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บทคดัย่อ 
 การศึกษาความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความต้องการในการ
ฝึกอบรม และ2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความตอ้งการในการ
ฝึกอบรมของพนกังานเพื่อพฒันาศกัยภาพขององคก์ร ดว้ยวธีิวจิยัเชิงปริมาณผา่นแบบสอบถาม และ
ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ T-test และ F-test 

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดค้ดัเลือกเฉพาะผูท่ี้มีความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาศกัยภาพการท างาน จ านวน 250 คน มีความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรม
ขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งแสดงความตอ้งการ
ฝึกอบรมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก พบว่า ความ
ตอ้งการฝึกอบรมด้านความรู้มีค่าเฉล่ีย รองลงมาได้แก่ด้านทศันคติท่ีมีต่อบริษทั และด้านทกัษะ 
ตามล าดบั  
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและประเภท
การจา้งงานท่ีแตกต่างกนัมีความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจ
น ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลาท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ .05 และรายได้เฉล่ียระหว่าง 30,001-50,000 บาท มีความ
ตอ้งการฝึกอบรมสูงกวา่ รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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ABSTRACT 
The studying of training demand of employees in oil and natural gas industries in 

Songkhla province is to first study the level of demands for training. Second is to compare 
between personal needs and the level of demands for training to better improve the company’s 
performance as a whole. The study is conducted by using qualitative method by questionnaire and 
hypothesis test with T-test and F-test. 

250 samplings of those who have the demands to train for better improve their potential 
in work place were chosen to study. As a result we discovered that all of the samplers have a high 
demand for training. When considered factor by factor, we found that each of those factors have a 
solid demand for training. The first rising demand is the demand of training for knowledge. Next 
is the demand of training for perspective to companies. Lastly for those who have the demands to 
train to improve their skills, 

The study also discovered that personal needs contains various of factors which are the 
average salary per month and the types of work hired have different demands for training 
employees under oil and natural gas industries in Songkhla province. Statistically proved that at 
0.05 average salary per month between 10,001-30,000 baht have a higher demand for training 
than those who has average salary per month less than 10,000 baht. As well as at 0.05 statistic 
proven that those who have average salary per month of 30,001-50,000 baht also have a higher 
demand in training than those who have average salary of less than 10,000 baht per month at 0.05 
statistic proven. 
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บทที ่1  

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การพฒันาบุคลากรขององค์กรมีความจ าเป็นส าคญัส าหรับองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆทุก
ระดับของประเทศเพื่อสนองความต้องการขององค์กร เพราะการฝึกอบรมสามารถเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมหลายๆดา้น ทั้งในดา้นค่าใชจ่้าย เวลา การใช้สถานท่ี
และท่ีส าคญัคือ ท าให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ทนัสมยักบัภาวะปัจจุบนัจึงกล่าวไดว้่า บุคลากรถือ
เป็นองค์ประกอบส าคญัขององค์กร ในการด าเนินอยู่ขององค์กรนั้นๆการท่ีจะประสบความส าเร็จ
หรือไม่ บุคลากรถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีองคก์รจะใหค้วามส าคญัในการ
พฒันาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าไปมากข้ึน การฝึกอบรม ก็ถือเป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันา
บุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทนัต่อความเจริญกา้วหน้าในดา้นต่างๆท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาโดยเป็นการจดัสถานการณ์ เหตุการณ์ หรือกิจกรรม เพื่อให้ผูท่ี้เขา้รับการอบรมไดเ้กิด
การเรียนรู้ไดง่้ายข้ึน และสามารถน าทฤษฎีและหลกัการ เขา้มาประยุกต์ใช้เป็นเคร่ืองมือให้เกิดผล
ในทางปฏิบติั รวมทั้งการวางแผนในการท่ีจะด าเนินการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ียอ่ม
เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ การฝึกอบรมมีความจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิง่ (กิตติพชัร บวัจ านง, 2555) 
  “การฝึกอบรม” มีความส าคญัและมีบทบาทส าคญัต่อองคก์รต่างๆทั้งภาครัฐและเอกชนไม่
วา่จะเป็นองค์กรท่ีมีขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่เกือบจะทุกภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงจะ
เห็นได้จากการท่ีมีการจดัฝึกอบรมและการสัมมนา ตลอดจนการพฒันาบุคลากรในระดบัต่าง ๆ
เพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นการแก้ไขปัญหาท่ีเร่งด่วนในการเพิ่มคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ โดยแต่ละองค์กรนั้นได้เล็งเห็น
ความส าคญัในการท่ีจะพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก เพราะมีแนวคิดในการพฒันาท่ีวา่ “การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า” ซ่ึงการแข่งขนัในยคุของการบริหารการเปล่ียนแปลง
นั้น มิใช่วา่จะแข่งขนัดา้นการผลิตแต่เพียงอยา่งเดียวยงัตอ้งแข่งขนัในเร่ืองของ “คุณภาพและคุณค่า
ของคน” ด้วย เพื่อท่ีจะสามารถแข่งขนัและสร้างองค์กรให้เจริญรุ่งเรืองต่อไปมีความแข็งแกร่ง
พร้อมส าหรับการแข่งขนักบัองคก์รทั้งภายในและภายนอกประเทศได(้สมชาติ กิจยรรยง, 2537) 
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อุตสาหกรรมการส ารวจและขุดเจาะปิโตรเลียมนับว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีส าคญัและมี
บทบาทต่อเศรษฐกิจไทยเป็นอย่างมากจึงจ าเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะภาคเอกชนจ าเป็นตอ้งทบทวน 
กลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน เพื่อให้มีความสามารถในการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ทั้งในระดบัประเทศ
และระดบัโลก  

จากกรณีท่ีบริษทั เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากดั ได้ประสบปัญหาจากการ
ขาดทุนการด าเนินงานในปีท่ีผา่นมา เน่ืองจากราคาน ้ ามนัไดต้กต ่าอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลใหต้น้ทุนการ
ผลิตน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติ ไดรั้บผลกระทบ เน่ืองจากมีตน้ทุนการผลิตท่ีสูงข้ึนไม่คุม้กบัราคา
น ้ ามนัและก๊าซท่ีจ าหน่ายออกไป ท าให้ผลประกอบการของเชฟรอนทัว่โลก ประสบปัญหาด้วย 
และสะท้อนมายงัผลประกอบการของบริษัทแม่ จนในท่ีสุดเชฟรอนไม่สามารถแบกรับภาระ
ค่าใช้จ่ายท่ีสูงต่อไปได้ จึงไดป้ระกาศท่ีจะลดจ านวนพนักงานท่ีได้เขา้ไปลงทุนในประเทศต่างๆ 
และขณะน้ีก็ไดล้ามมาถึงประเทศไทยแลว้ โดยบริษทั เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากดั 
เปิดเผยว่าขณะน้ีทางบริษทัเชฟรอน ในสหรัฐอเมริกา มีนโยบายท่ีจะให้เชฟรอนในประเทศลด
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินธุรกิจลงแลว้ เน่ืองจากผลประกอบการในช่วงปีท่ีผา่นมาไม่ค่อยดี เป็นผลมา
จากราคาน ้ามนัและก๊าซธรรมชาติท่ีตกต ่า การผลิตไม่คุม้กบัตน้ทุนท่ีตอ้งลงทุนไป ประกอบกบัทาง
รัฐบาลยงัไม่มีความชดัเจนดา้นนโยบายวา่ จะมีการต่ออายุสัมปทานในแหล่งเอราวณั ท่ีจะหมดอายุ
ลงในปี 2566 หรือไม่ หากลงทุนไป อาจไม่คุม้ได ้

จากเหตุผลดงักล่าว ทางบริษทัแม่จึงตอ้งการใช้บริษทั เชฟรอน ประเทศไทยส ารวจและ
ผลิต จ ากดั ลดค่าใช้จ่ายในปีน้ีลงราว 500 ลา้นดอลลาร์สหรัฐฯหรือราว 1.8 หม่ืนลา้นบาท ซ่ึงแบ่ง
การลดค่าใชจ่้ายออกเป็น 7 กลุ่ม โดยประมาณ 340 ลา้นดอลลาร์สหรัฐฯ จะใช้ส าหรับลดค่าใชจ่้าย
ในเร่ืองต่างๆ ได้แก่ 1.การปรับลดสัญญาในดา้นสเปกทางเทคนิคลงมา 2.การลดการสั่งผลิตแท่น
ผลิต จะใชเ้ท่าท่ีจ  าเป็น 3.การปรับปรุงหรือลดการส่งก าลงับ ารุง ใชเ้รือให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ใชใ้นระดบัเจา้หน้าท่ีท่ีเหมาะสม 4.การปรับปรุงดา้นการซ่อมบ ารุงให้มีความรัดกุมและเหมาะสม
กบัความตอ้งการ 5.การลดสินคา้หรือวสัดุคงคลงัให้เหลือต ่าสุดเท่าท่ีจะท าได ้6.การใช้หลุมผลิต
ปิโตรเลียมให้เกิดความคุม้ค่ามากท่ีสุด และ7.อีกราว 160 ล้านดอลลาร์สหรัฐฯ จะใช้ส าหรับลด
ค่าใชจ่้ายดา้นบุคคลกรใหมี้ความเหมาะสมกบัองคก์รและเหมาะสมกบังาน 
  ทั้งน้ี หมายความว่าจะต้องมีการลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรลงมา ด้วยการปลดพนักงาน
ประจ าออก30-40% จากท่ีมีอยู่ประมาณ 5 พนัคน ขณะท่ีผูรั้บเหมาท่ีมีพนักงานอยู่ราว 4 พนัคน 
บางส่วนอาจจะไดรั้บผลกระทบจากการไม่ต่อสัญญาอีกดว้ย ซ่ึงการลดค่าใชจ่้ายดงักล่าวจะน าไปสู่
การปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ของบริษทั เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากดั ให้มีขนาด
กะทดัรัดมากข้ึน ซ่ึงขณะน้ีอยูร่ะหวา่งศึกษาโครงสร้างองคก์ร และน่าจะมีความชดัเจนเดือนเมษายน
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2559 น้ี เน่ืองจากทางผูบ้ริหารก็ไดเ้ร่ิมส่งสัญญาณให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบบา้งแลว้ ถึงรูปแบบ
ผลการศึกษาท่ีจะออกมาโดยรูปแบบหน่ึงในการดูความเป็นไปไดน้ั้นระบุเป็นทางออกทางหน่ึงว่า 
ระหวา่งเดือนพฤษภาคม-กรกฎาคม 2559 จะมีการปลดพนกังานออกทั้งหมด 5 พนัคน และให้มีการ
สมคัรเขา้มาใหม่ และจะมีการคดัเลือกพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพเอาไวร้าว 2.5 พนัคน ส่วนท่ีไม่ได้
รับคัดเลือกก็จะต้องถูกออกจากงาน โดยจ่ายค่าถูกเลิกจ้างตามกฎหมายท่ีก าหนด ซ่ึงคาดว่า
โครงสร้างใหม่น้ีจะเร่ิมใชไ้ดต้ั้งแต่เดือนสิงหาคมปีน้ีเป็นตน้ไป 

ส่วนทางดา้นกลุ่มงานโครงการผลิตและสนบัสนุนปฏิบติัการ บริษทั ปตท.ส ารวจและผลิต
ปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) หรือ ปตท.สผ. จากผลกระทบของราคาน ้ ามนัดิบในตลาดโลกท่ีตกต ่า
ในเวลาน้ี ทางบริษทัยงัไม่มีนโยบายท่ีจะลดค่าใช้จ่ายทางด้านบุคลากรหรือมีการปลดพนักงาน
เกิดข้ึน แต่ไดมี้การควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ  าเป็นให้เขม้งวดมากข้ึน รวมถึงการชะลอการลงทุนดา้น
ส ารวจขุดเจาะและหลุมผลิตใหม่ๆ การด าเนินงานเวลาน้ี เพียงแต่ลงทุนด้านการด าเนินงาน และ
รักษาก าลงัการผลิตให้สามารถส่งมอบไดต้ามสัญญาไวเ้ท่านั้น ส าหรับกระแสการปลดพนกังานนั้น 
อาจจะเป็นในส่วนของบริษทัผูรั้บเหมา ท่ีหมดสัญญาในโครงการต่างๆ ซ่ึงถือเป็นเร่ืองปกติในการ
ด าเนินงานโครงการ (หนงัสือพิมพฐ์านเศรษฐกิจ,2559) 

ดงันั้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร บริษทัต่างๆจ าเป็นตอ้งจดัสรรบุคลากรและพฒันาความรู้ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการ
ของตลาด โดยการฝึกอบรมบุคลากรจะตอ้งกระท าอยา่งมีระบบและมีประสิทธิภาพ จึงจะท าให้การ
รับมือกบัความเปล่ียนแปลงดงักล่าวสัมฤทธิผลตามเป้าหมาย ในการฝึกอบรมดงักล่าว จ าเป็นตอ้ง
ตระหนักถึงการพฒันาบุคลากร โดยการจดัการฝึกอบรมให้ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรใน
องคก์ร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และทกัษะในการปฏิบติังาน จึงจะท าให้
องคก์รไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด ดงันั้นการฝึกอบรมจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถเป็นพื้นฐานในการ
สร้างประสบการณ์ดา้นการท างานให้กบัพนกังานในองค์กรซ่ึงการอบรมนั้นจะตอ้งเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานและสอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานของบริษทั ผูศึ้กษาจึงสนใจ
ท่ีจะศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและ
แก๊สเพื่อพฒันาศกัยภาพการแข่งขนัขององค์กร จงัหวดัสงขลา เพื่อทราบถึงระดบัความตอ้งการใน
การฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพื่อพฒันา
ศกัยภาพการแข่งขนัขององค์กร จงัหวดัสงขลา ใช้เป็นแนวทางในการจดัหลกัสูตรการพฒันาและ
ฝึกอบรมพนักงานไดต้รงกบัความตอ้งการและความจ าเป็นในงาน ซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานให้มีมากยิ่งข้ึนรวมทั้งเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมขุดเจาะ
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ส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สท่ีจะน าขอ้มูลน าไปใช้วางแผนในการพฒันาพนกังานของบริษทั
ใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะ
ส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส 

1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรม
ของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพื่อพฒันาศกัยภาพของ
องคก์ร  

1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

  การศึกษา ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา ได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาคน้ควา้และท าวิจยัดงัน้ี 
  1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

   ศึกษาเฉพาะเจาะจงด้านความต้องการฝึกอบรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามันปิโตรเลียมและแก๊ส ในจังหวัดสงขลา ในด ้านความ รู้ 
(Knowledge) ด้านทกัษะ (Skill) และด้านทศันคติ (Attitude) 
  1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร  

   ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบตัิงานในอุตสาหกรรม
ขดุเจาะส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส จงัหวดัสงขลา จ านวน 250 คน 

  1.3.3 ขอบเขตด้านเวลา 
    ด า เน ิน ก ารในการศ ึกษ าศ ึกษ า  โดย เริ่ม ศ ึกษ าข อ้ม ูล  ใน  เด ือน
พฤศจิกายน 2558 – ธันวาคม 2558โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนมกราคม-เมษายน 2559 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการศึกษา 

 1.4.1 ผลจากการวจิยัจะท าใหท้ราบความตอ้งการในการฝึกอบรมและการพฒันาตนเองของ 
พนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพื่อพฒันาศกัยภาพการแข่งขนั
ขององค์กร ใช้เป็นแนวทางในการจดัหลกัสูตรการพฒันาและฝึกอบรมพนกังานได้ตรงกบัความ
ตอ้งการและความจ าเป็นในงาน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใหมี้มากยิง่ข้ึน 
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 1.4.2 เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและ
แก๊ส และรวมถึงองค์กรอ่ืนๆ ท่ีจะน าขอ้มูลน าไปใช้วางแผนในการพฒันาพนกังานของบริษทัให้
เป็นไปตามความตอ้งการและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. ความตอ้งการฝึกอบรม หมายถึง การท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนั
ปิโตรเลียมและแก๊สในจงัหวดัสงขลา มีความตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมจากบริษทัใน 3 ดา้น ไดแ้ก่  
   1.1 ด้านความรู้ หมายถึง การเข้าใจในเร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของ
บุคลากรเพื่อน าไปปฏิบติัหรือประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ต่อบริษทั ไดแ้ก่ เร่ืองผลิตภณัฑ์ของบริษทั 
ระบบคุณภาพและความปลอดภยั ระเบียบวิธีการปฏิบติังาน มาตรฐานการท างาน และการควบคุม
พสัดุคงคลงั ภาษา  
    1.2 ดา้นทกัษะ หมายถึง การมีความช านาญในดา้นเทคนิค ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้น
ความคิด ดา้นการจดัการและภาวะผูน้ า ท่ีเหมาะสมกบัระดบัต าแหน่งในบริษทั  
    1.3 ด้านทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อบริษทั ต่อเพื่อนพนักงาน และต่อการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

2. การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีมีการวางแผน อย่างมีระบบ เพื่อท าให้เกิดความรู้ 
(knowledge), ทักษะ (skill), และ ทัศนคติ (attitude) ในการท างานของบุคคล อนัจะน าไปสู่การ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของบุคลากร ซ่ึงมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 
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บทที ่2  

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 การศึกษาเร่ือง "ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนั
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา" ไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใช ้ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
3. แนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการการฝึกอบรม 
4. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

 1. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
  ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

 กิติมา ปรีดีดิลก (2552 : 117) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่าเป็น
กระบวนการหรือกรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ ให้กบับุคคลใน
องคก์าร ตลอดจนทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี มีความรับผดิชอบต่อหน่วยงาน อนั
จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 เกศินี หงสนนัท ์(2551: 78) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรเป็นกรรมวธีิต่าง 
ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความสามารถ ทกัษะและความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานใดหน่วยงาน
หน่ึง เพื่อสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบใหดี้ยิง่ข้ึน 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2550: 16) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรเป็นการ
ด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานให้ดีข้ึน 
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 พิภพ  วชังเงิน  (2547:250-251) กล่าวว่าการพัฒนาบุคคล  เป็นกระบวนการอัน
ต่อเน่ืองในการยกระดบัพนักงานทั้งในดา้นร่างกายจิตใจรวมทั้งทางดา้นความรู้ ความสามารถใน
การปฏิบติังาน จนท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือแนวทางท่ีก าหนดไว ้
กล่าวคือการพฒันาบุคคลมีความหมายกวา้งขวางมากกว่าการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นเพียงแค่
ส่วนหน่ึงหรือเป็นเคร่ืองมืออย่างหน่ึงท่ีใช้ในการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีวิธีการต่างๆ หลายวิธี เช่น 
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การฝึกอบรมการสอนงาน การหมุนเวียนให้มีการสับเปล่ียนงาน การมอบหมายงานพิเศษให้ท า 
การศึกษางานหรือฝึกอบรมภายใตก้ารควบคุมของผูบ้งัคบับญัชามีขบวนการอยา่งต่อเน่ือง ท าอยา่ง
เป็นระบบ จึงพูดรวมกนัวา่การฝึกอบรมและการพฒันา กล่าวคือ หลงัจากการฝึกอบรมแลว้ยงัตอ้ง
พฒันาโดยวธีิการอ่ืนๆ อยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

 สนทยา พลศรี (อา้งใน ทศันีย ์เธียรถาวร, 2542: 28) ให้ความหมายของการพฒันา
ว่าหมายถึงความเจริญก้าวหน้าโดยทั่วไป คือการท าในส่ิงเหล่านั้ นให้ดี เจริญข้ึน สนองความ
ตอ้งการของประชาชนส่วนใหญ่ หรืออาจกล่าวไดว้า่การพฒันาเป็นกระบวนการของการเล่ือนไหว
จากสภาพท่ีไม่น่าพอใจการพฒันาเป็นกระบวนการท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอไม่หยดุน่ิง 

 สรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้บุคคลได้รับการ
พฒันาศกัยภาพเพิ่มข้ึน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งโดยการน าความรู้ เทคนิคไปใช้ใน
การท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

 ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร 
 เสนาะ ติเยาว ์(อ้างถึงในขรรค์ชัย อ่อนมี, 2552 : 21) กล่าวไวพ้อสรุปได้ว่า การ

ฝึกอบรมและการพฒันาเป็นอีกขั้นตอนหน่ึง หลงัจากการคดัเลือกคนเขา้ท างานเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความช านาญในการท างาน การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีท าให้คนเรียนรู้และมีความช านาญใน
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ส าหรับใชใ้นการปฏิบติังาน ความส าคญัของการฝึกอบรม คือ ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ท าให้การควบคุมลดลง และช่วยลดอุบติัเหตุในการท างาน การให้
การฝึกอบรมไม่ใช่หน้าท่ีของหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงโดยเฉพาะ แต่ทุกหน่วยงานควรมีส่วน
ร่วมในการใหก้ารฝึกอบรม โดยใหฝ่้ายบุคคลมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการจดัการฝึกอบรมโดยตรง 

 Casteter (อ้างถึงในขรรค์ชัย อ่อนมี, 2552: 15) กล่าวพอสรุปได้ว่า การพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษาเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการบริหารงานบุคคลท่ีดีเพราะการพฒันาบุคคลจะ
ช่วยแกไ้ขส่ิงต่อไปน้ี 

 1. แกไ้ขขอบกพร่องของครู อาจารย ์ท่ีไดรั้บการฝึกฝนมาไม่ดี สามารถช่วยเหลือผู ้
ไม่มีประสบการณ์ เพื่อพฒันาด้านการศึกษาควบคู่ไปกับด้านสังคม เป็นการกระตุ้นความเจริญ
ทางดา้นวชิาชีพซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัญหาในการบริหารการศึกษา 

 2. จากปัญหาดงักล่าวแลว้ส่ิงท่ีท าให้มีการพฒันาบุคลากร คือ การมีส่ิงใหม่ๆ เกิด
มากมายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากร เช่น การจดัตั้งสถาบนัผลิตครู การสอนภาคฤดูร้อน การประชุม
เชิงปฏิบติัการ การประชุมต่างๆ 
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 3. การเปล่ียนแปลงทางการศึกษาและทางสังคม มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งใกลชิ้ดซ่ึง
แผข่ยายไปอยา่งรวดเร็ว 

 ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2551 : 116) ไดก้ าหนด
กระบวนการพฒันาบุคลากร ออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 

 1. การหาความจ าเป็น เป็นการศึกษาความจ าเป็นในการพฒันาบุคคลากรหรือการ
คน้ปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข โดยวธีิการพฒันาบุคลากร 

 2. การวางแผนในการพฒันาบุคลากร 
 3. การด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 4. การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
 จากความคิดเห็นของนกัวิชาการท่ีกล่าวขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันา

บุคลากรเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งด าเนินการตามขั้นตอนอยา่งสอดคลอ้งและต่อเน่ือง โดยเร่ิมจากการหา
ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร การวางแผนในการพฒันาบุคลากร การด าเนินการพฒันาและ
การติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากร  

 ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2550: 63) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรไว้
ว่าองค์การการศึกษาเจริญเติบโตข้ึน ลักษณะงานทวีความซับซ้อนยิ่งข้ึนและตอ้งการบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน แรงกดดันจากการเปล่ียนแปลงท่ีมีมารอบด้านขององค์การ ทั้ ง
ภายนอกและภายในองค์การการศึกษา จึงยงัให้องค์การแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้และทกัษะท่ีเป็น
ปัจจุบนั การพฒันาบุคลากรเป็นยทุธวธีิท่ีจ  าเป็นและสนองความตอ้งการบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน
ปัจจุบนัและอนาคตได ้

 สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2550 : 83) กล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรว่า
เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมาก คือ เม่ือบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างาน ก็มิได้
หมายความวา่ จะสามารถท างานไดท้นัทีเสมอไป จ าเป็นตอ้งมีการอบรมแนะน าแก่ผูเ้ขา้ท างานใหม่
ในบางกรณี อาจตอ้งมีการอบรมถึงวธีิการท างานใหด้ว้ย 

 ปรีชา คมัภีรปกรณ์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545: 169 - 171) กล่าวถึง
ความส าคญัของการพฒันาบุคลากรพอสรุปได ้ดงัน้ี 

 1. การพฒันาบุคลากร ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนทั้ งการ
ติดต่อประสานงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความส านึกในหน้าท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน นอกจากน้ี เม่ือ
ไดรั้บความรู้ใดจากโครงการพฒันาบุคลากรแลว้ ก็ย่อมน าเอาความรู้นั้นไปใช้ปฏิบติังานต่อไปได ้
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ซ่ึงจะช่วยท าให้สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง และปรับปรุงวธีิการด าเนินงานของตนให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึนซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี จะเป็นผลท าใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

 2. การพฒันาบุคลากร เป็นวิธีการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลือง
ของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้ ยอ่มสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีความผิดพลาดในการปฏิบติังานนอ้ย ซ่ึงจะมีผลท าให้องค์กรสามารถ
ลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุต่างๆลงไดด้ว้ย 

 3. การพฒันาบุคลากร เป็นการช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่ หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดๆ ก็ตาม อีกทั้งยงั
เป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 

 4. การพฒันาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้ ังคบับญัชาหรือ
หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆในการตอบค าถาม หรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน กล่าวคือ 
ในกรณีท่ีบุคลากรเขา้ท างานใหม่ หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดๆก็ตาม ในระยะเร่ิมแรก
นั้นยอ่มมีความเขา้ใจในลกัษณะงานตามหนา้ท่ีไม่มากนกั จึงมกัจะตอ้งสอบถาม หรือขอค าแนะน า
จากหัวหน้าหน่วยงานนั้นหรือบุคคลอ่ืนๆ ตลอดเวลา ก่อให้เกิดภาระแก่หัวหน้าหน่วยงานท่ีตอ้ง
คอยตอบค าถามหรือให้ค  าแนะน าอยู่เสมอ ถา้หากจดัโครงการพฒันาบุคลากรแก่บุคคลเหล่านั้น
เสียก่อนก็ยอ่มจะเกิดความรู้ ความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัเสียตั้งแต่แรก 

 5. การพฒันาบุคลากร เป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลไดป้ฏิบติังาน
เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ทั้งน้ีเพราะโดยทัว่ไปแล้ว เม่ือมีการพิจารณา
เล่ือนต าแหน่งใดๆในองคก์าร มกัจะค านึงถึงความรู้ ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังาน
ในต าแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือนข้ึนได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ ย่อมมีโอกาสมากกว่าผูท่ี้ไม่ไดรั้บ
การพฒันา 

 6. การพฒันาบุคลากร ยงัช่วยท าให้บุคคลนั้นๆมีโอกาสได้รับความรู้ ความคิด
ใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทนัสมยั ทนัต่อความเจริญกา้วหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน อุปกรณ์เคร่ืองใช้ในส านักงาน ซ่ึงมีการคิดค้นเสนอแนะส่ิง
ใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา ถา้หากสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ยอ่มสามารถน าเอาไปประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีตนได ้และในท่ีสุดก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร ดงันั้นการพฒันาบุคลากร
เป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นท าให้บุคลากรสนใจปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างรับผิดชอบอย่างแท้จริง 
ตลอดจนสามารถปฏิบัติหน้าท่ีภารกิจของตน ให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง 
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หลกัในการพฒันาบุคลากร 
ปรีชา คมัภีรปกรณ์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545: 174 - 176) กล่าวถึงหลกัใน

การพฒันาบุคลากรไว6้ ประการ คือ 
1. หลักการเสริมสร้างเช่ือศรัทธาของผูเ้ข้ารับการพฒันาในการจดัการโครงการพฒันา

บุคลากรใดๆ ก็ตาม ความส าเร็จหรือลม้เหลวของโครงการส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัตวับุคลากรท่ีจะเขา้
รับการพฒันา ว่ามีความเช่ือถือศรัทธาต่อการพฒันาบุคลากรหรือไม่ ถ้าหากบุคคลใดไม่มีความ
เช่ือถือศรัทธาเสียแลว้ ย่อมปฏิเสธท่ีจะยอมรับความรู้ความคิดใหม่ๆ และจะเป็นมูลเหตุท าให้การ
พฒันาบุคลากรลม้เหลวไดโ้ดยง่าย ดงันั้นเพื่อให้การพฒันาบุคลากรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบในการพฒันาบุคลากรจะตอ้งพยายามสร้างความเช่ือถือ ศรัทธา ในบรรดาผูเ้ขา้
รับการพฒันาเสียแต่แรก ท่ีมีการพฒันาโดยการช้ีแจง ชกัจูงหรือโนม้นา้วจิตใจใหผู้เ้ขา้รับการพฒันา
เกิดความสนใจ มีความตอ้งการ เขา้ใจ และยอมรับประโยชน์ของการพฒันาบุคลากร เม่ือผูเ้ขา้รับ
การพฒันาเกิดความเช่ือถือศรัทธาแล้วก็ย่อมให้การสนับสนุนโครงการพฒันาบุคลากรนั้นอย่าง
เตม็ท่ี 

2. หลักการรักษาระดับความสนใจของผูเ้ข้ารับการพัฒนาให้อยู่ในระดับสูงอยู่เสมอ
โดยทัว่ไปแล้ว ในระยะเร่ิมแรกท่ีมีการพฒันาบุคลากร ผูเ้ข้ารับการพฒันาส่วนใหญ่จะมีความ
กระตือรือร้น สนใจใคร่เรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีจะไดรั้บจากการพฒันา หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการพฒันาแลว้ 
ระดบัความสนใจจะเร่ิมลดลงตามล าดับ จนอาจจะหมดความสนใจต่อไปก็ได้ ถ้าหากโครงการ
พฒันาบุคลากรนั้นมีระยะเวลายาวนานมาก ดงันั้นเพื่อป้องกนัมิให้เกิดสภาพเช่นน้ีข้ึนจะตอ้งมีการ
เร่งเร้าความสนใจของผูเ้ขา้รับการพฒันาให้อยูใ่นระดบัสูงอยู่เสมอ การด าเนินการเช่นน้ี สามารถ
กระท าไดห้ลายวิธีดว้ยกนั เช่น โดยการเปล่ียนแปลงวิธีการและเทคนิคของการพฒันาบุคลากรอยู่
เสมอๆ เพื่อจะไม่เกิดความจ าเจซ ้ าซาก จนเป็นท่ีเบ่ือหน่าย 

  2.1 โดยการโฆษณาหรือประชาสัมพันธ์ให้ผู ้เข้ารับการพัฒนาได้เข้าใจถึง
ประโยชน์ท่ีแต่ละคนจะไดรั้บจากการพฒันาบุคลากร 
   2.2 โดยการสร้างบรรยากาศในระหวา่งการด าเนินการพฒันาใหเ้ป็นอยา่งฉนัทมิ์ตร 
เป็นกนัเองและสนุกครึกคร้ืนพอสมควร มิใช่บรรยากาศท่ีเคร่งขรึม ตึงเครียด จนเกิดความอึดอดัใน
ท่ีสุด 

3. หลกัการเสริมสร้างภาวการณ์แสดงออก โครงการพฒันาบุคลากรท่ีจะกล่าวไดว้า่ประสบ
ผลส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งเป็นโครงการท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น
พูดคุยหรือมีส่วนร่วมในการพัฒนา ไม่ว่าจะโดยรูปแบบหรือวิธีการใดก็ตาม วิทยากรท่ี มี
ประสบการณ์มากและมีความสามารถสูง ยอ่มรู้จกัวิธีการสร้างสถานการณ์ท่ีจะชกัจูงให้ผูเ้ขา้รับการ
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พฒันาทุกคนไดแ้สดงออกซ่ึงความคิดเห็น หรือพฤติกรรมใดๆ ท่ีตอ้งใชส้มองและสติปัญญา ส่วน
วธีิการท่ีมกัจะพบเห็นวา่มีการใชโ้ดยทัว่ไป เช่น 

  3.1 โดยการป้อนค าถามหรือตั้งประเด็นปัญหาอย่างใดอย่างหน่ึงให้ผูเ้ขา้รับการ
พฒันาตอบหรือแสดงความคิดเห็นเป็นระยะๆ ตลอดการพฒันา 

  3.2 โดยการสร้างสถานการณ์จ าลองอย่างใดอย่างหน่ึงข้ึน แล้วให้ผูเ้ข้ารับการ
พฒันาแต่ละคนวพิากษว์จิารณ์ 

  3.3 โดยการสร้างกลุ่มสัมพนัธ์ โดยก าหนดบทบาทให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาแต่ละคน
เขา้มีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง 

4. หลักการเสริมสร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็นหัวข้อต่าง ๆ ท่ีจะพฒันาก่อนท่ีจะมีการ
พฒันาในประเด็นหวัขอ้หน่ึงหวัขอ้ใดก็ตาม วิทยากรหรือผูท่ี้มีหนา้ท่ีการพฒันาบุคลากรท่ีควรจะท า
ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัประเด็นหวัขอ้นั้นๆ แก่ผูเ้ขา้รับการพฒันาทุกคนเสียก่อนเป็นอนัดบัแรก 
ทั้งน้ีเพราะการกระท าเช่นน้ีนอกจากจะท าให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาเกิดความสนใจใคร่เรียนรู้ต่อไป ยงั
เป็นการเร่ิมต้นท่ีดีและถูกต้องในการพัฒนาต่อไปอีกด้วย ผู ้เข้ารับการพัฒนาจะได้สามารถ
จินตนาการในเร่ืองนั้นๆ ไดล่้วงหนา้และเตรียมตวัเพื่อรับกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ดว้ยเหตุน้ี
จึงอาจกล่าวไดว้า่ ถา้หากโครงการพฒันาบุคลากรใดท่ีไดส้ร้างภาพพจน์ท่ีดีในประเด็นหวัขอ้เร่ืองท่ี
จะพฒันาเสียตั้งแต่เร่ิมแรกแลว้ ย่อมเท่ากบัว่าโครงการนั้นประสบผลส าเร็จไปแลว้คร่ึงหน่ึงส่วน
วธีิการท่ีจะสร้างภาพพจน์ท่ีดีนั้นอาจกระท าไดห้ลายวิธี เช่น โดยการแจกเอกสารแนะแนวทาง หรือ
อธิบายถึงขอบเขตของหวัขอ้เร่ืองท่ีจะพฒันาให้ทราบก่อนล่วงหนา้หรือโดยการอธิบายสรุปเฉพาะ
เน้ือหาสาระท่ีส าคญัๆ ของหวัขอ้เร่ืองนั้นๆ เพื่อช่วยใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาเขา้ใจดียิง่ข้ึน เป็นตน้ 

5. หลักการสร้างความเข้าใจในประเด็นของเร่ืองท่ีจะพัฒนามักจะปรากฏอยู่เสมอว่า
โครงการพฒันาบุคลากรท่ีประสบความลม้เหลวนั้นส่วนใหญ่เน่ืองมาจากการท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันา
ส่วนมากไม่เขา้ใจในประเด็นของเร่ืองท่ีท าการพฒันา หรือมิฉะนั้น แต่ละคนมีความเขา้ใจในเร่ือง
เดียวกนัไปคนละทาง ท าให้เกิดความสับสนวุน่วาย ทั้งในการจดัการพฒันาและในการสรุปผลท่ีได้
จากการพฒันาในแต่ละขอ้ ดงันั้นการสร้างความเขา้ใจในทุกๆประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันาจึงเป็น
ส่ิงส าคญั ท่ีจะช่วยท าใหโ้ครงการพฒันาบุคลากรสามารถบรรลุผลส าเร็จไดโ้ดยง่าย ซ่ึงวทิยากรหรือ
ผูท่ี้รับผดิชอบในแต่ละประเด็นจะตอ้งระลึกถึงและยดึถือปฏิบติัอยูเ่สมอ วิธีการสร้างความเขา้ใจใน
ประเด็นของเร่ืองท่ีจะพฒันานั้น มีอยูห่ลายวธีิดว้ยกนั เช่น 

  5.1 โดยการอธิบายเน้นให้เขา้ใจถึงแนวคิดและจุดมุ่งหมายส าคญัของหัวเร่ืองท่ี
น ามาพฒันาวา่มีอยูอ่ยา่งไรบา้ง จะไดท้  าใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาเล็งเห็นถึงความส าคญั เกิดความสนใจ
และพยายามท าความเขา้ใจเป็นเบ้ืองตน้เสียก่อนท่ีจะเขา้ถึงเน้ือหาสาระในรายละเอียดต่างๆ ต่อไป 
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    5.2 โดยการอธิบายความหมายและความส าคญัของประเด็นเร่ืองนั้นๆ ใหเ้ขา้ใจเสีย
แต่แรกเร่ิม หากผูเ้ขา้รับการพฒันามีปัญหาข้อสงสัยใดๆ ควรจะอธิบายให้เป็นท่ีเข้าใจเสียก่อน 
พร้อมทั้งเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นหรือซกัถามเพิ่มเติมไดจ้นหายขอ้งใจ 

6. หลกัการเนน้ย  ้า การกล่าวเนน้หรือย  ้าในประเด็นใดประเด็นหน่ึง เท่ากบัเป็นการช้ีน าให้ผู ้
เขา้รับการพฒันาเขา้ใจว่าประเด็นดงักล่าวเป็นประเด็นท่ีส าคญั สมควรแก่การให้ความสนใจเป็น
พิเศษ อีกทั้งยงัเป็นการช่วยป้องกนัมิใหเ้กิดการหลงประเด็นข้ึนได ้ดงันั้นการเนน้หรือย  ้าจึงเป็นหลกั
ส าคญัอีกประการหน่ึงของการจดัการพฒันาบุคลากร ท่ีจะช่วยให้การพฒันาบุคลากรประสบ
ผลส าเร็จไดโ้ดยง่าย อยา่งไรก็ดีการเน้นนั้นจะตอ้งไม่เป็นไปอย่างพร ่ าเพร่ือทุกวรรคตอนจนท าให้
เกิดความสับสนวุน่วาย 

สุรพนัธ์ ยนัตท์อง (2545 : 116) กล่าววา่ กระบวนการพฒันาบุคคลมี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การ
ก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงานให้ชัดเจน จัดคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและ
รับผิดชอบในการพฒันาบุคคล การก าหนดความตอ้งการต่างๆในการพฒันาทั้ง 3ประเภท คือ ทั้ง
ระบบหน่วยงานยอ่ยและรายบุคคล เตรียมแผนงานพฒันาบุคคลทั้งหมด ด าเนินการตามแผนพฒันา
บุคคล และประเมินผลกระบวนการบริหารบุคคล 

เมธี ปิลันธนานนท์ (2545 : 109 - 110) ได้จ  าแนกกระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้มี 6
ขั้นตอน คือ การก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน การจดัคณะบุคคลเพื่อด าเนินการ
และรับผิดชอบ การก าหนดความตอ้งการด้านต่างๆ การเตรียมแผนพฒันาบุคลากรทั้งหมด การ
ด าเนินการพฒันาบุคลากร และการประเมินผลกระบวนการพฒันา 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัการฝึกอบรม 

 ความหมายของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีส าคัญ ต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มี

ประสิทธิภาพมีผูใ้หค้วามหมายของการฝึกอบรมไวต่้างๆ ดงัน้ี 
 สาโรช โศภีรักข์ (2547: 7) กล่าวไวว้่า ความพยายามท่ีจะพัฒนาเปล่ียนแปลง

ความรู้ ทกัษะและเจตคติอย่างมีการวางแผน และเป็นระบบ การเปล่ียนแปลงดงักล่าวเกิดข้ึนจาก
การได้รับประสบการณ์ การเรียนรู้ และก่อให้เกิดผลของการกระท าในรูปกิจกรรมทั้ งหลายท่ี
เก่ียวข้องกับงานนั้นในลักษณะท่ีเป็นผลดีหรือมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จุดมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรมอยู่ท่ีการให้บุคลากรในหน่วยงานได้รับความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน และเพียงพอท่ีจะ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการตามท่ีได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า การฝึกอบรม 
หมายถึงกระบวนการส าคญัท่ีจะช่วยพฒันาหรือฝึกฝนเจา้หน้าท่ี หรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ท างาน 
หรือปฏิบัติหน้าท่ีงานประจ าอยู่แล้วในหน่วยงาน ให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะหรือความ
ช านาญทศันคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกบัการท างาน 
ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิตและเกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร 

 วลัย์ลดา วรกานตศิริ (2544 : 19) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคคล ทั้ง 
3 ดา้น คือ ความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือความช านาญและทศันคติ เพื่อสนองวตัถุประสงค์ของ
องค์กรและเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในทางท่ีดีข้ึน โดยการฝึกอบรมนั้นจะตอ้ง
ด าเนินการอยา่งมีระบบ 

 พระมหาสนธิญาณ รักษาภกัดี (2542 : 10) ไดส้รุปว่า การฝึกอบรมเป็นขบวนการ
เรียนรู้ท่ีมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ การด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองเป็นขั้นตอน โดยมีจุดประสงค์
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นพฤติกรรม (Behavior) ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ตลอดจนสามารถน าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจนสามารถก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและเจตคติเพื่อการปฏิบติังานในหน้าท่ี เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบติังาน
ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนและท าใหบุ้คลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน 

 วิจิตร อาวะกุล (2540 : 50) ให้ความหมายของการฝึกอบรม หมายถึง การพฒันา
หรือฝึกฝนบุคคลให้เหมาะ หรือเขา้กับงาน หรือการท างาน ส่วนการศึกษาหมายถึง การเพิ่มพูน
คว าม รู้ (Knowledge) ความ เข้ า ใจ  (Understanding) ทัก ษ ะ  (Skill) ความ ช า นิ ช าน าญ งาน 
ความสามารถ(Ability) 

 ประภาศรี สุขศรีวิไลกุล (2540 : 8) ไดส้รุปวา่ การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการ
ในการสร้างเสริม พฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะการปฏิบติังาน และเจตคติของบุคคลใน
องคก์รให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางสร้างสรรค ์ส่งผลต่อความกา้วหนา้ของบุคคล และ
ช่วยใหบุ้คคลมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน โดยปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 
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วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลให้มีมากข้ึนสูงข้ึน มีพฤติกรรมท่ีมี

มาตรฐานท่ีจ าเป็นส าหรับงาน ซ่ึงการฝึกอบรมทุกคร้ังจะตอ้งยึดถือวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย
ของการฝึกอบรมเป็นหลกั และการจดัการฝึกอบรมนั้น อาจจะจดัเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่มก็ไดมี้
นกัวชิาการไดอ้ธิบายถึงวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม ดงัน้ี 

สมคิด บางโม (2542 : 15) ไดจ้  าแนกวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้3 ประเภทใหญ่ดงัน้ี 
1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้เป็นพื้นฐานในการน าไปสู่ความเขา้ใจ เพื่อใหเ้กิดความสามารถในการ

ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะไดดี้ 
2. เพื่อเพิ่มทกัษะ ความช านาญหรือทกัษะในการท างานคือความคล่องแคล่วในการปฏิบติั 

อยา่งใดอยา่งหน่ึงไดโ้ดยอตัโนมติั เช่น การใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ การขบัรถ เป็นตน้ 
3. เพื่อเปล่ียนแปลงทศันคติ การฝึกอบรมสามารถเปล่ียนแปลงทศันคติไปในทิศทางท่ีดีพึ่ง

ปรารถนา ซ่ึงเป็นพื้นฐานให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ทศันคติ คือความรู้สึกใน
ดา้นดีและไม่ดีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น เกิดความจงรักภกัดีต่อบริษทั เกิดความสามารถในหมู่คณะเกิด
ความภูมิใจในสถาบนัเป็นตน้ 

พฒันา สุขประเสริฐ (2540: 5) ไดอ้ธิบายวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม ออกเป็น 3ประเด็น 
ดงัน้ี 

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) การเพิ่มพูนความรู้หรือเสริมสติปัญญา ปรับปรุงแกไ้ข
ความรอบครอบเพื่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลในแต่ละระดบัเก่ียวกับความเขา้ใจกฎหมาย 
กฎระเบียบขอ้บงัคบั หนา้ท่ีรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน/บุคคล ท าให้มีความรู้คือรู้วา่ส่ิงนั้นเป็น
อะไร และสามารถจดจ าไวไ้ด ้สามารถอธิบายและขยายความไดอ้ยา่งถูกตอ้งและแจ่มชดัสามารถน า
ส่ิงท่ีรู้ไปใชใ้นสถานการณ์จริงได ้

2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skills) การพัฒนาทักษะความช านาญเป็นจุดมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรมและการพัฒนามาช้านาน รวมถึงตั้ งแต่การจัดล าดับความส าคัญของงาน การแก้ไข
สถานการณ์เฉพาะหน้า การเพิ่มความมัน่ใจในการตัดสินใจ ท าให้สามารถปฏิบติังานได้อย่าง
ถูกตอ้งและคล่องตวัจนมีความเช่ือมัน่ว่าจะสามารถท าไดเ้องในสถานการณ์จริงของทอ้งถ่ิน และ
ความพร้อมของตน 

3. การเปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude) เม่ือสร้างเจตคติท่ีดีท่ี เหมาะสมแก่ผู ้เข้ารับการ
ฝึกอบรมท าให้มีก าลงัใจหรือขวญัท่ีดีในการท างาน สามารถท างานของตนไดด้ว้ยความยินดีและ
พอใจและสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดด้ว้ยความสบายใจ 

ซ่ึงจากการแบ่งวตัถุประสงคข์องทั้ง 2 ท่าน มีความสอดคลอ้งกนัและพอสรุปไดด้งัน้ี 
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วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมเพื่อ จะเปล่ียนแปลงบุคคลท่ีไดรั้บการฝึกอบรมให้มีความรู้ 
ทกัษะและเจนคติเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีต่าง ๆ ไดดี้ยิง่ข้ึนกวา่เดิม 

ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
สาโรช โศภีรักข์ (2547: 14-17) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวห้ลายประการ

ดงัน้ี 
 1. การฝึกอบรมสามารถเพิ่มประสิทธิภาพแก่พนกังาน 
 2. การฝึกอบรมท าใหข้วญัพนกังานดีข้ึน 
 3. การฝึกอบรมสามารถลดอตัราการออกจากงานได ้
 4. การฝึกอบรมเตรียมพนกังานใหท้ างานท่ียงัไม่เคยท าได ้
 5. การฝึกอบรมสามารถเป็นเคร่ืองมือในการกลัน่กรองพนกังานใหม่ 
 6. การฝึกอบรมสามารถเตรียมพนกังานเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
สมคิด บางโม (2542: 16) ไดส้นบัสนุนในเร่ืองประโยชน์ของการฝึกอบรมไวเ้ช่นกนัวา่ 
 1. เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 
 2. ท าใหผ้ลผลิตมีคุณภาพสูงข้ึน 
 3. ท าใหพ้นกังานมีความรู้และความช านาญในวทิยาการใหม่ๆ 
 4. ท าใหร้ะบบข่าวสารในองคก์รดีข้ึน 
 5. ลดเวลาในการเรียนรู้งาน 
เสนาะ ติเยาว.์ (2534: 95) กล่าวถึงประโยชน์ในการฝึกอบรมไวว้า่ ผลท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม 

เช่นทกัษะ ความรู้ และประสบการณ์นั้น ถือเป็นสินทรัพยข์องบริษทัไม่ใช่สินทรัพยข์องผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม เม่ือไดรั้บการฝึกอบรมตามท่ีบริษทัจดัให้แลว้ พนกังานตอ้งน ามาแบ่งปันกนัอยา่งทัว่ถึง
ในหมู่เพื่อนร่วมงานของตน 

สรุป ประโยชน์ของการฝึกอบรมนอกจากจะส่งผลดีต่อผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมแลว้ ยงัส่ง
ผลประโยชน์ถึงหน่วยงานทั้งภายในองคก์ร และส่วนอ่ืนๆ ในองคก์รอีกดว้ย 

ประเภทของการฝึกอบรม 
สาโรช โศภีรักข์ (2547: 42-44) ได้อธิบายว่า การฝึกอบรมสามารถแบ่งออกได้หลาย

ประเภท การจดัจ าแนกประเภทของการฝึกอบรมอาจตั้งอยูบ่นฐานส าคญั 2 ประเภท คือ 
1. การแบ่งประเภทตามลกัษณะเป้าหมาย 

1.1 การฝึกอบรมเพื่อการเตรียมตวั การปฐมนิเทศ และ เสริมทกัษะ 
1.2 การฝึกอบรมเพื่อแกไ้ขและใหก้ารรักษา 
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1.3 การฝึกอบรมเพื่อสร้างเสริมและปรับปรุง 
1.4 การฝึกอบรมเพื่อพฒันา 

2. การจดัแบ่งประเภทตามหลกัสูตรในหน่วยงาน 
2.1 การจดัฝึกอบรมแบบเป็นทางการ 
2.2 การจดัฝึกอบรมแบบไม่เป็นทางการ 
2.3 การจดัฝึกอบรมแบบอ่ืน เช่น การฝึกอบรมโดยสัญญาจา้ง การพฒันาตนเอง 

ดวงใจ ศุภสารัมภ ์(2547) แบ่งประเภทของการฝึกอบรมไดด้งัน้ี 
1. แบ่งโดยยดึช่วงเวลาในการท างานเป็นหลกั แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1 การฝึกอบรมก่อนประจ าการ 
1.2 การฝึกอบรมระหวา่งประจ าการ 

2. แบ่งโดยยดึลกัษณะวธีิการฝึกอบรมเป็นหลกั 
2.1 การฝึกอบรมปฏิบติัในท่ีท าการ 
2.2 การฝึกอบรมนอกสถานท่ี 
2.3 การฝึกอบรมแบบผสม 

3. แบ่งตามจ านวนผูเ้ขา้รับการอบรม 
3.1 การฝึกอบรมเป็นรายคน 
3.2 การฝึกอบรมเป็นคณะ 

   4. แบ่งตามลกัษณะของเน้ือหาหลกัสูตรฝึกอบรม ในกรณีท่ีมีการส ารวจหาความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมทั้งองคก์ร 
   5. แบ่งตามลกัษณะของกลุ่มเป้าหมาย หรือ กลุ่มของผูเ้ขา้อบรมในโครงสร้างของ
องคก์ร 
    5.1 การฝึกอบรมส าหรับบุคลากรแต่ละระดบัตามแนวนอน ในโครงสร้าง
ขององคก์รเพื่อใหค้วามรู้ทัว่ไป 
    5.2 การฝึกอบรมส าหรับบุคลากรแต่ละระดบัตามแนวตั้งขององคก์ร เป็น
การฝึกอบรมเพื่อใหค้วามรู้หรือสร้างความสามารถเฉพาะ 

6. แบ่งตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
6.1 การฝึกอบรมเพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนมาแลว้ 

    6.2 การฝึกอบรมเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
    6.3 การฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในระยะยาว 
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ธงชยั สันติวงษ ์(2541: 223-226) ไดส้รุปประเภทของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี คือ 
   1. การฝึกปฏิบติังานปกติในท่ีท าการ หรือ on the job training คือ การอบรมแก่
พนกังานโดยหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
   2. การอบรมดว้ยการจดัประชุมหรือถกปัญหา เป็นวธีิการอบรมแบบเฉพาะตวั เป็น
วิธีการอบรมท่ีต้องการถ่ายทอดความนึกคิดต่อกัน การอบรมวิธีน้ีผูเ้ข้ารับการอบรมต้องมีพื้น
ฐานความรู้ในเร่ืองนั้นๆ มาก่อน 
   3. การอบรมงานช่างฝีมือ เป็นระบบของการฝึกอบรมท่ีพนกังานใหม่จะไดรั้บการ
แนะน าและทดลองฝึกหดัจนช านาญ 
   4. การอบรมในห้องบรรยาย  เป็นการอบรมท่ีให้ความรู้แก่คนกลุ่มใหญ่โดย
ครูผูส้อนเหมาะสมกบัเร่ืองท่ีตอ้งการอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบอกกล่าวให้ทราบถึงขอ้มูล ตลอดจน
การใหค้  าแนะน าต่างๆ ซ่ึงอาจท าโดยการบรรยาย แสดง ทดลองท าใหดู้ หรือการฉายภาพยนตร์ 
  5. การจดัแผนการศึกษา อาจจดัท าโดยการเตรียมเอกสารในรูปแบบหนงัสือหรือ
คู่มือวิธีการสอนจะแตกเร่ืองเป็นหัวข้อย่อยต่างๆ เพื่อเป็นเคร่ืองช่วยให้ผูรั้บการฝึกอบรมมีการ
ติดตามและแยกแยะเร่ืองราวไดต้ามล าดบัขั้นตอนต่อเน่ืองและจะมีการอธิบาย และทดลองปฏิบติั
จนกวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมจะเขา้ใจและสามารถท าไดจึ้งจะเขา้สู่เน้ือหาอ่ืนต่อไป 

ชูชยั สมิทธิไกร (2540: 8-10) ไดแ้บ่งประเภทของการฝึกอบรมตามเกณฑต่์างๆ ดงัน้ี 
  1. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทน้ีบ่งถึงแหล่งของผู ้รับผิดชอบการ

ฝึกอบรม ซ่ึงแบ่งไดส้องลกัษณะ คือ 
    1.1 การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบน้ี
แบ่งเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1.1.1 การฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน 
     1.1.2 การฝึกอบรมปฐมนิเทศ 
     1.1.3 การฝึกอบรมระหวา่งท างาน 

1.1.4 การฝึกอบรมหลงัจากท่ีบุคคลไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร
แลว้ 

1.2 การซ้ือการฝึกอบรมจากภายนอก 
2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม จะพบในรูปแบบต่างๆ กนั คือ 

2.1 การฝึกอบรมในงาน (on-the-job-training) 
2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (off-the-job-training) 
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  3. ทกัษะท่ีตอ้งการฝึกอบรม หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมตอ้งการเพิ่มพูนหรือสร้าง
ข้ึนในตวัผูเ้ขา้รับการอบรม คือ 
    3.1 การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (technical skills training) 
    3.2 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (managerial skills training) 
    3.3 การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์  (interpersonal skills 
training) 
   4. ระดบัชั้นของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบใน
งานของผูรั้บการอบรม ไดแ้ก่ 
    4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏิบติัการ (employer training) 
    4.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งาน (supervisory training) 
    4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (managerial training) 

4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (executive training) 
การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์รไดใ้นหลายๆ ทางด้วยกนั

ดงัต่อไปน้ี (ชูชยั สมิทธิไกร, 2540:45) 
 1. ช่วยพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของพนกังานการฝึกอบรม

จะช่วยปรับปรุงให้พนกังานมีคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นต่อการท างานดีข้ึนกวา่เดิม อนัจะส่งให้ผลผลิตเพิ่ม
สูงข้ึนทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ 

 2. ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจา้งแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาท่ีใช้ในการผลิต
สินคา้หรือบริการ แต่ยงัไดสิ้นคา้หรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้นยงัลดเวลาท่ี
ใชใ้นการพฒันาพนกังานท่ีขาดประสบการณ์ เพื่อใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีน่าพึงพอใจ 

 3. ช่วยลดตน้ทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคา้ท่ีผลิตอยา่งไม่ไดม้าตรฐาน 
 4. ช่วยค่าใช้จ่ายดา้นการบริหารบุคคล โดยการลดอตัราการลาออกจากงาน การ

ขาดงานการมาท างานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข์ และส่ิงอ่ืนๆ ท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 5. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการให้บริการแก่บุคคล โดยการช่วยปรับปรุงระบบการ
ใหบ้ริการหรือส่งสินคา้แก่ลูกคา้ 

 6. ช่วยพฒันาพนกังานเพื่อใช้เป็นก าลงัทดแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากร
จะช่วยให้องคก์รมีก าลงัทดแทนไดท้นัท่วงที หากมีพนกังานบางส่วนเกษียณ หรือลาออกจากการ
ท างาน 
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 7. ช่วยตระเตรียมพนักงานก่อนการก้าวข้ึนไปสู่ต าแหน่งหน้าท่ี ท่ีสูงข้ึน การ
ฝึกอบรมจะช่วยใหพ้นกังานท่ีไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหม่ มีความพร้อมและสามารถปรับตวัใหเ้ขา้
กบัต าแหน่งหนา้ท่ีใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 8. ช่วยขจดัความลา้หลงัด้านทกัษะ เทคโนโลยี วิธีการท างาน และการผลิต การ
ฝึกอบรมจะช่วยให้พนักงานขององค์กรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถท่ีทันกับความ
เปล่ียนแปลงของโลก และช่วยใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้

 9. ช่วยให้การประกาศใช้นโยบายหรือข้อบงัคบัขององค์กร ซ่ึงได้รับการแก้ไข
หรือร่างข้ึนมาใหม่เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
10. ช่วยปรับปรุงและพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์รรวมทั้งช่วยเพิ่มพูนขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
  สรุปไดว้า่ ประเภทของการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การฝึกอบรมภายใน
องคก์ร 2) การฝึกอบรมภายในโดยหน่วยงานภายนอก 3) การฝึกอบรมในระหวา่งปฏิบติังาน 

 กระบวนการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมทางอาชีพเชิงระบบดัดแปลงจากระบบการสอนของ เกอร์ราช และ เออร่ี
(Gerlach and Ely) (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กองวิชาการและแผนงาน, 2538: 16) ซ่ึงเป็นระบบการ
สอนท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายทัว่ไปจ าแนกเป็น 10 องคป์ระกอบหลกั คือ 
   1. การก าหนดวตัถุประสงค์ (Specification of objectives) ต้องเป็นการฝึกอบรม
ทางอาชีพในลกัษณะท่ีครบวงจรและปฏิบติัจริงไดเ้น้นความรู้ ทกัษะ และเจคติให้สามารถปรับตวั
ไดท้นักบัการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ี
   2. การก าหนดเน้ือหา (Specification of content) เลือกเน้ือหาท่ีเหมาะสมเน่ืองจาก
เน้ือสาระเปล่ียนแปลงเร็วและมีวิทยาการในสาขาใหม่ ๆ เกิดข้ึนเสมอต้องประยุกต์เน้ือหาให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริงและรอบรู้ในสาขามากข้ึน 
   3. การประเมินผูรั้บการฝึกเบ้ืองตน้ (Assessment of entry) มีการจดัระดบัความรู้
และผูรั้บการฝึกเพื่อให้ทราบพฤติกรรมหรือภูมิหลงัของผูรั้บการฝึกก่อนท่ีจะอบรมในเน้ือหานั้น ๆ 
มีรูปแบบการประเมินผลท่ีหลากหลาย 
   4. การก าหนดกลยุทธการฝึก (Determination of strategy) เน้นการฝึกในลกัษณะท่ี
ผูรั้บการฝึกเป็นศูนยก์ลางมากข้ึน มีรูปแบบการฝึกหลากหลายมากข้ึน 
   5. การก าหนดกลุ่มผูรั้บการฝึก (Organization of groups) มีการจดักลุ่มผูรั้บการฝึก
ใหเ้หมาะสมกบัวธีิการฝึก วตัถุประสงค ์เน้ือหาเพื่อใหเ้รียนร่วมกนัอยา่งเหมาะสม 
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  6. การก าหนดการฝึก (Allocation of time) เนน้ระยะเวลาในการฝึก ทั้งภาคทฤษฎี
และปฏิบติัในสถาบนัฯ ให้มากข้ึน เนน้ระยะเวลาในการฝึกในกิจการให้มากข้ึน มีความยืดหยุน่ใน
การก าหนดเวลาฝึก 
   7. การก าหนดสถานท่ีฝึก (Allocation of space) เปิดโอกาสใหผู้รั้บการฝึกไดเ้รียนรู้
ดา้นทกัษะฝีมือ ทั้งจากในสถาบนัและนอกสถาบนัในหลากหลายสถานท่ีมากข้ึน มีความยืดหยุ่น 
และทนัสมยัในการจดัส่ิงอ านวยความสะดวกในสถานท่ีฝึก 
   8. การเลือกสรรทรัพยากร (Allocation of resources) เลือกใช้อุปกรณ์ช่วยฝึก
ประกอบในการจดัการฝึกให้กวา้งขวางมากข้ึนมีการใช้อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัสามารถใช้กบัการสอน
ทางไกลไดดี้ 
   9. การประเมินผล (Evaluation of performance) มีการก าหนดมาตรการวดัและ
ประเมินผลท่ีแน่นอนระหวา่งผูรั้บการฝึกกบัผูรั้บการฝึก ผูรั้บการฝึกกบัครูฝึก หรือผูรั้บการฝึกกบั
อุปกรณ์ช่วยฝึกก าหนดใหผู้รั้บการฝึกทุกคนตอ้งเขา้รับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน ให้สถาน
ประกอบการมีส่วนร่วมในการวดัและประเมินผลมากข้ึน 
   10. การวิเคราะห์ข้อมูลยอ้นกลับ (Analysis of feedback) หาข้อบกพร่องหรือ
ปัญหาการฝึกอาชีพเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขดว้ยวิธีการท่ีเป็นระบบมีหลกัการท่ีแน่ชดั
ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่มาช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูล องคป์ระกอบทั้ง 10 ประการของการฝึกอบรม 
ทางอาชีพเชิงระบบ 

3. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความต้องการการฝึกอบรม 
  ความหมายของความต้องการ  

 “ความ” ตามความหมายของพจนานุกรม(ราชบณัฑิตยสถาน, 2542 : 176, 328) 
หมายถึง เน้ือความ เกิดความ อาการ “ตอ้งการ” หมายถึง อยากได ้ใคร่ไดห้รือประสงคจ์ะได ้ดงันั้น 
ความตอ้งการ จึงหมายถึง ความอยากได ้หรืออาการท่ีอยากไดแ้ละเม่ือเกิดความรู้สึกดงักล่าวจะท า
ใหบุ้คคลเกิดส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ และท าใหมี้แรงขบัภายในเกิดข้ึน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาเพื่อด้ินรน และแสวงหา เพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
บุคคลนั้นก็จะเกิดความตอ้งการใหม่ๆ หรือความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนมา ทดแทนวนเวยีนอยูไ่ม่
มีท่ีส้ินสุด  

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2547) กล่าววา่ มนุษยน์ั้น เพียรพยายามทุกวถีิทางในอนัท่ี
จะใหบ้รรลุความตอ้งการทีละขั้น เม่ือความตอ้งการขั้นแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ
นั้นก็จะลดความส าคญัลงจนหมดความส าคญัไป ไม่เป็นแรงกระตุน้อีกต่อไป แต่จะเกิดความสนใจ
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และความตอ้งการส่ิงใหม่อีกต่อไป แต่ความตอ้งการขั้นตน้ๆ ท่ีไดรั้บการตอบสนองไป เรียบร้อย
แลว้นั้น อาจกลบัมาเป็นความจ าเป็นหรือความตอ้งการคร้ังใหม่อีกได ้เม่ือการตอบสนองความ
ตอ้งการคร้ังแรกไม่สูญเสียหรือขาดหายไป และความตอ้งการท่ีเคยมีความส าคญัจะลดความส าคญั
ลง เม่ือมีความตอ้งการใหม่ๆ เขา้มาแทนท่ี  

 กิลเมอร์ (Gilmer, อา้งถึงใน สมพร สุทศันีย,์ 2544 : 49) ไดก้ล่าววา่ มนุษยมี์ความ
ตอ้งการหลายส่ิงหลากหลายอยา่ง เช่น อาหาร อากาศ น ้า ท่ีอยูอ่าศยัรวมทั้งส่ิงอ่ืนๆ ดว้ย เช่น การ
ยอมรับนบัถือ สถานภาพ การเป็นเจา้ของ ฯลฯ โดยทัว่ไปความตอ้งการเหล่าน้ียากท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจนอ่ิมและพอใจทั้งๆท่ีก็ไดรั้บอยูแ่ลว้  

 อุบล ดีรัศมี (2544 : 10) ความตอ้งการ หมายถึง ส่ิงซ่ึงเม่ือไดม้าก็จะช่วยใหรู้้สึกดี
ใจ ช่ืนใจ พอใจ และอาจท าใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดความส าเร็จในชีวติ  

 สุทธิกุล ศรีสุทธ์ิ (2540 : 14) กล่าววา่ ความตอ้งการหมายถึง พฤติกรรมของมนุษย์
ท่ีเกิดข้ึนเพราะมีความตอ้งการต่างๆ เป็นแรงขบั ผลกัดนัความตอ้งการทางกายภาพ ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ละมีการพฒันาไปตามล าดบัขั้นจนทา้ยสุดคือ การน าตนเองไปสู่
ระดบัสูงสุด โดยการพฒันาศกัยภาพของตนเอง และความตอ้งการทางดา้นจิตใจจะมีส่วนช่วยให้
เกิดแรงขบัในการพฒันาศกัยภาพของตนเอง  

 จากการศึกษาความหมายของความตอ้งการดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ ความตอ้งการ 
หมายถึงส่ิงซ่ึงมนุษยอ์ยากจะได ้อยากจะมี และอยากจะกระท า เพื่อตอบสนองความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเองทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการนั้นมีระดบัแตกต่างกนัละสามารถเปล่ียนแปลง
ไดต้ลอดเวลา โดยสามารถสามารถจะเช่ือมโยงกบัความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมไดว้า่ ในการ
เขา้รับการฝึกอบรมนั้น ครูตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรม เน่ืองมาจากความส าเร็จของครูหรือตอ้งการ
เขา้รับการฝึกอบรม เพราะตอ้งการพบปะผูอ่ื้น เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน หรือ
เป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรม อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการของตนเอง นบัวา่เป็นเร่ือง
ท่ีน่าสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อน ามาเป็นแนวทางการศึกษาความตอ้งการในแง่มุมต่างๆ ของบุคคลไดเ้ป็น
อยา่งดี 

 ความต้องการในการฝึกอบรม 
 ชูชยั สมิทธิไกร (2542:4) การวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมมีจุดมุ่งหมาย

สองประการ คือ 
  1. เพื่อวินิจฉยัวา่องคก์รมีความจ าเป็นจะตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมหรือไม่ 

การฝึกอบรมมีประโยชน์ส าหรับการแก้ไขปัญหาบางประการขององค์กรเช่น การพฒันาความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถของพนักงานเป็นตน้ แต่ปัญหาบางอย่างการฝึกอบรมก็ไม่สามารถช่วย
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แกไ้ขปัญหาไดถ้า้ปัญหานั้นมีสาเหตุจากความขดัขอ้งในดา้นโครงสร้างขององคก์ร หรือ ความไม่
พอเพียงในเร่ืองของวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และตวับุคลากรเอง 
    2. เพื่อศึกษาข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม  จะช่วยให้ทราบสภาพปัจจุบนัขององค์กร 
รวมทั้งภารกิจและคุณสมบติัท่ีพนักงานมีอยู่ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวจะเป็นพื้นฐานส าหรับการจดัการ
ฝึกอบรมต่อไป 

กระบวนการการวเิคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 
ชูชยั สมิทธิไกร (2542: 44-45) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการการวิเคราะห์ความตอ้งการในการ

ฝึกอบรมไวว้า่ 
โดยทั่วไปแล้วการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมประกอบด้วย การวิเคราะห์

ลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) การวิเคราะห์องคก์ร (2) การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั และ (3) การ
วเิคราะห์บุคคล สรุปขั้นตอนการวเิคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม ไดด้งัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1. การวเิคราะห์องคก์ร 
 1. วเิคราะห์เป้าหมายขององคก์ร 
 2. วเิคราะห์บรรยากาศการท างานในองคก์ร 
 3. วเิคราะห์ทรัพยากร 
 4. วเิคราะห์ปัจจยัภายนอก 
ขั้นตอนท่ี 2. การวเิคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั 
 1. วเิคราะห์ค าบรรยายลกัษณะงาน 
 2. เก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัภารกิจ 
 3. เขียนค าบรรยายภารกิจ 
 4. จดัหมวดหมู่ภารกิจ 
 5. ก าหนดความส าคญั ความยาก และความถ่ี 
 6. วเิคราะห์คุณสมบติั 
 7. ก าหนดความส าคญัของคุณสมบติั 
 8. เช่ืองโยงคุณสมบติัเขา้ภารกิจ 
ขั้นตอนท่ี 3. การวเิคราะห์บุคคล 
 1. ประเมินผลการปฏิบติังาน 
 2. คน้หาสาเหตุของการปฏิบติังานท่ีต ่ากวา่เกณฑ ์
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4. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ชชัวาล อรวงศศุ์ภทตั (2552) หลายทศวรรษท่ีผา่นมา  โดยเฉพาะนบัตั้งแต่ประเทศ
ไทยได้พบเจอกับสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจอย่างรุนแรงในปี 2540 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
องคก์ารทั้งหลาย ไม่เพียงแต่มีบทบาทในมิติของการวางแผนอตัราก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือก 
ตลอดจนการธ ารงรักษาบุคลากรเท่านั้น  หากแต่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ยงัไดป้รับเปล่ียนบทบาทเป็น
ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเคียงบ่าเคียงไหล่กบัผูบ้ริหารขอฝ่ายต่าง ๆ ในการขบัเคล่ือนองคก์าร ในลกัษณะท่ีเรียก
กนัวา่หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์หรือ Strategic partner ซ่ึงแนวทางและเป้าหมายส าคญัในเชิงบทบาท
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ต่อการบริหารจดัการองคก์ารในประการน้ี  สามารถสรุปไดอ้ยา่งคร่าว ๆ 
วา่ คืองานของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีเร่ิมตน้กา้วเขา้ไปในปริมณฑลของการสร้างกลยทุธ์เพื่อพฒันา
ธุรกิจ ภายใต้สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองภายนอกองค์การ และสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
  การหนัมาให้ความสนใจกบัเร่ืองทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีส่วนส าคญัต่อความ
มีประสิทธิภาพและความส าเร็จขององคก์ร เป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีหรือสะทอ้นให้เห็นถึงการให้ความส าคญั
กบัคุณภาพและศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลขององคก์ารอยา่งไม่อาจปฏิเสธได ้ ขอ้เท็จจริงท่ีรับรู้
กนัก็คือ บุคลากรกลายเป็นทรัพยากรส าคญัส่วนหน่ึงขององค์การท่ีเป็นตวัก าหนดทั้งความส าเร็จ 
โอกาสในการเจริญเติบโต และความล้มเหลวขององค์การไม่ทางตรงก็ทางออ้ม ในประเด็นเร่ือง
คุณภาพและศกัยภาพของบุคลากรในองค์การน้ี  แต่ละองค์กรก็ประสบกบัปัญหาในหลากหลาย
ลกัษณะ ทั้งในลกัษณะของระดบัความรู้ ความสามารถในการท างาน และทกัษะในการปฏิบติังาน 
รวมตลอดจนถึงทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร ความส าคญัของปัญหาดงักล่าวน้ี ท าให้แทบทุกองคก์าร ต่าง
ใช้ความพยายามและทรัพยากรไม่น้อย ในการจดัการให้บุคลากรในองค์การ มีความมุ่งมัน่ และ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์โดยมีการในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 
ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ นจ าเป็นต้องมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพราะหากไม่
ด าเนินการตามกระบวนการอยา่งเป็นระบบนั้นจะก่อใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์รในอนาคตได ้เพราะผล
ท่ีไดรั้บจากการบริหารนั้นไม่สอดคลอ้งกบัความส าเร็จขององคก์ร 

 หากแบ่งงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลออกเป็น 3 เร่ืองอยา่งกวา้ง ๆ จากตน้
ทางไปสู่ปลายทาง คือ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากรและการธ ารงรักษาให้
บุคลากรอยูใ่นองคก์ารต่อไป พร้อมไปกบัการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผลเป็น
อยา่งดีแลว้ ส าหรับยคุการแข่งขนัในปัจจุบนับุคลากรจะตอ้งมีระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนั
แลว้คู่แข่งขนัตามไม่ทนั จึงถือไดว้า่เป็นท่ีสุดของทรัพยากรมนุษยท์่ามกลางกระแสสังคมและธุรกิจ
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ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  ประมวลให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาพของการบริหารทรัพยากร
บุคคลในยคุท่ีทา้ทายน้ีไวคื้อ 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งสอดคล้องกบัการท่ีจะท าให้มีระดบัเพิ่มข้ึน
ของศกัยภาพและขีดความสามารถซ่ึงเรียกกนัวา่ Competency Based Training หรือองคก์รอาจมีการ
สร้างมาตรฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะของ Training Map ใช้ส าหรับเป็น
แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถและศกัยภาพทีตอ้งการได ้ซ่ึงจะตอ้ง
เปล่ียนจากแนวคิด วิธีการปฏิบติัแบบเดิมๆ จากในอดีตท่ีมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบไร้ทิศทาง 
โดยท่ีมีความพึงพอใจหลกัสูตรใด เร่ืองใด ก็ส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมโดยหาไดค้  านึงไม่วา่ใน
บางคร้ังเป็นการลงทุนในสินทรัพยท่ี์มองไม่เห็นแบบสูญเปล่า เพราะไม่ตรงกบัความต้องการท่ี
จะตอ้งพฒันา 

 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี การส่ือสารและสารสนเทศ เอ้ือให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัและแนวโน้มในอนาคตเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองของระบบงาน
และการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อรองรับพัฒนาการของระบบงานอย่างมีนัยส าคัญ 
ตวัอยา่งเช่น หลายองคก์ารในปัจจุบนั  มุ่งเนน้การพฒันาระบบการฝึกอบรมจากการสร้างหลกัสูตร
แบบมลัติมีเดียหรือ E-Learning เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเกิดผลก้าวหน้า ซ่ึงถือว่ามี
ประโยชน์ในดา้นโอกาสในการเขา้ถึงของบุคลากรในองคก์ารท่ีมีขอ้จ ากดันอ้ยลง  พร้อมกบัการลด
ตน้ทุนท่ีเคยจะตอ้งใชจ้ากการส่งบุคลากรไปเขา้รับการอบรมภายนอก ท่ีเรียกวา่ Public Training ซ่ึง
โดยมากมกัจะส้ินเปลืองและมีค่าใช้จ่ายค่อนขา้งสูง นอกจากน้ี เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีกา้วหน้า
เป็นอย่างมากในปัจจุบนั ยงัสร้างสรรค์วิธีการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์แบบ Employee Self 
Service บุคลากรในองคก์ารสมยัใหม่ท่ีประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีท่ีกา้วหน้าน้ี สามารถบริหารประวติั
ของตนเอง ไม่วา่จะเป็นทั้งการลาหยุดงาน การปรับปรุงทะเบียนประวติั การตรวจสอบสถิติการมา
ปฏิบติังาน ไดด้ว้ย 

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ไดเ้ร่ิมตน้เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัการสร้างยอดขายขององค์การ
ผา่นงานการบริหารเชิงกลยุทธ์อยา่งน่าสนใจ และมีรูปธรรมของงานให้เห็นอยา่งชดัเจนในปัจจุบนั 
และหลายปีท่ีผ่านมา ส่ิงท่ีส าคัญอีกด้านหน่ึงคือการท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล  เองยอมรับเอามิติ
การตลาด เขา้มาผสมผสานเพื่อสร้างคุณค่าของงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ท่ีมีต่อองค์การให้มากข้ึน 
กลายมาเป็น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเชิงการตลาด  ผูเ้ขียนมองวา่  การท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ต็ม
ร้อยคงไม่ใช่หนทางของความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั การบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์ห้ประสบผลส าเร็จนั้นจะตอ้งน าหลกัการตลาด (Marketing Concept)  มาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด
ประโยชน์อย่างเหมาะเจาะลงตัว  ในงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล จึงมักแบ่งแยกลูกค้าของตัวเอง
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ออกเป็น 2 กลุ่มโดยเปรียบเทียบความเป็นลูกคา้ของการตลาดกบัลูกคา้ของงานทรัพยากรมนุษย ์
ลูกคา้ก็คือบุคลากรในองค์กร ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็คือการบริหารลูกคา้ภายใน โดยท่ี
จะตอ้งน าความรู้เก่ียวกบัความตอ้งการของบุคลากรในเชิงการตลาดมาประยุกต์ใช้ ซ่ึงอาจน ามาใช้
ในส่วนของการก าหนดความตอ้งการสวสัดิการแบบยืดหยุ่น การก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม
ของบุคลากร ในส่วนของการน าความรู้เก่ียวกบัการวิจยัตลาดมาใช้เก่ียวกบัการวดัระดบัความพึง
พอใจในการจดัสวสัดิการ จ่ายผลตอบแทน ลกัษณะงาน และประเมินผลความพึงพอใจหลงัการจดั
ฝึกอบรม เหล่าน้ีเป็นตน้ อีกทั้งสามารถน าหลกัของการบริหารความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ (Customer 
Relationship Management)  ในทางการตลาดน ามาประกอบกบัการด าเนินการดา้นแรงงานสัมพนัธ์
ภายในองคก์ร ไดเ้ป็นอยา่งดี ก็จะส่งผลใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยคุปัจจุบนัมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนไม่นอ้ยทีเดียว 

 กล่าวโดยสรุปแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคของการแข่งขนัในแต่ละ
องค์กรจะตอ้งมีการปรับตวัเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากกระแสของการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพของแต่ละองค์กรก็จะมีการพิจารณาในส่วนของ
โครงสร้างการบริหารใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์ การสร้างรากฐานขององคก์รจะตอ้งมีการพฒันา
ปรับปรุงในส่วนของการก าหนดบทบาทหน้าท่ี  โครงสร้างองค์การและปรับให้สอดคลอ้งกบัขีด
ความสามารถหลกัขององค์กร (Core Competency)  รวมไปถึงการพฒันากระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกท่ีทนัสมยัต่อเหตุการณ์โดยการใชโ้ครงข่าย Internet ให้มากข้ึนตลอดจนการคดัเลือกให้ได้
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีขีดความสามารถสูง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถสูงข้ึนใน
ระดบัท่ีคู่แข่งขนัตามไม่ทนั ถึงแมว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุนในสินทรัพยท่ี์มองไม่
เห็นและไม่สามารถระบุผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะเวลาอนัรวดเร็ว จ าเป็นตอ้งใชเ้วลาพิสูจน์
ช้ีวดัประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการพฒันาในอนาคตก็ตาม การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีความรู้สึกร่วมสร้างองคก์รให้มาก องคก์รไม่ควรท่ีจะปฏิบติัตนให้สูญเสียทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ขีดความสามารถสูงไปจากองคก์ร การน าระบบสารสนเทศมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์็จะตอ้งคดัเลือกให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ และบ่งบอกถึงความเป็นสากลขององคก์รได้
เป็นอยา่งดีจึงจะสามารถท าใหป้ระสิทธิภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษยดี์ยิง่นกั 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยุคการแข่งขนัในปัจจุบนันั้นจะตอ้งน าศาสตร์อ่ืนๆ 
มาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด ไม่วา่จะเป็นทั้ง หลกัการตลาด การวิจยัทางการตลาด และ
พฤติกรรมองคก์าร เหล่าน้ี สามารถท่ีจะส่งเสริมใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ประสิทธิภาพยิง่ 
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2.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 กิตติพัชร บัวจ านง (2555) ศึกษาการฝึกอบรมของพนักงานในสถานประกอบกิจการ 
กรณีศึกษา:ศูนยฝึ์กอบรมบริษทั จงอี จ  ากดั จงัหวดันครปฐม โดยการวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา
ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั จงอี จ  ากดั จงัหวดันครปฐม และ ศึกษา
ระดับความต้องการฝึกอบรมของพนักงานบริษัท จงอี จ  ากัด จังหวัดนครปฐมรวมทั้ งเพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อการฝึกอบรมและความตอ้งการฝึกอบรมของพนักงานบริษทั จงอี 
จ  ากดั จงัหวดันครปฐม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล และศึกษาปัญหาในการฝึกอบรมท่ีผา่นมา 
และขอ้เสนอแนะในการจดัฝึกอบรมคร้ังต่อไป กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานบริษทั จงอี 
จ  ากัด จังหวดันครปฐม จ านวน 108 คน จ าแนกเป็นพนักงานประจ าส านักงานจ านวน 18 คน 
พนักงานฝ่ายผลิต จ านวน 90 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่าพนักงานใน
บริษทั จงอี จ  ากดั จงัหวดันครปฐม มีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
และหากเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั จงอี จ  ากดั จงัหวดันครปฐม 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือจ าแนกตามเพศ ส่วนพนกังานท่ีมีอายุระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือนและการเขา้รับการฝึกอบรม
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั ส าหรับความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังาน 
บริษัท จงอี จ  ากัดจังหวดันครปฐม ไม่แตกต่างกันเม่ือจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือนและการเขา้รับการฝึกอบรม และ พบ
ปัญหาจากการเขา้รับการฝึกอบรมท่ีผา่นมาขอ้ท่ีมีความถีมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก คือ ขาดการติดตาม
ผลภายหลงัการฝึกอบรม หลกัสูตรส่วนใหญ่ไม่ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานและบรรยากาศ
ในการเขา้รับการฝึกอบรมไม่เหมาะสม และเสนอแนะวา่ ตอ้งการให้มีการฝึกอบรมภายในบริษทั 
วธีิการท่ีใชใ้นการฝึกอบรมควรใชว้ธีิการบรรยายและตอ้งการใหมี้การฝึกอบรมคร้ังละ 1 วนั 

ภณัฑิรา ศรีโหมด.(2553).ศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นการบริการ 
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัญหา
และความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นการบริการของพนกังานธนาคารกรุงเทพ  จ ากดั (มหาชน) โดย
ศึกษา 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพดา้นทกัษะ ดา้นเจตคติ และดา้นความรู้ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วจิยัเป็นพนกังานธนาคารกรุงเทพเขตภาคนครหลวง 4 ทั้งหมด 25 สาขา จ านวน 400 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจยั พบว่า สภาพปัญหาการฝึกอบรมของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพในดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะและดา้นความรู้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
และเม่ือจ าแนกตามเพศ ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัปานกลางสภาพปัญหาการ
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ฝึกอบรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ในดา้นเจตคติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือจ าแนก
ตามเพศ ในภาพรวมทั้ งเพศชายและเพศหญิง อยู่ในระดับมากความต้องการการฝึกอบรมของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพใน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะ ดา้นเจตคติและดา้นความรู้ โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศ ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัมาก 
 เกริกฤทธ์ิ วงศ์ณรัตน์ (2551) ศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนักงานขายบริษทั เจมส์ 
คอลเลคชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล จากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานขายมีความตอ้งการฝึกอบรมใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานขายมีความตอ้งการฝึกอบรม 
ดา้นทกัษะความคิด ดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก หากพิจารณาผล
การเปรียบเทียบพบว่า ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานขาย บริษทั เจมส์ คอลเลคชัน่ อินเตอร์
เนชั่นแนล จากัด มีความต้องการฝึกอบรม โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการทางาน พนกังานขายบริษทั เจมส์ คอลเลคชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล จากดั ท่ีมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการทางานต่างกัน มีความต้องการ การฝึกอบรมใน
ภาพรวม ดา้นทกัษะความคิด ดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน และดา้นมนุษยสัมพนัธ์แตกต่างกนัอยา่งไม่
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุจิตรา โชศรีงาม (2551) ศึกษาความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั ไทยอิส
เทิร์น จ ากัด โดยการการวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของ
พนกังาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานภายใน บริษทัไทย อิสเทิร์น รับเบอร์ จ ากดั จ านวน 120 
คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย
โดยมีอายปุระมาณ 29-33 ปีการศึกษาอยูใ่นระดบั อนุปริญญา/ ปวส. มีประสบการณ์การท างาน 0-5 
ปี เป็นพนักงานระดับต้น อยู่ในส่วนงานการผลิต ความต้องการในการฝึกอบรมของ พนักงาน 
บริษทัไทย อิสเทร์ิน รับเบอร์ จ ากดัโดยรวมอยูใ่นระดบัมากแต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ความ
ตอ้งการการ ฝึกอบรมของพนกังานบริษทั ไทย อีสเทิร์น รับเบอร์ จ  ากดั ในทกัษะ 3 เม่ือจดัล าดบั
ค่าเฉล่ียความตอ้งการในการฝึกอบรมจากมากไปหานอ้ยโดยใชค้่า เฉล่ียเป็นเกณฑ์ในการจดัล าดบั 
จะพบวา่ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นเทคนิควธีิ ล าดบัท่ี 2 ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ และล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นความคิด
รวบยอดตามล าดบั 3. ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังาน พบว่า เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งงานท่ีท า และส่วนงาน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยรวมพนกังานพนกังานระดบักลางมีความตอ้งการการฝึกอบรม
มากกวา่พนกังานระดบัตน้ 
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2.3 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษา  

 
                       ตัวแปรต้น                                                  ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- รายไดเ้ฉล่ีย 
- ประเภทของการจา้ง  

- ระยะเวลาในการท างาน  

- ลกัษณะการท างาน 

- ประเภทของการท างานของ

องคก์ร 

- ระดบัของต าแหน่งงาน 

- ความตอ้งการในการ

ฝึกอบรม 

ระดบัความต้องการฝึกอบรม 
ความรู้ (knowledge) 

- ผลิตภณัฑข์องบริษทั 
- ระบบคุณภาพและความ

ปลอดภยั 
- ระเบียบวธีิการปฏิบติังาน 
- มาตรฐานการท างาน 
- การควบคุมพสัดุคงคลงั 

ทกัษะ (skill) 

- ดา้นเทคนิค 
- ดา้นมนุษยสมัพนัธ ์
- ความคิด 
- การจดัการ 
- ภาษา 
- การบริหารจดัการ 
- ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

ทศันคต ิ(attitude) 

- มีทศันคติท่ีดีต่อบริษทั 
- มีทศันคติท่ีดีต่อพนกังาน 
- มีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 



 

 

29 
 

บทที ่3  

วธิีการด าเนินการวจิัย 

การศึกษาเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของ
พนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาได้
ก าหนดวธีิด าเนินการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

3.1.1 ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ท่ีอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ทั้งหมด 11 บริษทัจ านวน 670 คน  

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา  
3.1.2.1 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

การค านวณหากลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาใช้สูตร ยามาเน่ เพื่อค านวณหาขนาดกุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
ตวัแทนของประชากรท่ีศึกษา โดยการศึกษายอมรับความคลาดเคล่ือนท่ี 5% ดงัน้ี 
  สูตร Yamane’ 

 n = N/1+[N(e)2] 
  ความหมาย  

n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ านวนประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง  

  แทนค่า 
 n = 670/ 1+[(670)(0.0025)]   
 n = 250 

3.1.2.2 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  
การเลือกลุ่มตวัอย่างใช้หลกัการสุ่มตวัอย่างโดยวิธีการจดัสรรโควตา (Quota Sampling) 

การสุ่มตวัอยา่งเหล่าน้ีตอ้งแบ่งกลุ่มของประชากรแลว้จดัสรรโควตาตวัอย่างไปให้แต่ละกลุ่มตาม
สัดส่วนของปริมาณประชากรในกลุ่มนั้นๆ ท่ีมีอยู่จากนั้นก็ท าการสุ่มจากแต่ละกลุ่มตามโควตาท่ี
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จดัสรรในระดบัพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดต้วัแทนจากกลุ่มต่างๆ อยา่งเหมาะสม ผูท้  าการวจิยัไดมี้การ
วธีิการจดัสรรโควตาในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็น 250 คน แบ่งออกเป็น 11 บริษทัฯ  

อน่ึง กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีจ านวน 250 คน และแบ่งเป็นโควตาตามสัดส่วนดงัตารางท่ี 3.1 
(ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีนาคม 2559) 

ตารางที ่3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

สถานท่ีท างาน 
จ านวนประชากร

(คน) 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง

(คน) 
OMS Oilfield Services Thailand, Ltd. 58 22 
PTT Exploration and Production Public Company Limited 93 35 
Chevron Corporation 120 45 

Marubeni-Itochu Steel Inc.  35 13 
Baker Hughes 83 31 
Weatherford KSP Co., Ltd. 84 31 
Halliburton Company 92 34 
Schlumberger Limited 50 19 
AMS Oilfield Services 30 11 
PA Oilfield Services 15 5 
SR Oilfield Services 10 4 
รวม 670 250 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การศึกษาความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา ไดใ้ชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
  ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประเภทของการจา้ง ระยะเวลาในการท างาน ลกัษณะการท างาน
และระดับของต าแหน่งงานโดยมีลักษณะค าถามแบบมีค าตอบให้เลือกหลายค าตอบ (Multiple 
Choice Questions) 
  ตอนที ่2 ความตอ้งการฝึกอบรม ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating 

Scales) 5 ระดับของลิเคอร์ท  (Likert’s five rating scale) โดยวดัระดับความต้องการในรูปแบบ

http://www.benichu.com/english/
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ต่างๆกนั ในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ และทศันคติในการท างาน คือ ให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ มาก

ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั ซ่ึงมีการใหค้ะแนน ดงัน้ี  

   มีความตอ้งการฝึกอบรมมากท่ีสุด  มีระดบัคะแนนเท่ากบั  5  

   มีความตอ้งการฝึกอบรมมาก  มีระดบัคะแนนเท่ากบั  4  

   มีความตอ้งการฝึกอบรมปานกลาง มีระดบัคะแนนเท่ากบั  3  

   มีความตอ้งการฝึกอบรมนอ้ย  มีระดบัคะแนนเท่ากบั  2  

   มีความตอ้งการฝึกอบรมนอ้ยท่ีสุด มีระดบัคะแนนเท่ากบั  1  
  ตอนที ่3 ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ ลกัษณะเป็นค าถามแบบเปิด 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

 1.  ศึกษาขอ้มูลจากต าราและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม  
 2. ปรับปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถาม ท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ทฤษฎีท่ีใชใ้นการวจิยั  
 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาท าการตรวจสอบ และเสนอแนะ
เพิ่มเติม  
 4.น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องและมีความเหมาะสมของเน้ือหาไป
ทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่โดยใช้วิธีหาค่าสัมประ
สิทธิอลัฟ่า (α - Coefficient) โดยวธีิการค านวณของครอนบคั (Cronbach) = .928  

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ เพื่อช่วยสร้างความ
เขา้ใจพื้นฐานในการวิจยั ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดยมี
แหล่งท่ีมาของขอ้มูล ดงัน้ี 
  1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นหาข้อมูลจากเอกสาร วารสารท่ี
สามารถอ้างอิงได้ ผลงานวิจัยต่างๆ ท่ี เก่ียวข้อง รวมถึงแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต เพื่ อ
ประกอบการสร้างแบบสอบถาม 
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  2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม เก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมขุด
เจาะส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ตามท่ีไดก้ าหนดไวจ้นครบตามจ านวน  

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์เชิงพรรณนาจะเป็น
การใชค้่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Derivative) ในการอธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน และความ
ตอ้งการฝึกอบรม 
 เม่ือหาค่าเฉล่ียออกมาแลว้มีจุดทศนิยม (วิชิต อู่อน้. 2553:285) ให้ท าการแปลความหมาย
ของคะแนนดงัน้ี  
  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 คือ มีความตอ้งการฝึกอบรมมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 คือ มีความตอ้งการฝึกอบรมมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 คือ มีความตอ้งการฝึกอบรมปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 คือ มีความตอ้งการฝึกอบรมนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 คือ มีความตอ้งการฝึกอบรมนอ้ยท่ีสุด 
  2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐานแต่ละขอ้
โดยวิเคราะห์เชิงอนุมาน  ใช้การทดสอบได้แก่ (T-test) และ (F-test) หรือ การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างจึงทดสอบรายคู่ภายหลงัด้วยวิธี 
LSD (Least Significant Difference) ในการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานกับความ
ตอ้งการฝึกอบรม 
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บทที ่4  

ผลการศึกษา 

 การศึกษาใชค้ดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบโควตากบัพนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจ
น ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา และการคดัเลือกเฉพาะผูท่ี้มีความตอ้งการในการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพการท างานเป็นไปตามทฤษฎีการสุ่มตวัอยา่ง  
 โดยผูศึ้กษาจ าแนกผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วนประกอบดว้ย 

  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง  
  ส่วนท่ี 2 ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ามนั

ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา 
  ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานการวจิยั  
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4.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-30,000 บาท 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมาได้แก่ รายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001-50,000 
บาท จ านวน 64 คนคิดเป็นร้อยละ 25.6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 50,001-100,000 บาท จ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 รายได้น้อยกว่า 10,000 บาท จ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 10.4 และ
รายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 100,001 -200,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ของกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.1 
 โดยเป็นพนกังานประจ า จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมาไดแ้ก่ พนกังานจดั
จา้งภายนอกตามสัญญา จ านวน 89 คนคิดเป็นร้อยละ 35.6 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.2 
อายุการท างานในองค์กรระหว่าง 1-5 ปี จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6 รองลงมาได้แก่ 
ระหวา่ง 5-10 ปี จ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.2 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.3  
 แบ่งเป็นปฏิบติังานบนฝ่ังจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมาไดแ้ก่ ปฏิบติังานใน
ทะเล จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 และปฏิบติังานทั้งบนฝ่ังและในทะเล จ านวน 74 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.6 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.4  
 เป็นงานขุดเจาะ จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 รองลงมาไดแ้ก่ งานส ารวจ จ านวน 60 
คนคิดเป็นร้อยละ 24.0 งานซ่อมแซมหรือตรวจสอบ จ านวน 45 คนคิดเป็นร้อยละ 18.0 งานจดัส่ง
ท่อหรืออุปกรณ์ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และงานบริการหรือเซอร์วิส จ านวน 38 คน คิด
เป็นร้อยละ 15.2 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.5  
 ส่วนใหญ่ระดบัของต าแหน่งงานเป็นระดบัปฏิบติัการ จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6 
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัหวัหนา้ จ  านวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 34.0 และระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.4 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.6 
 
 
 
 
 
 
 



35 
 

 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 26 10.4 
10,001-30,000 บาท 99 39.6 
30,001-50,000 บาท 64 25.6 
50,001-100,000 บาท 46 18.4 
100,001-200,000 บาท 15 6.0 

ตารางที ่4.2แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามประเภทของการจ้างงาน 

ประเภทของการจ้างงาน จ านวน ร้อยละ 
พนกังานประจ า 161 64.4 
พนกังานจดัจา้งภายนอกตามสัญญา 89 35.6 

ตารางที ่4.3 แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามอายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน 

อายุการท างานในองค์กร
ปัจจุบัน 

จ านวน ร้อยละ 

1-5 ปี 124 49.6 
5-10 ปี 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

68 
58 

27.2 
23.2 

ตารางที ่4.4 แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามลกัษณะการท างาน 

ลกัษณะการท างาน จ านวน ร้อยละ 
ปฏิบติังานบนฝ่ัง (On shore) 99 39.6 
ปฏิบติังานในทะเล (Off Shore) 77 30.8 
ปฏิบติังานทั้งบนฝ่ังและในทะเล 
(Onshore and Offshore) 

74 29.6 
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ตารางที ่4.5 แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามประเภทธุรกจิขององค์กร 

ประเภทธุรกจิขององค์กร จ านวน ร้อยละ 
งานขดุเจาะ 65 26.0 
งานส ารวจ 
งานซ่อมแซมหรือตรวจสอบ 
งานจดัส่งท่อหรืออุปกรณ์ 

60 
45 
42 

24.0 
18.0 
16.8 

งานบริการหรือเซอร์วสิ 38 15.2 

ตารางที ่4.6 แสดงจ านวน และร้อยละ จ าแนกตามระดับของต าแหน่งงาน 

ระดับของต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ระดบัปฏิบติัการ 149 59.6 
ระดบัหวัหนา้ 85 34.0 
ระดบัผูบ้ริหาร 16 6.4 
รวม 250 100.0 
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4.2 ส่วนที ่2 ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน า้มันปิโตรเลยีม
และแก๊ส ในจังหวดัสงขลา 

กลุ่มตัวอย่างแสดงความต้องการฝึกอบรมในระดับมาก โดยค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก พบว่า ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นความรู้มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 รองลงมาไดแ้ก่ดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และดา้นทกัษะ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ตามล าดบั โดยรายละเอียดรายขอ้ดงัตารางท่ี 4.7 

ตารางที ่4.7 แสดงระดับความต้องการฝึกอบรม 

ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรม 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 
ดา้นความรู้ 
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทั 

3.94 
3.93 

0.662 
0.654 

ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

ดา้นทกัษะ 3.84 0.687 ระดบัมาก 
รวม 3.92 0.519 ระดับมาก 
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กลุ่มตวัอยา่งแสดงความตอ้งการฝึกอบรมดา้นความรู้ในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 
เม่ือพิจารณารายขอ้แล้วพบว่า แต่ละขอ้อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการ
เรียนรู้เก่ียวกบัระบบคุณภาพ มาตรฐานการท างานและระบบความปลอดภยั เพื่อเป็นการป้องกนั
ขอ้ผิดพลาดในการท างาน รวมทั้งอุบติัเหตุต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมาได้แก่ 
ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ อุปกรณ์ และขั้นตอนการท างานของเคร่ืองมือต่างๆใน บริษทัฯ 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัระเบียบ ขั้นตอนการวางแผน และวิธีการปฏิบติังาน เพื่อ
ช่วยในปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็ว คล้องตวั มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 
ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับมาตรฐานการท างาน ระบบคุณภาพ ระบบตรวจสอบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 และตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการควบคุมพสัดุหรือสินคา้
คงคลัง ให้ มีมาตรฐานสามารถค้นหาและตอบสนองความต้องการของผู ้ใช้งานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ดงัตารางท่ี 4.8 

ตารางที ่4.8 แสดงระดับความต้องการฝึกอบรมด้านความรู้ 

ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรมด้านความรู้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกับระบบคุณภาพ 
มาตรฐานการท างานและระบบความ
ปลอดภยั เพื่อเป็นการป้องกนัขอ้ผิดพลาด
ในการท างาน รวมทั้ งอุบัติเหตุต่างๆท่ีจะ
เกิดข้ึน  

2. ต้องการเรียน รู้ เก่ี ยวกับผ ลิตภัณฑ ์
อุปกรณ์  และขั้ น ตอนการท างานของ
เคร่ืองมือต่างๆใน บริษทัฯ 

4.06 
 
 
 
 

3.99 

0.717 
 
 
 
 

0.794 

ระดบัมาก 
 
 
 
 

ระดบัมาก 

3. ต้อ งก าร เรี ยน รู้ เก่ี ย วกับ ระ เบี ยบ 
ขั้นตอนการวางแผน และวิธีการปฏิบติังาน 
เพื่อช่วยในปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็ว 
คลอ้งตวั มีความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน  
 
 

3.93 0.762 ระดบัมาก 
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ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรมด้านความรู้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

4. ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับมาตรฐานการ
ท างาน ระบบคุณภาพ ระบบตรวจสอบการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

3.89 0.889 ระดบัมาก 

5. ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับการควบคุม
พัสดุห รือสินค้าคงคลัง ให้ มีมาตรฐาน
สามารถคน้หาและตอบสนองความตอ้งการ
ของผูใ้ชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3.86 0.949 ระดบัมาก 

ด้านความรู้ 3.94 0.662 ระดับมาก 
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กลุ่มตวัอย่างแสดงความตอ้งการฝึกอบรมดา้นทกัษะในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ีเท่ากบั 3.84 
เม่ือพิจารณารายขอ้แล้วพบว่า แต่ละขอ้อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการ
เรียนรู้เก่ียวกบัดา้นเทคนิคการท างาน เช่น ดา้นการผลิต ดา้นการตรวจสอบ เป็นตน้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.03 รองลงมาได้แก่ ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับด้านมนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสาร การท างาน
ร่วมกันเป็นทีม และการประสานงาน เป็นตน้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัการมี
ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ การสร้างไอเดียในการท างาน การออกแบบผลิตภณัฑ์ หรือการออกแบบระบบ
การท างาน เป็นตน้ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัการวางแผน การวางระบบ
การท างาน มีแนวทางการท างานใหก้บัสมาชิก สามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็น
มาตรฐานเดียวกนั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ทกัษะ
การปกครองและการใช้คน ให้เหมาะสมกบัการท างานนั้นๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตอ้งการเรียนรู้
เก่ียวกบัการใช้ภาษาต่างประเทศ เพิ่มทกัษะการติดต่อส่ือสาร เช่น องักฤษ จีน เป็นต้น ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.82 และตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการ ทั้งในเร่ืองการท างาน และการบริหาร
บุคคล ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ดงัตารางท่ี 4.9 

ตารางที ่4.9 แสดงระดับความต้องการฝึกอบรมด้านทกัษะ 

ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรมด้านทกัษะ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับด้านเทคนิคการ
ท า ง าน  เช่ น  ด้ าน ก ารผ ลิ ต  ด้ าน ก าร
ตรวจสอบ เป็นตน้ 

4.03 0.676 ระดบัมาก 

2. ต้อ งการ เรียน รู้ เก่ี ยวกับด้ านม นุษ ย
สัมพัน ธ์  การติดต่อส่ือสาร การท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม และการประสานงาน เป็น
ตน้ 

4.01 0.731 ระดบัมาก 

3. ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับการมีความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆ การสร้างไอเดียในการท างาน 
การออกแบบผลิตภณัฑ์ หรือการออกแบบ
ระบบการท างาน เป็นตน้  
 

3.97 0.744 ระดบัมาก 
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ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรมด้านทกัษะ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

4. ต้อ งก าร เรียน รู้ เก่ี ยวกับ ก ารจัดการ
วางแผน  ก ารวางระบบการท างาน  มี
แนวทางการท างานให้กบัสมาชิก สามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็น
มาตรฐานเดียวกนั 
5. ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับการมีภาวะผู ้น า
ของผูบ้ริหาร ทกัษะการปกครองและการใช้
คน ใหเ้หมาะสมกบัการท างานนั้นๆ 

3.91 
 
 
 
 

3.83 

0.812 
 
 
 
 

0.913 

ระดบัมาก 
 
 
 
 

ระดบัมาก 

6 .  ต้ อ ง ก า ร เ รี ย น รู้ เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร ใ ช้
ภ าษ า ต่ า ง ป ร ะ เท ศ  เพิ่ ม ทั ก ษ ะ ก า ร
ติดต่อส่ือสาร เช่น องักฤษ จีน เป็นตน้ 

3.82 0.844 ระดบัมาก 

7.  ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
ทั้งในเร่ืองการท างาน และการบริหารบุคคล 

3.80 0.893 ระดบัมาก 

ด้านทกัษะ 3.84 0.687 ระดับมาก 
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 กลุ่มตวัอย่างแสดงความตอ้งการฝึกอบรมด้านทศันคติท่ีมีต่อบริษทัฯ ในระดบัมาก โดย
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณารายขอ้แล้วพบว่า แต่ละขอ้อยู่ในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจการท างานร่วมกนัเป็น
ทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 รองลงมาไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ี
ดีต่อบริษทัฯ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.83 ดงัตารางท่ี 4.10 

ตารางที ่4.10 แสดงระดับความต้องการฝึกอบรมด้านทศันคติทีม่ีต่อบริษัท 

ความต้องการฝึกอบรม ระดับความต้องการฝึกอบรมด้านทศันคติทีม่ีต่อ
บริษัท 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดี
ต่อเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจการท างานร่วมกนั
เป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดี
ต่อบริษทัฯ 

3.98 
 
 

3.96 

0.771 
 
 

0.721 

ระดบัมาก 
 
 

ระดบัมาก 

3. ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดี
ต่อการท างาน  

3.83 0.929 ระดบัมาก 

ด้านทศันคติทีม่ีต่อบริษัท 3.93 0.654 ระดับมาก 
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4.3 ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมที่
แตกต่างกนั  

  พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และภาพรวม ดงัตารางท่ี 4.11 

ตารางที ่4.11 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีรายได้เฉลีย่ต่อเดือนแตกต่างกนั 

ความต้องการฝึกอบรม SS df MS F Sig. 
ดา้นความรู้ Between Groups 5.905 4 1.476 3.509 0.008* 

Within Groups 103.054 245 0.421   
Total 108.958 249    

ดา้นทกัษะ Between Groups 5.504 4 1.376 3.005 0.019* 
Within Groups 112.185 245 0.458   
Total 117.689 249    

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
บริษทั 

Between Groups 3.936 4 0.984 2.348 0.055 
Within Groups 102.670 245 0.419   
Total 106.606 249    

ภาพรวม Between Groups 3.632 4 0.908 3.512 0.008* 
Within Groups 63.352 245 0.259   
Total 66.984 249    

*Sig. < 0.05 
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 จากการศึกษารายได้เฉล่ียระหว่าง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า 
รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 รายไดเ้ฉล่ียระหว่าง 30,001-50,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.12 

ตารางที ่4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความต้องการฝึกอบรมที่มีรายได้เฉลีย่
ต่อเดือนแตกต่างกนั ในภาพรวม ด้วยวธีิ LSD 

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,001-
50,000 บาท 

50,001-
100,000 บาท 

100,001-
200,000 บาท 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

3.6000  0.40357* 
(P=0.000) 

0.28173* 

(P=.018) 
0.23155 0.31590 

10,001-
30,000 

4.0990 -.40357* 
(P=0.000) 

 -0.12184 -0.17202 -0.08768 

30,001-
50,000 

3.8625 -0.28173* 
(P=0.018) 

0.12184  -0.05018 0.03417 

50,001-
100,000 

3.9348 -0.23155 0.17202 0.05018  0.08435 

100,001-
200,000 

3.9067 -0.31590 0.08768 -0.03417 -0.08435  
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  รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
  รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 50,001-100,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้อ้ยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
  รายได้เฉล่ียระหว่าง 10,001-30,000 บาท มีความต้องการฝึกอบรมสูงกว่า รายได้เฉล่ีย
ระหวา่ง 50,001-100,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.13 

ตารางที ่4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความต้องการฝึกอบรมที่มีรายได้เฉลีย่
ต่อเดือนแตกต่างกนั ด้านความรู้ ด้วยวธีิ LSD 

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,001-
50,000 

50,001-
100,000 บาท 

100,001-
200,000 บาท 

น้ อ ย ก ว่ า 
10,000 บาท 

3.4615  .04989* 

(P=0.001) 
0.2625 0.3347* 

(P=.036) 
0.3066 

10,001-
30,000 

3.9369 -0.4989* 

(P=0.001) 
 -.23649* 

(P=0.024) 
-0.1642 -0.1923 

30,001-
50,000 

3.8477 -0.2625 .23649* 

(P=.024) 

 0.0722 0.0441 

50,001-
100,000 

3.7609 -0.33478* 

(P=0.036) 
.16421 -0.0722  -0.0281 

100,001-
200,000 

4.0333 -0.3066 .19232 -0.0441 0.0281  
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 รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
  รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 30,001-50,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
  รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 100,001-200,000 บาท ความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายไดน้้อยกว่า 
10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.14 

ตารางที ่4.14 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของระดับความต้องการฝึกอบรมที่มีรายได้เฉลีย่
ต่อเดือนแตกต่างกนั ด้านทกัษะ ด้วยวธีิ LSD 

รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 
10,000 บาท 

10,001-
30,000 บาท 

30,001-
50,000 บาท 

50,001-
100,000 บาท 

100,001-
200,000 บาท 

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

3.4615  0.47533* 

(P=0.0020) 
0.38612* 
(P=0.015) 

0.2993 0.5717* 
(P=0.010) 

10,001-
30,000 

3.9369 -0.4753* 

(P=0.002) 

 -0.0892 -0.1760 0.0964 

30,001-
50,000 

3.8477 -0.3861* 
(P=0.0150) 

0.0892  -0.0867 0.1856 

50,001-
100,000 

3.7609 -0.2993 0.1760 0.0867  0.2724 

100,001-
200,000 

4.0333 -0.5717* 

(P=0.0100) 
-0.0964 -0.1856 -0.2724  
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สมมติฐานที ่2 ประเภทของการจ้างงานทีแ่ตกต่างกนั มีความต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั 

  ประเภทของการจ้างงานท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ประเภทการจา้งงานมีความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมีต่อบริษทั ดงัตารางท่ี 4.15 

ตารางที ่4.15 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีประเภทการจ้างงานแตกต่างกนั 

ความตอ้งการฝึกอบรม พนกังานประจ า พนกังานจดัจา้งภายนอก
ตามสัญญา 

t P-
Value 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

  

ดา้นความรู้ 3.83 0.636 4.15 0.660 -3.754 0.000* 
ดา้นทกัษะ 3.76 0.684 3.98 0.673 -2.520 0.013* 
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 3.84 0.607 4.07 0.712 -2.600 0.010* 
ภาพรวม 3.84 0.484 4.07 0.549 -3.261 0.001 

*Sig. < 0.05 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีอายุการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกนั มีความต้องการฝึกอบรม
ทีแ่ตกต่างกนั 

  ประเภทของการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นไม่พบวา่ ประเภทการจา้งงานมีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.16 

ตารางที ่4.16 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีอายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน
แตกต่างกนั 

ความต้องการฝึกอบรม SS df MS F Sig. 
ดา้นความรู้ Between Groups 1.688 2 0.844 1.943 0.145 

Within Groups 107.270 247 0.434   
Total 108.958 249    

ดา้นทกัษะ Between Groups 1.180 2 0.590 1.251 0.288 
Within Groups 116.509 247 0.472   
Total 117.689 249    

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
บริษทั 

Between Groups .838 2 0.419 .978 0.378 
Within Groups 105.769 247 0.428   
Total 106.606 249    

ภาพรวม Between Groups .760 2 0.380 1.417 0.244 
Within Groups 66.224 247 0.268   
Total 66.984 249    
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สมมติฐานที ่4 ลกัษณะการท างานทีแ่ตกต่างกนั มีความต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั 

  ลกัษณะการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นไม่พบวา่ ลีกษณะการท างานมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.17 

ตารางที ่4.17 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีลกัษณะการท างานแตกต่างกนั 

ความต้องการฝึกอบรม SS df MS F Sig. 
ดา้นความรู้ Between Groups 1.323 2 0.661 1.518 0.221 

Within Groups 107.635 247 0.436   
Total 108.958 249    

ดา้นทกัษะ Between Groups 1.909 2 0.955 2.037 0.133 
Within Groups 115.780 247 0.469   
Total 117.689 249    

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
บริษทั 

Between Groups .071 2 0.036 0.082 0.921 
Within Groups 106.535 247 0.431   
Total 106.606 249    

ภาพรวม Between Groups .678 2 0.339 1.262 0.285 
Within Groups 66.306 247 0.268   
Total 66.984 249    
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สมมติฐานที ่5 ประเภทธุรกจิขององค์กรทีแ่ตกต่างกนั มีความต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั  

  ประเภทธุรกิจขององค์กรท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายด้านไม่พบว่า ประเภทธุรกิจขององค์กรงานมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.18 

ตารางที ่4.18 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีประเภทธุรกจิขององค์กรแตกต่างกนั 

ความต้องการฝึกอบรม SS df MS F Sig. 
ดา้นความรู้ Between Groups 2.375 4 0.594 1.365 0.247 

Within Groups 106.583 245 0.435   
Total 108.958 249    

ดา้นทกัษะ Between Groups 2.488 4 0.622 1.323 0.262 
Within Groups 115.201 245 0.470   
Total 117.689 249    

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
บริษทั 

Between Groups 1.030 4 0.258 0.598 0.665 
Within Groups 105.576 245 0.431   
Total 106.606 249    

ภาพรวม Between Groups 1.354 4 0.338 1.263 0.285 
Within Groups 65.630 245 0.268   
Total 66.984 249    
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สมมติฐานที ่6 ระดับของต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั มีความต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั 

 ระดบัของต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้นไม่พบว่า ระดบัของต าแหน่งงานมีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4.19 

ตารางที ่4.19 การเปรียบเทียบระดับความต้องการฝึกอบรมทีม่ีระดับของต าแหน่งงานแตกต่างกนั 

ความต้องการฝึกอบรม SS df MS F Sig. 
ดา้นความรู้ Between Groups 0.146 2 0.073 0.166 0.847 

Within Groups 108.812 247 0.441   
Total 108.958 249    

ดา้นทกัษะ Between Groups 0.401 2 0.200 0.422 0.656 
Within Groups 117.288 247 0.475   
Total 117.689 249    

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
บริษทั 

Between Groups 1.265 2 0.632 1.483 0.229 
Within Groups 105.342 247 0.426   
Total 106.606 249    

ภาพรวม Between Groups 0.353 2 0.177 0.655 0.520 
Within Groups 66.631 247 0.270   
Total 66.984 249    
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บทที ่5  

สรุปผล การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการศึกษา  

 5.1.1 ข้อมูลทัว่ไป 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียม

และแก๊ส ในจงัหวดัสงขลาท่ีได้คัดเลือกเฉพาะผูท่ี้มีความต้องการในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศกัยภาพการท างาน จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนระหว่าง 10,001-30,000 บาท กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ประจ า จ  านวน 161 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุการท างานในองค์กร
ระหว่าง 1-5 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานบนฝ่ังจ านวน 99 คน กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นงานขุดเจาะ จ านวน 65 คน ส่วนใหญ่ระดบัของต าแหน่ง
งานเป็นระดบัปฏิบติัการ จ านวน 149 คน  

 5.1.2 ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ามันปิโตรเลียม
และแก๊ส ในจังหวดัสงขลา 

ส าหรับความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา พบว่า กลุ่มตวัอย่างแสดงความตอ้งการฝึกอบรมในระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก พบวา่ ความตอ้งการฝึกอบรมดา้น
ความรู้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทัและดา้นทกัษะ ตามล าดบั  

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นความรู้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งแสดงระดบัความตอ้งการฝึกอบรม
ดา้นความรู้ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้แลว้พบวา่ แต่ละขอ้อยูใ่นระดบัมากโดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัระบบคุณภาพ มาตรฐานการท างานและระบบความปลอดภยั 
เพื่อเป็นการป้องกนัขอ้ผิดพลาดในการท างาน รวมทั้งอุบติัเหตุต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน รองลงมาได้แก่ 
ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัผลิตภณัฑ์ อุปกรณ์ และขั้นตอนการท างานของเคร่ืองมือต่างๆใน บริษทัฯ 
ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัระเบียบ ขั้นตอนการวางแผน และวธีิการปฏิบติังาน เพื่อช่วยในปฏิบติังานให้
มีความรวดเร็ว คล้องตัว มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ต้องการเรียนรู้เก่ียวกับ
มาตรฐานการท างาน  ระบบคุณภาพ ระบบตรวจสอบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ค่าเฉล่ียรองลงมาและต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัการควบคุมพสัดุหรือสินคา้คงคลงั ให้มีมาตรฐาน
สามารถคน้หาและตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
  ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นทกัษะ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งแสดงระดบัความตอ้งการฝึกอบรม
ดา้นทกัษะในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้แลว้พบว่า แต่ละขอ้อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัดา้นเทคนิคการท างาน เช่น ดา้นการผลิต ดา้นการตรวจสอบ 
รองลงมาไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนัเป็น
ทีม และการประสานงาน รองลงมาตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ การสร้างไอเดีย
ในการท างาน การออกแบบผลิตภณัฑ์ หรือการออกแบบระบบการท างาน รองลงมาตอ้งการเรียนรู้
เก่ียวกบัการจดัการวางแผน การวางระบบการท างาน มีแนวทางการท างานให้กบัสมาชิก สามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นมาตรฐานเดียวกนั รองลงมาตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการ
มีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ทักษะการปกครองและการใช้คน ให้เหมาะสมกับการท างานนั้ นๆ 
รองลงมาตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการใช้ภาษาต่างประเทศ เพิ่มทกัษะการติดต่อส่ือสาร เช่น องักฤษ 
จีน เป็นตน้ และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยูท่ี่ความตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการ ทั้งในเร่ืองการ
ท างาน และการบริหารบุคคล 

ความตอ้งการฝึกอบรมด้านทศันคติท่ีมีต่อบริษทั พบว่า กลุ่มตวัอย่างแสดงระดบัความ
ตอ้งการฝึกอบรมดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทัฯ ในระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณารายขอ้แลว้พบวา่ แต่ละ
ขอ้อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน เข้าใจการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ รองลงมาได้แก่ ต้องการเรียนรู้
เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อบริษทัฯ และต้องการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานวจัิย 
  ตวัแปรต้นท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประเภทการจ้างงาน อายุการ
ท างาน ลกัษณะการท างาน ประเภทธุรกิจขององค์กร และระดบัของต าแหน่งงาน ซ่ึงท าการศึกษา
เปรียบเทียบความแปรปรวนกับตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ผลการศึกษาจ าแนกออกเป็น 6 สมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่าง
กนั พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
  เม่ือพิจารณารายคู่แล้วพบว่า รายได้เฉล่ียระหว่าง 10,001-30,000 บาท มีความต้องการ
ฝึกอบรมสูงกว่า รายได้น้อยกว่า 10,000 บาท ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และรายได้เฉล่ีย
ระหวา่ง 30,001-50,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกวา่ รายไดน้้อยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 2 ประเภทของการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั พบว่า 
ประเภทของการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05  
  จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 250 คนเป็นพนกังานประจ า จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 
รองลงมาได้แก่ พนักงานจดัจ้างภายนอกตามสัญญา จ านวน 89 คนคิดเป็นร้อยละ 35.6 ความ
ตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 3 พนกังานท่ีมีอายกุารท างานในองคก์รปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรม
ท่ีแตกต่างกนั พบวา่ ประเภทของพนกังานท่ีมีอายกุารท างานในองคก์รปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีความ
ตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 4 ลักษณะการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกัน พบว่า 
ลกัษณะการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05  
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สมมติฐานท่ี 5 ประเภทธุรกิจขององคก์รท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 
ประเภทธุรกิจขององค์กรท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 6 ระดบัของต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั พบว่า 
ระดบัของต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05  

5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาระดบัความตอ้งการฝึกอบรมของกลุ่มตวัอย่างตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 คือ
ศึกษาระดับความต้องการในการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างแสดงความต้องการฝึกอบรมในระดับมาก 
สอดคล้องกบังานวิจยัของสุจิตรา โชศรีงาม (2551) ศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรมของ
พนักงาน บริษทั ไทยอิสเทิร์น จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของ 
พนักงาน บริษัทไทย อิสเทร์ิน รับเบอร์ จ ากัดโดยรวมอยู่ในระดับมาก และงานของ เกริกฤทธ์ิ 
วงศ์ณรัตน์ (2551) วิจยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนักงานขายบริษทั เจมส์ คอล
เลคชั่น อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานขายมีความต้องการฝึกอบรมใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และงานวิจยัของ ภณัฑิรา ศรีโหมด (2553) ศึกษาเร่ือง สภาพปัญหาและ
ความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ดา้นการบริการ พบวา่ ใน
ภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยู่ในระดบัปานกลางสภาพปัญหาการฝึกอบรมของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ในดา้นเจตคติ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศ ในภาพรวม
ทั้งเพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัมากความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ
ใน ด้านบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะ ดา้นเจตคติและดา้นความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือ
จ าแนกตามเพศ ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัมาก  
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สมี
ความตอ้งการพฒันาคุณภาพการท างานผ่านกระบวนการฝึกอบรมในหลายมิติท่ีอยู่ในระดบัมาก 
สะทอ้นให้เห็นวา่พนกังานมีความตอ้งการในการไดรั้บความรู้ในการฝึกอบรม ซ่ึงอาจจะมีการจดั
ฝึกอบรมท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการหรือยงัไม่สอดคล้องต่อความตอ้งการได้รับความรู้ หาก
พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการท างานและลดช่องวา่งของ
ปัญหาจากการท างานได้อย่างดี ตามแนวคิดของ ปรีชา คมัภีรปกรณ์ (2545: 169 - 171) กล่าวถึง 
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ความส าคญัของการพฒันาบุคลากรท่ีจะช่วยระบบและวิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนทั้งการติดต่อ
ประสานงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความส านึกในหน้าท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน และความรู้ไดจ้ากการ
ฝึกอบรมสามารถน าเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานได ้ท าให้แกไ้ขขอ้บกพร่อง และปรับปรุงวธีิการ
ด าเนินงานของตนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนอนัเป็นผลใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคลและระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจ
น ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพื่อพฒันาศกัยภาพขององคก์ร พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
และประเภทการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุจิตรา โชศรีงาม (2551) ท าการศึกษาเร่ืองความตอ้งการใน
การฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั ไทยอิสเทิร์น จ ากดั พบว่า ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการใน
การฝึกอบรมของพนกังาน พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งงานท่ีท า และ
ส่วนงาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อย่างไรก็ดี งานวิจยัของ กิตติ
พชัร บวัจ านง (2555) ศึกษาเร่ืองการฝึกอบรมของพนักงานในสถานประกอบกิจการ กรณีศึกษา:
ศูนยฝึ์กอบรมบริษทั จงอี จ  ากดั จงัหวดันครปฐม สะทอ้นให้เห็นมิติของปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดจาก
การเขา้รับการฝึกอบรมท่ีผา่นมาขององคก์ร คือ ขาดการติดตามผลภายหลงัการฝึกอบรม,  หลกัสูตร
ส่วนใหญ่ไม่ตรงกับความต้องการของพนักงานและบรรยากาศในการเข้ารับการฝึกอบรมไม่
เหมาะสม ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีไดช้ี้ให้เห็นวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไดแ้ก่ เม่ือพิจารณา
รายคู่แลว้พบว่า รายไดเ้ฉล่ียระหว่าง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกว่า รายได้
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 30,001-50,000 บาท 
มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกวา่ รายไดน้้อยกว่า 10,000 บาท ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และ
พนกังานท่ีมีประเภทการจา้งงานไดแ้ก่ พนกังานประจ า และพนงังานจดัจา้งภายนอกตามสัญญา มี
ความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันั้น การจดัการอบรมทุกคร้ัง 
จึงควรพิจารณาตามความแตกต่างในบริบทของผูเ้ข้ารับการอบรมท่ีแตกต่างกันด้วย กล่าวคือ 
การศึกษาถึงความตอ้งการในการฝึกอบรมของ ชูชัย สมิทธิไกร (2542) ก่อนการจดักระบวนการ
ฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง เน่ืองดว้ย การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร
หลายประการ น าไปสู่การไดเ้ปรียบขององคก์รในมิติต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง  
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  จากผลการศึกษาสะท้อนว่า พนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามัน
ปิโตรเลียมและแก๊สมีความตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมในประเด็นเน้ือหาท่ีแตกต่างกนั โดยข้ึนอยู่
กบัปัจจยัท่ีน ามาศึกษาไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทการจา้งงาน โดยงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานจากองคก์รอ่ืนมีความตอ้งการในการฝึกอบรมท่ีแตกต่างเช่นเดียวกนั ซ่ึง
เป็นไปตามแนวคิดของ ชูชัย สมิทธิไกร (2542: 44-45) ท่ีได้กล่าวถึง กระบวนการการวิเคราะห์
ความตอ้งการในการฝึกอบรมไวว้่า ตอ้งมีการวิเคราะห์ลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) การวิเคราะห์
องค์กร (2) การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ และ (3) การวิเคราะห์บุคคล สรุปขั้นตอนการ
วิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม เพื่อน าไปสู่การจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบั
การท างานของแต่ละองคก์ร 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง 
  5.3.1.1 จากผลการผลการศึกษาระดบัความตอ้งการฝึกอบรมของของพนกังานใน
อุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา พบว่า อยู่ในระดบัมาก 
สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานขององค์กรมีความต้องการท่ีจะได้รับการพฒันาคุณภาพโดยผ่าน
กระบวนการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ และทศันคติต่อองค์กร ดังนั้ น หน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการฝึกอบรมควรพฒันาหลกัสูตรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงาน
เพื่อให้พนกังานไดพ้ฒันาตนเองและพฒันาศกัยภาพในการท างานอยา่งเต็มประสิทธิภาพ อนัเป็น
ความกา้วหนา้ของการท างานและภาพรวมของหน่วยงานท่ีมีคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
  5.3.1.2 จากผลการศึกษาเปรียบเทียบถึงความตอ้งการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทการจา้ง ดงันั้น การจดัการ
อบรมจึงควรพิจารณาถึงความแตกต่างตามระดบัของรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทของการจา้ง
งาน อนัจะส่งผลต่อการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพ 
  5.3.1.3 การประเมินผลการฝึกอบรมของบุคลากรด้วยกระบวนการศึกษาตน้น ้ า 
กลางน ้ าและปลายน ้ าของการฝึกอบรม การติดตามผลการอบรมเป็นระยะดว้ยความมุ่งหวงัต่อมิติ
ของการพฒันาคุณภาพบุคลากรทั้งเร่ืองส่วนตวัและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการท างาน อนัจะส่งผล
ต่อศกัยภาพการท างานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
  5.3.1.4 ผูบ้ริหารควรใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเป็นส่ิงส าคญั 
ถึงแมว้า่อาจจะมีเง่ือนไขทางดา้นเป้าหมายทางการเงินมาเก่ียวขอ้งแต่ก็ควรท่ีจะพยายามหาวธีิ
ยดืหยุน่ หรือ หาทางออกให้กบัพนกังานอยา่งดีท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานทุกคนพร้อมท่ีจะท างาน
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หนกั เพื่อเป้าหมายท่ีวางไวข้องบริษทั แต่ส่ิงท่ีตอ้งมาควบคู่กนัก็ คือ ผลตอบแทนและการดูแลท่ีดี
จากบริษทัดว้ย ความจริงใจในการแกปั้ญหา หรือ การพยายามผลกัดนัความคิดเห็นท่ีดีของพนกังาน
โดยผูบ้ริหาร เป็นส่ิงท่ีสามารถผลกัดนัใหพ้นกังานทางานกบับริษทัไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในช่วงเวลาท่ี
ยากล าบาก เช่น ช่วงเวลาท่ีเศรษฐกิจไม่ดีก็ตาม  
  5.3.1.5 การวางแผนและจดัระบบแนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าของ
พนักงานเป็นส่ิงส าคญั เพื่อป้องกนัการยา้ยงานและเปล่ียนงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานท่ีมี
ความรู้ความสามารถ เพราะถา้ไม่มีการเปล่ียนงานบ่อย ๆ บริษทัก็จะมีพนกังานท่ีมีประสบการณ์ มี
ความรู้ ความช านาญ ท างานอยู่ในบริษทัตลอดเวลา ซ่ึงอาจช่วยลดการเกิดอุบติัเหตุในการท างาน 
ลดอตัราการลาออก ไดแ้ละสามารถเป็นพี่เล้ียงใหก้บัพนกังานใหม่ ๆ อีกดว้ย 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะต่อการวจัิยคร้ังต่อไป   
  5.3.2.1 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาถึงความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังาน 

ซ่ึงจ ากัดขอบเขตการวิจยัเฉพาะพนักงานท่ีปฏิบติังานเก่ียวกับการขุดเจาะน ้ ามันในเขตจงัหวดั
สงขลาเท่านั้น ส าหรับการวิจยัคร้ังต่อๆไป ควรมีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีกวา้งข้ึน เป็นพนกังาน
ทั้งหมดท่ีท างานบนแท่นขุดเจาะ ไม่ว่าจะเป็น บริษทัผูใ้ห้บริการด้านปิโตรเลียม บริษทัน้ามนัผู ้
ไดรั้บสัมปทาน บริษทัจดัหาแรงงานและ อุปกรณ์ ทัว่ประเทศ เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะท าการวิเคราะห์
แบ่งตามแท่นขุดเจาะจะท าให้มองเห็นภาพรวมของแต่ละท่ีได้ชัดเจนข้ึน เพื่อเป็นข้อมูลให้กับ 

บริษทัน ้ ามนัผูไ้ด้รับสัมปทาน ผูซ่ึ้งเป็นผูดู้แลแท่นขุดเจาะและการด าเนินงานทั้งหมดบนแท่นขุด
เจาะจะไดน้ าขอ้มูลไปปรับปรุงและใชป้ระโยชน์ต่อไป 

  5.3.2.2 การศึกษาเชิงลึกดว้ยการสัมภาษณ์ถึงความตอ้งการฝึกอบรม โดยเสนอแนะ
ให้ท าการศึกษาในระดบัผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รท่ีสามารถ สะทอ้นความเห็น
ท่ีมีต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลลากรฝ่ายการฝึกอบรม การคดัเลือกหลกัสูตรท่ีมีความสอดคลอ้ง
กบัการฝึกอบรม 

  5.3.2.3 ในการพฒันากระบวนการทางการวิจยัให้มีตวัแปรท่ีหลากหลายมากยิง่ข้ึน 
เพื่อให้ครอบคลุมกบัการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยผา่นกระบวนการฝึกอบรมเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคญัของการพฒันาคุณภาพชีวติของพนกังานและพฒันางาน 

  5.3.2.4 การขยายกระบวนการทางการวิจยัไปยงัระดบัภูมิภาค และระดบัประเทศ 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบในแต่ละพื้นท่ีถึงความตอ้งการฝึกอบรมให้แก่ของพนกังานในอุตสาหกรรม
ขดุเจาะส ารวจน ้ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ซ่ึงน าไปสู่การวางแผนจดัการอบรมอยา่งครอบคลุม 
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อุตสาหกรรม เขตจงัหวดัฉะเชิงเทรา. วทิยานิพนธ์ มหาบณัฑิต สาขาวชิา  
ศึกษาศาสตร์ บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

ศึกษาความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอตุสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน า้มนั
ปิโตรเลยีมและแก๊ส ในจังหวดัสงขลา 

ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 4 หนา้  จดัท าข้ึนมาเพื่อประโยชน์ในการศึกษาและการ
จดัท าสารนิพนธ์ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชป้ระโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามประการใด 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นความรู้ 
 ส่วนท่ี 2ต่อ ความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นทกัษะและทศันคติ 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 
 ทางผูว้จิยัจึงใคร่ควรขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงและตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้
ความอนุเคราะห์เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอนัเป็น
ประโยชน์เพื่อใชใ้นการศึกษาต่อไป 
 
 

นายวรุตม์ ฝาสีน 
หลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
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แบบสอบถามเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน า้มัน
ปิโตรเลียมและแก๊ส ในจังหวัดสงขลา 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน    ทีต่รงกบัความจริงของท่าน 
 

1. รายไดต่้อเฉล่ียต่อเดือน 
นอ้ยกวา่ 10,000บาท  10,001-30,000บาท         30,001-50,000บาท 
50,001-100,000บาท  100,001-200,000บาท         มากกวา่ 200,000บาท 
 

2. ประเภทของการจา้งงาน 
 พนกังานประจ า   พนกังานจดัจา้งภายนอกตามสัญญา 
 

3. อายกุารท างานในองคก์รปัจจุบนัของท่าน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี   1 – 5 ปี   5 – 10 ปี            10 ปีข้ึนไป 
 

4. ลกัษณะการท างาน 
ปฏิบติังานบนฝ่ัง (On shore)   ปฏิบติังานในทะเล (Off Shore) 
ปฏิบติังานทั้งบนฝ่ังและในทะเล (Onshore and Offshore) 

 
5. ประเภทธุรกิจขององคก์ร 
งานขดุเจาะ   งานส ารวจ  งานบริการหรือเซอร์วสิ 
งานจดัส่งท่อหรืออุปกรณ์   งานซ่อมแซมหรือตรวจสอบ 
 

6. ระดบัของต าแหน่งงาน 
 ระดบัปฏิบติัการ  ระดบัหวัหนา้งาน  ระดบัผูบ้ริหาร 
 

7. มีความตอ้งการในการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
 มี (ใหเ้ร่ิมท าแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ 3) 
 ไม่มี (ใหห้ยดุท าแบบสอบถามไวเ้พียงส่วนท่ี 1) 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเร่ือง ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจ
น า้มันปิโตรเลยีมและแก๊ส ในจังหวดัสงขลา 
ค าช้ีแจง   โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความต้องการของท่านมากทีสุ่ด 

5 หมายถึง ระดับมากทีสุ่ด   4  หมายถึง ระดับมาก 
3  หมายถึง ระดับปานกลาง   2  หมายถึง ระดับน้อย 
1  หมายถึง    ระดับน้อยทีสุ่ด 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความต้องการ 

ต้อ
งก
าร
มา
กท

ีสุ่ด
 

ต้อ
งก
าร
มา
ก 

ต้อ
งก
าร
ปา
นก

ลา
ง 

ต้อ
งก
าร
น้อ

ย 

ต้อ
งก
าร
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

5 4 3 2 1 

ความต้องการการฝึกอบรมด้านความรู้  
1 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์อุปกรณ์ และขั้นตอนการ

ท างานของเคร่ืองมือต่างๆใน บริษทัฯ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น On the job training by production 
supervisor 

     

2 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัระบบคุณภาพ มาตรฐานการท างาน
และระบบความปลอดภยั เพ่ือเป็นการป้องกนัขอ้ผิดพลาด
ในการท างาน รวมทั้งอุบติัเหตุต่างๆท่ีจะเกิดข้ึน 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Sustainable HSSE Excellent health, 
Safety, Security and Environment 

     

3 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัระเบียบ ขั้นตอนการวางแผน และ
วธีิการปฏิบติังาน เพ่ือช่วยในปฏิบติังานใหมี้ความรวดเร็ว 
คลอ้งตวั มีความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน  
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น 5’S for Machine Shop 

     

4 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัมาตรฐานการท างาน ระบบคุณภาพ 
ระบบตรวจสอบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Quality Control, Quality 
Management System 

     

5 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการควบคุมพสัดุหรือสินคา้คงคลงั      
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความต้องการ 
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าร
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5 4 3 2 1 
ใหมี้มาตรฐานสามารถคน้หาและตอบสนองความตอ้งการ
ของผูใ้ชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Inventory Control 

ความต้องการการฝึกอบรมด้านทกัษะ  
6 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัดา้นเทคนิคการท างาน เช่น ดา้นการ

ผลิต ดา้นการตรวจสอบ เป็นตน้ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Basic CNC Machine 
Operation(Lathe), Maintenance and Calibration Precision 
Instrument for Dimensional Metrology 

     

7 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัดา้นมนุษยสมัพนัธ์ การ
ติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนัเป็นทีม และการ
ประสานงาน เป็นตน้ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Organization & Relationship 
Systems at Work Training Course 

     

8 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ การสร้าง
ไอเดียในการท างาน การออกแบบผลิตภณัฑ ์หรือการ
ออกแบบระบบการท างาน เป็นตน้  
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Auto CAD 2D&3D, Solid Work 

     

9 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการจดัการวางแผน การวางระบบ
การท างาน มีแนวทางการท างานใหก้บัสมาชิก สามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Interpretation of ISO 9001:2015 
Requirement 

     

10 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการใชภ้าษาต่างประเทศ เพ่ิมทกัษะ
การติดต่อส่ือสาร เช่น องักฤษ จีน เป็นตน้ 

     

http://www.crrglobal.com/coach-training-courses/ors-at-work.html
http://www.crrglobal.com/coach-training-courses/ors-at-work.html
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความต้องการ 
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5 4 3 2 1 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น English for communication with 
English speaker 

11 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารจดัการ ทั้งในเร่ืองการ
ท างาน และการบริหารบุคคล 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Business Management Courses & 
Programs 

     

12 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ทกัษะ
การปกครองและการใชค้น ใหเ้หมาะสมกบัการท างาน
นั้นๆ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Leadership and Motivation 

     

ความต้องการการฝึกอบรมด้านทศันคติทีม่ีต่อบริษัท  
13 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อบริษทัฯ  

หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น The Power of Positive Thinking 
Course 

     

14 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
เขา้ใจการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Positive attitude towards 
colleagues and supervisor 

     

15 ตอ้งการเรียนรู้เก่ียวกบัการมีทศันคติท่ีดีต่อการท างาน  
หลกัสูตรตวัอยา่ง เช่น Maintaining a Positive Attitude in 
the Workplace 

     

 

https://alison.com/learn/management
https://alison.com/learn/management
https://www.illumine.co.uk/engagement-and-personal-balance/the-power-of-positive-thinking/
https://www.illumine.co.uk/engagement-and-personal-balance/the-power-of-positive-thinking/
http://www.payscale.com/positive-attitude-in-the-workplace
http://www.payscale.com/positive-attitude-in-the-workplace
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ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………….
............................................................................................................................................................. 
 

****ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงทีเ่สียสละเวลาในการท าแบบสอบถาม**** 
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  วุฒิ    ช่ือสถาบัน  ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
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