรมเพื่อเสนอแนะ
นโยบาย  และจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมใหสามารถแขงขันได  ดังนั้น นับไดวาสํานักงาน   
เศรษฐกิจอุตสาหกรรมยังขาดความพรอมดานบุคลากรทั้งเชิงปริมาณ ความคลองตัว และการมี  
เครือขายในการปฏิบัติงานระดับกวาง  จงึมีความจําเปนที่สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจะตอง
ปรับปรุงความพรอมดานบุคลากร 

(3)  การแปลงนโยบายสูการปฏิบัติดานอุตสาหกรรม   ซึ่งเปนเรื่องที่ทําไดยาก
เนื่องจากเปลี่ยนแปลงรัฐมนตรี  จึงทําใหงานขาดความตอเนื่อง  ประกอบกับมีประเดน็ทางนโยบาย       
ที่จะตองแปลงไปสูการปฏิบัติหลากหลาย  อีกทั้งสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรมไมใชหนวยงาน         
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ที่ทําหนาที่ปฏิบัติเอง   แตตองประสานใหหนวยปฏิบัตรัิบไปดําเนินการอีกตอหนึ่ง  จึงมีนโยบาย         
อีกหลายเรื่องที่ยังไมสามารถแปลงไปสูการปฏิบัติไดสมบูรณ  

จะเห็นไดวาปญหาตาง ๆ ที่ เกิดขึ้น  ไดแก  การขาดแผน   ขาดการใชแผน                    
เปนเครื่องมือในทางปฏิบัติ  และขาดการรบัรูถายทอดไปยังผูปฏิบัติในอดีต  ขาดการพัฒนาบุคลากร 
อยางเปนระบบและตอเนือ่ง   ตลอดจนขาดการประสานแผนระหวางกรม  เปนปญหาระดับกระทรวง   
ที่มีมาตั้งแตในอดีตและสงผลกระทบตอสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมซึ่งเปนหนวยงาน
เสนอแนะนโยบายและจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมอยางมิอาจหลีกเลีย่งได  และปญหาที่เกิดขึน้
ในสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมไมวาจะเปนปญหาการกําหนดนโยบาย  การแปลงนโยบายไปสู
การปฏิบัติดานอุตสาหกรรม   หรือความจําเปนในการปรับปรุงความพรอมดานบุคลากร จะเชื่อมโยง
สงผลใหเกดิปญหาในสํานกันโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2    ดังปรากฏรายละเอียดในหัวขอ 2.2  
ที่จะกลาวเปนลําดับตอไป 

สวนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  พบวา 
สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ประกอบดวยขาราชการจํานวน 152 อัตรา   และลูกจางจํานวน 24  
อัตรา  มีงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรในระยะ 3 ป ที่ผานมาคือ  ปงบประมาณ 2544-2546          
คิดเปนจํานวนเงิน 300,000  856,000  และ 772,000 บาท ตามลําดับ  หรือคิดเปนรอยละ 0.36   0.86   
และ 0.50 ตามลําดับ   ซ่ึงถือวาไดรับการสนับสนุนงบประมาณเพื่อการพัฒนาขาราชการคอนขาง      
จํากดั  สําหรับโครงการฝกอบรมบุคลากรของสํานกังานเศรษฐกจิอุตสาหกรรมทีไ่ดดาํเนนิการไปแลว 
ไดแก  การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรกิจกรรม 5 ส  หลักสูตรภาษาอังกฤษสําหรับการปฏิบัติงาน  
หลักสูตรจริยธรรมสําหรับขาราชการ  หลักสูตรการบริหารสําหรับผูบังคับบัญชา  หลักและเทคนิค
ในการเขยีนหนังสือราชการ  และการบริหารโครงการ  เปนตน 
 

2.2  สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
 
    2.2.1 บทบาท อํานาจหนาที่ และการแบงสวนราชการ 
                          ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม   กระทรวง
อุตสาหกรรม พ.ศ. 2545 ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 119 ตอนที่ 103 ก ลงวนัที่ 
9  ตุลาคม  2545  กําหนดใหสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  มีอํานาจหนาที่  ดงันี้ 
                          1)  เสนอแนะนโยบาย แนวทางและมาตรการในการพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
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                           2)  ศึกษา  วเิคราะห  และติดตามสถานการณที่ มีผลกระทบตอเศรษฐกิจ                
อุตสาหกรรม  รวมทั้งคาดการณแนวโนม  และเตือนภัยภาวะอุตสาหกรรมรายสาขา 
  3)  ติดตามและประเมนิผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
  4)  ประสานการดําเนินงานเพื่อใหความชวยเหลือ และแกไขปญหา                    
ของอุตสาหกรรมรายสาขา 
  5)  ดําเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการตาง ๆ ที่ เกี่ยวของกับ     
การพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
              6)  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกีย่วของ
หรือที่ไดรับมอบหมาย 
               โครงสราง การแบงสวนงานภายในสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
  1)  สวนอุตสาหกรรม 1    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมอาหาร           
และอาหารสัตว 
  2)  สวนอุตสาหกรรม 2    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมสิ่ งทอ         
เครื่องหนัง   และอัญมณีและเครื่องประดับ 
  3)  สวนอุตสาหกรรม 3    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมผลิตภัณฑยาง 
ไม   และกระดาษ 
  4)  สวนอุตสาหกรรม 4    ดูแลรับผิดชอบงานเกี่ยวกับอุตสาหกรรมปูนซิเมนต   
เซรามิกและแกว   และเวชภณัฑ 
  5)  งานธุรการ   ดูแลรับผิดชอบงานสารบรรณ  งานการเจาหนาที่ งานพัสดุ         
งานการเงิน  และงานงบประมาณ  
                  2.2.2  การกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงตาง ๆ  

              1)  ตาํแหนงนักวิชาการอุตสาหกรรม    มีหนาทีค่วามรับผิดชอบในการศึกษาจัดทํา
รายงานภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชเปนฐานในการกําหนดนโยบายและการวางแผนพัฒนา
อุตสาหกรรม   ดําเนินการเพื่อหาวิธีแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับอุตสาหกรรม   ประสานงานดานการ
ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีอุตสาหกรรมรวมกับหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ   ใหคําแนะนํา 
ขอเสนอแนะตอรายงานการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับอตุสาหกรรม   และปฏิบัตงิานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย           

             2)  ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน    มีหนาที่ความรับผิดชอบใน
การศึกษาวิเคราะหภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชเปนฐานในการวางแผนนโยบายพัฒนา
อุตสาหกรรมใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ศึกษาวิเคราะหแนวทางใน
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การพัฒนาอุตสาหกรรมใหสอดคลองกับสถานการณ  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแกไข
ปญหาของอุตสาหกรรม พิจารณาขอรองเรียนเพื่อเสนอความเห็นและมาตรการในการเรงรัดแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น   ศึกษาวิเคราะหและพิจารณาทบทวนนโยบายอุตสาหกรรม ประกาศกระทรวง
อุตสาหกรรมที่ยังมีผลบังคับใช  เพื่อใหนโยบายมีความเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ   
การผลิต การคา และการลงทุน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและการแขงขนักับตางประเทศ ใหคําแนะนํา 
ขอเสนอแนะตอรายงานการศึกษาวจิัยที่เกี่ยวของกับอตุสาหกรรม   และปฏิบัตงิานอื่นตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

3)  ตําแหนงหวัหนาสวน  คอืตําแหนงทีแ่ตงตั้งขึ้นเปนการภายในเพื่อมอบหมายให
บุคลากรที่ดํารงตําแหนงนักวิชาการอุตสาหกรรม  8ว   ปฏิบัติหนาที่ในฐานะหัวหนาสวน
อุตสาหกรรม 1-4   ในสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   โดยมีหนาที่ความรับผิดชอบงาน       
ในดานการวางแผน/ การจดัรูปงาน   ดานการบริหารงานบุคคล/ การบังคับบัญชา   ดานการควบคุม
ติดตามประเมินผลและการปรับปรุงแกไข  ของสวนอุตสาหกรรมที่รับผิดชอบ  ตลอดจนมีหนาที่  
ความรับผิดชอบในดานการปฏิบัติงาน ในฐานะที่เปนนกัวิชาการอุตสาหกรรมอีกประการหนึ่งดวย                
                 2.2.3  ปญหาของสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  

ผูศึกษาวจิัยไดศึกษาเอกสารทางราชการและเอกสารทางวิชาการที่มีความเกี่ยวของ
กับสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  สรุปไดดังนี ้

1)  สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   มีอํานาจหนาที่และความรบัผิดในดาน
ตาง ๆ  ไดแก  งานเสนอแนะนโยบาย แนวทาง และมาตรการในการพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 
รวมทั้งการจัดทําแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา   เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการพัฒนา
อุตสาหกรรมรายสาขาของหนวยงานที่เกี่ยวของ  งานศึกษาวิเคราะหและติดตามสถานการณที่มี
ผลกระทบตอเศรษฐกิจอุตสาหกรรม   การคาดการณแนวโนมและเตือนภัยภาวะอุตสาหกรรม       
รายสาขา   เพื่อใหผูเกี่ยวของไดนําไปใชในการวางแผนดําเนินธุรกิจใหสอดคลองกับสถานการณ    
ไดอยางเหมาะสม  งานติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาอุตสาหกรรม          
งานประสานการดําเนินงานเพื่อใหความชวยเหลือและแกไขปญหาของอุตสาหกรรมรายสาขา 
เพื่อใหผูเกี่ยวของไดนําแนวคิดไปใชแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดจริง  จากกรอบงานที่กลาวขางตน     
จะเห็นไดวา สํานักนโยบายอตุสาหกรรมรายสาขา 2   มีภาระหนาที่ความรับผิดชอบงานหลากหลาย 
จึงจําเปนที่หนวยงานจะตองมีบุคลากรที่มีความรอบรูเพื่อใหสามามารถสนองตอบตอภารกิจของ
งานได 

2)  บุคลากรของสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   มีหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการวิเคราะหภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมเพื่อใชในการกาํหนดนโยบายและวางแผนพัฒนา      
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อุตสาหกรรมรายสาขา   เสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาอุตสาหกรรมรายสาขา   การพิจารณา
เร่ืองรองเรียนเพื่อเสนอความเห็นในการเรงรัดแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  การวิเคราะหและพิจารณา
ทบทวนนโยบาย และประกาศอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของเพื่อใหเกิดความเหมาะสมสอดคลองกับ
สถานการณการผลิต การคาและการลงทุน   ตลอดจนการใหขอเสนอแนะคําแนะนําตอรายงานการ
ศึกษาวิจัยตาง ๆ  ดังนั้น จะเห็นไดวาบุคลากรมีหนาที่ความรับผิดชอบที่มีขอบเขตกวางขวางและ
หลากหลาย  จําเปนที่ผูปฏิบัติงานจะตองมีความรูความสามารถในอุตสาหกรรมรายสาขาและ
กระบวนการวิเคราะหอยางลึกซึ้งจึงจะสามารถเสนอแนะนโยบาย  แนวทางการแกไขปญหา             
และเสนอความเห็นในประเด็นตาง ๆ ได  

3)  ปญหาที่เกดิจากปจจัยภายใน 
(1)  อัตรากําลังไมเพียงพอ   โดยที่การกําหนดอัตรากําลังในสํานักนโยบาย      

อุตสาหกรรมรายสาขา 2   ยังไมสอดคลองกับปริมาณ ความยุงยาก  และความซับซอนของงาน   
ดังเชน  สวนอุตสาหกรรมบางสวนมีผูปฏิบัติงานเพียง 3 คน จากที่ตองมีถึง 5 คน เปนตน สงผลให
เจาหนาทีต่องรับผิดชอบงานมากขึ้นจึงจะปฏิบัติงานใหลุลวงได 

(2)  การพัฒนาบุคลากรขาดความตอเนื่อง   ซ่ึงเปนผลมาจากจํานวนบุคลากรที่มี
จาํกัดและตองรับผิดชอบงานเปนจํานวนมาก  ทําใหไมสามารถพัฒนาบุคลากรไดอยางตอเนื่อง    
จนเกดิความเชีย่วชาญเฉพาะดานได  และขาดโอกาสในการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  การสนับสนุน
ใหบุคลากรปลีกเวลาไปพัฒนาตนเองกลับกระทบตอภารกิจประจําและสรางภาระหนกัเพิ่มใหกับ
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมเดียวกัน   ซ่ึงนับวาเปนปญหาอุปสรรคตอการเตรียม
บุคลากรเพื่อรองรับภารกิจทีเ่พิ่มขึ้นใหมใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

(3)  ภารกิจที่ไดรับมอบหมายมีขอบเขตกวางขวางและซบัซอนมากขึ้น  ดังเชน 
การจัดทําภาวะอุตสาหกรรมรายไตรมาส และรายเดือน  การวิเคราะหและใหขอเสนอแนะในการ
จัดทําเขตการคาเสรีระหวางไทยกับประเทศตาง ๆ  ภารกิจที่เพิ่มขึ้นจําเปนที่เจาหนาที่ตองปรับ
บทบาทและเพิ่มความรูความสามารถ  เพื่อใหสามารถกําหนดทิศทางนโยบาย และใหขอเสนอแนะ
ดานอุตสาหกรรมที่สอดคลอง รองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม 

4)  ปญหาที่เกดิจากปจจัยภายนอก 
(1)  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของภาวะเศรษฐกิจโลก และความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีสงผลใหการแขงขันในเวทกีารคาและการลงทุนระหวางประเทศมีความซับซอน  
มากขึ้น  การสรางเครือขายพันธมิตรทางการคาจึงเปนสิ่งจําเปน  และสงผลใหเจาหนาที่ของรัฐ 
จะตองปรับกระบวนการคิด  และการปฏิบัติงานใหสามารถรองรับภารกิจที่หลากหลายและซับซอนนี้ 
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  (2)  ความคาดหวังของผูรับบริการ   โดยผูรับบริการของหนวยงานแบงออกเปน 
2 กลุมคือ  กลุมที่เปนผูบริหารระดับสูงและขาราชการกระทรวงอุตสาหกรรม  ซ่ึงมีความคาดหวังใน
เร่ืองสถิติขอมูลดานอุตสาหกรรม งานวิชาการดานการศึกษาวเิคราะหสถานการณและการคาดการณ
แนวโนมทางเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  เร่ืองแผนพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา  การประสานงาน 
เพื่อใหความชวยเหลือและแกไขปญหาอุตสาหกรรมรายสาขา และงานบริการอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนาอุตสาหกรรม และกลุมที่สองซึ่งเปนภาคเอกชนไดแก สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 
องคกรสมาคมตาง ๆ  ตลอดจนผูประกอบการอุตสาหกรรม  ซ่ึงมีความคาดหวังในเรื่องแผนพัฒนา
อุตสาหกรรม  การประสานความรวมมือกบัหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหสามารถแกไขปญหาไดรวดเรว็
ทันการณ  ดังนั้น จึงจําเปนที่เจาหนาทีจ่ะตองปรับบทบาทในการทํางานใหเปนเชิงรุกเพื่อใหสอดรับ
สถานการณไดอยางเหมาะสม 

5)  ความตองการในการพฒันาของบุคลากร    พบวาเจาหนาที่ของสํานักนโยบาย 
อุตสาหกรรมรายสาขา 2   ไดเสนอความตองการในคราวตอบแบบสํารวจความตองการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  ประจําป 2548-2550   ในเรื่องการฝกอบรม             
เชิงปฏิบัติการหลักสูตรการนําเสนอความเห็นและการอภิปรายอยางมอือาชีพ ทั้งนี้ เพื่อใหบุคลากร      
ที่ผานการอบรมไดมีความรูในเทคนิควิธีการพิจารณาจับประเด็นสําคัญเพื่อใหขอคิดเห็น
ขอเสนอแนะตอที่ประชุม สัมมนา  ทั้งในระดับหนวยงาน ระดับกรม และหนวยงานภายนอก         
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนมีความสามารถรวมอภิปรายในเวทีตาง ๆ  ทั้งในระดับกระทรวง
และเวทีสาธารณะไดอยางหลักแหลมและเปนมืออาชีพที่นาเชื่อถือ  

สวนความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ตามแผนพัฒนาฯ 
ฉบับที่ 9  เปนแผนยุทธศาสตรที่ช้ีกรอบทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะปานกลางที่สอดคลอง 
กับวิสัยทัศนระยะยาว  และมีการดําเนนิการอยางตอเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 ในดานแนวคดิ 
ที่ยึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” ในทุกมิติอยางเปนองครวม   และใหความสําคัญกับการ
พัฒนาที่สมดุล  ทั้งดานตวัคน สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอม  โดยเฉพาะอยางยิง่การสรางระบบ
บริหารจัดการภายในที่ดีใหเกิดขึ้นในทุกระดับ   อันจะทาํใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนที่มี “คน”         
เปนศูนยกลางไดอยางแทจริง   ดังเห็นไดจากวัตถุประสงคของแผนพัฒนาฯ ท่ีวา  เพื่อใหเกิด         
การบริหารจัดการที่ดีในสังคมไทยทุกระดับ   เปนพื้นฐานใหการพัฒนาประเทศเปนไปอยางมี           
ประสิทธิภาพ   มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได  เนนปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐ         
การบริหารจัดการที่ดีของภาคธุรกิจเอกชน  การมีสวนรวมของประชาชนในกระบวนการพัฒนา  
การสรางระบบการเมืองที่มีความรับผิดชอบตอสังคม   และลดการทุจริตประพฤติมิชอบ              
โดยเปาหมายการบริหารจัดการที่ดีนั้น  คือสรางระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ  มีขนาด               
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และโครงสรางที่เหมาะสม  ทองถ่ินมีขีดความสามารถจัดเก็บรายไดสูง  และมีระบบสนับสนุน            
การกระจายอํานาจใหโปรงใส  มีระบบตรวจสอบดวยการมีสวนรวมที่เขมแข็ง เพือ่ใหการปองกนั
และปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบเกิดประสิทธิผลอยางแทจริง   สําหรับยุทธศาสตร          
การบริหารจัดการที่ดีเปนยุทธศาสตรที่สําคัญใหการผลักดันใหทุกยุทธศาสตรขับเคลื่อนไปได    
โดยใหความสําคัญกับการปรับระบบบริหารจัดการภาครัฐใหมีประสิทธิภาพและโปรงใส           
โดยปรับโครงสราง  ลดขนาด  และปรับบทบาทใหสอดคลองกับระบบราชการใหม มีระบบขอมูล   
ที่นาเชื่อถือ  มีเอกภาพและมีเครือขายเชื่อมโยงกัน  มีระบบการทํางานที่ลดความซ้ําซอน  ระบบ
งบประมาณเปนแบบมุงผลลัพธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาตามแผนชาติ  รวมทั้ง
ปรับปรุงระบบกฎหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมของสังคมทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
(สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ.  2544 : ข-ช) นอกจากนั้น  พบวา 
ในดานนโยบายขาราชการพลเรือนในการประชุมคณะรัฐมนตรี   วันที่ 19 พฤศจิกายน 2539            
ไดอนุมัติตามที่สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนเสนอใหปรับนโยบายพัฒนาขาราชการ
พลเรือนเสียใหม (มติคณะรฐัมนตรี.  2539, อางถึงใน สมหวัง พิธิยานวุัฒน และคนอื่น ๆ.  2540 : 
บทที่ 2 : 8-9) ซ่ึงมีสาระสําคัญ ดังนี ้
                          1)  สงเสริมใหมีการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการพลเรือนในทุกสาขาวิชา        
โดยกําหนดใหมีการวางระบบการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการในทุกสวนราชการ  มีการจัดทํา
แผนพัฒนาขาราชการระยะยาว  และแผนรายป 
                          2)  สงเสริมใหมีระบบการสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการพลเรือนเพื่อประโยชน 
ในการพัฒนา  โดยกาํหนดใหสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนวางระบบการสับเปลี่ยน
หมุนเวียน  และใหกระทรวง ทบวง กรม และจังหวัด ดําเนินการตามระบบอยางจริงจงั 
             3)  ฝกอบรมและพัฒนาขาราชการใหมีความรู  ทกัษะ  และทัศนคติที่ถูกตองในการ
ใหบริการประชาชน   และสงเสริมศักยภาพในการนําประเทศไปสูการแขงขันในเวทโีลก  โดยเนน
การพัฒนาความคิดเพื่อใหมีวสัิยทัศนที่กวางไกลในการปฏิบัติ 
             4)  สงเสริมใหมีการฝกอบรมพัฒนาขาราชการในสาขาวิชาชีพทีข่าดแคลน 
                          5)  ใหมีการจัดสรรงบประมาณและกําหนดสัดสวนระยะเวลาที่เหมาะสมในการ 
ฝกอบรมและพัฒนาขาราชการอยางชัดเจน  โดยกําหนดใหมีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการ
ฝกอบรมและพัฒนาในปแรกของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 ไมนอยกวา  
รอยละ 1 ของหมวดเงินเดือนและคาจางประจํา    และไมนอยกวารอยละ 3 ตั้งแตปสุดทาย             
ของแผนพัฒนาฯ เปนตนไป    และใหกําหนดเวลาในการพัฒนาขาราชการเปนรายบคุคล โดยเฉลี่ย
ไมนอยกวา 5 วันทําการตอคนตอป 
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             6)  สงเสริมใหกระทรวง  ทบวง  กรม  และจังหวัด  กําหนดนโยบายและพัฒนา
ขาราชการในสังกัด  โดยให อ.ก.พ. ทบวง  อ.ก.พ. กรม  และ อ.ก.พ. จงัหวัด   เปนผูกําหนดนโยบาย 
กํากับ  ดแูล  สงเสริมและประเมินผลการฝกอบรมและพฒันาขาราชการในสังกัด  
               จากสภาพปญหาในดานตาง ๆ  ที่หนวยงานประสบอยูในปจจุบัน ประกอบกับแนวทาง 
การพัฒนาขาราชการพลเรือน  และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  จึงจําเปนที่สํานัก
นโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   จะตองพิจารณาดําเนนิการพัฒนาขาราชการทุกระดับใหมีความรู  
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติอันพึงประสงค เพื่อใหการกําหนดนโยบาย การปฏิบัตงิาน การติดตาม
ประเมินผล  เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุภารกิจขององคการตามที่ตั้งเปาหมายไว 
 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

2.3.1  ความหมาย และขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
การพัฒนาบุคลากร  คืองานสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารบุคลากร วัตถุประสงค

สําคัญของการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อยกระดบัความรูความสามารถการปฏิบัติงานใหกาวหนาทนัการ
เปลี่ยนแปลงของกระบวนการผลิตรูปแบบใหม  หรือเครื่องมืออุปกรณและเทคโนโลยีใหม ๆ       
การพัฒนาบุคลากรเปนโอกาสใหบุคลากรทุกกลุมทุกระดับมีสวนรวมศึกษาสถานภาพความสําเร็จ
ขององคการ วิเคราะหปญหา  และการมีสวนรวมในการหาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพการทํางาน
เพื่อเพิ่มความสําเร็จขององคการ  นอกจากนี้ การมีกจิกรรมพัฒนาบุคลากรสม่ําเสมอจะมีประโยชน
ชวยประสานความสัมพันธระหวางบุคลากรกลุมตาง ๆ  ใหเกิดความเขาใจกัน และสราง
ความสามารถในการทํางานรวมกันไดดียิ่งขึ้น ในกรณีที่ฝายปฏิบัติการมีเจตคติที่ไมดีตอองคการ
หรือตอผูบริหาร หรือมีความขัดแยงกันมากอน  การทํากิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวยปรับเปลี่ยน
เจตคติที่ดีตอกนั ไดรับการจงูใจใหเกดิความมุงมั่นอุทิศตนปฏิบัติงานเตม็ความสามารถยิ่งขึ้น 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีไดหลากหลาย  กิจกรรมที่จัดไดวงกวางครอบคลุม
ทุกเรื่องและใหทุกคนมีสวนรวมไดคือ  กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเนนไปที่
ประสิทธิภาพการทํางาน  และการวางแผนดําเนนิงานรวมกัน 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเฉพาะทางในความรูความสามารถที่จําเปน  อาจใช
กิจกรรม การศึกษาตอ การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่  การสอนงานระหวางปฏิบัติงาน    
และการสงเสริมใหศึกษาดวยตัวเองโดยผานสื่อตาง ๆ (สมใจ ลักษณะ.  2542 : 44) ขณะที่ สุนนัทา 
เลาหนันทน (2542 : 224) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สอดคลองกันวา            
การพัฒนาทรพัยากรมนษุย เปนกระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมเีปาหมาย   เพื่อใหผูปฏิบัติงาน
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ไดมีโอกาสเรยีนรู โดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพ
ในการทํางานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏบิัติหนาที่รับผิดชอบใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 

ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในองคการจะครอบคลุมองคประกอบ 3 
ดานคือ  ดานการฝกอบรม  ดานการศึกษา  และดานการพัฒนา โดยที่แตละดานมีความหมาย  ดังนี้ 

การฝกอบรม   เปนกระบวนการที่ประกอบดวยกิจกรรมที่ทําในระยะสั้น ๆ        
เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะและความชํานาญในการปฏิบัติงาน   และปรับพฤติกรรมของผูเขารับ      
การฝกอบรม    ซึ่งสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการใหเปนไปในทิศทางที่องคการตองการ
โดยเฉพาะดานใดดานหนึ่ง   ระยะเวลาที่ใชในการอบรมจะไมยาวนาน   เนนใหผูเขารับการอบรม
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบในปจจุบันใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  

การศึกษา  เปนกระบวนการใหความรูประกอบดวยการเรียนรูทักษะใหมชวยให
บุคคลที่รับการศึกษามีความรูความสามารถ มีสติปญญาที่จะไปประกอบอาชีพตามสาขาที่ตนถนัด
โดยจะมีระยะ เวลาการศึกษาที่ตอเนื่องยาวนานกวาการฝกอบรม 

การพัฒนา   เปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  มุงพฒันาศักยภาพของผูบริหาร
ใหถึงขีดสูงสุดเพื่อความเจรญิกาวหนาทั้งทางดานสวนตัวและขององคการ  เปนการเตรียมบุคคลให
กาวไปพรอม ๆ กับองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงและเจรญิเติบโตขึ้น 

โดยสรุปการฝกอบรม  การศึกษา  และการพัฒนา  มีความหมายและความสัมพันธ
ที่ใกลเคียงกันมาก แตเพื่อใหเห็นความหมายที่เดนชัดจงึไดแสดงการเปรียบเทียบไวในตาราง 1    
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ตาราง 1  การเปรียบเทียบระหวางการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 

มิติ การฝกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
จุดเนน 
วัตถุประสงค 
 
ระยะเวลา 
 
เกณฑ 
 
กลุมเปาหมาย 
 
การประเมินผล 

- มุงงาน 
- เพิ่มความรู ทักษะ  
  ทัศนคติ 
- ใชเวลาสั้น ๆ 
 
- พิจารณางานที่ทํา 
 
- พนักงานระดับ 
   ปฏิบัติการ 
- วัดผลทางการทํางาน 

- มุงบุคคล 
- เพิ่มความรูสติปญญา 
   การปรับตัว 
- ใชเวลานาน 
 
- พิจารณาอายแุละ 
   สติปญญา 
- บุคคลทั่วไป 
 
- วัดผลที่การสอบ 

- มุงองคการ 
- เพิ่มศักยภาพใน 
   การปฏิบัติงาน 
- ใชเวลาสั้นและ 
    ตอเนื่อง 
- พิจารณาศกัยภาพ 
 
- ผูบริหาร 
 
- วัดผลที่ความสําเร็จ 
   ขององคการ 

                           
 

อยางไรก็ตาม  เปนที่นาสังเกตวานักวิชาการทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ตางยืนยันวาวธีิการที่องคการใชมากที่สุดเพื่อพัฒนาทรพัยากรมนษุยในองคการนั้นคือการฝกอบรม 
(ดนยั เทียนพฒุ.  2527 : 22, อางถึงใน สุนันทา เลาหนันทน.  2542 : 224)   

จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  โดยทั่วไปการพัฒนาทรัพยากรมนษุย
ในองคการ มีเปาหมายที่จะเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญ  และรวมถึงการปรับทัศนคติ
ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน   เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการ  อันจะกอใหเกิดผลดีตอองคการเองและตอพนักงาน องคการจะไดผลประโยชนในดาน
ผลผลิตที่เพิ่มขึ้น  สวนพนกังานจะไดประโยชนในดานความเจริญกาวหนาในอาชพี  
                 2.3.2  การฝกอบรม 
              1)  ความหมายและวตัถุประสงคของการฝกอบรม  
                                การฝกอบรมและการพฒันา    คือกิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยาง 
ของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge)   ความเขาใจ (Understanding)   ทักษะหรอื
ความชํานาญการ (Skill)   และทัศนคติ (Attitude)  อันเหมาะสมจนสามารถกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่ (Specific Knowledge)           
เพื่อยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในสภาพสูงขึ้น และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนา
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ในงาน (เครือวัลย ล่ิมอภิชาต.  2531 : 2) ความหมายดังกลาวสอดคลองกับความหมายของการ
ฝกอบรมที่วาเปนการทาํใหบุคคลมีความรูความเชี่ยวชาญ  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (เริงลักษณ โรจนพันธ.  2529 : 1) และสุนันทา เลาหนันทน (2542 : 233) ไดให
ความหมายการฝกอบรมไววา เปนกระบวนการพฒันาคุณภาพทรัพยากรมนษุยในองคการที่ไดม ี
การวางแผนอยางเปนระบบและออกแบบใหสนองตอบตอความตองการของทั้งองคการและ
พนักงานเพื่อใหผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ ทัศนคติ  และพฤติกรรมที่เหมาะสมตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยผานประสบการณการเรียนรูและการฝกปฏิบัติที่จัดขึ้นทั้งในสถานที่ทํางานและ  
นอกสถานที่ทํางาน อันจะนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงในตวัพนกังาน ยงัผลใหคุณลักษณะที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาใหไดตามมาตรฐานของเงือ่นไขขอกําหนดของงาน รวมทั้งพฒันา
ศักยภาพและทัศนคติไปในทางที่ดีขึ้น  ทําใหผลการปฏิบัติบรรลุเปาหมายทั้งขององคการและ    
สวนบุคคล   อีกทั้งเปนการสนองตอความตองการดานกําลังคนขององคการ  ทั้งในปจจุบันและ
อนาคต   สวนนักวิชาการชาวตางประเทศ ไดใหความหมายของการฝกอบรมวาเปนความพยายาม  
ในการจัดประสบการณการเรียนรูเพื่อปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน โดยออกแบบให
สอดคลองกับความตองการและความจําเปนตามที่ไดมกีารระบุไว  ทั้งนี้เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคทั้งขององคการและเปาหมายบุคคล (Bernadin, and Russell.  1993 : 297, อางถึงใน 
สุนันทา เลาหนันทน.  2542 : 231) 

จากความหมายของนักวิชาการที่เสนอขางตนทําใหสรุปไดวา   การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่ใชในการเพิ่มพูนความรู  เพิ่มพูนทักษะ  และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคล            
ในองคการ  เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเกิดประสิทธิผล
ตอองคการตามที่ไดวางเปาหมายไว   

โดยทั่วไปแลว  การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีวัตถุประสงค  3  ประการคือ  
                  (1)  เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละ
บุคคล  ความตระหนกัรูในตนเอง คือการเรียนรูเกีย่วกับตัวเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกบั
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ   การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่   
ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ  การเขาใจถึงทัศนคติของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง และการเรียนรูวา
การกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร 
                  (2)  การเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปน
ทักษะดานในดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได   เชนการใชเครื่องคอมพิวเตอร  หรือการบังคับบัญชา
ลูกนอง  เปนตน 
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                  (3)  เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการ   
ปฏิบัติงานเกิดผลดี   แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลวบุคคลนั้นก็อาจไมใชความรูและความสามารถของตนอยางเต็มที่       
และผลงานยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาทีค่วร  
             2)  ประเภทของการฝกอบรม  
                  การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท สามารถจําแนกตามเกณฑตาง ๆ   
ไดดังนี ้
                  (1)  แหลงของการฝกอบรม   เกณฑประเภทนีบ้งถึงแหลงของผูรับผิดชอบ      
การฝกอบรม ซ่ึงแบงไดเปน 2 ลักษณะคือ 
                        ก.  การฝกอบรมภายในองคการ (In-House Training) การฝกอบรมแบบนี้
เปนสิ่งที่องคการจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทาํงาน  โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตร   การฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีคือองคการสามารถกําหนดหลักสูตรให        
สอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององคการไดอยางเต็มที่   แตขอเสียก็คือองคการ
อาจตองทุมเททรัพยากรทั้งคนและเงนิมากพอสมควรเนื่องจากตองรับผิดชอบในการดาํเนินการเอง
ทั้งหมด 
                       ข.  การซื้อการฝกอบรมจากภายนอก    เปนการจางองคการฝกอบรมภายนอก
ใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน  หรืออาจสงพนักงานเขาฝกอบรมซึ่งจัดขึ้น โดยองคการภายนอก วิธีนี้
มักเปนที่นยิมขององคการขนาดเล็กที่มีพนักงานไมมากและไมมีหนวยฝกอบรมของตนเอง 
                  (2)  การจัดประสบการณการฝกอบรม   เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับ
การจัดขึ้นในขณะที่ผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย  หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวช่ัวคราว
เพื่อรับการอบรมในหองเรยีน 
                        ก.  การฝกอบรมในงาน (On-the-Job Training) คือการใหผูรับการอบรม    
ลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ทาํงานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสจากพนักงานที่ทําหนาที่เปน  
พี่เล้ียง  โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ   จากนั้นจึงใหผูอบรมปฏิบัติตาม 
และพี่เล้ียงใหคําแนะนําชวยเหลือหากเกิดปญหาขึ้น 
                        ข.  การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-Job Training) ผูรับการฝกอบรมประเภท
นี้จะเรียนรูส่ิงตาง ๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ    และตองหยุดพักการปฏิบัติงานในองคการ
ชั่วคราวจนกวาการฝกอบรมจะแลวเสร็จ 
                  (3)  ทักษะที่ตองการฝก   หมายถึงสิ่งที่ตองการฝกอบรม  ตองการเพิ่มพูนหรือ
สรางขึ้นในตัวผูรับการอบรม 



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

 27

                        ก.  การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical Skills Training) คือการ       
ฝกอบรมที่มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค   เชน   การบํารุงรักษา
เครื่องจักร  การวิเคราะหสินเชื่อ  เปนตน 

                       ข.  การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Managerial Skills Training)  คือการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู  และทักษะดานการจัดการและบริหารงาน   โดยสวนใหญแลวผูรับการ
อบรมมักจะมตีําแหนงผูจดัการหรือหัวหนางานขององคการ  

                       ค.  การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal  Skills Training) 
การฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพทีด่กีับเพื่อนรวมงาน 

                 (4)  ระดับขั้นของพนักงานทีเ่ขารับการฝกอบรม  หมายถึงระดับความรับผิดชอบ
ในงานของผูเขารับการอบรม 

                       ก.  การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee Training) คือการ   
ฝกอบรมที่จัดใหพนักงานระดับปฏิบัติการ  ซ่ึงมีหนาที่ผลิตสินคาหรือบริการแกลูกคาโดยตรง     
โดยมักจะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับลักษณะและขั้นตอนการปฏิบัติงาน   เชน เทคนิคการขาย  
เปนตน 

                       ข.  การฝกอบรมระดับหวัหนางาน (Supervisory Training) คือการฝกอบรม 
ที่มุงเนนกลุมพนักงานที่มีตําแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการ  โดยสวนใหญแลว              
การฝกอบรมประเภทนี้มีหลักสูตรที่ใหความรูความเขาใจเบื้องตนเกีย่วกับการบรหิารงาน 

                       ค.  การฝกอบรมระดับผูจัดการ (Managerial Training) กลุมเปาหมายของการ
ฝกอบรมประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดบัผูจัดการฝาย หรือผูจัดการระดับกลางขององคการ เนื้อหา
การฝกอบรมมุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจในหลักสูตรการจัดการและบริหารงาน
ที่ลึกซึ้งมากขึ้นกวาเดิม เพื่อใหสามารถบริหารงานและจดัการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

                       ง.  การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (Executive Training) การฝกอบรม   
ประเภทนี้มุงเนนใหผูเขารับการอบรมซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ   อาทิ  ผูอํานวยการฝาย 
กรรมการบริหาร ตลอดจนประธาน และรองประธานบริษัท มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกบั
การบริหารองคการ  เชน  การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic Planning and 
Decision-making)  หรือการพัฒนาองคการ (Organization Development) เปนตน 

             3)  กระบวนการของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
                  ขั้นตอนที่ 1 : วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
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  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Assessment) เปนขั้นตอน
แรกของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ   การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลที่จําเปน
สําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม  เพื่อใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการ
ขององคการและเกิดประโยชนสูงสุด   อยางไรก็ตาม ในความเปนจรงินักจัดการฝกอบรมบางสวน 
มุงสนใจแตจะจัดการฝกอบรมโดยละเลยการวิเคราะหความตองการขององคการ  ดังนั้น              
การฝกอบรมหลายโครงการจึงมิไดสรางสรรคประโยชนใหเกิดแกองคการแตประการใด 

 
 

 
 

ภาพ 3  ขั้นตอนของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
(ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 30) 
 
 

                 การละเลยดังกลาวมีสาเหตุหลาย ๆ ประการดวยกัน   ประการแรกคือการนิยม
ตามกระแส  เชน ขณะนั้นในวงการบริหารธุรกิจและการจัดการทรัพยากรมนุษยอาจจะมีความสนใจ

การวิเคราะหความตองการ 
1.  การวิเคราะหองคการ 
2.  การวิเคราะหภารกจิ 
3.  การวิเคราะหบุคคล 

กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล 

ความแมนตรงของผลที่ไดรับจากการฝกอบรม 

สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 
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เกี่ยวกับกลุมควบคุมคุณภาพเปนอยางมาก ทําใหมกีารจัดฝกอบรมเชนนี้ขึ้นมาบางโดยมิไดคํานึงวา
องคการมีความตองการเชนนั้นและจะนําวิธีการแบบนัน้มาใชจริงหรอืไม  ประการที่สอง นักจัดการ
การฝกอบรมคิดวาการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมเปนสิ่งที่ไมจําเปนและเสียเวลา  ทั้งนี้
เพราะคิดวาตนเองมีขอมูลทุกอยางอยูแลว  ประการที่สาม การจัดการฝกอบรมขององคการบางแหง
มีลักษณะของการกระทําไปตามประเพณี วาแตละปจะตองมีการฝกอบรมเรื่องนี้ อยางที่ทํากันมาใน
ปกอน ๆ โดยมิไดตรวจสอบวาโครงการดังกลาวมีความจําเปนจะตองจัดอีกหรือไม เปนตน     
                              จากภาพ 3  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม  ประกอบดวยการวิเคราะห  
3  ประการคือ 
                               การวิเคราะหองคการ (Organization  Analysis) เปนการวิเคราะหที่เร่ิมตนดวย
การตรวจสอบเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวขององคการ  รวมทั้งแนวโนมตาง ๆ ที่อาจ 
สงผลกระทบตอเปาหมายเหลานี้  ขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายขององคการจะเปนสิ่งกําหนดทิศทางและ
การวางแผนการฝกอบรม   การวิเคราะหองคการยังเปนการตรวจสอบบรรยากาศการทํางานภายใน
องคการ (Organizational Climate) การฝกอบรมไมอาจกอใหเกิดประโยชนใด ๆ ได                     
หากผูบังคับบัญชาไมไดสนับสนุนใหผูรับการอบรมนําสิ่งที่เรียนรูมาใชในการทํางานจริง  
นอกจากนี้  การวิเคราะหองคการยงัเปนการสํารวจทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการ  ซ่ึงจําเปนตองจดั
โครงการฝกอบรมใหบรรลุผลสําเร็จ 

การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, and Ability 
Analysis) ขั้นตอนที่สองของการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมคือ  การวิเคราะหภารกิจซึง่
ผูรับการอบรมจะตองปฏิบัตภิายหลังการฝกอบรม    การวิเคราะหนี้จะบงบอกวาผูปฏิบัติงานจะตอง
ทําอะไร อยางไร และเพราะเหตุใด     นอกจากนั้น ยังบงบอกอีกดวยวาผูปฏิบัติงานนั้น ๆ จะตองมี
ความรู ทักษะ และความสามารถอะไรบางสําหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ    ขอมูลจากการวิเคราะหนี้  
จะชวยใหนักจัดการฝกอบรมทราบวา หลักสูตรและเนื้อหาของการฝกอบรมควรจะประกอบดวย  
ส่ิงใดบาง 

การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้จะชวยให 
ทราบวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู  ทักษะ  และความสามารถที่จําเปนสําหรับการทาํงานอยูใน
ระดับใด   การวิเคราะหบุคคลจึงมีความสัมพันธเกี่ยวของกับการวิเคราะหที่กลาวมาแลวขางตน            
แตการวิเคราะหบุคคลจะเนนไปที่ระดับความดีเลวของการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน       
เพื่อพิจารณาวาพนักงานคนนั้น ๆ จําเปนจะตองไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมหรือไม 
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                 ขั้นตอนที่ 2 : กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
                 ขอมูลตาง ๆ  ที่ไดจากการวิเคราะหความตองการในขั้นตอนแรก  จะเปนสิ่งที่จะ

นํามาใชในการกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม   ซ่ึงเปนเสมือนเข็มทิศสําหรับการออกแบบ
และพัฒนาหลกัสูตรการฝกอบรม และยังเปนสิ่งที่กําหนดแนวทางการประเมินผลโครงการฝกอบรม
อีกดวย  วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ดีนั้น ควรจะเปนแบบที่เรียกวาวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Objective)  
                              ขั้นตอนที ่3 : คดัเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

                 เมื่อทราบแลววาวตัถุประสงคของการฝกอบรมคืออะไร   ขัน้ตอนที่ 3 นี้กจ็ะเปน
การคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม  ซ่ึงจะนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  กระบวนการใน
ขั้นตอนนี้นับไดวามีความละเอียดออน  และตองอาศัยการพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบเปน 
อยางมาก  นกัจัดการฝกอบรมจะตองมีความรูในดานหลักการเรียนรู และการเลือกสรรสื่อการสอน
ที่เหมาะสมกบัผูรับการอบรม  เพื่อใหพวกเขามกีารเปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนในดานความรู  ทักษะ     
หรือความสามารถตามที่มุงหวังไว  ดังนั้น จึงมีความจําเปนอยางยิ่งทีน่กัจัดการฝกอบรมจะตองรูวา 
ภารกิจและความรู  ทักษะและความสามารถสําหรับภารกิจนั้นคืออะไร   และการฝกอบรมแบบใด  
จะชวยใหผูรับการอบรมมีการเรียนรูและการพัฒนาตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว การออกแบบและ
พัฒนาโครงการฝกอบรมจึงจําเปนตองคํานงึถึงปจจัยตาง ๆ มากมาย  ไมวาจะเปนหัวขอวิชา เนื้อหา 
รูปแบบ และวธีิการอบรม ส่ือการสอน วิทยากร และเวลาสําหรับการฝกอบรม  เปนตน 

                ขั้นตอนที่ 4 : สรางเกณฑสําหรบัการประเมินผล 
                 การสรางเกณฑ (Criteria) สําหรับการประเมินผล   ควรที่จะไดกระทําควบคูไป

กับการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม  โดยเกณฑที่สรางขึน้จะตองอิงหรือสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ไดกําหนดไว เนื่องจากเกณฑสําหรบัการประเมนิผลคือมาตรฐาน  
ที่ใชวัดพฤติกรรม  ดังนั้น เกณฑจึงควรจะระบวุา  พฤติกรรมอะไรทีผู่เขารับการอบรมจะตองมกีาร
พัฒนาไมวาจะเปนการเรียนรู  หรือทักษะ  หรือความสามารถ  ระดับต่ําสุดของพฤติกรรมที่จัดวา   
ผานเกณฑอยูที่ตรงไหน  และพฤติกรรมนั้นแสดงออกมาภายใตสภาวการณอยางไร  

                ขั้นตอนที่ 5 : การจัดฝกอบรม 
                หลังจากการวางแผนและเตรียมการฝกอบรมเรียบรอยแลว  ขั้นตอนตอมาก็คือ

การดําเนนิการฝกอบรมตามแผนที่ไดกําหนดไว   นกัจดัการการฝกอบรมจะตองดําเนินการเกี่ยวกบั
สถานที่ของการฝกอบรมใหเรียบรอย นอกจากนั้นตองคอยดูแลและประสานงานกับวทิยากรอีกดวย 
ในระหวางการฝกอบรม   นักจัดการการฝกอบรมอาจจะตองประสบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ 
ซ่ึงอาจเกิดขึ้นเฉพาะหนา   ดงันั้น จึงควรตระเตรียมการแกไขปญหาเฉพาะหนาไวดวย  เชนกนั 
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                ขั้นตอนที่ 6 : การประเมินผลการฝกอบรม 
                กระบวนการของการประเมินผลการฝกอบรม ประกอบดวยกระบวนการ 2 ชนิด

คือ  การสรางเกณฑสําหรับการประเมินผล   และการวัดผลโดยใชวิธีทดลอง (Experimental)  หรือ
วิธีการที่ไมใชการทดลอง (Non-Experimental) เพื่อตรวจสอบวามีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เกิดขึ้น
หรือไมภายหลังการฝกอบรม   การประเมินจะบงชี้วาผลที่ไดรับจากการฝกอบรมนั้นมีความตรง 
(Validity) มากนอยเพียงใด   กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผลที่ไดรับนั้นตรงกับความตองการและ    
วัตถุประสงคของการฝกอบรมหรือไม   การฝกอบรมที่จัดวาประสบผลสําเร็จนั้นจะตองใหประโยชน
และคุณคาตรงตามวัตถุประสงคที่กาํหนดไว   หากผลที่ไดไมตรงหรือต่ํากวาความคาดหวัง          
ขององคการนักจัดการการฝกอบรมจะตองนําขอมูลตาง  ๆ   ที่ไดรับจากการประเมินผลไปใชประกอบ  
การวิเคราะหและการวางแผนการฝกอบรมในอนาคตตอไป  ผลของการประเมินจึงเปนเสมือน
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึงจะไปปรับเปลี่ยนการลงทุนเพื่อการฝกอบรม (Input) ใหมีความ
เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

กระบวนการจดัการฝกอบรมอยางเปนระบบขางตนที่นําเสนอมีความสอดคลอง
กับวงจรการฝกอบรมและพฒันา (ดนัย เทยีนพุฒ.  2545 : 35-40) ที่มีรายละเอียด ดังนี ้

                 ขั้นที่ 1  การวิเคราะหความจําเปน (Training Needs Analysis : TNA)  
                  ความจําเปน (Needs) ในการฝกอบรมและพฒันา  ถือวาเปนสิ่งสําคัญหรือ 

อาจจะเปนหวัใจของเรื่องราวในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ส่ิงที่เรียกวาความจําเปนมีความหมายได  
2 อยางดวยกนัคือ  

                 (1)  เปนสิ่งที่ขาดหรือบกพรอง   โดยอยูบนพืน้ฐานของการเปรียบเทียบระหวาง
ผลงานที่ตองการกับที่เปนอยูจริง ซ่ึงในแงมมุของผูเขาฝกอบรมก็คือ “ขาดความสามารถ”  จึงทําให  
ผูเขาฝกอบรมบางสวนรูสึกตอตานการฝกอบรม 

                 (2)  เปนโอกาสหรือศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน (Performance Improvement 
Potential : PIP) การมองวาเปนโอกาสก็ดวยเหตุผลที่วาเปนการ “จูงใจคนใหปรับปรุง”   หรือ  
“โอกาสเพื่อความสําเร็จ”  โดยอาศัยโมเดล  “ความสามารถ”  (Competency Model) ในการกําหนด
แนวทางฝกอบรมและพัฒนา  ซ่ึงถือเปนวิสัยทัศนใหมในการมองเรื่องความจําเปนในการฝกอบรม 

ขั้นที่ 2  การออกแบบและพฒันาหลักสูตร (Curriculum Design)  
                  เมื่อสามารถวเิคราะหไดวา องคกร กลุม/ฝาย ทีมงานและบคุคล อยางใดอยางหนึ่ง

หรือทั้งหมด  จําเปนตองรับการแกไขหรือจูงใจใหปรับปรุงผลงาน  ก็มาถึงขั้นการออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร ไดแก 
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                 (1)  เทคนิคเกี่ยวกบัหลักสูตร  โดยรวมก็คือการเขาใจเกีย่วกบัวัตถุประสงคใน
การฝกอบรม  เชน ความรู/ความคิด (Knowledge : K)  ทักษะ (Skill : S)  และทัศนคติ (Attitude : A) 
เทคนิคการฝกอบรมที่ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลง KSA    วิธีการกําหนดเนื้อหา
และคัดเลือกวทิยากรที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร   การกําหนดหลักเกณฑหรือ
คุณสมบัติของผูเขาอบรม  วิธีการเขียน และสรางหลักสูตรเพื่อขออนุมัติดานงบประมาณ  และการ
ดําเนินการจริง  เปนตน 

                 (2)  อุปกรณการฝกอบรม  หมายถึงความพรอมในสิ่งอํานวยความสะดวก    
เพื่อใหวิทยากร  และผูเขาอบรมสามารถสรางหรือชวยใหหลักสูตรฝกอบรมดําเนินการไปจนบรรลุ
วัตถุประสงค 

                 (3)  สถานที่จัดฝกอบรม   เปนการกําหนดสถานที่เพื่อการจดัหลักสูตรฝกอบรม
ซ่ึงปกติขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของหลักสูตร งบประมาณของหลักสูตร  และบรรยากาศที่เอื้อตอการ
ฝกอบรม 

                 (4)  เจาหนาที่ฝกอบรม   ซ่ึงเปนสวนที่ดําเนินการทั้งหมดในชวงของการ
วิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม   การรางและนาํเสนอหลักสูตรเพื่อขออนุมัติ  จัดเตรียมการ 
เร่ืองวิทยากร  อุปกรณการฝกอบรม  และสถานที่จัดการฝกอบรม ฯลฯ ในชวงกอนการจัดหลักสูตร
ฝกอบรม 

ขั้นที่ 3  การบริหารหลักสูตร (Conduct Training)  
                 ขั้นตอนนี้  กําหนดเปน 3 ระยะคือ 
                 ระยะที่ 1  การวางแผนจัดหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงเกี่ยวของกบั 
                 (1)  หนวยงานฝกอบรม  โดยเตรียมในเรื่องหลักสูตรฝกอบรม  ติดตอวิทยากร 

สถานที่  ประสานงานภายใน  ประกาศ  และเอกสารหลักสูตร-สัมมนา  แบบฟอรมทีใ่ชในหลักสูตร 
วุฒิบัตร เปนตน  

                 (2)  หนวยงานตนสังกัด  คือกลุมเปาหมายทีจ่ะเขาอบรม  ส่ิงที่คาดหวังจากการ
ฝกอบรม  และการดําเนินการภายหลังเสรจ็สิ้นการฝกอบรม 

                 (3)  หนวยงานวัดผลธุรกิจ  เพื่อกําหนดเกี่ยวกับผลลัพธทางธุรกิจที่ตองการ 
ความรู  ทักษะ  ความสามารถที่จําเปนในอนาคต  และผลงานที่ตองการในพนกังานแตละคน 

                 ระยะที่ 2  การดําเนินการฝกอบรม  จะตองดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ดังนี้   
                 (1)  ความพรอมดานสถานที่ 
                 (2)  การจัดฝกอบรมในแตละวนั 
                 (3)  ความสอดคลองระหวางเนือ้หาการฝกอบรมกับวัตถุประสงคหลักสูตร 
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                 (4)  งบประมาณรายวนั 
                 (5)  รายงานสรุปความกาวหนาการจัดฝกอบรมตลอดจนปญหาและขอเสนอแนะ 
                 ระยะที่ 3  การดําเนินการเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม   ซ่ึงจะวางแผนและดําเนินการ

เกี่ยวของกับ 3 หนวยงาน คือ 
                 (1)  หนวยงานฝกอบรม  จะจัดทําสรุปรายงานผลการจัดฝกอบรมและ          

งบประมาณคาใชจาย  สรุปการประเมินผลและการติดตามผล  จัดทําบันทึกประวัติผูผานการ
ฝกอบรม 

                 (2)  หนวยงานตนสังกัด  จะนาํผลที่ไดรับไปดําเนินการ  ตลอดจนการให     
ความรวมมือในการติดตามผล 

                 (3)  หนวยงานวัดผล   ดําเนินการวัดผลทางธุรกิจในดานผลลัพธที่กําหนดไว 
                 ขั้นที่ 4  การประเมินผลและติดตามผล (Training Evaluation)  

ขั้นตอนที่ 4  ในวงจรการฝกอบรมและพฒันาถือเปนสวนสําคัญที่ทําใหทราบได
วาหลักสูตรฝกอบรมนั้นประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยการประเมิน
ติดตามผลอาจจะทําการประเมินตามชวงการฝกอบรมก็ได   เชน (1)  การประเมนิกอนการฝกอบรม   
(2)  การประเมินขณะดําเนนิการฝกอบรม   และ (3)  ประเมินเมื่อส้ินสุดการฝกอบรมและดําเนนิการ
ติดตามผล   หรือประเมินตามโมเดลของ เคริกพาทริก (Kirkpatrick)  คือประเมินปฏิกิริยา (Reaction 
Evaluation) วาผูเขาอบรมมีความพึงพอใจหรือรูสึกอยางไรตอการอบรม   ประเมินการเรียนรู 
(Learning Evaluation) เพื่อประเมินวากอนและหลังที่พนักงาน   ที่เขาอบรมมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในระหวางการฝกอบรม  และเมื่อกลับไปปฏิบัติงานพฤติกรรมใหมสามารถเกิดขึ้นได
ตลอดไปหรือไม  ประเมินผลลัพธ (Results Evaluation) คือเปนผลลัพธที่หนวยงานวัดผลธุรกิจหรอื
ตนสังกัดตองการ  เชน เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ฯลฯ  หัวใจของการประเมนิและตดิตามผล
ก็คือ  สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจวาหลักสูตรนี้ควรทาํอะไรตอไป  เชน ยุติ  ขยายผล  ปรับปรุง  
และคุมคากับการลงทุนหรอืไม 

            4)  การหาความจําเปนในการฝกอบรม 
 ความจาํเปนในการฝกอบรม (Training Needs) หรือความตองการในการ         

ฝกอบรม คือสภาพการณ หรือปญหา ซ่ึงตองการดําเนนิการหรือแกไขดวยการฝกอบรมเพื่อสามารถ
บรรลุจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคได  การหาความจาํเปนในการฝกอบรมเปนขัน้ตอนแรกที่สําคัญ
ที่สุดของการจัดฝกอบรม   ดังความสําคัญของการหาความจําเปนในการฝกอบรม (เริงลักษณ         
โรจนพันธ.  2529 : 14) ที่วาการฝกอบรมเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ใชในการบริหารงาน   เพื่อที่จะ 
ปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  แตการฝกอบรมเปนเรื่องที่มีคาใชจายมใิชนอย     
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ฉะนั้น  การตัดสินใจจะจัดการฝกอบรมแตละครั้งจึงตองคิดใหรอบคอบวาใครที่มีความตองการ  
หรือจําเปนตองฝกอบรม   ฉะนั้น การหาความจําเปนหรือความตองการจึงเปนการมองหาเปาหมาย
ของการจัดทําการฝกอบรม   ความจําเปนในการฝกอบรมนี้เปนเรื่องที่เกี่ยวของกบัจุดมุงหมายหรือ
วัตถุประสงคของการทํางานของกลุมบุคคลหรือหนวยงาน   ผลงานที่ทําไดควรจะปรากฏอยางไร
ควรจะตองนําไปเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคเสมอ  จะไดรูวาผลงานนั้นตรงตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม ถาผลเบี่ยงเบนไปแสดงวาเกดิปญหาบางอยางขึ้น นั่นคือส่ิงที่ตองการการดําเนนิ 
การเพื่อแกไขปรับปรุงเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค   แตส่ิงที่เปนปญหานั้น อาจเกิดจากองคประกอบ
ตาง ๆ  เชน คน เงิน อํานาจหนาที่  เวลา เปนตน  ซ่ึงเปนหนาที่ของผูบริหารงานฝกอบรมจะตอง
คนหา  แยกแยะใหเห็นชัดเสียกอน  สวนที่เปนปญหาซึ่งตองแกไขดวยการฝกอบรมจะตองเปน
ปญหาที่เกี่ยวกบัคุณภาพของบุคคลเทานั้น  

            5)  ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรม 
                               การแบงประเภทความจําเปนในการฝกอบรมมีผูแบงไวหลายแบบแลวแตวาจะยึด
อะไรเปนเกณฑ (เริงลักษณ โรจนพันธ.  2529 : 16-17)  ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้คือ 

                 แบบที่ 1  แบงโดยใชวิธีการคนหาเปนเกณฑ  ซ่ึงแยกความจําเปนในการฝกอบรม
ไวเปน 2 ประเภท 

                 (1)  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ชัดแจง  ประเภทนี้สามารถรูไดถึงความจําเปน
โดยอาศัยเพียงสามัญสํานึก  ประสบการณ   ไมตองทําการตรวจวิเคราะหอยางจริงจังเพราะ         
ความจําเปนเหลานี้สามารถแลเห็นไดอยางชัดแจง   เนื่องจากมีการเปลีย่นแปลง  เชน การรับคนเขา
ทํางานใหม   การโยกยายเจาหนาที่  การนาํเครื่องมือหรือกรรมวิธีใหมมาใชในการทํางาน  ส่ิงเหลานี้
แสดงใหเห็นความจําเปนโดยไมตองคนหา  อยางไรก็ตาม ก็ยังตองทําการสํารวจเพื่อใหทราบปริมาณ  
และลักษณะของความตองการที่แทจริงอีกทีหนึ่ง 

                 (2)  ความจําเปนในการฝกอบรมที่ตองคนหา   ความเปลี่ยนแปลงบางประการ    
ที่ทําใหเกิดปญหาตาง ๆ  และไมสามารถบอกไดดวยสามัญสํานึกเพียงอยางเดียว ปญหาที่ปรากฏ
ออกมาเพียงแตเปนอาการที่สอใหเห็นวาอาจมีความจาํเปนในการฝกอบรมเทานั้น  เชน                 
งานคั่งคางมาก ผลงานไมไดมาตรฐาน การสิ้นเปลืองมาก เปนตน  ถาตองการทราบวามีความจําเปน
ในการฝกอบรมหรือไม และความจําเปนมลีักษณะอยางไร จะตองทําการศึกษาสํารวจและวเิคราะห
ตอไป  

                 แบบที่ 2   การแบงประเภทโดยพิจารณาผูที่มีความจําเปนเปนเกณฑ แบงได 2 
ประเภท  
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                 (1)  ความจําเปนในการฝกอบรมเปนรายบุคคล (Individual Needs) คือ         
ความจําเปนที่ตองฝกอบรมบุคคลนั้นใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ใหไดผลตามเปาหมายของ
หนวยงาน  โดยวิเคราะหผลงานที่บุคคลนั้นทําไดเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่วางไว  ความจาํเปนที่
เกี่ยวกับงานอาจไปตรงกับความจําเปนสวนตัว   ซ่ึงตองการเพิ่มความรูความสามารถ ทักษะ  หรือ
ปรับปรุงบุคลิกลักษณะบางประการของตน  เขาก็สามารถที่จะเรียนรูไดจากการฝกอบรม 

                 (2)  ความจําเปนในการฝกอบรมขององคการ (Organization Needs) คือ    
สถานการณหรือปญหาเกี่ยวกับตัวบุคคลในองคการนั้น  ซ่ึงตองแกไขเพื่อใหองคการสามารถดําเนิน
ไปสูจุดหมายไดดี  ความจําเปนประเภทนีต้องทําการศึกษา   ในกรณีนีจ้ะพบวาผูปฏิบัติงานแตละคน
ก็เปนผูที่มีความรูความสามารถสูงไมมีปญหาเรื่องตัวบุคคลแตเมื่อมาทํางานรวมกันเปนกลุมแลว
ผลงานไมดีเทาที่ควร  ฉะนั้น  จึงมีความจําเปนตองทําการฝกอบรมหรือซักซอมในการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยด ี

แบบที่ 3  แบงโดยพิจารณาชวงเวลา  ซ่ึงอาจแบงความจาํเปนในการฝกอบรม 2 
ประเภทคือ 

                 (1)  ความจําเปนในปจจุบัน  หมายถึงความจําเปนที่ตองดําเนินการเพื่อชวยใน
การแกปญหาหรืออุปสรรคที่กําลังเผชิญอยูในปจจุบัน เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบ
งานที่ดํารงอยูในปจจุบันไดตามมาตรฐานที่วางไว  หรือเพื่อเปล่ียนแปลงปรับปรุงทัศนคติและ
พฤติกรรมใหเหมาะสมกับบทบาทที่ดํารงอยูขณะนั้น 

                  (2)  ความจําเปนในอนาคต  หมายถึงความจาํเปนในการฝกอบรมที่ตองจัดทําใน
ปจจุบัน  เพื่อสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมายทีว่างไวในอนาคต  หรือเพื่อปองกนัปญหาอุปสรรค
ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคต  เชน การฝกอบรมคนงานที่มีความรูความสามารถดีสําหรับตาํแหนง
หัวหนางานในอนาคต  

             6)  วิธีการสํารวจความจําเปนในการฝกอบรม 
                   ความจําเปนในการฝกอบรมในระหวางทํางาน  มีประเดน็สําคัญในความจําเปน

ที่ตองสํารวจ  2  สวนคือ ความตองการในสาระเนื้อหา  และความตองการในกระบวนวิธี (เริงลักษณ 
โรจนพันธ.  2529 : 19-23) ซ่ึงมีขั้นตอนสรุปไดดังนี ้

                 ขั้นที่ 1  การศึกษาและรวบรวมขอเท็จจริง 
                  การศึกษาและรวบรวมขอเท็จจริงมี  2  ประเภทคือ ขอเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งที่

ตองการหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานที่วางไว   และขอเท็จจริงเกีย่วกบัสิ่งเปนจริงหรือผลงานที่ได  
ผูรับผิดชอบในการหาความจําเปนตองคัดเลือกวิธีการและเครื่องมือที่ใชสําหรับรวบรวมขอเท็จจรงิ      
ซ่ึงมีอยูดวยกนั 5 วิธีคือ 
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                (1)  การสํารวจ (Survey)  อาจทําได 3 แบบ 
                       ก.  การสัมภาษณ (Interview) การสัมภาษณผูทํางานในระดับตาง ๆ          

เปนชองทางใหเห็นความจําเปนในการฝกอบรม   เพราะการสัมภาษณจะทําใหทราบปญหาไดดี         
โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ  และความรูสึกนึกคิดผูสัมภาษณ  ไมจําเปนตองถามหรือพูดถึง
เรื่องการฝกอบรมวาเขาตองการฝกอบรมอะไรเพียงแตถามถึงปญหาขอขัดของ  อุปสรรคในการ
ทํางาน   และความเห็นเกี่ยวกับการทํางาน  รวมทั้งแสดงความเห็นในการแกไข  เพื่อประมวลสิ่ง
เหลานี้แลวนําวิเคราะหพอเปนทางใหทราบวา  คนทํางานมีความจําเปนตองอบรมในเรื่องใดบาง      
การสัมภาษณอาจทําได  2  วิธีคือ การสัมภาษณแบบที่มกีารเตรียมแนวคําถามไวลวงหนา  และการ
สัมภาษณแบบอิสระ  ผูตอบพูดอะไรก็ได  ขอดีของการสัมภาษณคือ  นอกจากจะไดรับขอเท็จจริง 
และตัวเลขตาง ๆ แลว  ยังสามารถทราบความรูสึกนึกคิด  ทาทีทัศนคติ  ตลอดจนขอคิดเห็นตาง ๆ     
ที่ไมอาจทราบโดยวิธีอ่ืน   สวนขอเสียคือ ส้ินเปลืองเวลาหากตองสัมภาษณคนจํานวนมาก ๆ      
นอกจากนั้น  ผลที่ไดจากการสัมภาษณยังยากแกการรวบรวบและสรุปผล เพราะความคิดเห็น          
ที่แตกตางกัน 

                       ข.  การสงแบบสอบถาม (Questionnaire) วิธีนี้เปนที่นิยมกันมาก เหมาะกับ
การรวบรวมขอเท็จจริงที่มีคนจํานวนมาก  สามารถทําไดรวดเร็วและสิ้นเปลืองคาใชจายนอย 
แบบสอบถามมีอยู  2  แบบคือ ที่กําหนดคําตอบไวใหเลือก และแบบเปดโอกาสใหตอบอิสระ  ขอดี
ของแบบสอบถามคือผูตอบไมตองประจนัหนากับผูสัมภาษณ การแสดงความคิดเห็นและความรูสึก
จะตรงตอความเปนจริงมากกวาการสัมภาษณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการตอบแบบสอบถามที่ไมตอง
เปดเผยชื่อ นอกจากนั้นแลว การรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามทําไดสะดวก การคํานวณทางสถิติ
ตาง ๆ ทําไดงาย  แตขอเสียที่มีก็คือ จะไดคําตอบเฉพาะที่มีคําถามกําหนดไวในแบบสอบถามเทานั้น 
และผูรวบรวมขอเท็จจริงจะไมสามารถสังเกตทาทีผูตอบได  

                       ค.  การสังเกต (Observation) ปกติจะใชประกอบกับวิธีอ่ืน  เพราะเปนการ
สังเกตเพียงเหตุการณที่เกิดขึ้น  หรือผานเขามาในความรูสึกนึกคิดของผูสํารวจ   ยังไดขอมูลไม   
ครบถวน แตการสังเกตจะชวยใหเขาใจปญหาบางอยาง ส่ิงที่ควรสังเกตในการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรมมี 6 ประการคือ  

 ประการที่ 1  การดําเนนิงานขององคการ  จะทําใหทราบปญหา อุปสรรค
ขององคการ  

 ประการที่ 2  ตัวคนทํางาน  เพื่อทราบความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติในการทํางานของเขา 
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                                          ประการที่ 3  การทํางานของคนทํางาน วามปีญหาอุปสรรคในการทํางาน
อยางไรบาง 

 ประการที่ 4  สายทางเดินของงาน  เพื่อดูวางานดําเนินไปโดยเรียบรอย
เพียงใด  มีเหตขุัดของลาชาที่จุดใด 

 ประการที่ 5  ขวัญและกําลังใจของคนทํางาน  โดยพจิารณาความสัมพนัธ
ของคนทํางานดวยกันกับผูบังคับบัญชา  

 ประการที่ 6  การปกครองบังคับบัญชา  สังเกตการมอบหมายงาน        
การวางแผนงาน การสั่งงาน การประสานงาน การแกปญหา การตัดสินใจ ฯลฯ 

                 (2)  การศึกษาคนควา (Study)  หมายถึงการศึกษาคนควาขอเท็จจริงจากเอกสาร 
ที่มีอยูในองคการ  เชน  รายงานประจําป  รายงานการสํารวจการปฏิบัติงาน  ส่ิงที่ควรศึกษา     
ประการแรกคือ  เอกสารที่เกี่ยวกับองคการ  เพื่อใหทราบวัตถุประสงค  เปาหมาย  ภาระหนาที่ 
โครงสราง  นโยบาย  ตลอดจนกําลังเจาหนาที่ที่เกีย่วของกับระบบปฏบิัติงานขององคการ ประการ   
ที่สองคือ  เอกสารที่เกี่ยวกับคนทํางานเพื่อใหทราบปญหาของคน  ประการที่สามคือ  การศึกษา    
สายทางเดินของงาน 

                 (3)  การทดสอบ (Test)  เปนเทคนิคที่ใชสําหรับการระบุความจําเปนในการ
ฝกอบรมอยางชัดแจง   เมื่อทราบความจําเปนอยางคราว ๆ แลววาอยูที่ใด โดยปกติมักใชในตอนที่
เลือกคนเขารับการอบรม  

                 (4)  การประชุม (Meeting)  โดยปกติจะเปนการประชุมผูบังคับบัญชาของ  
หนวยงานตาง ๆ ในองคการ  เพื่อพิจารณาถึงปญหาในการบริหารซ่ึงแกไขไดดวยการฝกอบรม    
วิธีการนี้หากจะใชเปนการถาวรมักจะจัดตัง้ขึ้นในรูปคณะกรรมการ 

                 (5)  การวิเคราะหงานและประเมินการทํางาน (Job Analysis and Performance 
Appraisal) การวิเคราะหงานเปนกระบวนการกําหนดและรายงานขอสําคัญที่เกี่ยวกับลักษณะงาน
ของแตละตําแหนงวาตําแหนงนั้น ๆ ตองการความรู ความสามารถ และความรับผิดชอบอยางไรบาง  
สวนการประเมินการปฏิบัติงาน  หมายถึงการพิจารณาถงึผลงานของคนทํางานวาทํางานเปนอยางไร 
ไดผลตรงตามมาตรฐานหรือไม 

 การคนหาความจําเปนในการฝกอบรมตามวิธีนี้  อาจสรุปไดอยางสั้น ๆ คือ 
ตรวจดูวาคนทํางานนั้นมีหนาที่อะไร  และประเมินดูวาเขาทํางานไดผลอยางไร  แลวนําผลงานที่     
ทําไดมาลบกับหนาที่ตามมาตรฐานที่ตั้งไว  ผลตางที่ไดนําไปวิเคราะหอาจพบความจําเปนในการ
ฝกอบรม 
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                               ขั้นที่ 2  การวิเคราะห 
                  เมื่อรวบรวมขอเท็จจริง จัดหมวดหมู  และประเมินความหมายของขอเท็จจริงแลว  

ขั้นตอไปตองอาศัยเทคนิคการวิเคราะห เพื่อใหทราบปญหาลักษณะความแตกตางระหวางมาตรฐาน
กับผลงานที่ทําได  วิเคราะหหาสาเหตุ  และวิธีการแกไข   ฉะนั้น การวเิคราะหเพื่อหาความจําเปนใน
การฝกอบรมจึงประกอบดวยการวิเคราะห 3 สวนคือ 

                  (1)  การวิเคราะหลักษณะความแตกตางระหวางมาตรฐาน  หรือส่ิงที่ตองการ    
กับการปฏิบัติงานที่เปนจริง 

                  (2)  การวิเคราะหสาเหตุ   เพื่อใหทราบวาปญหาตาง ๆ มีสาเหตุมาจากอะไรบาง  
ซ่ึงสาเหตุที่วิเคราะหไดม ี 3  กลุมคือ  สาเหตุที่เกีย่วกับตวัองคการ สาเหตุที่เกีย่วกับวทิยาการที่ใชใน
การทํางาน และสาเหตุเกี่ยวกบัคนทํางาน  

                  (3)  การวิเคราะหวิธีแกไข  เปนการพิจารณาทางเลือกในการแกไขปญหา        
ซึ่งการวิเคราะหประกอบดวย 4 สวนคือ  สวนแรกพิจารณาวาปญหานัน้มีการแกไขที่เปนไปไดกีว่ธีิ  
สวนที่ 2  ประเมินขอดีขอเสียของทางเลือกแตละทาง    สวนที่ 3  เปรียบเทียบทางเลือกที่ดีที่สุด       
และสวนที่ 4  วิธีการแกไขที่ดีที่สุดจําเปนตองใชการฝกอบรมดวยหรือไม ถาหากตองใชก็แสดงวา       
มีความจําเปนในการฝกอบรม 

 ขั้นที่ 3  การกาํหนดความจําเปนในการฝกอบรม 
                   การกําหนดความจําเปนในการฝกอบรม   หมายถึงการกําหนดใหชัดแจงวา 

ความจาํเปนในการฝกอบรมที่ไดมาจากการวิเคราะหดังกลาวมีลักษณะและขนาดเปนอยางไร      
เพื่อประโยชนในการนําไปกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม  และจัดหลักสูตรการฝกอบรม
ตอไป  การกําหนดความจําเปนควรดําเนินการใน 3 ประการคือ  

 ประการที่ 1  กําหนดวาวิธีการแกไขซึ่งตองใชการฝกอบรมคนทํางานนั้น      
เปนการแกไขในดานใด ความรูความสามารถทั่วไป ทักษะ ทัศนคติ  
                                ประการที่ 2  กําหนดวาคนทาํงานคนใด  กลุมใด  หรือระดับใดบางที่จาํเปน 
ตองรับการอบรม 
                                ประการที่ 3  กําหนดลําดับความสําคัญของความจําเปนในการฝกอบรมวา  
ความจําเปนในการฝกอบรมอันไหนเปนเรื่องรีบดวนที่ตองจัดทํากอน  โดยพิจารณาควบคูไปกับ
ความรายแรงหรือความสําคัญของปญหา 

             7)  การออกแบบและการพัฒนาโครงการฝกอบรม 
                  การออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 140-150) 

ประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี ้
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                  (1)  การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม  คือการกําหนดเปาหมายวา     
การฝกอบรมจะตองเปลี่ยนแปลงความรู  ทัศนคติ   และพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม ใหเปนไป
ในทางใดระดบัใด  การกําหนดวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม จะตองไมกระทาํอยางเลื่อนลอย 
แตตองอาศัยขอมูลที่ไดรับจากการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม เพื่อการฝกอบรมสามารถ
สนองความตองการ  และเปาหมายขององคการไดอยางดีที่สุด  โดยทั่วไปแลวการกําหนด
วัตถุประสงคสามารถจําแนกได 3 ระดับคอื  วัตถุประสงคของหลักสูตร วัตถุประสงคของหมวดวชิา           
และวัตถุประสงคของรายวิชา (เครือวัลย ล่ิมอภิชาต.  2531, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 140) 
ซ่ึงกอนที่จะอธิบายวัตถุประสงคของแตละระดับควรจะไดเขาใจโครงสรางของหลักสูตร             
การฝกอบรมเสียกอนตามรายละเอียดในภาพ 4  โครงสรางของหลักสูตรการฝกอบรมโดยทั่วไป 

 
 

 
ภาพ 4  โครงสรางของหลักสูตรการฝกอบรมโดยทั่วไป 
(ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 141) 

 
 

หลักสูตรของการฝกอบรมหนึ่ง ๆ จะประกอบดวยหมวดวิชา  และหมวดวิชา
ประกอบดวยรายวิชา  สําหรับการกําหนดวัตถุประสงคแตละระดับมีความแตกตางกันคือ          
วัตถุประสงคของหลักสูตร หมายถึงวัตถุประสงคสูงสุดของโครงการฝกอบรมหรือเปนสิ่งที่องคการ
ตองการจะไดรับจากการฝกอบรม   วัตถุประสงคของหมวดวิชา  หมายถึงสิ่งที่คาดหวังจะไดรับจาก
การเรียนรูหมวดวิชาหนึ่ง ๆ  และวัตถุประสงคของรายวิชา หมายถึงสิ่งที่ผูรับการอบรมควรจะมี 

หลักสูตรการฝกอบรม 

หมวดวิชาที่ 1 หมวดวิชาที่ 2 หมวดวิชาที่ 3 

รายวิชาที่ 1 รายวิชาที่ 1 รายวิชาที่ 1 

รายวิชาที่ 2 รายวิชาที่ 2 รายวิชาที่ 2 
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หรือกระทําได ภายหลังการเรียนรูรายวิชานั้น โดยทัว่ไปแลวมักจะเขยีนโดยละเอียดและอยูในรูป
ของวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
                  (2)  การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตร  คือเนื้อหาสาระตาง ๆ ที่ผูรับการอบรม 
ควรจะไดเรียนรูและนําไปใชในการปฏิบัติงาน  การกําหนดเนื้อหาของหลักสูตรจะประกอบดวย
ขั้นตอนที่สําคัญ 3 ขั้นตอนคือ  
                        ก.  การจัดเตรียมโครงรางของหลักสูตร (Course Outline) หมายถึง             
คําบรรยายเกีย่วกับโครงสรางและลําดับขั้นตอนการเสนอเนื้อหาของโครงการฝกอบรม (Carnevale, 
Gainer, and Meltzer.  1990, อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร.  2544 : 144) สําหรับการกําหนดวาหลักสูตร
การฝกอบรมควรจะประกอบดวยเนื้อหาสาระอะไรบางนัน้  ควรจะยึดถือแนวทาง 3 ประการคือ 
                             ก)  เนื้อหานั้นจะตองสนองตอบวัตถุประสงคของการฝกอบรม             
ซ่ึงไดกําหนดไวแลว 
                             ข)  เนื้อหานั้นจะตองสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 
                             ค)  เนื้อหานั้นจะตองมีความถูกตองและทันสมัย 
                        ข.  การสรางแผนการเรียน (Lesson Plan) คือส่ิงบรรยายถึงวัตถุประสงค  
ของการเรียนรู  กิจกรรมการเรียน  ส่ือการสอน  และวิธีการประเมินผล  การเขียนแผนการเรียนที่ดี    
ควรบงชี้ถึงสิ่งที่ผูรับการอบรมจะตองทํา  ทั้งนี้อาจยดึแนวทางตอไปนี้ในการสรางแผนการเรียน 
                            ก)  ระบวุัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของแผนการเรียน ซ่ึงก็คือผูรับ        
การอบรมควรจะทําอะไรไดภายหลังการฝกอบรม 
                            ข)  กําหนดวาผูรับการอบรมจะตองเรียนความรูและทักษะอะไร             
จึงสนองตอบตอวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
                            ค)  จัดเรียงหัวขอยอยของบทเรียนตามลาํดับที่เหมาะสม 
                            ง)  ระบุเนื้อหาของหัวขอยอยโดยละเอียด 
                            จ)  เลือกกจิกรรมการเรียนซึ่งเหมาะสมกบัการเรียนรูในแตหวัขอยอย  
และระบุอุปกรณที่ตองใช 
                            ฉ)  ทบทวนการจัดลําดับเนื้อหา ปรับปรุงแกไขตามความเหมาะสม 
                            ช)  จัดเตรยีมวิธีการประเมินผลการเรียนรูของผูรับการอบรม 
                        ค.  การจัดวางเนื้อหาวิชา  มแีนวทางดังนี ้
                            ก)  ระบุส่ิงที่ตองการใหเกิดการเรยีนรู  
                            ข)  ระบุความสนใจ ความตองการ และความสามารถของผูรับการอบรม 
                            ค)  รวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของกับการทาํงานทั้งหมด 
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                            ง)  คนหาเอกสารที่จําเปนจากแหลงขอมูลภายนอก  
                            จ)  จัดวางหรือแกไขปรับปรุงเนื้อหา 
                            ฉ)  ประเมินวาเนื้อหาที่กําหนดมีความเหมาะสมกับผูรับการอบรมหรือไม 
                  (3)  การกําหนดระยะเวลาของการฝกอบรม  ส่ิงที่จะตองพิจารณาเกี่ยวกับการ
กําหนดระยะเวลาของการฝกอบรมนั้นสามารถจําแนกได  2  ประเด็นคือ   การกําหนดระยะเวลาทั้งหมด
ของการฝกอบรม  และการแบงสรรเวลาในการฝกอบรม  
                        ก.  การกําหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝกอบรม   ในการกาํหนดวา      
การฝกอบรมหนึ่ง ๆ ควรจะใชเวลาเทาใดนั้นขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและเนื้อหาของการฝกอบรม    
รวมทั้งพื้นฐานความรูของผูเขาอบรม  หากวัตถุประสงคและเนื้อหาของการฝกอบรมมีหลาย
ประการ ระยะเวลาที่ใชก็ตองมากขึ้น   นอกจากนั้น วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่แตกตางกัน     
ก็อาจทําใหระยะเวลาที่ใชแตกตางกันดวย  
                        ข.  การแบงสรรเวลา  เมื่อสามารถกําหนดระยะเวลาโดยรวมของการ         
ฝกอบรมไดแลว  ขั้นตอนตอไปคือการแบงสรรเวลาสําหรับการฝกอบรมในแตละหวัขอ  ซ่ึงมีแนวทาง
ดังนี ้
                             ก)  เทียบเคียงกับวัตถุประสงคและเนื้อหาทั้งหมดกับจํานวนชั่วโมงการ
ฝกอบรมที่มีอยู จากนั้นแบงสรรเวลาใหกบัวัตถุประสงคและเนื้อหาแตละหัวขอตามความเหมาะสม 
                             ข)  ในกรณีเวลาที่มีอยูไมอาจจะสนองตอวัตถุประสงคและเนื้อหา            
ที่กําหนดไว  ก็อาจเลือกแนวทางโดยเพิ่มระยะเวลา  หรือตัดวัตถุประสงคและบางเนื้อหาทิ้งไป  
                             ค)  วัตถุประสงคและเนื้อหาที่มีความสําคัญและความยากมาก ควรใหเวลา
ในการฝกอบรมมาก 
                  (4)  การเลือกใชวิธีการฝกอบรม   หลักเกณฑในการเลือกวิธีการฝกอบรมมีสิ่ง   
ที่ตองคํานึงถึง  ไดแก  วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม ภูมิหลังของผูรับการอบรม  และการปฏิบัติงาน
     (5)  การกาํหนดวิธีการประเมินผล   การประเมินผลคือการประเมินวาโครงการ
ฝกอบรมที่ไดดําเนินการไปนั้น บรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด  
             8)  การเขียนโครงการฝกอบรม 
                 โครงการฝกอบรมทุกโครงการจําเปนตองมีรายละเอียดตาง ๆ เพื่อเสนอขออนุมัติ
งบประมาณและการดําเนนิการจากฝายบริหารขององคการ  นอกจากนั้น  ยังใชเปนหลักฐานอางอิง
ในการดําเนินการของฝายจัดการฝกอบรมอีกดวย   สําหรับการเขียนโครงการฝกอบรมที่ดีนั้น      
ควรจะเขยีนโดยครอบคลุมหัวขอตาง ๆ ไดแก   ชื่อโครงการ หลักการและเหตุผล วตัถุประสงคของ
โครงการ  หลักสูตรและวิธีการฝกอบรม  วิทยากรของการฝกอบรม  ระยะเวลาและสถานที่ในการ
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ฝกอบรม  ผูรับการอบรม ประกาศนยีบัตร/วุฒิบัตร การประเมินผลโครงการ ผูรับผิดชอบโครงการ   
งบประมาณของโครงการ  และรายชื่อผูอบรม 
 

2.4  ผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 
               จากการสํารวจรายงานการวจิัยที่เกี่ยวของกับการคนหาความจาํเปนเพื่อการกาํหนดหัวขอ
และเนื้อหาหลกัการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปนั้น  ยังไมพบรายงานการวิจัยทีเ่กีย่วของ
กับการคนหาความจําเปนเพือ่การกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรของสํานักนโยบาย
อุตสาหกรรมรายสาขา 2 โดยตรง  แตมีงานวิจยัที่เกีย่วของกับการคนหาความจําเปนและการกําหนด
หลักสูตรเพื่อการฝกอบรมและพัฒนา  และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการในการฝกอบรม    
โดยผูศึกษาวิจยัขอนําเสนอพอสังเขป  ดังนี้ 
               บุญเลิศ ไพรินทร, ขนิษฐา จิตรอรุณ และไพโรจน บุญวิเศษ (2540 : 128-129) ไดศึกษา   
วิจัยเร่ืองการคนหาความจําเปนและการกําหนดหลักสูตรเพื่อการฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ    
ในสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ  เพื่อศึกษาระดับความสามารถของผูบังคับบัญชาและ
เจาหนาที่ระดบัปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวา ความรูความสามารถดานการบริหารที่มีอยูในปจจุบันกบั
ที่ควรจะมีของผูบังคับบัญชาระดับสูง ระดบักลาง และระดับตน มีความแตกตางกัน  และในทํานอง
เดียวกันพบวา  ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่มีอยูในปจจบุันกับที่ควรจะมีของเจาหนาที่
ระดับปฏิบัติมคีวามแตกตางกันอีกดวย   นอกจากนี้ผลการศึกษายังชี้ใหเห็นวาขาราชการทุกระดับ 
ในสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติมีความจําเปนจะตองไดรับการฝกอบรมพัฒนาในดาน    
ตาง ๆ  กันดังนี้  ผูบังคับบัญชาระดับสูงควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดานการบริหารจัดการ
ทั่วไป  วิสัยทศันการบริหารจัดการ  การกาํหนดนโยบายและแผน  การวางกลยุทธ   ผูบังคับบัญชา
ระดับกลางควรไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับความรูความสามารถดานการบริหาร  การวางแผนและ
การบริหารโครงการ  การบริหารงานวิจยั  ผูบังคับบัญชาระดับตนควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
ในหลักสูตรการบริหารจัดการ  ภาวะผูนํา  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  และเจาหนาที่ระดับปฏิบัติ
ควรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดานความรูภาษาอังกฤษ   หลักมนุษยสัมพันธในการทาํงาน     
ทักษะการทํางานเปนทีม  เปนตน   นอกจากการศึกษาวจิัยที่มุงเปรียบเทียบความรูความสามารถที่มี
ในปจจุบันกับความรูความสามารถที่ควรจะมีของบุคลากรดังที่ไดกลาวขางตนแลว  ยังมีงานวิจัย   
อีกหลายเรื่องที่เปนการมุงคนหาความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการ  ดังเชน ปาริชาติ ชลนวกลุ (2541 : I-II) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองการวิเคราะหความจําเปน
ในการฝกอบรม : กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพดุสิตเวชการ จํากัด (มหาชน)  เพื่อศกึษาถึงความคิดเหน็
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ของพนักงานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมในองคกร  และเพื่อทราบความตองการในการฝกอบรม
ของพนักงานเพื่อใชเปนแนวทางในการจัดทําหลักสูตรการฝกอบรม  ซึ่งผลการศึกษาวิจัยพบวา 
พยาบาลระดับปฏิบัติการและพยาบาลระดับบริหารมีความคิดเห็นตอกิจกรรมการฝกอบรม           
ไมแตกตางกัน  อยางไรก็ตาม เมื่อแยกพิจารณาตามอายุและอายุงานแลวพบวา พนักงานที่มีอายุ     
และอายุงานแตกตางกันมีความเห็นตอกิจกรรมการฝกอบรมแตกตางกนั  สําหรับความตองการใน
การฝกอบรมพยาบาลระดับปฏิบัติการมีความตองการฝกอบรมดานความรูเกีย่วกับโรคระบบหัวใจ    
ในขณะที่พยาบาลระดับบริหารตองการฝกอบรมในดานเทคนิคการแกไขปญหา  และพบวาปญหา
การฝกอบรมในปจจุบันพยาบาลระดับปฏิบัติการไมมีเวลาในการเขารับการฝกอบรม  ขณะที่
พยาบาลระดับบริหารเห็นวาเนื้อหาการฝกอบรมไมตรงกับงานที่กระทําอยูในปจจุบัน   ในขณะที่ 
อภิเดช พลายบัว (2542 : I-II) ไดทาํการศึกษาความตองการในการฝกอบรม   เพื่อพัฒนาทักษะ      
ดานการบริหารของพนักงานเพื่อเตรียมความพรอมสําหรับการเปนผูบริหารระดับตน : กรณีศึกษา 
องคการเภสัชกรรม   เพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอกิจกรรมการฝกอบรมของ 
องคการเภสัชกรรม และศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะดานการบริหาร 3 ดานคอื 
ทักษะดานความคิด  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ   และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ผลการศึกษาวิจัยพบวา  ความเห็นของพนักงานตอกิจกรรมการฝกอบรมขององคกรในภาพรวม       
มีคาเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง   เมื่อจําแนกการพิจารณาตามเพศ  อายุ    
ระดับตาํแหนง  ระยะเวลาในการครองตําแหนง  พบวาไมมีความแตกตางกัน  พนักงานสวนใหญ    
ใหความสําคญักับการอบรมและเหน็วาเปนสิ่งจําเปนสาํหรับพนักงานทุกระดบัตําแหนง  และเหน็วา
โอกาสในการแสดงเจตจํานงคเพื่อเขารับการอบรมในหลักสูตรท่ีตองการมีนอย  สําหรับ           
ความตองการในการอบรม  3  ดานพบวา  อยูในระดับปานกลาง  โดยมีระดับความตองการในการ
อบรมสูงสุดในดานทกัษะความคิด  เทคนคิการปฏิบัติงาน  และมนษุยสัมพันธ  ตามลําดับ  และสรุป
ไดวา เพศ อาย ุระดับตําแหนง ที่แตกตางกนัจะมีความตองการอบรมในดานตาง ๆ ทีแ่ตกตางกันดวย  
นอกจากนี้  ยังมีการศึกษาวิจัยที่มีลักษณะคลายคลึงกันของ ระเบียบ ทองสุข (2545 : ง) ที่ไดทําการ 
ศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะดานการบริหารของพนักงาน  เพื่อเตรียม    
ความพรอมสําหรับการเปนผูบริหารระดับตน : กรณีศกึษาโรงงานยาสูบสวนกลาง โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาความตองการในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะดานการบริหาร 3 ดานคือ  ทักษะดานความคดิ 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ   และทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน   เพื่อเตรียมความพรอมในการเปน
ผูบริหารระดับตน  ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมพนักงานมีความตองการพัฒนาทักษะดานการ
บริหารทั้ง 3 ดาน อยูในระดบัมาก โดยมีความตองการพฒันาทักษะดานความคิด ดานมนุษยสัมพนัธ  
และดานเทคนคิการปฏิบัติงาน ตามลําดับ  นอกจากนั้นพบวา  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา ระยะเวลาใน
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การครองตําแหนง  หนวยงานที่สังกัดแบงตามกลุมงาน ที่แตกตางกัน มีความตองการในการ
พัฒนาการบริหารทั้ง 3 ดานไมแตกตางกัน  และเห็นวาควรมีการสํารวจความจําเปนในการ
ฝกอบรมกอนการกําหนดหลักสูตรเสมอ 
                 สําหรับการศึกษาวิจัยในตางประเทศ  ซ่ึงไดมกีารศึกษาวิจยัความตองการในการฝกอบรม
ระหวางประจําการของผูบริหารการศึกษาในรัฐออนโตริโอ  ประเทศแคนนาดา  พบวาผูบริหาร
การศึกษามีความตองการในการฝกอบรมในเรื่องตาง ๆ ไดแก  การนิเทศการศึกษา  การวางแผน   
จัดหลักสูตรการเรียนและการประเมินผล  การบริหารงานบุคคล  การพัฒนาความเปนผูนํา           
การบริหารงบประมาณ  การสรางความสัมพันธกับชุมชน  การฝกทักษะอื่น ๆ เฉพาะดาน 
(Robertons, 1976 : 3456-A, อางถึงใน ปทมา สุทธนารักษ.  2538 : 40) นอกจากนั้น  ยังมีงาน
ศึกษาวจิัยเร่ืองความตองการในการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานของสมาชิกกรรมการโรงเรียนและ
ผูอํานวยการ ผลการวิจัยพบวากรรมการโรงเรียนตองการฝกอบรมทักษะในบทบาทความรับผิดชอบ  
โดยที่กรรมการโรงเรียนและผูอํานวยการโรงเรียนมีความเห็นวา  ทักษะการบริหารบุคลากร และ
ธุรการคือประสิทธิผลที่จําเปนที่สุดของคณะกรรมการ (Kleinstiver, 1987 : 3263-A, อางถึงใน 
ปทมา สุนธนารักษ.  2538 : 40)  
                 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว  ทําใหทราบวาการฝกอบรมเพื่อการพัฒนา
บุคลากรของหนวยงานจําเปนจะตองทําเปนระบบและตอเนื่อง   และตองเริ่มตนที่การวิเคราะห 
ความตองการในการฝกอบรม เพื่อคนหาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่ควรจะพัฒนา
สําหรับบุคลากรทุกระดับชั้นในองคการกอน  แลวจึงนําผลการวิเคราะหไปเปนแนวทางในการ
จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม  ซ่ึงหลักสูตรการฝกอบรมที่ไดนี้จะเปนหลักสูตรการฝกอบรม             
ที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ   
แตละตาํแหนงไดอยางเหมาะสม  ซ่ึงผูศึกษาวิจัยจะไดนําขอสรุปขางตนไปใชเปนแนวทางในการ
ศึกษาวจิยัเรื่องการคนหาความจําเปนเพื่อการจัดทาํโครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร : กรณีศึกษา
สํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2   ตอไป  
 
 
 
 
 
 
 


