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บทคัดย่อ 

 การศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส 
ในจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรม และ2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนักงานเพื่อพฒันาศกัยภาพขององคก์ร 
ดว้ยวธีิวจิยัเชิงปริมาณผา่นแบบสอบถาม และทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ T-test และ F-test 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีได้คดัเลือกเฉพาะผูท่ี้มีความตอ้งการในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
ศกัยภาพการท างาน จ านวน 250 คน มีความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งแสดงความตอ้งการ
ฝึกอบรมในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก พบวา่ ความตอ้งการฝึกอบรม
ดา้นความรู้มีค่าเฉล่ีย รองลงมาไดแ้ก่ดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทั และดา้นทกัษะ ตามล าดบั  

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและประเภทการจา้งงานท่ี
แตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 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 statistically proved that at 0.05 

บทน า 

การพฒันาบุคลากรขององคก์รมีความจ าเป็นส าคญัส าหรับองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆทุกระดบัของ
ประเทศเพ่ือสนองความตอ้งการขององคก์ร เพราะการฝึกอบรมสามารถเพ่ิมพนูประสิทธิภาพของบุคลากรได้
อยา่งเหมาะสมหลายๆดา้น ทั้งในดา้นค่าใชจ่้าย เวลา การใชส้ถานท่ีและท่ีส าคญัคือ ท าใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้
ทนัสมยักบัภาวะปัจจุบนัจึงกล่าวไดว้า่ บุคลากรถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัขององคก์ร ในการด าเนินอยูข่อง
องคก์รนั้นๆการท่ีจะประสบความส าเร็จหรือไม่ บุคลากรถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ี
องคก์รจะใหค้วามส าคญัในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ไปมากข้ึน การฝึกอบรม ก็ถือเป็นวธีิการหน่ึงใน
การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ในดา้นต่างๆท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาโดยเป็นการจดัสถานการณ์ เหตุการณ์ หรือกิจกรรม เพ่ือใหผู้ท่ี้เขา้รับการอบรมไดเ้กิดการเรียนรู้ไดง่้าย
ข้ึน และสามารถน าทฤษฎีและหลกัการ เขา้มาประยกุตใ์ชเ้ป็นเคร่ืองมือใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั รวมทั้งการ
วางแผนในการท่ีจะด าเนินการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ียอ่มเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ การฝึกอบรมมี
ความจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิง่ (กิตติพชัร บวัจ านง, 2555) 

อุตสาหกรรมการส ารวจและขดุเจาะปิโตรเลียมนบัวา่เป็นอุตสาหกรรมท่ีส าคญัและมีบทบาทต่อ
เศรษฐกิจไทยเป็นอยา่งมากจึงจ าเป็นอยา่งยิง่โดยเฉพาะภาคเอกชนจ าเป็นตอ้งทบทวน 
กลยทุธ์ต่างๆ ในการบริหารงาน เพ่ือใหมี้ความสามารถในการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ทั้งในระดบัประเทศและระดบัโลก 

ดงันั้นการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 
บริษัทต่างๆจ าเป็นตอ้งจัดสรรบุคลากรและพฒันาความรู้ให้เหมาะสมกับความต้องการของตลาด โดยการ
ฝึกอบรมบุคลากรจะตอ้งกระท าอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ จึงจะท าให้การรับมือกบัความเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวสัมฤทธิผลตามเป้าหมาย ในการฝึกอบรมดงักล่าว จ าเป็นตอ้งตระหนักถึงการพฒันาบุคลากร โดยการ
จดัการฝึกอบรมให้ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถของบุคคลให้
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สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และทกัษะ
ในการปฏิบติังาน จึงจะท าใหอ้งคก์รไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด ดงันั้นการฝึกอบรมจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถเป็น
พ้ืนฐานในการสร้างประสบการณ์ดา้นการท างานให้กบัพนกังานในองคก์รซ่ึงการอบรมนั้นจะตอ้งเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนักงานและสอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานของบริษทั ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษา
ความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพ่ือพฒันาศกัยภาพ
การแข่งขันขององค์กร จังหวดัสงขลา เพื่อทราบถึงระดับความต้องการในการฝึกอบรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพ่ือพฒันาศกัยภาพการแข่งขนัขององคก์ร จงัหวดัสงขลา 
ใชเ้ป็นแนวทางในการจดัหลกัสูตรการพฒันาและฝึกอบรมพนกังานไดต้รงกบัความตอ้งการและความจ าเป็นใน
งาน ซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานให้มีมากยิ่งข้ึนรวมทั้งเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารใน
อุตสาหกรรมขดุเจาะ
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ส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สท่ีจะน าขอ้มูลน าไปใชว้างแผนในการพฒันาพนกังานของบริษทัให้เป็นไปตามความตอ้งการ
และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
วตัถุประสงค์ 
1 เพื่อศึกษาระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส 

2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุ
เจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพื่อพฒันาศกัยภาพขององคก์ร  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1 ผลจากการวจิยัจะท าใหท้ราบความตอ้งการในการฝึกอบรมและการพฒันาตนเองของ 

พนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพ่ือพฒันาศักยภาพการแข่งขนัขององค์กร ใช้เป็น
แนวทางในการจดัหลกัสูตรการพฒันาและฝึกอบรมพนกังานไดต้รงกบัความตอ้งการและความจ าเป็นในงาน ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใหมี้มากยิง่ข้ึน 

2  เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส และรวมถึงองคก์รอ่ืนๆ ท่ีจะน า
ขอ้มูลน าไปใชว้างแผนในการพฒันาพนกังานของบริษทัใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

การตรวจเอกสาร/ทบทวนวรรณกรรม 
ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

กิติมา ปรีดีดิลก (2552 : 117) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่าเป็นกระบวนการหรือกรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่ง
เพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ ให้กบับุคคลในองคก์าร ตลอดจนทศันคติของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปในทางท่ีดี มี
ความรับผิดชอบต่อหน่วยงาน อนัจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

เกศินี หงสนันท์ (2551: 78) ให้ความหมายของการพฒันาบุคลากรเป็นกรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีมุ่งจะเพ่ิมพูนความสามารถ 
ทกัษะและความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง เพ่ือสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบให้ดี
ยิง่ข้ึน 

สมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2550: 16) ใหค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรเป็นการด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คคล
มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานให้ดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้บุคคลไดรั้บการพฒันาศกัยภาพเพ่ิมข้ึน และสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งโดยการน าความรู้ เทคนิคไปใชใ้นการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร 

เสนาะ ติเยาว ์(อา้งถึงในขรรคช์ยั อ่อนมี, 2552 : 21) กล่าวไวพ้อสรุปไดว้า่ การฝึกอบรมและการพฒันาเป็นอีกขั้นตอน
หน่ึง หลงัจากการคดัเลือกคนเขา้ท างานเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ความช านาญในการท างาน การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีท าใหค้น
เรียนรู้และมีความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ส าหรับใชใ้นการปฏิบติังาน ความส าคญัของการฝึกอบรม คือ ท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
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ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารควบคุมลดลง และช่วยลดอุบติัเหตุในการท างาน การใหก้ารฝึกอบรมไม่ใช่หนา้ท่ีของ
หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงโดยเฉพาะ แต่ทุกหน่วยงานควรมีส่วนร่วมในการให้การฝึกอบรม โดยให้ฝ่ายบุคคลมีหน้าท่ี
รับผิดชอบในการจดัการฝึกอบรมโดยตรง 

หลกัในการพฒันาบุคลลากร 

สุรพนัธ์ ยนัต์ทอง (2545 : 116) กล่าวว่า กระบวนการพฒันาบุคคลมี 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ การก าหนดจุดมุ่งหมายและ
บทบาทของหน่วยงานใหช้ดัเจน จดัคณะบุคคลเพ่ือด าเนินการและรับผดิชอบในการพฒันาบุคคล การก าหนดความตอ้งการต่างๆ
ในการพฒันาทั้ง 3ประเภท คือ ทั้ งระบบหน่วยงานย่อยและรายบุคคล เตรียมแผนงานพฒันาบุคคลทั้งหมด ด าเนินการตาม
แผนพฒันาบุคคล และประเมินผลกระบวนการบริหารบุคคล 

เมธี ปิลันธนานนท์ (2545 : 109 - 110) ได้จ าแนกกระบวนการพฒันาบุคลากรไว ้มี 6ขั้นตอน คือ การก าหนด
จุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน การจดัคณะบุคคลเพ่ือด าเนินการและรับผิดชอบ การก าหนดความตอ้งการดา้นต่างๆ การ
เตรียมแผนพฒันาบุคลากรทั้งหมด การด าเนินการพฒันาบุคลากร และการประเมินผลกระบวนการพฒันา 

ความหมายของการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีส าคญั ต่อการพฒันาบุคลากรในองคก์รให้มีประสิทธิภาพมีผูใ้ห้ความหมายของการ
ฝึกอบรมไวต้่างๆ ดงัน้ี 

สาโรช โศภีรักข ์(2547: 7) กล่าวไวว้า่ ความพยายามท่ีจะพฒันาเปล่ียนแปลงความรู้ ทกัษะและเจตคติอยา่งมีการวางแผน และ
เป็นระบบ การเปล่ียนแปลงดงักล่าวเกิดข้ึนจากการไดรั้บประสบการณ์ การเรียนรู้ และก่อให้เกิดผลของการกระท าในรูป
กิจกรรมทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบังานนั้นในลกัษณะท่ีเป็นผลดีหรือมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมอยู่ท่ี
การให้บุคลากรในหน่วยงานไดรั้บความรู้ความสามารถเพ่ิมข้ึน และเพียงพอท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงเป็น
อยา่งดี 

จากแนวคิดของนักวิชาการตามท่ีไดก้ล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการส าคญัท่ีจะช่วย
พฒันาหรือฝึกฝนเจา้หน้าท่ี หรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ท างาน หรือปฏิบติัหน้าท่ีงานประจ าอยู่แลว้ในหน่วยงาน ให้มีความรู้
ความสามารถ ทกัษะหรือความช านาญทศันคติหรือเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ตลอดจนประสบการณ์ให้เหมาะสมกบัการ
ท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและเกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร 

วลัยล์ดา วรกานตศิริ (2544 : 19) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคคล ทั้ง 3 ดา้น คือ ความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือความช านาญและทศันคติ 
เพ่ือสนองวตัถุประสงค์ขององค์กรและเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในทางท่ีดีข้ึน โดยการฝึกอบรมนั้นจะตอ้ง
ด าเนินการอยา่งมีระบบ 

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
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การฝึกอบรมเป็นการปรับปรุงสมรรถนะของบุคคลใหมี้มากข้ึนสูงข้ึน มีพฤติกรรมท่ีมีมาตรฐานท่ีจ าเป็นส าหรับงาน 
ซ่ึงการฝึกอบรมทุกคร้ังจะตอ้งยดึถือวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเป็นหลกั และการจดัการฝึกอบรมนั้น อาจจะ
จดัเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่มก็ไดมี้นกัวชิาการไดอ้ธิบายถึงวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม ดงัน้ี 

สมคิด บางโม (2542 : 15) ไดจ้ าแนกวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้3 ประเภทใหญ่ดงัน้ี 

1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้เป็นพ้ืนฐานในการน าไปสู่ความเขา้ใจ เพ่ือให้เกิดความสามารถในการปฏิบติังานอย่างใดอย่าง
หน่ึงโดยเฉพาะไดดี้ 

2. เพ่ือเพ่ิมทกัษะ ความช านาญหรือทกัษะในการท างานคือความคล่องแคล่วในการปฏิบติั อย่างใดอย่างหน่ึงไดโ้ดย
อตัโนมติั เช่น การใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ การขบัรถ เป็นตน้ 

3. เพ่ือเปล่ียนแปลงทศันคติ การฝึกอบรมสามารถเปล่ียนแปลงทศันคติไปในทิศทางท่ีดีพ่ึงปรารถนา ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานให้
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคล ทศันคติ คือความรู้สึกในดา้นดีและไม่ดีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เช่น เกิดความจงรักภกัดีต่อ
บริษทั เกิดความสามารถในหมู่คณะเกิดความภูมิใจในสถาบนัเป็นตน้ 

ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

สาโรช โศภีรักข ์(2547: 14-17) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไวห้ลายประการดงัน้ี 

 1. การฝึกอบรมสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพแก่พนกังาน 

 2. การฝึกอบรมท าใหข้วญัพนกังานดีข้ึน 

 3. การฝึกอบรมสามารถลดอตัราการออกจากงานได ้

 4. การฝึกอบรมเตรียมพนกังานใหท้ างานท่ียงัไม่เคยท าได ้

 5. การฝึกอบรมสามารถเป็นเคร่ืองมือในการกลัน่กรองพนกังานใหม่ 

 6. การฝึกอบรมสามารถเตรียมพนกังานเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

สมคิด บางโม (2542: 16) ไดส้นบัสนุนในเร่ืองประโยชน์ของการฝึกอบรมไวเ้ช่นกนัวา่ 

 1. เพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิต 

 2. ท าใหผ้ลผลิตมีคุณภาพสูงข้ึน 

 3. ท าใหพ้นกังานมีความรู้และความช านาญในวทิยาการใหม่ๆ 

 4. ท าใหร้ะบบข่าวสารในองคก์รดีข้ึน 

 5. ลดเวลาในการเรียนรู้งาน 
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เสนาะ ติเยาว.์ (2534: 95) กล่าวถึงประโยชน์ในการฝึกอบรมไวว้่า ผลท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม เช่นทกัษะ ความรู้ และ
ประสบการณ์นั้น ถือเป็นสินทรัพยข์องบริษทัไม่ใช่สินทรัพยข์องผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เม่ือไดรั้บการฝึกอบรมตามท่ีบริษทัจดัให้
แลว้ พนกังานตอ้งน ามาแบ่งปันกนัอยา่งทัว่ถึงในหมู่เพ่ือนร่วมงานของตน 

สรุป ประโยชน์ของการฝึกอบรมนอกจากจะส่งผลดีต่อผูท่ี้เขา้รับการฝึกอบรมแลว้ ยงัส่งผลประโยชน์ถึงหน่วยงานทั้ง
ภายในองคก์ร และส่วนอ่ืนๆ ในองคก์รอีกดว้ย 

วธีิการด าเนินการวจิยั 

การศึกษาเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุ
เจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวธีิด าเนินการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
3.1.1 ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส ท่ีอยูใ่นพ้ืนท่ี

จงัหวดัสงขลา ทั้งหมด 11 บริษทัจ านวน 670 คน  

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา  

3.1.2.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

การค านวณหากลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาใชสู้ตร ยามาเน่ เพ่ือค านวณหาขนาดกุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีศึกษา 
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 
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3.1.2.2 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง  

การเลือกลุ่มตวัอยา่งใชห้ลกัการสุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการจดัสรรโควตา (Quota Sampling) การสุ่มตวัอยา่งเหล่าน้ีตอ้งแบ่งกลุ่มของ
ประชากรแลว้จดัสรรโควตาตวัอยา่งไปใหแ้ต่ละกลุ่มตามสัดส่วนของปริมาณประชากรในกลุ่มนั้นๆ ท่ีมีอยูจ่ากนั้นก็ท าการสุ่ม
จากแต่ละกลุ่มตามโควตาท่ี 

จดัสรรในระดบัพนกังาน ทั้งน้ีเพ่ือใหไ้ดต้วัแทนจากกลุ่มต่างๆ อยา่งเหมาะสม ผูท้  าการวจิยัไดมี้การวธีิการจดัสรรโควตาในการ
เลือกกลุ่มตวัอยา่งเป็น 250 คน แบ่งออกเป็น 11 บริษทัฯ 
 
ผลการวจิยั 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 10,001-30,000 บาท จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อย
ละ 39.6 รองลงมาไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001-50,000 บาท จ านวน 64 คนคิดเป็นร้อยละ 25.6 รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนระหวา่ง 50,001-100,000 บาท จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท จ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 
10.4 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 100,001 -200,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  

 โดยเป็นพนักงานประจ า จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมาไดแ้ก่ พนักงานจดัจา้งภายนอกตามสัญญา 
จ านวน 89 คนคิดเป็นร้อยละ 35.6 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  

อายกุารท างานในองคก์รระหวา่ง 1-5 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6 รองลงมาไดแ้ก่ ระหวา่ง 5-10 ปี จ านวน 68 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.2 และนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

 แบ่งเป็นปฏิบติังานบนฝ่ังจ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมาไดแ้ก่ ปฏิบติังานในทะเล จ านวน 77 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.8 และปฏิบติังานทั้งบนฝ่ังและในทะเล จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  

 เป็นงานขดุเจาะ จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 รองลงมาไดแ้ก่ งานส ารวจ จ านวน 60 คนคิดเป็นร้อยละ 24.0 งาน
ซ่อมแซมหรือตรวจสอบ จ านวน 45 คนคิดเป็นร้อยละ 18.0 งานจดัส่งท่อหรืออุปกรณ์ จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และ
งานบริการหรือเซอร์วสิ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  

 ส่วนใหญ่ระดับของต าแหน่งงานเป็นระดบัปฏิบติัการ จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบั
หวัหนา้ จ านวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 34.0 และระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
 
ส่วนที ่2 ความต้องการฝึกอบรมของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน า้มนัปิโตรเลยีมและแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา 
กลุ่มตวัอยา่งแสดงความตอ้งการฝึกอบรมในระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก พบวา่ ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นความรู้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 รองลงมาไดแ้ก่ดา้นทศันคติท่ีมีต่อบริษทั ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.93 และดา้นทกัษะ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3 การทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที ่1 พนกังานทีม่รีายได้เฉลีย่ต่อเดือนทีแ่ตกต่างกนั มคีวามต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั  

 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ 
 
สมมตฐิานที ่2 ประเภทของการจ้างงานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามต้องการฝึกอบรมทีแ่ตกต่างกนั 

 ประเภทของการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ ประเภทการจา้งงานมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมี
ต่อบริษทั 
 
บทสรุป  
ผลการศึกษาระดบัความตอ้งการฝึกอบรมของกลุ่มตวัอยา่งตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 คือศึกษาระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรม
ของพนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊ส แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างแสดงความตอ้งการ
ฝึกอบรมในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุจิตรา โชศรีงาม (2551) ศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังาน 
บริษทั ไทยอิสเทิร์น จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความตอ้งการในการฝึกอบรมของ พนกังาน บริษทัไทย อิสเทร์ิน รับเบอร์ 
จ ากดัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และงานของ เกริกฤทธ์ิ วงศณ์รัตน์ (2551) วจิยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของพนกังาน
ขายบริษทั เจมส์ คอลเลคชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานขายมีความตอ้งการฝึกอบรมในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และงานวิจยัของ ภณัฑิรา ศรีโหมด (2553) ศึกษาเร่ือง สภาพปัญหาและความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ดา้นการบริการ พบวา่ ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัปานกลางสภาพปัญหา
การฝึกอบรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ในดา้นเจตคติ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศ ในภาพรวมทั้ง
เพศชายและเพศหญิง อยูใ่นระดบัมากความตอ้งการการฝึกอบรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพใน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะ 
ดา้นเจตคติและดา้นความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือจ าแนกตามเพศ ในภาพรวมทั้งเพศชายและเพศหญิง อยู่ใน
ระดบัมาก  

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สมีความตอ้งการพฒันา
คุณภาพการท างานผ่านกระบวนการฝึกอบรมในหลายมิติท่ีอยูใ่นระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นวา่พนกังานมีความตอ้งการในการ
ไดรั้บความรู้ในการฝึกอบรม ซ่ึงอาจจะมีการจดัฝึกอบรมท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการหรือยงัไม่สอดคลอ้งต่อความตอ้งการ
ไดรั้บความรู้ หากพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการท างานและลดช่องวา่งของปัญหาจาก
การท างานไดอ้ยา่งดี ตามแนวคิดของ ปรีชา คมัภีรปกรณ์ (2545: 169 - 171) กล่าวถึง ความส าคญัของการพฒันาบุคลากรท่ีจะ
ช่วยระบบและวิธีการปฏิบติังาน ตลอดจนทั้งการติดต่อประสานงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะการพฒันาบุคลากรจะ
ช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความส านึกในหน้าท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน และความรู้ไดจ้ากการ
ฝึกอบรมสามารถน าเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานได ้ท าให้แกไ้ขขอ้บกพร่อง และปรับปรุงวิธีการด าเนินงานของตนให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนอนัเป็นผลใหอ้งคก์รประสบความเจริญรุ่งเรืองในท่ีสุด 
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 จากผลการทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและระดบัความ
ตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานในอุตสาหกรรมขุดเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สเพ่ือพฒันาศกัยภาพขององคก์ร 
พบว่า พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทการจา้งงานท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุจิตรา โชศรีงาม (2551) ท าการศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรมของ
พนกังาน บริษทั ไทยอิสเทิร์น จ ากดั พบวา่ ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังาน พบวา่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งงานท่ีท า และส่วนงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อยา่งไรก็ดี 
งานวจิยัของ กิตติพชัร บวัจ านง (2555) ศึกษาเร่ืองการฝึกอบรมของพนกังานในสถานประกอบกิจการ กรณีศึกษา:ศูนยฝึ์กอบรม
บริษทั จงอี จ ากดั จงัหวดันครปฐม สะทอ้นใหเ้ห็นมิติของปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดจากการเขา้รับการฝึกอบรมท่ีผา่นมาขององคก์ร 
คือ ขาดการติดตามผลภายหลงัการฝึกอบรม,  หลกัสูตรส่วนใหญ่ไม่ตรงกบัความตอ้งการของพนกังานและบรรยากาศในการเขา้
รับการฝึกอบรมไม่เหมาะสม ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไดแ้ก่ เม่ือพิจารณารายคู่แลว้
พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 10,001-30,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกวา่ รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 และรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 30,001-50,000 บาท มีความตอ้งการฝึกอบรมสูงกวา่ รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และพนกังานท่ีมีประเภทการจา้งงานไดแ้ก่ พนกังานประจ า และพนงังานจดัจา้งภายนอกตามสัญญา มี
ความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันั้น การจดัการอบรมทุกคร้ัง จึงควรพิจารณาตามความ
แตกต่างในบริบทของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีแตกต่างกนัดว้ย กล่าวคือ การศึกษาถึงความตอ้งการในการฝึกอบรมของ ชูชยั สมิทธิ
ไกร (2542) ก่อนการจดักระบวนการฝึกอบรมในแต่ละคร้ัง เน่ืองดว้ย การฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องคก์รหลายประการ น าไปสู่การไดเ้ปรียบขององคก์รในมิติต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 

จากผลการศึกษาสะทอ้นวา่ พนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียมและแก๊สมีความตอ้งการไดรั้บ
การฝึกอบรมในประเด็นเน้ือหาท่ีแตกต่างกนั โดยข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีน ามาศึกษาไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประเภทการจา้ง
งาน โดยงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานจากองคก์รอ่ืนมีความตอ้งการในการฝึกอบรมท่ีแตกต่างเช่นเดียวกนั ซ่ึง
เป็นไปตามแนวคิดของ ชูชยั สมิทธิไกร (2542: 44-45) ท่ีไดก้ล่าวถึง กระบวนการการวเิคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมไว้
ว่า ตอ้งมีการวิเคราะห์ลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) การวิเคราะห์องค์กร (2) การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั และ (3) การ
วิเคราะห์บุคคล สรุปขั้นตอนการวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรม เพ่ือน าไปสู่การจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้ง
กบัการท างานของแต่ละองคก์ร 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการผลการศึกษาระดบัความตอ้งการฝึกอบรมของของพนกังานในอุตสาหกรรมขดุเจาะส ารวจน ้ ามนัปิโตรเลียม
และแก๊ส ในจงัหวดัสงขลา พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ พนกังานขององคก์รมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
การพฒันาคุณภาพโดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่อองค์กร ดังนั้น 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการฝึกอบรมควรพฒันาหลกัสูตรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพ่ือให้
พนักงานไดพ้ฒันาตนเองและพฒันาศกัยภาพในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ อนัเป็นความกา้วหน้าของการ
ท างานและภาพรวมของหน่วยงานท่ีมีคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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2. จากผลการศึกษาเปรียบเทียบถึงความตอ้งการฝึกอบรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน และประเภทการจา้ง ดงันั้น การจดัการอบรมจึงควรพิจารณาถึงความแตกต่างตามระดบัของรายได้
เฉล่ียต่อเดือน และประเภทของการจา้งงาน อนัจะส่งผลต่อการพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพ 

3. การประเมินผลการฝึกอบรมของบุคลากรดว้ยกระบวนการศึกษาตน้น ้ า กลางน ้ าและปลายน ้ าของการฝึกอบรม การ
ติดตามผลการอบรมเป็นระยะดว้ยความมุ่งหวงัต่อมิติของการพฒันาคุณภาพบุคลากรทั้งเร่ืองส่วนตวัและส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองการท างาน อนัจะส่งผลต่อศกัยภาพการท างานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 

4. ผูบ้ริหารควรใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเป็นส่ิงส าคญั ถึงแมว้า่อาจจะมีเง่ือนไขทางดา้นเป้าหมายทาง
การเงินมาเก่ียวขอ้งแต่ก็ควรท่ีจะพยายามหาวธีิยดืหยุน่ หรือ หาทางออกใหก้บัพนกังานอยา่งดีท่ีสุด เน่ืองจาก
พนกังานทุกคนพร้อมท่ีจะท างานหนกั เพื่อเป้าหมายท่ีวางไวข้องบริษทั แต่ส่ิงท่ีตอ้งมาควบคู่กนัก็ คือ ผลตอบแทน
และการดูแลท่ีดีจากบริษทัดว้ย ความจริงใจในการแกปั้ญหา หรือ การพยายามผลกัดนัความคิดเห็นท่ีดีของพนกังาน
โดยผูบ้ริหาร เป็นส่ิงท่ีสามารถผลกัดนัใหพ้นกังานทางานกบับริษทัไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในช่วงเวลาท่ียากล าบาก เช่น 
ช่วงเวลาท่ีเศรษฐกิจไม่ดีก็ตาม  

5. การวางแผนและจดัระบบแนวทางในการส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังานเป็นส่ิงส าคญั เพ่ือป้องกนัการยา้ยงาน
และเปล่ียนงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ เพราะถา้ไม่มีการเปล่ียนงานบ่อย ๆ บริษทัก็จะ
มีพนกังานท่ีมีประสบการณ์ มีความรู้ ความช านาญ ท างานอยูใ่นบริษทัตลอดเวลา ซ่ึงอาจช่วยลดการเกิดอุบติัเหตุใน
การท างาน ลดอตัราการลาออก ไดแ้ละสามารถเป็นพ่ีเล้ียงใหก้บัพนกังานใหม่ ๆ อีกดว้ย 
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