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The purpose of this study is to investigate the human development process on
strategic planning and define the HR development plan for an industrial machinery
cleaning services firm. A three-step study was conducted with Kation Power Co.,Ltd. as
an analysis unit, these were; examining HR development process from the 3 times of
company seminars on its strategy formulation; brainstorming to define needed training
topics.; and appraising the staff satisfaction to the HR training and development plan.
Using the qualified questionnaire with IOC equaled to 1, the data were collected from
45 persons which are all Kation staff, and interpreting by descriptive statistics.

The study found that the HR development process made the staff learn more
on strengths, weaknesses, opportunities, and threats (SWOT) analysis on self-,
department- and corporate-level. They wanted to be continually trained and developed.
The brainstorm results showed that ten topics under three categories were needed to
be trained; these were 7 topics in technical and product knowledges; 2 topics under
sells and marketing skills; and English for business communication. The HR
development plan assessment found that staff mostly concerned about the motivation
factor, and factors regarding course duration and number of courses with the average
rating scores of 4.37 and 4.47 from 5, respectively. Staff also much concerned on self–
awareness factor, and job skills factor with the average rating scores of 4.16 and 3.50
respectively. Kation Power has used this plan to further develop its staff competencies.
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในปจจุบันภาคธุรกิจอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดมีการขยายการลงทุนโดยนัก

ลงทุนชาวไทยและชาวตางชาติเพิ่มมากขึ้น โดยสถิติสะสมจํานวนโรงงานที่ไดรับอนุญาตให
ประกอบกิจการตาม พ.ร.บ. โรงงาน พ.ศ. 2535 ในป 2557 มีจํานวนโรงงานทั้งสิ้น 141,247
โรงงาน คิดเปนเงินลงทุน 5,779,451.23 ลานบาท โดยมีแรงงานที่ทํางานมากถึง 4,079,659 คน
(กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2556) ประกอบกับประเทศไทยมีนโยบายที่จะดําเนินการพัฒนา
ประเทศไทยใหเปนประเทศอุตสาหกรรม และนโยบายสงเสริมอุตสาหกรรมการผลิตโดยตรง
เชน การลดภาษีนิติบุคคล ทําใหมีการขยายฐานอุตสาหกรรมในประเทศไทยมากขึ้น สงผลให
บริบททางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว ธุรกิจตองแขงขันกันมากและรุนแรงขึ้น จากสภาพ
แวดลอมทางเศรษฐกิจ ความซับซอนทางของระบบสังคม การเมืองการปกครอง เทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ทําใหองคการธุรกิจตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการดําเนินการ
เพื่อความอยูรอด โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหเปนทรัพยากรที่มีความสามารถ
และมีศักยภาพในการสรางใหแกองคการ

นอกจากนี้การรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community :
AEC) ในปลายป 2558 เพื่อเพิ่มอํานาจการตอรองและเพิ่มขีดความสามารถการแขงขันทางดาน
เศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและระดับโลกใหแกประเทศสมาชิกของอาเซียนยังชวยใหประเทศไทย
ไดรับประโยชนจากการขยายตัวของการสงออกและโอกาสทางการคาอันเกิดจากการเคลื่อนยาย
เสรีทังดานสินคา บริการ แรงงานและเงินทุน โดยประเทศไทยนาจะมีโอกาสใชความเขมแข็ง
ทางดานการบริการ ซึ่งจะสรางรายไดจากการคาบริการไปตางประเทศไดเพิ่มขึ้น และสามารถ
ยกระดับความเปนอยูของประชาชนในประเทศได อยางไรก็ตามผลกระทบที่ไมพึงประสงคอาจ
เกิดขึ้นไดหากอุตสาหกรรมและผูประกอบการของไทยมีขีดความสามารถในการแขงขั้นตํ่า
ดังนั้นภาคเอกชนจึงตองเรงปรับตัวและเตรียมความพรอมรองรับโอกาสที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
โดยเฉพาะความพรอมในดานแรงงานฝมือซึ่งประเทศไทยจะไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากการ
ผอนคลายกฎระเบียบดานแรงงานของประเทศอาเซียนเพื่อกระตุนการเติบโตทางเศรษฐกิจและ
ขยายการเชื่อมโยงระดับภูมิภาคระหวางประเทศสมาชิก

การเตรียมความพรอมดานแรงงานจําเปนตองอาศัยการออกแบบโครงสรางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเพื่อใหสามารถดึงดูด พัฒนาและรักษาแรงงานที่มีทักษะไวอยูกับ
องคการไดนาน ดวยเหตุนี้องคการจึงตองมีการพัฒนาบุคลากรดวยการจัดประสบการณการ
เรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางเสริมและยกระดับสมรรถนะของบุคลากรใหเพิ่มขึ้น ทําใหสามารถ
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ปฏิบัติงานขององคการไดอยางมีประสิทธิผล บุคลากรเกิดการเรียนรู ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การทํางานควบคูกันไป สรางแรงจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรไดนําความรู ความเขาใจ ทักษะ
ทัศนคติ มาใชสรางผลงานใหเกิดสัมฤทธิผล เปนการเตรียมความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ สามารถสรางความกาวหนาใหแกตนเอง องคการปราบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ต้ังไว หรือไดผลการดําเนินงานตามที่ตองการ อาทิเชน มีผลกําไร รายได สวนแบง
ทางการตลาด ยอดขายที่เพิ่มสูงขึ้น ตนทุนที่ลดลง จํานวนลูกคาที่เพิ่มขึ้นและระดับความพึงพอใจ
ของลูกคาที่เพิ่มขึ้น การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญทั้งตอตัวแรงงานและองคการ (สุนันทา
เลาหนันท. 2556 : 224)

การพัฒนาบุคลากรครอบคลุมถึงการฝกอบรม (Training) การใหการศึกษา (Education)
และการพัฒนา (Development) ซึ่งชวยเพิ่มทักษะ ความรู ความสามารถ กระตุนใหเกิดการปรับตัว
และความคิดริเริ่มสรางสรรคในองคการผานกระบวนการของการศึกษา ฝกอบรม และการพัฒนา
ที่องคการเปนผูจัดหาใหหรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด
ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการทํางาน เม่ือไดรับการพัฒนาแลวยังจําเปนตองวัดผลงานหรือ
ความประพฤติของบุคลากรในองคการวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการหรือไม และมี
ขอมูลยอนกลับเขาสูกระบวนการพัฒนาเพื่อประเมินผลภายใตสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและ
ภายในขององคการ ทั้งนี้องคการจําเปนตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี และเปดโอกาสให
บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องตอไป

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนบริษัทที่ใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรใหแก
โรงงานอุตสาหกรรม โดยเริ่มกอต้ังบริษัท ในป 2545 และเพื่อสรางฐานลูกคาเพิ่มเติมพรอมทั้ง
เปนการปรับกลยุทธทางการตลาดใหมีความหลากหลาย เพื่อสรางรายไดเขาบริษัทฯ ใหมาก
ย่ิงขึ้น ทางบริษัทฯ จึงไดเพิ่มงานบริการความสะอาดจากการใชโฟมสําหรับอุตสาหกรรมตางๆ
ในป 2551 การใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรถือเปนสวนหนึ่งในงานบริการและผลลัพธ
ของงานบริการคือความพึงพอใจของลูกคาตองมีเปนอันดับแรก แตสิ่งที่สําคัญที่สุดในงานการ
ใหบริการคือบุคลากรในการทํางาน เพราะตองทํางานรวมกับลูกคาอยูตลอดเวลา ผูปฏิบัติงาน
บริการที่ไดรับการฝกอบรมตามที่บริษัทฯ กําหนดไวจะเปนบุคลากรที่มีพัฒนาการทางดาน
ความคิด ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการทํางานตรงตามที่บริษัทฯ คาดหวังและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สุนันทา เลาหนันท. 2556) บุคลากรที่เปนตนทุนทางปญญา
(Intellectual Capital) จึงถือไดวาเปนทรัพยากรหนึ่งที่มีความสําคัญตอการสรางความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวในการดําเนินธุรกิจ มูลคาของบุคลากรจะอยูที่พฤติกรรมและผลของการทํางาน
บริษัทฯ จึงตองการมุงเนนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการทํางานใหดีย่ิงขึ้น เพราะถือวา
บุคลากรเปนตัวขับเคลื่อน (Drive) ที่สําคัญที่จะนําองคการไปสูการบรรลุเปาหมายที่มุงหวังไว
ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรมของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เพื่อจัดทําแผนการอบรมบุคลากรภายในของ
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัดใหมีประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน
ในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของ

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. เพื่อจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ขอบเขตของการศึกษา
ขอบเขตดานเนื้อหา
ดําเนินการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ตาม

กลยุทธขององคการเพื่อ รองรับการใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรอุตสาหกรรมเม่ือตอง
รวมเปนประชาคมอาเซียน โดยดําเนินการศึกษาจากผลการประเมินการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรของบริษัทฯ ที่ไดจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธ
ของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง นําผลการประเมินมาวิเคราะหโดยใชการระดม
สมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique) ทั้งนี้กลุมผูบริหารงาน
หลักจะเปนผูกําหนดเกณฑและแผนงานรวมกัน จากนั้นฝายทรัพยากรมนุษยจึงนําผลจากการ
ระดมสมองไปจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําปและดําเนินการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคากรที่มีตอแผนการฝกอบรมเพื่อนํามาเปนขอมูลสะทอนกลับในการจัดทําแผนสําหรับป
ถัดไปดวย

ขอบเขตดานเวลา
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการประเมินผลการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัท

จํานวน 3 ครั้ง ขอมูลการประชุมระดมสมองเพื่อจัดทําเกณฑประเมินและแผนงาน และวิเคราะห
ผลการประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําป 2558 โดยดําเนินการศึกษา
สารนิพนธต้ังแตเดือนเมษายน 2557-เดือนมกราคม 2559

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ไดทราบกระบวนการการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในงานบริการดานธุรกิจ

ทําความสะอาดเครื่องจักรอุตสาหกรรม
2. ทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการให

บริการทําความสะอาดเครื่องจักร
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3. สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาไปจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรใหตรงกับ
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ ตอไป

นิยามศัพทเฉพาะ
1. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความ

สามารถของบุคคลและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่
2. แผนการฝกอบรมบุคลากร หมายถึง รูปแบบ วิธีการในการพัฒนาบุคลากร โดย

ใชการอบรมในชั้นเรียน การประชุมสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ รวมถึงการศึกษาจาก
ตํารา ระเบียบขอบังคับตางๆ คูมือการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน การ
สอนงานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนๆ รวมทั้งหลักสูตรที่เหมาะสมในการพัฒนา

3. ความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
แผนการฝกอบรมประจําปที่ฝายทรัพยากรมนุษยจัดทําขึ้น โดยประเมินในดานการปรับปรุง
ระดับความตระหนักรูในตนเอง ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน และดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ

4. ธุรกิจทําความสะอาดเคร่ืองจักรอุตสาหกรรม หมายถึง บริษัทที่ดําเนินกิจกรรม
ใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรแตละประเภทตามการใชงานของบริษัทลูกคา

ขั้นตอนการดําเนินการศึกษา
ผูศึกษาแบงขั้นตอนในการศึกษาออกเปน 3 สวนใหญ ไดแก
1. การศึกษากระบวนการและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น

เพาเวอร จํากัด ตามกลยุทธขององคการ โดยใชการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการวางแผนและ
กําหนดกลยุทธของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง

2. การระดมสมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique)
เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
และพัฒนา

3. การจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําปโดยฝายทรัพยากรมนุษยและดําเนินการ
ประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรของบริษัท



บทที่  2
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

สารนิพนธเรื่อง การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรและจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดดําเนินการทบทวน
วรรณกรรม รายละเอียดมีดังนี้

1. ประวัติของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. กระบวนการและแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท
3. การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
4. การระดมสมองดวยเทคนิคกลุม
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ

ประวัติของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด กอต้ังในป 2545 โดยนายโกวิทย โรจนอมรกุล ต้ังอยูที่

ตําบลมะขามคู อําเภอพัฒนานิคม จังหวัดระยอง ประกอบธุรกิจทางดานทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม เชน Boiler, Heat Exchanger, Tube เปนตน ปจจุบันมีพนักงานทั้งสิ้น 45 คน
(ขอมูล ณ วันที่ 12 มิถุนายน 2557) มีการจัดแบงโครงสรางการบริหารงานออกเปน 4 ฝาย 6 แผนก
ประกอบดวย

1. ฝายปฏิบัติการและบริการภาคสนาม (Field Operation and Services Department)
มีพนักงาน 29 คน

2. ฝายบริหารและธุรการ (Administration Department) มีพนักงาน 7 คน
3. ฝายขายและการตลาด (Sales and Marketing Department) มีพนักงาน 3 คน
4. ฝายวิศวกรรมและเทคนิค (Technical and Engineering Department) มีพนักงาน

6 คน
โดยมีผังโครงสรางองคการดังรูปที่ 1 และจัดแบงบุคลากรออกเปน 3 ระดับ ไดแก

ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางานและระดับพนักงานปฏิบัติการ ดังตารางที่ 1
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KATION POWER ORGANIZATION

Managing Director

General Manager

Senior Manager

Field Operation & Services
Dept. Manager

Admin Dept.
Manager

Sales & Marketing
Manager

Technical & Engineering Dept.
Manager

Election & Construction
Assistant Manager

Industrial Services
Assistant Manager

Electrical and Instrument
Assistant Manager

Finance & Accountant

Admin & HR

Technical Engineer

รูปที่ 1 ผังโครงสรางองคการและตําแหนงงานของบรษิทั เคชั่น เพาเวอร จาํกัด

ตารางที่ 1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามฝาย
จํานวนบุคลากร (คน)

ฝาย
ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางาน

ระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ

1.  Managing Director 1
2.  General Manager 1
3.  Senior Manager 1
4.  Field Operation &
Services Dept. Manager

1

4.1 Election &
Construction Assistant
Manager

2 6
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ตารางที่ 1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามฝาย (ตอ)
จํานวนบุคลากร (คน)

ฝาย
ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางาน

ระดับพนักงาน
ปฏิบัติการ

4.2 Industrial Services
Assistant Manager 4 6

4.3 Electrical & Instrument
Assistant Manager

3 7

5. Admin Dept. Manager 1
5.1 Finance & Accountant 1
5.2 Admin & HR 3
6. Sales & Marketing
Manager 1 1

7. Technical & Engineer
Dept. Manager

1

7.1 Technical Engineer 5
รวม 7 9 29

จากรูปแผนผังตําแหนงงานของบริษัทในขางตน ทําใหเห็นวาทุกฝายในบริษัทมีพนักงาน
ทั้ง 3 ระดับ ต้ังแตระดับพนักงาน ระดับหัวหนางานและระดับผูจัดการ ในการพัฒนาบุคลากรจะ
ใชแนวทางการสรางพื้นฐานความเขาใจในธุรกิจในปจจุบันและทราบถึงจุดเดนและจุดดอยของ
ตัวพนักงานและองคการ บริษัทฯ กําหนดใหเปนหนาที่ของแผนกบุคคล สังกัดฝายบริหาร เปน
ผูรับผิดชอบในการประสานงาน เก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการฝกอบรม การติดตาม และการ
ประเมินผลการฝกอบรม เพื่อนําเอาผลที่ไดมากําหนดแผนกลยุทธของบริษัทฯ ตอไป

กระบวนการและแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท
1. องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร

องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร คณะทํางานพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรมีองคประกอบที่สําคัญ 6 ประการ คือ

1. บุคคล ประกอบดวย
1.1 ผูมีความต้ังใจ และพรอมที่จะพัฒนาตนเอง เพราะการพัฒนานี้จะตองเริ่มที่บุคคล

กอน
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1.2 วิทยากรผูทรงคุณวุฒิ ทั้งดานทฤษฎีและปฏิบัติ
1.3 ผูบังคับบัญชาทุกระดับจะตองเล็งเห็นความสําคัญและในการชวยเหลือ

สนับสนุนอยางจริงจัง
2. งบประมาณ คือ เงิน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการพัฒนาบุคลากร

รวมทั้งสิ่งจูงใจตางๆ
3. บรรยากาศและสภาพแวดลอม ไดแก เวลา สถานที่ บุคลิกภาพและพฤติกรรม

ของบุคคล ฯลฯ ที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนา
4. การประชาสัมพันธ การประสานงาน การสื่อสารและการจัดการ จะตองทําใหผูที่

เก่ียวของไดทราบถึงวัตถุประสงค นโยบาย และการสงเสริมการสรางทัศนคติความเขาใจอันดีใน
เรื่องที่จะพัฒนาแตละครั้ง

5. การบริหารงานโดยใชแผนและโครงการเปนกลยุทธ การติดตามและประเมินผล
ทุกระยะ

6. อ่ืนๆ เชน การยอมรับ กําลังใจ และความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน จากสมาชิก
ทุกระดับ

2. ประเภทของการพัฒนา
2.1 การพัฒนาความรู (Knowledge Development) ซึ่งการพัฒนาความรูเปน

รูปแบบการพัฒนาที่ปรากฏอยางดาษดื่นทั่วไป เนื่องจากเปนที่ยอมรับโดยทั่วกันวา “ความรู”
(Knowledge) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งในการทํางานทุกระดับ ดังนั้น การพัฒนาความรู
เปนสิ่งที่ไดรับการยอมรับจากผูบริหารไดโดยงาย การพัฒนาความรูมีหลายวิธีเชน การสง
บุคลากรไปศึกษา ในสถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองคกร การสงบุคลากรเขาการ
ฝกอบรมซึ่งจัดโดยองคกรภายนอก การสอนงาน การโยกยายหนวยงาน ทั้งหมดลวนแลวแต
เปนตัวชวยเสริมสรางความรูแกบุคลากรไดทั้งสิ้น อยางไรก็ตามวิธีการที่ทําไดงายและปฏิบัติกัน
แพรหลายในเรื่องการพัฒนาความรู คือการสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร (Outside
Training)

2.2 การพัฒนาทักษะ (Skill Development) ซึ่งทักษะคือความชํานาญ ดังนั้น การพัฒนา
ทักษะจึงมักจะพัฒนาโดยการทํางานจริง (On the Job Training) การฝกแกปญหา (Problem
Solving) หรือการแสดงบทบาทสมมติ (Role Model)

2.3 การพัฒนาความสามารถ (Ability Development) ซึ่งเปนกระบวนการใหบุคลากร
ไดมีโอกาสทํางานที่แตกตางไปจากเดิม การโยกยายเขตความรับผิดชอบของบุคลากรใหกวาง
ขึ้นกวาเดิม มากขึ้นกวาเดิม เพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนไดทํางานสําคัญ ยากขึ้นกวาเดิม
ทาทายกวาเดิม
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2.4 การพัฒนาทัศนคติ (Attitude Development) ซึ่งการพัฒนาทัศนคติ คือ การ
พัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเชื่อของบุคลากรในเรื่องตางๆ ในการทํางาน เชน
ทัศนคติตองานที่ทํา บุคลากรบางคน ชอบทํางาน คนที่รูสึกวาทาทายความรู ความสามารถใน
ขณะที่บุคลากรบางคนชอบทํางานที่มีปญหานอยๆ ไมชอบทํางานที่ตองเผชิญหนากับลูกคา
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน บุคลากรบางคนมีปญหาเรื่องทัศนคติตอเพื่อนรวมงานเชน มองผูอ่ืน
ในแงราย ไมรูจักใหเกียรติเพื่อรวมงาน เปนตน หรือทัศนคติที่ไมดีตอผูบริหารและองคกร ไม
เปนไปในทางสรางสรรคตอผูบริหาร และองคกร เปนมูลเหตุใหเกิดปญหาในสถานที่ทํางาน
จํานวนไมนอย ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติจึงเปนภาระงานที่มีความสําคัญมากของผูบริหารที่ตอง
ดูแลเอาใจใส และจัดใหมีการฝกอบรม พัฒนาในบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวก ซึ่งจะเปนประโยชน
ตอหัวหนางานและองคกรโดยรวมดวย

การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ศักยภาพ ใหเกิดขึ้นในตัวผูปฏิบัติงาน โดยใหมีโอกาสเรียนรูจากการฝกอบรม การศึกษา และ
การพัฒนา เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสม และผูปฏิบัติงานเองมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน กลุมเปาหมายที่จําเปนตองรับการพัฒนานั้นจําแนกไดเปน 2 กลุม คือ

1. การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) การพัฒนาพนักงาน หมายถึง
การพัฒนาบุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งเปนผูลงมือปฏิบัติจริง เพื่อใหเกิดผลงานในหนวยงาน ผลงาน
ในที่นี้หมายถึงสินคาและบริการหนวยงานจะตองพึ่งพาพนักงานกลุมนี้ในกระบวนการผลิต
ทั้งหมด นับต้ังแตเสมียน เจาหนาที่ ชางเทคนิคตางๆ เปนตน ดังนั้นการฝกอบรมและการ
พัฒนาสําหรับกลุมนี้จะเก่ียวของกับการพัฒนาทักษะในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงเทคนิค
วิธีการทํางาน การเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน จุดเนนจะอยูที่การฝกฝนและทดลอง
ปฏิบัติจริง

2. การพัฒนาผูบริหาร (Executive Development) การพัฒนาผูบริหารเปนการ
ชวยใหผูบริหารไดพัฒนาความรู ความสามารถในการบริหารงานโดยปลูกฝงความรู ทักษะ และ
ทัศนคติที่จําเปนทางการบริหาร สามารถใชเทคนิคและกลยุทธในการทํางานใหประสพผลสําเร็จ
โดยใชบุคคลอ่ืน ภารกิจหลักของผูบริหารมีความสําคัญตอความอยูรอดและความกาวหนาของ
องคกร ผูบริหารจะตองตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ มิฉะนั้นการปฏิบัติงานของหนวยงาน
อาจจะลมเหลวหรือไมเจริญกาวหนาเทาที่ควร จึงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองพัฒนาหรือเพิ่มพูน
ศักยภาพดานการบริหารใหแกบุคคลกลุมนี้ใหกาวทันกับแนวคิดและความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมหยุดย้ัง รวมทั้งตองใหอยูในภาวะที่พรอมจะ
มุงม่ันทําประโยชนและปฏิบัติภารกิจที่สําคัญใหสําเร็จ จุดเนนของการพัฒนาจึงอยูที่การปลูกฝง
ทักษะ ความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมที่จําเปนตอการบริหารทั้งในตําแหนงปจจุบันและใน
อนาคต ผูบริหารในที่นี้จึงรวมถึงบุคคลหลายกลุม นับต้ังแตผูควบคุมงาน (Supervisor) ผูบริหาร
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ระดับตน ระดับกลาง ตลอดจนระดับสูง และอาจรวมถึงบุคคลที่กําลังเตรียมตัวเพื่อเปนผูบริหาร
ในอนาคต (Management Trainee) ดวย

3. ขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ในกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหสามารถยืนหยัดอยูในธุรกิจไดและเขาใจคูแขงขัน

ไดเปนอยางดี และวิธีการที่ใชไดดี ทําความเขาใจไดงายมีประสิทธิภาพสูงของผูประกอบการ คือ
การใช SWOT มาใชในการพัฒนา เพื่อหากลยุทธ และใชในการวางแผน ดังนี้

1. จุดมุงหมายขององคกร (Organization Purpose) ประเด็นหลักที่อยูสูงสุดของ
องคกรอยูตรงนี้ และคุณจะตองรูตรงนี้กอนไมเชนนั้น คงไมเขาใจวาคุณจะต้ังองคกรขึ้นมาทําไม

2. SWOT คือการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อใหรูโอกาสที่ดี และภัยคุกคาม
ที่อาจมีมาถึงเรา

3. กลยุทธหรือยุทธศาสตรหลักเบื้องตน (Preliminary Strategy) จาก SWOT เมทริกซ
เราก็จะระดมสมองไดเปนกลยุทธหลักเบื้องตนออกมา เพื่อที่เราจะไดตักตวงเอาโอกาสที่ดีมาใช
และตอสูหรือหลบหนีภัยคุกคาม

4. วิสัยทัศน (Vision) เม่ือรูสภาพแวดลอมชัดแลว และมีกลยุทธเบื้องตนแลวก็มา
กําหนดเปาหมายในภาพกวางๆ วาเราตองการจะเปนอะไรในอนาคต วิสัยทัศนจึงตองสอดคลอง
รับกันไปไดตลอดสายที่มีมาขางตนคือ จุดมุงหมายขององคกร และกลยุทธหลักเบื้องตน

5. พันธกิจ (Mission) ในการบรรลุสิ่งที่ตองการในภาพรวมเราตองรูตัวเองวาสิ่งที่
ตองทําโดยพื้นฐานมีอะไรบาง

6. คานิยมรวม (Shared Value) วิสัยทัศนเปนเรื่องของเปาหมายในอนาคตอันใกล
ที่ทุกคนในองคกรตองมีรวมกัน เพื่อเดินไปสูจุดหมายอันเดียวกันในเวลาเดียวกันมันก็ตองมีพลัง
ขับดันที่หนุนหลังที่เขมแข็งที่รวมศูนยคนทํางานเขาดวยกันไดคือความเชื่อ หรือวัฒนธรรม
องคกรที่ตองเปนไปในทางบวกใหสามารถผลักดันองคกรไปสูจุดมุงหมายที่ตองการได

7. ทบทวนกลยุทธ หรือยุทธศาสตรเบื้องตน (Strategy Review) เม่ือไดวิสัยทัศน
พันธกิจ และกลยุทธมาแลวคุณก็นําเอากลยุทธหลักเบื้องตนมาพิจารณาทบทวนวามันไปกันได
กับวิสัยทัศน หรือไม

8. วัตถุประสงค (Objective) เรามีความจําเปนที่จะตองรูวาเม่ือทําตามกลยุทธแลว
จะไดอะไร? หรือจะทําตามกลยุทธเหลานั้นไปทําไม? ซึ่งก็คือความหมายของวัตถุประสงค กลยุทธ
อาจมีหลายวัตถุประสงคก็ได

9. ตัวชี้วัด (Indicator) ตอคําถามที่วา รูไดอยางไรวาจะไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ
เอาอะไรมาวัด? ก็คือความหมายของตัวชี้วัด เชนกัน

10. เปาหมาย (Target หรือ Goal) อะไรเปนตัวบอกเกณฑของแตละตัวชี้วัด? เชน
KPI เปนตน
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11. แผนกลยุทธ (Strategic Plan) เม่ือไดทั้งหมดออกมาแลวเราก็มาวางแผนกัน
วาจะใชสิ่งตางๆ เหลานี้อยางไร แผนที่วานี้ก็คือการรวบรวมสิ่งตางๆ ที่ไดมาต้ังแตตนใหเปน
เอกสารเดียวกันไว

12. งบประมาณ (Budget) เม่ือตองใชเงินมันก็ตองจัดทํางบประมาณขึ้นมา
งบประมาณมักแยกออกเปนงบปะจํา กับงบโครงการ ที่แตละตัวยังแยกออกไปอีกเปน งบลงทุน
งบดําเนินการ และงบบุคลากร

13. แผนปฏิบัติการ (Action Plan) แผนกลยุทธตามขอ 11

รูปที่ 2 ผังความสัมพันธของแตละปจจัย

ที่มา : เอกชัย บุญยาทิษฐาน. (2553). คูมือวิเคราะห SWOT อยางมืออาชีพ. หนา 18.

การเตรียมความพรอมดานแรงงานจําเปนตองอาศัยการออกแบบโครงสรางทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเพื่อใหสามารถดึงดูด พัฒนาและรักษาแรงงานที่มีทักษะไวอยูกับ
องคการไดนาน (เอกชัย บุญยาทิษฐาน. 2553) องคประกอบสําคัญในการเตรียมความพรอม
ดานแรงงานประกอบดวย

1. ทักษะและความสามารถ
ทักษะและความสามารถของแรงงานเปนเงื่อนไขหลักตอการเคลื่อนยายแรงงาน

แรงงานจําเปนตองมีทักษะและความเชี่ยวชาญที่จําเปนที่เหมาะสมกับตําแหนงนั้นๆ ทั้งนี้ความ



12

เชี่ยวชาญทางวิชาชีพสามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรมในมหาวิทยาลัย และประสบการณใน
การทํางาน สิ่งที่ภาคเอกชนสามารถทําไดเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของทรัพยากร
บุคคล คือการระบุถึงทักษะและความเชียวชาญที่จําเปนสําหรับงานดานตางๆ ภายในองคกร
และเตรียมแผนการวาจางแรงงาน (Recruitment) อยางไรก็ตาม ขอกังวลหลักสําหรับคนไทยคือ
ความสามารถดานภาษาตางชาติ ซึ่งอาจเปนอุปสรรคสําหรับการจางงานของภาคเอกชนที่มี
ธุรกิจในตางประเทศ และพนักงานจําเปนตองใชภาษาที่สอง หรือภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร
เนื่องจากการศึกษาของไทยไมไดใหความสําคัญกับความสามารถดานภาษาอังกฤษมากนัก

2. ทัศนคติ
ทัศนคติของแรงงานมีผลตอการตัดสินใจที่จะยายไปทํางานในตางแดน ซึ่งมี

สภาพแวดลอมที่แตกตางจากประเทศไทย โดยเฉพาะอยางย่ิง ความพึงพอใจของบุคคลตอ
สถานที่ทํางาน สภาพแวดลอมองคกร และเพื่อรวมงาน ถือเปนปจจัยที่มีบทบาทสําคัญตอการ
ตัดสินใจวาจะยายไปทํางานในตางประเทศหรือไม

3. โอกาสทางธุรกิจ
ความตองการแรงงานเกิดจากโอกาสดานธุรกิจ โดยเฉพาะอยางย่ิงการขยายธุรกิจ

ไปยังตางแดน จะสามารถสรางใหเกิดความตองการแรงงานหลากหลายเชื้อชาติมากขึ้น บริษัทที่
ขยายกิจการสูตางประเทศ จะตองการแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะเพื่อปฏิบัติงานในตางประเทศ
มากย่ิงขึ้น

4. วัฒนธรรมองคกร
ในดานที่จับตองไมได วัฒนธรรมขององคกร เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการตัดสินใจ

ของแรงงานในการเลือกเขาทํางานบริษัทใดบริษัทหนึ่ง ซึงการสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน
และวัฒนธรรมองคกรที่เปนสากล หรือมีความกลมกลืนเขากันในเชิงวัฒนธรรม เปนโจทยที่ทา
ทายสําหรับบริษัทไทย โดยเฉพาะบริษัทที่มีการดําเนินการมายาวนาน และมีวัฒนธรรมใน
รูปแบบไทย อาทิเชน วัฒนธรรมองคกรในรูปแบบกงสี วัฒนธรรมในรูปแบบของระบบอาวุโส
เปนตน ทั้งนี้ ผูบริหารองคกรตองมีความมุงม่ัน และใหความสําคัญในการสรางวัฒนธรรมองคกร
ที่เขมแข็ง ยอมรับตอความแตกตางของพนักงานจากหลากหลายวัฒนธรรม และสามารถหลอม
รวมใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานรวมกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันได โดยการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกรนั้น ผูนําองคกรจําเปนตองออกนโยบายเพื่อเอ้ือตอการปรับพฤติกรรม และ
แนวทางในการทํางานตางๆ ซึ่งรวมถึงการปรับปรุงวิธีการและความรวดเร็วในการทํางาน การประสาน
ใหความรวมมือระหวางหนวยงาน และการสื่อสารภายในองคกร
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5. กฎระเบียบและกฎเกณฑ
แผนแมบทสําหรับการเชื่อมโยงระหวางกันในอาเซียนเนนการเปลี่ยนแปลง

กฎระเบียบและกฎเกณฑที่จะอํานวยความสะดวกตอการเคลื่อนยายแรงงาน ทั้งนี้การอํานวย
ความสะดวกตอการออกใบอนุญาตทํางานและการรับรองใบประกอบวิชาชีพขามประเทศ
สามารถลดอุปสรรคในการยายสถานที่ทํางานระหวางประเทศในอาเซียนได

6. สภาพแวดลอม
นอกเหนือจากกฎระเบียบและกฎเกณฑที่มีผลตอการเคลื่อนยายแรงงานแลว

รัฐบาลยังสามารถมีบทบาทสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมภายในประเทศที่จะดึงดูดและหลอม
รวมแรงงานฝมือตางชาติเขามาเปนแรงงานในประเทศได โดยนโยบายที่มุงเนนดานองคประกอบ
ที่จับตองไมได สามารถชวยลดรอบตอในกระบวนการหลอมรวมแรงงานฝมือตางชาติ

การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาบุคลากรภายในองคกร ถือเปนกระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน

ความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางที่ดีขึ้น เพื่อใหบุคลากร
ที่ไดรับการพัฒนาแลวนั้น ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ

พิไลวรรณ อินทรักษา (2550 : 34) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา หมายถึง การจัดการดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวงระยะ
เวลาหนึ่งในอันที่จะนํามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการทํางานและสงเสริมความกาวหนา
ซึ่งถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเพื่อเอ้ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งภายในและภายนอก
องคกรได และชวยเสริมสรางความเจริญเติบโตของบุคลากรและองคกรในปจจุบันและอนาคต
โดยแบงกิจกรรมสําคัญๆ ของการพัฒนาบุคลากรออกเปน 3 ประการคือ การศึกษา (Education)
การฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)

สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550 : 23) ไดนิยามความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึงการดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถมี
ทักษะในการทํางานขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลในการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้นหรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะสงเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการใน
การทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 174) กลาววาของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด
ประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนดเพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคลากรใน
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องคกรมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอนเปนตอการ
เจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคกร

สุภาพร พิศาลบุตร; และยงยุทธ เกษสาคร (2545 : 12) การพัฒนา (Development)
หมายถึง การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้นกวาที่
เปนอยูเดิม การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการในการจัดดําเนินการใหมนุษยมีประสบการณใน
การเรียนรู โดยคาดหวังที่จะใหมนุษยเหลานั้นพรอมที่จะนําเอาความรูไปปฏิบัติใหเกิดประโยชน
และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับสภาพการทํางานของ
องคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบจะประกอบดวยระบบ
ยอยทั้งสามระบบคือ ระบบการฝกอบรม ระบบการศึกษา และระบบการพัฒนา

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่ม
ความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและจะตองกระทําเปนการตอเนื่อง
อยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
อยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ที่ปรารถนาจะ
ไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้นๆ

วิน เชื้อโพธิ์หัก (2537 : 19) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไววา หมายถึง
การใหความรู แนวคิดใหมๆ ทักษะในการทํางานและการเพิ่มคุณวุฒิที่เก่ียวของกับวิชาชีพของ
บุคลากร

1. ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนสิ่งที่จําเปนประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เพราะการดําเนินงานขององคกรจะประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับความรู ความ
สามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหกับองคกร เนื่องจากสภาพ
แวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา บุคลากรจึงมีความจําเปนตองพัฒนาตนเอง
ใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทั้งจากสภาพแวดลอมภายใน ไดแก นโยบาย ระเบียบ
ปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสราง ฯลฯ และสภาพแวดลอมภายนอก
ไดแก ดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบในทางลบตอองคกรได หรืออาจจะสรุปได
เปนหัวขอดังนี้

1. เพื่อปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
2. เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
3. เพื่อสรางเจตคติที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน
4. เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
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5. เพื่อชวยแกปญหาการขาดแคลนบุคลากร จึงจําเปนตองเพิ่มคุณภาพของผูมา
ปฏิบัติงานที่มีอยูเดิม

และมีผูใหความหมายของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้
ธวัชชัย สันติวงษ (2537 : 166) ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้
1. มีการขยายขอบเขตของงาน จึงจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความรูความชํานาญมาก

กวาเดิม
2. ลักษณะงานเปลี่ยนไป จึงจําเปนตองใชผูมีความสามารถเฉพาะทาง
3. มีงานใหมเพิ่มขึ้นหรือทดแทนงานเดิม เชน การนําเครื่องคอมพิวเตอรมาใชในการ

บัญชี
กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118) ไดกลาวถึง ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดังนี้
1. เพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดํารงตําแหนงใหมีประสิทธิภาพ

ย่ิงขึ้น
2. ชวยพัฒนาทักษะอันจําเปนสําหรับการทํางานของบุคคลที่ไดคัดเลือกแลว
3. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถของตนเองย่ิงขึ้น
ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2531 : 4) ไดใหความคิดแกนักบริหารวา การบริหารบุคลากร

หมายถึง การบริหารคนหรือแรงงานที่มีคุณภาพ ทั้งนี้เพราะวาความสําเร็จในการรวมมือกัน
ทํางานเกิดจากการเสริมพลังความรูความสามารถจากแรงงานทุกระดับ ต้ังแตแรงงานไรฝมือ
แรงงานฝมือปานกลาง แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพรอง
ในคุณภาพของแรงงานเพียงสวนเดียวอาจสงผลตอคุณภาพผลผลิตและประสิทธิภาพของงานได
ตัวอยางเชน ถาผูบริการการศึกษาที่บกพรองในคุณภาพ (ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค มโนทัศน
เก่ียวกับงาน) กําหนดใหครูอาจารยประจําราวิชาภาษาอังกฤษ ไปปฏิบัติการสอนในรายวิชา
อุตสาหกรรมศึกษา ซึ่งครูผูนั้นไมเคยศึกษามากอน อาจสงผลตอคุณภาพการเรียนการสอนและ
อาจสรางเจตคติที่ผิดพลาดบางประการแกผูเรียนรุนนั้นได กรณีดังกลาวอาจประเมินไดวา
บุคลากรขององคกรที่ควรไดรับการพัฒนา ไดแก ผูบริหารการศึกษาและครูอาจารย

พนัส หันนาคินทร (2542 : 133) ไดกลาวถึง ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรสรุป
ไดดังนี้

1. เปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความสามารถที่มีอยู
2. การพัฒนานั้นจะตองกระทําอยางตอเนื่องต้ังแตแรกเขาจนกระทั่งลาออก
3. เพื่อเตรียมบุคคลไปรับหนาที่ใหม และปรับปรุงงานเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
4. การพัฒนาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานไดมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น

ยอมสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร
5. เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร
แนวความคิดของการพัฒนาองคกร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิด

ขึ้น มาเพื่อตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนอยูตลอดเวลา
ซึ่งจําเปนจะตองมีการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ถือวาเปนแนวทางหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการยกระดับขององคกร หลายองคกรไดนํา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาเปน “กลยุทธในการแขงขันและพัฒนาองคกร เพื่อมุงสูความเปนเลิศ
และแขงขันไดในระดับโลก” (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 15) นักวิชาการไดกลาวถึงแนวทาง
หลักในการดําเนินงาน 3 แนวทาง คือ

1. การใหการศึกษา/เรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติการเติมความรู
การใชวิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษา
ในการพัฒนาบุคลากรขององคกร การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคคลไป
ศึกษาตอในหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และใหไปศึกษาระดับตางๆ ที่ไดรับการสนับสนุน ดังนั้น
การใหการศึกษาจึงเปนการลงทุนที่สําคัญทั้งขององคกรและตัวบุคคลเอง

2. การฝกอบรม เปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ตําแหนงหนึ่งๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมที่มุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปนกระบวนการ
ที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใด
อยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหดีย่ิงขึ้น อันจะ
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ ต้ังไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงพฤติกรรท และหรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

3. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพื่อเพิ่มและขยายโลก
ทัศนสําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่ง
รวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพี่เลี้ยง การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่การงาน กาจัดทัศนศึกษา ดูงานและมอบหมายใหประชุมแทน หรือ
ใหเขารวมกิจกรรมสังคมตาง ๆ

อรุณ รักธรรม (2540 : 5) กลาววา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สามารถแบงออก
ไดเปน 3 กลุมใหญๆ ดังนี้

1. การฝกอบรม มีจุดเนนที่งานของบุคคลในขณะนั้นที่จะตองเรียนรู และมีประสบการณ
ที่เก่ียวของกับการยกระดับความความสามารถในการทํางาน เพื่อมุงใหสามารถทํางานในตําแหนง
นั้นๆ ได หรือทํางานที่ตองใชความรู ความสามารถหรืองานที่มีความยากมากขึ้น

2. การศึกษา มีจุดเนนที่ตัวบุคคลเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางาน
ตามความตองการขององคกรในอนาคต

3. การพัฒนา มีจุดเนนที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ความตองการขององคกรที่
ตองการเจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัด
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โปรแกรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร เพื่อใหมีความพรอมที่
จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคกร

นิรันดร วัชรินทรรัตน (2540 : 16) กลาววา การพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหา
ความรูนั้นอาจกระทําไดดังนี้

1. เขาฟงการประชุม
2. อานหนังสือ วารสารตางๆ ที่เก่ียวของกับการศึกษา การบริหาร ตลอดจนการ

แสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อมวลชน หนังสือพิมพและหนังสืออ่ืนๆ ที่จะเปนประโยชนตอตนเอง
และตอวิชาชีพ

3. ศึกษาดูงาน และศึกษาจากงานที่ตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจํา
4. ศึกษาจากผูมีประสบการณ ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหาร
5. ศึกษาดูงาน และสังเกตวิธีการทํางาน
6. การเขารับการฝกอบรม
7. การเขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ
8. การเขารวมเปนสมาชิกองคการวิชาชีพ
9. การศึกษาคนควา และจัดทําผลงานทางวิชาการและศึกษาตอ

แนวทางการพัฒนายังสามารถแบงตามประเภทผูจัดไดเปน 2 ประเภท คือ
1. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่หนวยงานเปนผูจัด ไดแก การปฐมนิเทศบุคลากร

ใหม การอบรม การประชุมสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางาน

2. การพัฒนาที่บุคลากรเปนผูดําเนินการเอง ไดแก การศึกษาจากตํารา ระเบียบ
ขอบังคับตางๆ การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน การ
สอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ยังแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ แบบเปน
ทางการและแบบไมเปนทางการ ซึ่งแบบเปนทางการจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรคอนขาง
นอย องคกรจึงตองมีมาตรการหรือแนวทางการพัฒนา เพื่อใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
ใหอยูกับองคกรนานที่สุด วิธีการดูแลรักษาคนใหอยูกับองคกรทําไดโดย

ระยะแรก (ชวง 0-6 เดือน) ตองมีการปฐมนิเทศใหรูจักองคกร สรางความรูสึกเปน
เจาของ คัดสรรพี่เลี้ยงที่ดีคอยดูแล หัวหนาหรือพี่เลี้ยงตองปลูกฝงทัศนคติที่ดีตอองคกร และ
มอบหมายงานใหตรงกับสมรรถนะ

ระยะที่สอง (ชวง 6 เดือน-1 ป) ตองทดสอบและทดลองสิ่งใหมๆ มอบอํานาจดึงเขา
มารวมคิด และเสริมแรงทางบวก

ระยะที่สาม (ปที่ 1-2) ตองสงเสริมใหคิดนอกกรอบ คิดคนควานวัตกรรมใหมๆ
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ระยะที่สี่ (เกิน 2 ป) ตองสรางขวัญกําลังใจโดยการเปลี่ยนหนาที่การงานใหบางตาม
ความเหมาะสม สงไปเรียนรูสิ่งใหมๆ สงไปดูงาน

โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีวัตถุประสงค 3 ประการ (วีระพันธ
แกวรัตน. 2554) ไดแก

1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละบุคคล
ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับ
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่
ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการ
กระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน

2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะ
ดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการ
ทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน

3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงาน
เกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจใน
การทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูและความสามรถของตนเองอยางเต็มที่ และ
ผลงานก็ยอมจําไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จขององคการ

3. ความแตกตางระหวางการฝกอบรม และการพัฒนา
ตองยอมรับวายุคนี้เปนยุคของการพัฒนาบุคลากร แนวคิดของการพัฒนาคน จึง

เปนหนึ่งในกระแสหรือทิศทางการบริหารบุคลากรที่มีการกลาวถึงกันทั้งในปจจุบันและตอไปใน
อนาคต ดังนั้นกระแสการพัฒนาคนจึงเปนเรื่องที่นักบริหารบุคลากร นักพัฒนาและนักฝกอบรม
รวมถึงผูบริหารตางตองใสใจและตระหนักถึงความสําคัญในขอนี้

พบวาองคความรูตางๆ เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีการพูดถึงกัน
อยางมาก บางก็มองการพัฒนาคนก็คือการฝกอบรมประจําป (Training Plan) บางก็มองวาการ
พัฒนาคนตองทําอยางตอเนื่องเปนแผนฝกอบรมระยะยาว (Training Road Map: TRM) บางก็
มองถึงแผนการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลที่ไมใชการจัดฝกอบรมในหองเรียนเทานั้น
(Individual Development Plan: IDP) และบางก็มองไปที่การพัฒนาคนที่ตองมีแนวทางการพัฒนา
ที่ชัดเจนโดยกําหนดหรอบการพัฒนาใหสอดคลองตามขีดความสามารถของแตละตําแหนงงาน
(Competency Development Guide: CDG) ดังนั้นจึงควรมารูจักกับความหมายของคําวา
ฝกอบรมและการพัฒนาวาเปนอยางไร
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Training หมายถึงการฝกอบรมประจําป เปนการจัดฝกอบรมในหองเรียน (Classroom
Training) ในรูปแบบของการจัดอบรมขึ้นภายในองคกร (In-House Training) และการสงพนักงาน
เขาอบรมกับสถาบันภายนอก (Public Training) โดยมีหนวยงานฝกอบรมหรือหนวยงาน
ทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบจัดหาวิทยากรหรือสถาบันจัดฝกอบรมที่เหมาะสม

อยางไรก็ตามเม่ือพูดถึงการจัดฝกอบรม หัวหนางานทั้งหลายมักคิดถึงแตเพียง
การฝกอบรมในหองเรียนเทานั้น และคิดวาเปนหนาที่ของหนวยงานบุคคลตองรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมให ทั้งๆที่ความจริงการจัดฝกอบรมไมใชหนาที่ของหนวยงานบุคคลเทานั้น ผูบริหาร
และพนักงานจะตองมีสวนรวมในการฝกอบรม โดยเฉพาะขั้นตอนการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training Needs)

ดังนั้นการวางแผนงานการจัดฝกอบรมจึงเปนแผนงานที่เกิดขึ้นทุกป แบบปตอป
โดยมีขั้นตอนในการวางแผนการฝกอบรมประจําป ดังรูปที่ 2 และ 3

รูปที่ 3 ขั้นตอนการวางแผนการฝกอบรมประจาํป

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2548). Competency Dictionary.  หนา 18.
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การประเมิน

อะไรคือความจําเปนการฝกอบรม

ตําแหนงวัตถุประสงคการฝกอบรม

วัตถุประสงคควรจะสังเกตและประเมินผลได

การฝกอบรม

เทคนิคการฝกอบรม เชน การฝกอบรมโดยการ
ทํางานจริง หรือการฝกอบรมตางๆ

การประเมินผล

การประเมินผลการตอบสนองการเรียนรู พฤติกรรม
หรือผลลัพธ

รูปที่ 4 ขั้นตอนการฝกอบรม

ที่มา : กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล. (2557). การบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 153.

Development หมายถึง การพัฒนาความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใน
ปจจุบันใหสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น รวมถึงการพัฒนาความสามารถเพื่อ
เตรียมความพรอมของพนักงานในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นหรือการรับมอบหมายงานใหมใน
หนวยงานใหม ดังนั้นเม่ือพูดถึงการพัฒนา ขอใหคิดถึงเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในองคกร (Development Tool) พบวาเครื่องมือในการพัฒนาที่ผูบริหารมักคิดถึงก็คือ
การฝกอบรม (Training) และเครื่องมือที่ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูระยะยาว โดยมีหัวหนา
งานทําหนาที่รับผิดชอบ แผนการพัฒนาความสามารถของบุคลากรแบงออกเปน 5 ระดับ ดัง
ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 แผนการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ระดับ ตําแหนงงาน รายละเอียดพฤติกรรม เคร่ืองมือการพัฒนา

1 พนักงาน แลกเปลี่ยนความสนใจ และขอ
กังวลใจ และรักษาความลับ

- การฝกอบรม
- การสอนงาน

2 หัวหนางาน สรางความสัมพันธอันดี และ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร

3 ผูจัดการ ยึดม่ันในคําสัญญา และ
รับผิดชอบในผลงานของตนเอง

4 ผูอํานวยการ เปดรบัขอคิดเห็น และใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน

5 CEO รับผิดชอบในผลงานของ
หนวยงาน ใหคําแนะนําแกผูอ่ืน

- การฝกอบรมในขณะทํางาน
- การมอบหมายโครงการ
- การเพิ่มปริมาณงาน
- การเพิ่มคุณคาในงาน
- การเรียนรูดวยตนเอง
- การใหคําปรึกษาแนะนํา
- การสังเกตผูเชี่ยวชาญ
- การทํากิจกรรม
- การประชุมกลุม

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2552). Competency Dictionary Roadmap.  หนา 20.

การระดมสมองดวยเทคนิคกลุม
การระดมสมอง (Brainstorming) เปนกระบวนการที่ทําใหไดรับรูความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปญหาจากผูมีสวนรวมทุกคน โดยไมมีการประเมินวาความคิดเห็นของใครวาดีหรือไมดี ความ
คิดเห็นของทุกคนจะถูกรวบรวม และนําเสนอใหสมาชิกทุกคนไดทราบ พรอมทั้งสนับสนุนให
สมาชิกเสนอความคิดเห็นตอเติมหรือเสริมของกันและกันได การระดมสมองเปนเครื่องมือที่ใช
ลดการขัดขวาง หรือการมีอิทธิพลของสมาชิกคนใดคนหนึ่ง และสนับสนุนการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกทุกคน แตเม่ือตองแกปญหาที่ตองการทางเลือกใหมๆ สามารถใชเทคนิคกลุม หรือ
Nominal Group Technique (NGT) ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยกระบวนการกลุมดวยวิธี
ระดมสมอง ใชวิธีเขียนแทนวิธีพูด โดยใหเวลาในการเขียนตางคนตางเขียนมากอน เม่ือถึงวัน
ประชุมระดมสมอง ประธานจะเปดประเด็นที่ละ 1 ประเด็น และเชิญใหแตละคนในกลุมนําเสนอ
สิ่งที่เขียนในประเด็นนั้นๆ ทีละคนจนครบทุกคน แลวจึงสรุป จากนั้นจึงเปดประเด็นใหม และ
ดําเนินการในลักษณะเดียวกันทุกรอบ จนครบทุกประเด็นแลว จึงนําประเด็นที่เขียนไวทั้งหมด
มาอภิปราย เทคนิคการระดมสมองแบบนี้เรียกวา Round Robin Technique เทคนิค NGT มี
ขอดีคือ ชวยกําจัดการมีอิทธิพลเหนือกลุมของสมาชิกบางคน และไดขอมูลจากสมาชิกที่ไมถนัด
ในการพูด ขจัดอคติของสมาชิกและการขัดจังหวะการคิดของสมาชิก ทําใหไดแนวคิดที่กวาง
ขวางโดยปราศจากอิทธิพลจากกลุม ในการบันทึกขอมูลจากเทคนิคการเก็บรวบรวมขอมูล
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ดังกลาวตองบันทึกขอเท็จจริงหยาบๆ โดยไมมีการตีความกอน ตอมาจึงมีการวิเคราะหตีความ
เบื้องตน หรือมีขอคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งตองบันทึกไวตางหาก จากนั้นจึงทบทวนและสรุป
รายละเอียดขอมูลที่ได (ศุภณี เรียบเลิศหิรัญ. 2556)

กลุม (Groups) หมายถึง บุคคล ต้ังแต 2 คนขึ้นไปเขามาเก่ียวของกัน รวมกิจกรรม
ดวยกันและมีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อจะบรรลุวัตถุประสงครวมกัน แบงเปน 2 แบบ คือ 1.
กลุมที่เปนทางการ (Formal Group) คือ กลุมบุคคลในองคการหรือในหนวยงาน ที่ไดรับมอบ
หมายใหทํางาน อาจจะเปนกลุมที่ทําหนาที่เดียวกันตามโครงสรางองคการ หรือเปนหนวย
เฉพาะกิจ (Task Group) ที่ไมใชงานประจํา หรืออาจเปนคณะกรรมการที่แตงต้ังเปนทางการให
ดูแลเฉพาะเรื่อง  2. กลุมที่เปนทางการ (Informal Group) คือ กลุมบุคคลที่เกิดขึ้นเองโดยสมัคร
ใจในสถานที่ทํางานตางๆ อาจเปนกลุมเพื่อนที่มีอัธยาศัยตรงกัน หรือมีความเขาใจเรื่องราวหรือ
กิจกรรมเหมือนกัน มีผลประโยชนรวมกัน หรืออาจเปนกลุมเพื่อนที่มีความผูกพันเปนการ
สวนตัว กลุมจะมีการแลกเปลี่ยนขอมูลและชวยเหลือกันภายในขอบเขตหนาที่และความ
รับผิดชอบของตนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย สวนทีม (Team) ตองอาศัยความ
รวมแรงรวมใจ ความผูกพัน และการมีสวนรวมของสมาชิก มีการเสียสละความตองการสวนตัว
เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุเปาหมาย สมาชิกตองมีความไววางใจ เชื่อใจกัน มีความสามัคคี
เอาใจใสซึ่งกันและกัน ผลงานของทีมจึงเปนผลจากการประสานความพยายามใหเปนหนึ่งเดียว
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550)

กลุมมีปจจัยหรือตัวแปรที่กําหนดโครงสราง แนวทางและพฤติกรรมของกลุม (เบญจวรรณ
บุญใจเพ็ชร. 2553) ดังนี้

1. บทบาท (Role) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่แตละคนแสดงออกในหนวย
สังคมนั้น เพื่อใหงานที่รับผิดชอบตามตําแหนง บรรลุผลสําเร็จหรือเพื่อใหผูไดรับตําแหนงพึง
พอใจ

2. แนวปฏิบัติของกลุม (Group Norms) เปนพฤติกรรมที่กลุมยอมรับ หรือไดรับ
ความคาดหวังจากสมาชิกในกลุม เปนตัวกําหนดหรือบังคับใหสมาชิกตองปฏิบัติตามเหมือนกัน
เชน การทํางาน การแตงกาย ความภักดีตอองคการ

3. สถานภาพ (Status) คือ ฐานะ เกียรติยศหรือตําแหนง สถานภาพเปนปจจัยสําคัญ
ในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคการ จะมีผลตอลักษณะงานที่ทํา เงินเดือน และ
พฤติกรรมอ่ืนๆ เชน วุฒิการศึกษา อายุ ประสบการณการทํางาน

4. ขนาดของกลุม (Group Size) ขนาดของกลุมจะมีผลตอพฤติกรรมการรวมของ
กลุม เชน กลุมขนาดเล็กจะทํางานไดเสร็จเร็วกวากลุมขนาดใหญ

5. ความยึดเหนี่ยวของกลุม (Group Cohesiveness) คือ ความสามัคคีของกลุม เปน
ระดับของความสนใจและมีสวนรวมในวัตถุประสงคของกลุมสมาชิก กลุมที่มีความสามัคคีจะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา
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6. การสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) การสื่อสารของกลุม
สวนใหญเกิดขึ้นแบบไมเปนทางการ หรือเรียกวา “ขาวลือ” มีอิทธิพลตออารมณ และความรูสึก
ของพนักงาน

กลุมมีผลดีตอองคการโดยชวยใหองคการสามารถทํางานที่ยุงยากซับซอนใหประสบ
ความสําเร็จได สามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกแตละคนใหมีความม่ันคง ความผูกพันและ
รวมกันตัดสินใจในปญหาขององคการได

การตัดสินใจโดยกลุมมีขอดี ดังนี้
1. ไดขอมูลและความคิดเห็นหลากหลายจากสมาชิกกลุม
2. ไดทางเลือกในการแกปญหาหลายทางจากกลุมที่ประกอบดวยสมาชิกที่มาจากหลาก

หลายสาขาวิชาชีพ และหลากหลายประสบการณ
3. การตัดสินใจโดยกลุมจะไดรับการยอมรับมากขึ้น เนื่องจากสมาชิกของกลุมจาก

หลากหลายฝาย มีสวนรวมในการตัดสินใจ
4. การตัดสินใจโดยกลุมเปนแนวทางแบบอุดมคติประชาธิปไตย จึงมีความชอบธรรม

มากกวา การตัดสินใจโดยคนคนเดียว
ในขณะเดียวกัน การตัดสินใจโดยกลุมก็มีขอเสียดวยเชนกัน ขอเสียที่พบไดแก
1. เสียเวลากวาจะไดขอสรุปในการตัดสินใจ
2. เนื่องจากสมาชิกในกลุมที่รวมเปนกรรมการมีความแตกตางกัน จึงอาจมีการครอบงํา

ความคิดโดยสมาชิกบางคนที่อาจเปนสวนนอยของกลุมก็ได
3. สมาชิกในกลุมบางคนอาจไมเห็นดวยกับมติกลุม แตอาจถูกกดดันหรือไมกลา

หรือไมอยากแสดงออกจึงจํายอม
4. การตัดสินใจโดยกลุม สมาชิกบางคนอาจจะมีความรูสึกวาไมตองรับผิดชอบกับมติ

นั้นอยางเต็มที่ ตางกับการตัดสินใจโดยคนๆ เดียว จึงอาจทําใหสมาชิกแตละคนไมรวมคิดรวม
วิเคราะหเพื่อการตัดสินใจนั้นอยางจริงจัง

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพในการใหบริการ

ทําความสะอาดเครื่องจักรในโรงงานอุตสาหกรรม พบวายังไมมีทานใดไดเคยมีการศึกษามากอน
อยางไรก็ตาม ไดมีการศึกษาวิจัยในประเด็นที่ใกลเคียงทั้งของนักวิชาการดังตอไปนี้

เชษฐา กฤษณสุวรรณ (2545) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจชั้นสัญญาบัตร ในกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายรอยตํารวจพบวา ขาราชการตํารวจ
ชั้นสัญญาบัตรในกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายรอยตํารวจมีความตองการพัฒนาตนเอง
ในระดับมากมี 4 ดาน ไดแก ดานโสตทัศนูปกรณ ดานวิทยากร ดานผูรับผิดชอบ และดาน
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รูปแบบ สวนที่เหลืออีก 4 ดาน ไดแก ดานระยะเวลา ดานกลุมที่รวมพัฒนา ดานสถานที่และ
ดานเนื้อหามีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง

อัญชิสา ไกรสรนภาเนตร (2546) ศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรตามความตองการของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา บุคลากรสาย ข ประเมินวามหาวิทยาลัยศิลปากร จัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย ในขณะที่บุคลากรสาย ค ประเมินวาอยูในระดับ
นอยที่สุด ความคิดเห็นของบุคลากรสาย ข และสาย ค จากการเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยการประเมินการปฏิบัติกิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง พบวา ไมแตกตางกัน ความ
ตองการของบุคลากรสาย ข และ สาย ค ตองการใหมหาวิทยาลัยปฏิบัติกิจกรรมโดยรวมอยูใน
ระดับมากทั้งสองสายตรงกัน โดยมีความตองการใหจัดกิจกรรมการสงไปฝกอบรม การสอนงาน
การสงไปดูงาน เปนลําดับที่ 1, 2 และ 3 ตามลําดับ และกิจกรรมการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่
และกิจกรรมการมอบหมายงานเปนสองลําดับสุดทาย

เต็มใจ เศิกศิริ (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษา ดานการฝกอบรม และดาน
การพัฒนาตนเอง พบวา ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวมีความตองการพัฒนาโดยรวมเปน
รายดานทั้ง 3 ดาน อยูในระดับมาก แยกเปนรายกลุมตามคาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับไดดังนี้

1. ผูบริหาร ไดแก การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงานที่
ทางราชการจัดทําขึ้น และการเขารับการฝกอบรมโดยวิธีทัศนศึกษา

2. ขาราชการ ไดแก การเขารับการฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม การไปดูงาน
หนวยงานอ่ืนๆ เพื่อนําประสบการณเขามาปรับปรุงในหนวยงานตน และการเขารับการฝกอบรม
โดยวิธีการสาธิต เพื่อไดฝกปฏิบัติจริง

3. ลูกจางประจํา ไดแก การอานหนังสือพิมพรายวันและวารสารทางการศึกษา การ
เขารับการฝกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพื่อแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และการนิเทศงาน
โดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน

4. ลูกจางชั่วคราว ไดแก การรับฟงการบรรยายทางสถานีโทรทัศนเพื่อการศึกษา
การผลิตคูมือการปฏิบัติงานดวยตนเอง การขอรับคําปรึกษาวิธีการพัฒนางานในการทํางานจาก
ผูมีความรูและประสบการณ

จากงานวิจัยดังกลาว พบวาการพัฒนาบุคลากรยังอยูในระดับนอย-ปานกลาง และ
รูปแบบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรไดแก การเขารวมการประชุม อบรม และ
การศึกษาดูงาน

พันธนิภา แยมชุติ (2544) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบาน
ครูภาคเหนือ พบวาปญหาที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครู
ภาคเหนือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรเรียงตามลําดับจากมาไปหานอย คือ การไดรับขอมูล
ขาวสารความรูใหมๆ การใชอุปกรณเครื่องมือที่เก่ียวของกับงานที่รับผิดชอบการไดรับการ
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ฝกอบรม สัมมนาเฉพาะสาขาวิชาการใชระบบสารสนเทศอินเตอรเน็ตและการใชภาษา
ตางประเทศ การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครูภาคเหนือ ควรเนนเนื้อหาสาระ
และประสบการณดานทักษะความรู ความสามารถเฉพาะดาน การใชอุปกรณเครื่องมือที่เปน
นวัตกรรมใหม ๆ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรเรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การประชุม
ปฏิบัติการ การศึกษาตอ การสัมมนา และการทัศนศึกษาดูงาน โดยการเลือกใชการพัฒนา
บุคลากรในแตละรูปแบบตองคํานึงถึงความตองการ ความพรอม ความเหมาะสมทั้งในสวนของ
บุคลากรแตละดาน และในสวนของโรงเรียน นอกจากนี้ควรคํานึงถึงจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคลากรเปนหลักสําคัญดวย

สิริอิสรีย บุญยกิตติโกวิท (2544) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองเพื่อประสิทธิภาพ
ในการทํางานของขาราชการกองคลัง กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการกองคลังในกระทรวง
ศึกษาธิการมีความตองการพัฒนาตนเอง ดานความรูทั่วไปเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ดานความรู
เฉพาะตําแหนง และดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากทั้ง 3 ดาน
และขาราชการกองคลังในกระทรวงศึกษาธิการที่มีอายุ วุฒิการศึกษา และระดับตําแหนงที่แตก
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกันทั้ง 3 ดาน

จุรีพร บวรผดุงกิตติ (2542) ศึกษาเรื่อง สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลขอนแกน พบวา ปจจุบันการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาล
ขอนแกนมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ปญหาการพัฒนา
บุคลากรอยูในระดับปานกลาง 3 อันดับแรก คือ ดานงบประมาณ ดานบุคลากร และดานการรบัรู
ขาวสาร ความตองการดานวิธีการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 3 อันดับแรก คือ การฝกอบรม
เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการและ
การศึกษาดูงานเพิ่มเติม ความตองการดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด โดย
อันดับแรก คือ ดานมนุษยสัมพันธในการทํางาน รองลงมาอยูในระดับมาก คือ เทคนิคการพัฒนา
คุณภาพบริการ และทักษะหรือเทคนิคในการบริหารจัดการและดานจริยธรรมตามลําดับ ความ
ตองการดานระยะเวลาที่ใชในการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก อันดับแรกคือ ตองการเขารวม
ประชุมอบรม ศึกษาดูงาน ระยะสั้นในเวลาไมเกิน 1 สัปดาห รองลงมาอยูในระดับปานกลางคือ
ใชเวลาไมเกิน 2 สัปดาหและไมเกิน 1 เดือน ตามลําดับ

ขัตติยา ทองทา (2543) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวากิจกรรมพัฒนาบุคลกรแบบเปน
ทางการที่บรรณารักษจํานวนมากที่สุดตองการเขารวม คือ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ สวน
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแบบไมเปนทางการ คือ การฝกปฏิบัติการ

กัมปนาท ฤทธิ์เพ็ชรนิล (2545 : 56) ไดศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวนในพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก พบวา มีความแตกตางกัน
ระหวางขาราชการตํารวจชั้นประทวนที่มีประสบการณมากกับนอยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ



บทที่  3
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ

ผูศึกษาไดออกแบบวิธีการศึกษาสารนิพนธโดยแบงขั้นตอนดําเนินการออกเปน 3 สวน
ดังนี้

1. การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
3. การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

กลุมตัวอยางและเคร่ืองมือที่ใชศึกษา
การศึกษาสารนิพนธนี้เปนกรณีศึกษา โดยมีบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนหนวย

ศึกษาดําเนินศึกษากับพนักงานทั้งหมดของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ซึ่งมีจํานวน 45 คน
กลุมตัวอยางและเครื่องมือที่ใชศึกษาในแตสวนตามขั้นตอนดําเนินการ มีดังนี้

สวนที่ 1 การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ดําเนินการศึกษาจากเอกสารหลักฐานที่ไดจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการ

วางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง และผลจากการ
ประเมินความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการสัมมนาเชิงปฏิบัติการในแตละครั้ง

สวนที่ 2 การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ใชการระดมสมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique)

เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและรวมกันกําหนดหัวขอฝกอบรม โดย
ผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการรวมทั้งสิ้น 16 คน

สวนที่ 3 การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
ดําเนินการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการฝกอบรมประจําปที่ฝาย

ทรัพยากรมนุษยไดรวบรวมและจัดทําขึ้นจากการระดมสมอง โดยใชแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น
จากภายในบริษัทฯ
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แบบสอบถามประกอบดวย 3 ตอน ไดแก
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมิน มี 4 ขอ
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรมของบริษัทฯ มี 4 ขอ เปนการสอบถาม

ความคิดเห็นโดยใชมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
ผูศึกษาไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยดวยการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความสอดคลองของขอคําถามแตละขอตามวัตถุประสงค
ของการศึกษา โดยอาศัยความคิดเห็นและดุลยพินิจทางวิชาการของผูทรงคุณวุฒิภายในบริษัท
ซึ่งเปนพนักงานระดับผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักรใน
อุตสาหกรรมจํานวน 3 ทานเปนผูเชี่ยวชาญ ไดแก

1. นายจรุวัฒน มูณี ตําแหนง ผูจัดการฝายขายและการตลาด
2. นายฤทธิ์มนต เม็งเกตุ ตําแหนง ผูจัดการฝายปฏิบัติการและบริการภาคสนาม
3. นายวัชรพงษ ไชยยะ ตําแหนง ผูจัดการฝายวิศวกรรมและเทคนิค
โดยกําหนดการใหคะแนนการพิจารณาตัดสินของผูเชี่ยวชาญ ดังนี้
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาแนใจวาตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ +1
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาไมแนใจวาตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ 0
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาแนใจวาไมตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ -1

สําหรับการนําคะแนนของผูเชี่ยวชาญที่ตัดสินเครื่องมือการวิจัย ผูวิจัยทําการประมวลผล
โดยใชการคํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of Item-
Objective Congruence : คา IOC) กําหนดเกณฑของคา IOC ที่ยอมรับไดไวที่ 0.7 สูตร
คํานวณคา IOC มีดังนี้

IOC =
N
R

โดยที่ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง
R หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ
N หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ

การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม บริษัท
เคชั่น เพาเวอร จํากัด ซึ่งเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของการศึกษา โดยมีคา IOC ของทุกขอคําถาม เทากับ 1.0 แสดงวาแบบประเมินมี
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ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในระดับที่ยอมรับไดเปนอยางดี (ดูคา IOC รายขอคําถามที่ภาคผนวก
จ.)

การเก็บรวบรวมขอมูลและสถิติที่ใชศึกษา
สวนที่ 1 การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ในการศึกษากระบวนการพัฒนาใชเอกสารและหลักฐานจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

ประจําป 2558 จํานวน 3 ครั้ง รวมกับการวิเคราะหผลจากการประเมินความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอการสัมมนาเชิงปฏิบัติการในแตละครั้ง โดยใชสถิติเชิงพรรณนา เปนคารอยละ
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สวนที่ 2 การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ในการระดมสมองใชวิธีการเขียน โดยใหผูจัดการไปศึกษาและทําการบานเตรียมการ

มากอนการประชุม ประเด็นที่ระดมสมอง คือ หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม ปญหาและอุปสรรค
ของการฝกอบรม โดยกําหนดใหผูจัดการแตละคนในกลุมนําเสนอสิ่งที่เขียนในประเด็นนั้นๆ
ทีละคนจนครบทุกคนแลวจึงสรุป และที่ประชุมจะนําประเด็นที่เขียนไวทั้งหมดมาอภิปราย ทําให
ไดแนวคิดที่กวางขวางจากทุกฝายของบริษัท ฝายทรัพยากรมนุษยมีหนาที่ในการบันทึกขอมูล
จากการระดมสมอง โดยบันทึกขอเท็จจริงหยาบๆ ไมมีการตีความกอน จากนั้นจึงมีการวิเคราะห
ตีความเบื้องตน หรือมีขอคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งตองบันทึกไวตางหาก ฝายทรัพยากรมนุษยจะเปน
ผูทบทวนและสรุปรายละเอียดขอมูลที่ได เพื่อนําไปจัดทําแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ
ตอไป

สวนที่ 3 การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
แจกแบบสอบถามใหพนักงานทุกคน เม่ือพนักงานมีขอสงสัยสามารถสอบถามที่ผูจัดการ

ฝาย หรือที่ฝายทรัพยากรมนุษย ในการประมวลผลและแปลความ ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑชวง
ชั้นเทากัน 5 ระดับ เพื่อใชวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม ดังนี้

ชวงคะแนนที่ได การแปลความ
ระดับที่ 1 1.00 – 1.80 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 1.81 – 2.60 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 2.61 – 3.40 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 3.41 – 4.20 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 4.21 – 5.00 เห็นดวยมากที่สุด



บทที่  4
บทสรุปและขอเสนอแนะ

สารนิพนธเรื่อง การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรและจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาตาม
ระเบียบวิธีที่ไดออกแบบไวในบทที่ 3 ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้

การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
กระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัท แบงเปน

3 ขั้นตอน ดังนี้

1. การศึกษาสภาพปจจุบันและกระบวนการที่เก่ียวของ
ในการประชุมสัมมนาประจําป 2558 ของบริษัทฯ ในหัวขอ “เราจะพรอมไปดวยกัน

ปริวัตรใหทันการพัฒนา” จํานวน 3 ครั้ง มีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานทุกคนไดรูจักตนเอง และ
องคการอยางแทจริง และนํามาซึ่งการกําหนดกลยุทธในการปฏิบัติงานของแตละแผนก โดยมี
ผูเขารวมสัมมนาจํานวน 45 คน แบงเปนพนักงาน 3 ระดับ คือ ระดับพนักงานปฏิบัติการ ระดับ
หัวหนางาน และระดับผูบริหาร ผลจากการสัมมนาทําใหทราบวา ปจจุบันบริษัท เคชั่น เพาเวอร
จํากัด ไดมีการจัดทําระบบ ISO 9000 แลว ดังนั้นบริษัทฯ จึงมีกระบวนการในการจัดทําแผน
ฝกอบรมพนักงานประจําปในแตละปไวแลว แตเปนการจัดทําแผนการฝกอบรมตามความจําเปน
พื้นฐานที่พนักงานทุกคนตองรูและเปนไปตามกฎหมายกําหนดเทานั้น แตยังไมมีการกําหนด
แผนการฝกอบรมที่เก่ียวของกับการปรับตัวและสรางกลยุทธอ่ืนๆ ในองคการ เพื่อรองรับการ
เขาสู AEC ของประเทศไทย ซึ่งเปนการเปดตลาดการคาเสรี ทําใหมีผลกระทบตออุตสาหกรรม
และผูประกอบการในประเทศที่มีขีดความสามารถในการแขงขันตํ่า

2. การสรางกลยุทธระดับองคการ โดยการวิเคราะห SWOT
จากสภาพปจจุบันของแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ ยังไมมีความชัดเจน

และไมตอบสนองตอเปาหมายและการพัฒนาบุคลากรภายในองคการใหมีความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดมีการนําการวิเคราะห SWOT เขามาใชในกระบวนการเพื่อศึกษาการ
จัดการกําหนดกลยุทธของบริษัทใหชัดเจนมากย่ิงขึ้น โดยมีลําดับขั้นตอนดังนี้
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1. จัดต้ังทีมทํางาน
2. กําหนดวัตถุประสงคในการจัดทํา
3. ฝกอบรมทีมงาน
4. วางแผนงาน
5. วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
6. วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
7. จัดทํา SWOT Matrix
8. กําหนดกลยุทธ
9. จัดทําแผนกลยุทธ
10. กําหนดวัตถุประสงค
11. กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย
12. จัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ
13. จัดทํางบประมาณ
14. ดําเนินการตามแผน
15. วัดและเฝาติดตามแผนปฏิบัติการ
16. หากไมไดตามแผนใหวิเคราะหสาเหตุและดําเนินการแกไข พรอมปรับปรุงแผน
17. จัดทําและจัดเก็บเอกสารไวอางอิงในอนาคต

การจัดสัมมนาในแตละครั้งจะมีการอบรมเชิงปฏิบัติการและใหรวมกันการสรางกลยุทธ
โดยใชเครื่องมือ SWOT ในประชุมกลุมยอยของแตละฝาย มีขั้นตอนดําเนินการ ดังรูปที่ 5

ขั้นตอนการอบรมกระบวนการวิเคราะห SWOT ในแตละคร้ัง

รูปที่ 5 การอบรมกระบวนการวิเคราะห SWOT ในการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัท

ครั้งที่ 1 การวิเคราะหประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค

ครั้งที่ 2 การสรางกลยุทธทางเลือก

ครั้งที่ 3 การปรบัปรุงและประเมินกลยุทธทางเลือก
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การสัมมนาครั้งที่ 1 จะทําใหทราบขอมูลของแตละแผนกวาเปนอยางไร โดยการ
แบงกลุมงาน เปนแตละแผนก โดยเริ่มใหพนักงานทุกทานเขียน SWOT ของตนเอง และมา
ระดมสมองรวมกันคิด SWOT ของแตละแผนก ดังรูปที่ 6

รูปที่ 6 การวิเคราะห SWOT

การสัมมนาครั้งที่ 2 จะนําไปสูการกําหนดกลยุทธระดับองคการ และมีการจับคูประเด็น
ตางๆ เขาดวยกัน เพื่อทําใหเกิดกลยุทธ 4 กลยุทธ ดังรูปที่ 7 และสามารถสรุปไดดังนี้

กลยุทธที่ 1 กลยุทธ SO (Strengths-Opportunities)
เปนกลยุทธที่เกิดจากการเอาจุดแข็งขององคการไมวาจะเปนดานใดก็ตามไปรวมกับ

โอกาสที่ดีจากภายนอกที่เหมาะสมกัน เปนกลยุทธที่ทุกองคการแสวงหา และตองการสรางให
เกิดประโยชนอยางเต็มที่เพื่อปกปองจุดแข็งของตนเองและนําโอกาสที่ดีจากภายนอกมาใช
ประโยชน

กลยุทธที่ 2 กลยุทธ WO (Weaknesses-Opportunities)
เปนกลยุทธในการพยายามที่จะลดจุดออนของตนเองเพื่อที่จะนําเอาโอกาสที่ดีขาง

นอกมารวมกับจุดออนขององคการที่ตรงกันเพื่อพัฒนาใหเกิดประโยชน
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กลยุทธที่ 3 กลยุทธ ST (Strengths-Threats)
เปนกลยุทธที่เอาจุดแข็งขององคการมาจับคูกับภัยคุกคามจากภายนอก เพื่อตอสูกับ

ภัยคุกคามนั้น จุดมุงหมายก็คือเพื่อเพิ่มความเขมแข็งและลดปญหาที่เกิดขึ้น ตรงนี้ไมได
หมายความวาองคการจะเอาจุดแข็งของตัวเองไปดับเครื่องชนกับภัยคุกคามขางนอก เพราะการ
ทําแบบนี้ไมแนวาอาจสรางความหายนะใหกับองคการก็ได สิ่งที่ควรจะทําก็คือเอาจุดแข็งนี้ไป
ลดทอนปญหาที่เกิดขึ้น หรือไมก็เปลี่ยนภัยคุกคามนั้นใหเปนโอกาสเสีย

กลยุทธที่ 4 WT (Weaknesses-Threats)
เปนกลยุทธที่จับคูกันระหวางจุดออนขององคการกับภัยคุกคามจากภายนอกที่ตรงกัน

เพื่อพยายามที่จะลดปญหาทั้งสองที่เกิดขึ้นคือทั้งจุดออนและภัยคุกคามที่มีมาจากภายนอก
องคการใดที่ตกอยูในภาวะที่ถูกสภาพแวดลอมภายนอกคุกคาม

Strengths Weaknesses
Opportunities S-O W-O

Threats S-T W-T

รูปที่ 7 SWOT เมทริกซ

การสัมมานาครั้งที่ 3 จะทําใหทราบวาองคการตองอบรมพนักงาน ในเรื่องใดเปนการ
เรงดวนเพื่อสรางจุดแข็งและขอไดเปรียบใหแกองคการ พรอมทั้งลดจุดออน ซึ่งจะไดมาซึ่งการ
กําหนดกลยุทธและวิธีดําเนินการ โดยพนักงานระดับหัวหนางานและผูบริหาร จะรวมกันสรุปกลยุทธ
ของบริษัท วาเปนอยางไรบาง และสงใหผูบริหารทําการอนุมัติกลยุทธที่นําเสนอ ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 แบบฟอรมสรุปกลยุทธของบริษัท ที่ไดจากการทํา SWOT Matrix
สรุปกลยุทธ

ชื่อองคการ : บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
วันที่วิเคราะห : 1 ธันวาคม 2558 ผูวิเคราะห : คุณพิราวรรณ ชาวเมืองสีวสุ
ผูอนุมัติ : นายไพโรจน งามวินิจสกุล วันที่อนุมัติ : 10 ธันวาคม 2557
กลยุทธ รายการ

1 พัฒนาทีมงานใหมีคุณภาพมากย่ิงขึ้น
2 สงเสริมการเรียนรูใหพนักงาน เชน ใหความรูทางดาน ISO, ภาษาอังกฤษ
3 พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง
4 จัดหาเครื่องมือและเครื่องจักรใหเพียงพอ
5 จัดหาเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใช เพื่อลดปญหาการตอรองจากลูกคา
6 จัดหาผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพเขามารวมงาน หรือใหคําปรึกษา
7 แกปญหาการขาดแคลน โดยจางแรงงานตางชาติเขามารวมงาน
8 การลดตนทุนเพื่อลดปญหาราคาของคูแขงขัน
9 การสราง Brand ใหเปนที่รูจักมากขึ้น
10 ขยายฐานลูกคาใหมทั้งในประเทศ และตางประเทศ

3. การกําหนดกลยุทธและสรางตัวชี้วัด เพื่อใหแตละแผนกไปปฏิบัติ
เม่ือไดมีการวิเคราะห SWOT และไดเห็นความสัมพันธของ SWOT Matrix กัน

ชัดเจนมากย่ิงขึ้น และไดวิเคราะหปจจัยทั้งภายนอกและภายในจนไดขอสรุปกลยุทธขององคการ
ซึ่งตองเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการดวย ดังแสดงในรูปที่ 8
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กําหนดกลยุทธ

กําหนดวัตถุประสงค
สําหรับกลยุทธ

กําหนดตัวชี้วัดสําหรับ
วัตถุประสงค

กําหนดเปาหมายสําหรับ
ตัวชี้วัด

รูปที่ 8 ขั้นตอนการกําหนดกลยุทธและสรางตัวชี้วัด

จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัทฯ ในหัวขอเรื่อง “เราจะพรอมไปดวยกัน
ปริวรรตใหทันการพัฒนา” จํานวน 3 ครั้ง และในการสัมมนาแตละครั้ง ทางฝายทรัพยากรมนุษย
จะดําเนินการแจกแบบสอบถาม เพื่อประเมินความพึงพอใจของพนักงาน ตามแบบฟอรมใน
ภาคผนวก ก. พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
ดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัท มีคาเฉลี่ยปรากฏดังตารางตอไปนี้
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จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 1

ตารางที่ 4 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 1
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.10 เห็นดวยมาก
2. หัวหนางาน 9 3.52 เห็นดวยมาก
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 3.21 เห็นดวยปานกลาง

ในภาพรวม 3.61 เห็นดวยมาก

ตารางที่ 4 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 1 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนา
โดยระดับผูบริหารและระดับหัวหนางาน มีระดับความเห็นดวยมาก และสามารถเขียน วิเคราะห
SWOT ของตนเองและของแผนกได สามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงานและมีความ
ตองการใหจัดสัมมนาอยางตอเนื่อง ในขณะที่ระดับพนักงาน มีระดับความเห็นดวยปานกลาง
และยังไมเขาใจในการเขียน และการวิเคราะห SWOT เนื่องจากเปนเรื่องใหมสําหรับพนักงาน
และยังไมทราบเจตนารมณ ของการจัดสัมมนาในครั้งนี้

จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 2

ตารางที่ 5 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 2
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.31 เห็นดวยมากที่สุด
2. หัวหนางาน 9 4.10 เห็นดวยมาก
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 3.65 เห็นดวยมาก

ในภาพรวม 4.02 เห็นดวยมาก

ตารางที่ 5 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 2 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนาโดย
ระดับผูบริหาร มีระดับความเห็นดวยมากที่สุด โดยมีการเขียน วิเคราะห SWOT ของตนเองและ
ของแผนกไดเปนอยางดีและสามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน ในขณะที่ระดับหัวหนา
งาน และระดับพนักงาน มีระดับความเห็นดวยมาก โดยพนักงานสามารถเขียน SWOT ของ
ตนเองและแผนกไดอยางเขาใจมากขึ้น อยางไรก็ตามทุกระดับระบุวายังไมสามารถวิเคราะห
SWOT ของบริษัทได เนื่องจากการวิเคราะห SWOT เปนเรื่องใหมสําหรับพนักงาน ดังนั้นจึงมี
ความตองการใหจัดสัมมนาอยางตอเนื่อง
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จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 3

ตารางที่ 6 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 3
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.67 เห็นดวยมากที่สุด
2. หัวหนางาน 9 4.47 เห็นดวยมากที่สุด
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 4.20 เห็นดวยมาก

ในภาพรวม 4.44 เห็นดวยมากที่สุด

ตารางที่ 6 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 3 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนาโดย
ระดับผูบริหารและระดับหัวหนางาน มีระดับความเห็นดวยมากที่สุด โดยสามารถนํา SWOT ที่
วิเคราะห ไดมาใชในการปฏิบัติงาน พรอมทั้งถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี
แตระดับหัวหนางานยังตองปรับเรื่องการวิเคราะห SWOT ของบริษัท ในขณะที่ระดับพนักงาน
มีระดับความเห็นดวยมาก โดยพนักงานสามารถเขียน SWOT ของตนเองและแผนกไดอยาง
เขาใจมากขึ้น แตยังตองปรับและสรางความเขาใจ ในการเขียนและวิธีการวิเคราะห SWOT
ของบริษัท

จากการที่บริษัทไดจัดสัมมนาผานมาแลว จํานวน 3 ครั้ง ทางฝายทรัพยากรมนุษยจึง
ไดใหพนักงานที่เขารวมการสัมมนาทําแบบการประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการ
จัดฝกอบรมประจําปของบริษัท โดยใชแบบสอบถาม (ตามแบบฟอรมในภาคผนวก ข.) พบวา

1. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องการจัดสัมมนา คิดเปน 4.15 คะแนน อยูใน
ระดับที่ 4 คือเห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ

2. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดสัมมนา เก่ียว
กับรูปแบบการสัมมนา เวลาที่ใช และสถานที่ในการจัดสัมมนา คิดเปน 4.18 คะแนน อยูในระดบั
ที่ 4 คือ เห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ

3. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องผลที่ไดรับจากการเขารวมสัมมนา คิดเปน
3.37 คะแนน อยูในระดับที่ 3 คือ เห็นดวยปานกลาง โดยในพนักงานทุกระดับจะมีคะแนนที่ได
นอย ในหัวขอ ความรูความเขาใจกอนการสัมมนา แตเม่ือไดเขารวมสัมมนาแลว จะมีความ
เขาใจมากขึ้น และสามารถนําความรูที่ไดจากการสัมมนาไปใชในการทํางาน และการมีสวนรวม
ในการทํางานสูงขึ้น

4. ความพึงพอใจการจัดฝกอบรม เรื่องความพึงพอใจในการรวมสัมมนา คิดเปน 4.11
คะแนน อยูในระดับที่ 4 คือ เห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ
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การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ในการประชุมระดมสมองเพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและ

รวมกันกําหนดหัวขอฝกอบรม มีผูจัดการฝายและหัวหนาแผนกเขาประชุมทั้งสิ้น 16 คน ผล
การประชุมสามารถสรุปไดดังนี้

1. ปญหาและอุปสรรคในการฝกอบรมและพัฒนา
1.1 เวลา ซึ่งเปนปจจัยแรก ในการจัดการฝกอบรม เนื่องจากงานขององคกรเปน

งานประเภทบริการ เวลาในการปฏิบัติงานไมแนนอน สงผลกระทบตอการจัดการฝกอบรม และ
การใหความรูอยางตอเนื่อง จึงยังไมไดผลตามที่องคกรต้ังเปาหมายไว

1.2 สภาพความพรอมของพนักงาน เนื่องจากการกําหนดหัวขอของการจัดสัมมนา
ที่เปนกลยุทธและเปาหมายขององคกร เปนเรื่องที่นอกเหนือจากกระบวนการทํางานประจําของ
พนักงาน จึงสงผลใหพนักงานบางสวนยังไมเขาใจถึงวิธีการ และผลที่จะไดรับวาเปนอยางไร

1.3 ขาดการวิเคราะหความจําเปน (Training Needs) ในการจัดทําแผนการฝกอบรม
ประจําป ผูที่มีสวนรับผิดชอบไมไดมีการจัดทํา Competency ของพนักงาน เพื่อที่จะไดนําไปวาง
แผนการฝกอบรม จึงทําใหการแผนการฝกอบรมในแตละครั้ง ไมตรงกับความตองการ หรือ
ปญหาที่มีอยูจริง

1.4 ไมมีการติดตามประเมินผล (Evaluation) ความสําเร็จของการฝกอบรม องคกร
จํานวนมากใหความสนใจตอความสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมบุคลากรนอย เม่ือบุคลากรไดเขารับ
การฝกอบรม การสัมมนา แลวก็ถือวาทุกอยางยุติเสร็จสิ้นแลว ไมมีการประเมินวา บุคลากร
ไดรับความรู ความสามารถ ทักษะที่จําเปนอะไรกลับมาจากการฝกอบรม/สัมมนาบางหรือไม
บุคลากรนําสิ่งที่ไดรับมาปรับปรุงการทํางานหรือไม หรือบุคลากรที่เขารับการฝกอบรม มีทัศนคติ
พฤติกรรมอะไรเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เปนประโยชนตอองคกรหรือไม เปนตน

1.5 ทัศนคติของนายจาง และลูกจาง (Attitude) ปญหาที่สําคัญประการหนึ่งของ
การพัฒนาบุคลากรคือ ทัศนคติเชิงลบของนายจาง และลูกจางกลาวคือ นายจางและลูกจางไม
เห็นคุณคาของการพัฒนาบุคลากรดวยเหตุผลความเชื่อของตน ในสวนของนายจางนั้น บางราย
จัดใหมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามประเพณีนิยม ดานลูกจางก็เชนกัน ไปเขารวมกิจกรรม
การพัฒนาที่นายจาง จัดใหตามภาระที่ไดรับมอบหมาย ไมคาดหวังอะไรจากการฝกอบรม/
สัมมนา เขาทํานอง “ไปเชนไร กลับมาเชนนั้น” หมายถึงการไมไดความรูอะไรกลับมาเพื่อพัฒนา
งานของตน ปญหาเชิงทัศนคติที่สําคัญของนายจางอีกประการหนึ่งคือ นายจางบางรายมอง
กิจกรรมการพัฒนา เชน การฝกอบรมกันวา “เปนคาใชจายที่สิ้นเปลือง” จึงไมใหความสําคัญกับ
เรื่องนี้ นายจางมองไมเห็นวา นี้คือการลงทุน (Investment) ในตัวบุคลากร ผลตอบแทนที่จะ
กลับคืนมาในรูปแบบผลงาน พฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคลากรในการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม
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2. หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
ผลการระดมสมอง พบวา มีความจําเปนตองฝกอบรมใหแกพนักงานใน 3 ดาน

ไดแก ดานความรูความเขาใจทางดานเทคนิคและผลิตภัณฑของบริษัท ดานทักษะในการขาย
และการตลาด และดานภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร โดยที่ประชุมไดสรุปหัวขอที่จําเปนในการ
ฝกอบรมของแตละดาน โดยหัวขอที่จะทําการฝกอบรม จะนําผลที่ไดจากการสรุปกลยุทธ (ตารางที่
3) ของบริษัท มาแยกเปนแตละดานและสรุปหัวขอที่จําเปนในการจัดฝกอบรม ดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7 หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
การฝกอบรมดาน หัวขอที่จําเปน

ความรูความเขาใจทางดานเทคนิคและ
ผลิตภัณฑ

1.การจัดทําระบบบริหารงานคุณภาพมาตรฐาน
ISO 9001:2000 ขอกําหนด OHSAS 18001:
2007
2.การปฏิบัติงานในที่อับอากาศ
3.ผูควบคุมประจําหมอน้ําและหมอตม
4.การดับเพลิงขั้นตนและการฝกซอมอพยพหนีไฟ
5.ความปลอดภัยในการทํางาน
6.Basic Chemical Cleaning
7.การใหความรูในดานเครื่องมือ/เครื่องจักร

ทักษะในการขายและการตลาด 1.การทํางานเปนทีม
2.ทักษะในการเปนนักขายและเจรจาตอรอง

ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 1.ความรูภาษาอังกฤษเบื้องตน

จากหัวขอที่จําเปนในการสัมมนา นํามาสูการประชุมในระดับผูบริหาร และหัวหนางาน
โดยจะเนนการแกไขปญหาที่มีในการทํางานปจจุบัน เพื่อนํามาแกไขและนํามาเปนหัวขอในการ
จัดแผนการสัมมนาในระยะสั้น (ภายใน 1 ป) โดยสามารถสรุปไดดังตารางที่ 8
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ตารางที่ 8 สรุปปญหาที่ไดจากการติดตามผล เพื่อนํามาแกไข
Target Group

ลําดบั
ปญหาที่สรปุไดจาก

การตดิตามผล Training Course

ระ
ยะ

เวล
า

Staff Sup. Magr.

1 การจัดทําเอกสารใหเขา
ระบบ ISO และการนําเอกสาร
ไปใชอยางถูกตอง

การจัดทําระบบบริหารงาน
คุณภาพมาตรฐาน ISO
9001:2000

R   

ขอกําหนด OHSAS
18001:2007

R   

2 การสวมใสอุปกรณ PPE
อยางถูกตอง

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน

R   

3 การแจงขอมูลยอนกลับเมื่อ
นําขอมูลมาเก็บ

การทํางานเปนทีม R   

4 ไมมีความรูเร่ืองอันตราย
ของฉลากท่ีติดอุปกรณ
และสารเคมีท่ีใชในการ
ทํางาน

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน

R   

5 ไมมีความรูทางดาน
ภาษาอังกฤษ ทําใหเกิด
ปญหาในการประสานงาน
กับลูกคา

ความรูภาษาอังกฤษ
เบ้ืองตน

R 






ความรูภาษาอังกฤษขั้นสูง D   

6 พนักงานขาดความมั่นใจ
เชน เมื่อลูกคามีความ
ตองการนอกเหนือจาก
Procedure ท่ีกําหนดจะทํา
อยางไร

ทักษะในการเปนนักขาย
และเจรจาตอรอง

D   

7 พนักงานขาดความรู
พื้นฐานในการทํางานระบบ
Chemical Cleaning

Basic Chemical Cleaning R 






8 พนักงานไมรูปญหาท่ี
เกิดขึ้นในการทํางาน ทําให
เกิดปญหาซ้ํา

การจัดทําระบบบริหารงาน
คุณภาพมาตรฐาน ISO
9001:2000

R   

ขาดการทํางานเปนทีม R   
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ตารางที่ 8 สรุปปญหาที่ไดจากการติดตามผล เพื่อนํามาแกไข (ตอ)
Target Group

ลําดบั
ปญหาที่สรปุไดจาก

การตดิตามผล Training Course

ระ
ยะ

เวล
า

Staff Sup. Magr.

9 พนักงานไมสามารถทํางาน
ตอเนื่องกนัได และไมมีการ
ประสานงานท่ีดี

การทํางานเปนทีม R   

10 การใชเคร่ืองมือและ
เคร่ืองจักรใหมี
ประสิทธิภาพ

การใหความรูในดาน
เคร่ืองมือ/เคร่ืองจักร

R   

หมายเหตุ : 1. Requirement (R) ความจําเปนที่จะตองอบรมและเรียนรูในชวงระยะสั้น เพื่อ
ชวยเสริมทักษะในการทํางาน

2. Development (D) เปนหลักสูตรเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน

และจากตารางที่ 8 ทางฝายทรัพยากรมนุษย ไดนําหัวขอที่จําเปนตองมีการอบรมและ
เรียนรูในระยะสั้น เพื่อเสริมทักษะในการทํางาน มาจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป ตามเอกสาร
แผนการฝกอบรมประจําป 2558 (ตามแบบฟอรมในภาคผนวก ฉ. และ ช.) เพื่อใชในการ
ฝกอบรมพนักงานของบริษัท ประจําป 2558 และจะดําเนินการติดตามผลความพึงพอใจตอการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของพนักงานตอไป

การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ตารางที่ 9 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม
รายการประเมิน คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ดานการปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง 4.16 เห็นดวยมาก
    1.1 การเขาใจบทบาทและหนาที่รับผิดชอบของ
ตนในองคการ

3.87

1.2 การเรียนรู และถายทอดความรู 4.16
1.3 การเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธภิาพใน

การปฏบิัติงาน
4.33

1.4 การมีผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่ดีขึ้น 4.29
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ตารางที่ 9 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม (ตอ)
รายการประเมิน คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

2. ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน 3.50 เห็นดวยมาก
2.1 ความรู ความชํานาญ ความสามารถ และ

ทัศนคติ ที่มีตองาน
3.73

2.2 ความสามารถในการสื่อสารและสั่งงาน 3.31
2.3 วิธีการคิดและการแกไขปญหาอยางเปนระบบ

ตามหลักวิชาการ
3.38

2.4 การเพิ่มประสิทธภิาพและผลิตภาพในการ
ทํางาน

3.58

3. ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ 4.37 เห็นดวยมากที่สุด
3.1 การสรางมนุษยสัมพันธที่ดีและประสิทธิภาพ

ในการประสานงาน
4.20

3.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
สืบเนื่องจากการเรียนรูอยางมีระบบ

4.31

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลระหวาง
การทํางาน และการดาํรงชีวติ

4.47

3.4 ความสามารถในปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอม
ใหมของการทํางานได

4.51

4. ดานอื่นๆ 4.47 เห็นดวยมากที่สุด
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแตละหัวขอ 4.64
4.2 ความเหมาะสมและเพียงพอของจํานวน

หลักสูตรที่จัดฝกอบรม
4.29

จากตารางที่ 9 พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนในดานการปรับปรุงระดับความตระหนักรู
ในตนเอง และดานการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน เทากับ 4.16 และ 3.50 ตามลําดับหมาย
ความวา พนักงานทุกระดับมีความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรมทั้งสองดานอยูในระดับเห็นดวย
มาก ในขณะที่คาเฉลี่ยของคะแนนในดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจและดานระยะเวลาและความ
เหมาะสมของหลักสูตรมีคะแนนเทากับ 4.37 และ 4.47 ตามลําดับหมายความวา พนักงานทุก
ระดับมีความพึงพอใจตอการดําเนินการในดานทั้งสองอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด นอกจากนี้
พนักงานยังใหขอเสนอแนะโดยตองการใหบริษัทมีการจัดอบรมอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะเรื่อง
ของการสรางมนุษยสัมพันธและการประสานงานในการทํางาน ถึงแมวาจะมีพนักงานบางระดบัที่



42

ยังไมสามารถนําความรูที่ไดรับไปสื่อสารใหเพื่อนรวมงานรับรูได และยังขาดเรื่องของวิธีการคิด
และการแกไขปญหาอยางเปนระบบตามหลักวิชาการ

สรุปผลการศึกษา
ผลการศึกษาพบวา
1. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ที่มีการระดมสมองและรวมกันคิด เพื่อกําหนด

เปนกลยุทธ นํามาจัดแผนการพัฒนาบุคลากร โดยพนักงานมีสวนรวมจะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในแผนการพัฒนาบุคลากรที่สูงเพิ่มขึ้น

2. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ที่มีผูบริหารรวมและเปนผูนําในการจัดสัมมนา
จะทําใหพนักงานทุกคนใหความรวมมือและเห็นความสําคัญ ในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร
โดยสามารถวัดผลจากคะแนนของความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร เพิ่มสูงขึ้นในการสัมมนา
แตละครั้ง

3. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรนั้น ตองมีความสอดคลองเหมาะสมกับทักษะ
และความสามารถของพนักงาน เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร

4. องคประกอบที่จําเปนนอกเหนือจากแผนการพัฒนาบุคลากร ที่ไดกําหนดไวแลว
ควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถ และตรงกับ
การวิเคราะห SWOT ในการเพิ่มจุดแข็งและลดจุดออนของพนักงาน ซึ่งจะสอดคลองกับวัตถุประสงค
ขององคกรในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร

แผนการพัฒนาบุคลากรในการใหบริการ
การกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดใหพนักงานนําไปปฏิบัติ การประชุมกลุมยอยและการ

ระดมสมอง โดยไดกลยุทธ เพื่อมาทําการวางแผนการสัมมนา เพื่อพัฒนาบุคลากร ประจําป 2558
โดยเปนการระดมความคิดของพนักงานทั้งหมด

จากการวิเคราะห SWOT ขององคการ เปนการวิเคราะหครั้งแรกและไดมาซึ่งกลยุทธ
ในการนํามาพัฒนาบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการกําหนดกลยุทธ วัตถุประสงค
ตัวชี้วัดและเปาหมายขององคกร พรอมกับมีการติดตามผล ซึ่งจากการติดตามอยางตอเนื่อง
สามารถวัดผลไดจากแบบประเมินความพึงพอใจของพนักงาน เม่ือเปรียบเทียบระหวางป 2557
ซึ่งยังไมไดมีการสัมมนาในเรื่องดังกลาว

เพื่อสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด บริษัทฯ ไดมีการกําหนด
กลยุทธเปนรายป โดยมีหัวขอใหครอบคลุม เพื่อใหสามารถติดตามผล ไดทุก 6 เดือน และหาก
เกิดปญหา ก็สามารถจะแกไขไดอยางทันที
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ขอเสนอแนะ
1. ในการศึกษาครั้งนี้ตองอาศัยความรวมมือจากบุคคลหลายฝาย และตองมีการ

ดําเนินการหลายขั้นตอนเพื่อใหไดขอมูลมาจัดทํา ดังนั้นกอนการดําเนินการควรมีการเรียก
ประชุมชี้แจงถึงวัตถุประสงค และแนวทางการดําเนินงาน รวมถึงแผนงานในการดําเนินการแต
ละขั้นตอน พรอมทั้งใหความรู และประโยชนที่ไดรับ เพื่อใหทางทีมงาน และผูที่มีสวนเก่ียวของ
เกิดการยอมรับ และมีเวลาในการเตรียมตัวในการใหความรวมมือไดอยางไมกระทบกับงาน
ประจําที่ทําอยู

2. ในการจัดทําการฝกอบรมควรจะมีการแบงการสัมมนาเปนกลุมยอย ไมจําเปนตอง
รอพรอมกันทุกคน เนื่องจากการทํางานของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนงานที่ไมสามารถ
กําหนดวันทํางานที่แนนอนได ซึ่งสงผลใหการจัดอบรมไมตอเนื่องลาชา พนักงานไมมีความ
พรอมทําใหขอมูลหรือการมีสวนรวม ไมไดตามที่องคกรคาดหวังไว

3. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรของพนักงาน ในระดับตําแหนงที่แตกตางกัน ควร
จะตองมีการศึกษาคุณลักษณะหรือองคประกอบของพนักงานแตละระดับ เชน พื้นฐานความรู
ลักษณะการทํางาน พฤติกรรม และอ่ืนๆ ในการพิจารณาเครื่องมือรูปแบบการพัฒนาประกอบ
ดวย ซึ่งเปนปจจัยในการจัดการอบรมพัฒนาใหไดมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น

4. ควรสรางกลยุทธในการรักษาคน เนื่องจากปจจุบันมีการแขงขันทางธุรกิจสูง และ
การเปด AEC ของประเทศไทย บริษัทฯ จึงควรมีการดูแลคนในอนาคตไมควรเปนเพียงงาน
ประจํา ไมใชงานระดับปฏิบัติการเทานั้น แตควรจะเปนประเด็นในการบริหารบุคลากรเชิงกล
ยุทธมากขึ้น ซึ่งก็หมายความวาการบริหารคนจะประสพความสําเร็จหรือลมเหลวนั้นขึ้นอยูกับ
กลยุทธนั่นเอง การกําหนดกลยุทธในการรักษาคนควรจะวิเคราะห วางแผนใหเหมือนกับการ
วางแผนกลยุทธทางธุรกิจที่ตองมีการกําหนดวิสัยทัศนในการรักษาคน ภารกิจที่จะตองทํา การ
วิเคราะหจุดออนจุดแข็งในการรักษาคน รวมถึงการวิเคราะหแนวโนมของปจจัยภายนอกดาน
บุคลากรในอนาคตอีกดวย เชน ทัศนคติ คานิยม ระบบการศึกษา ตลาดแรงงานในการทํางาน
ของคนรุนใหมๆ แลวจึงนํามากําหนดกลยุทธที่จะไปสูเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว
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ภาคผนวก ก.
แบบประเมินความพึงพอใจ ในการประชุมสัมมนา

เกี่ยวกับแผนการพัฒนาบุคลากร ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบสอบถาม
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ชื่อ – นามสกุล ________________________________ เพศ  ชาย
วุฒิการศึกษา ________________________________  หญิง
ระดับตําแหนง ________________________________ แผนก ________________

คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย
พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้

ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ความคิดเห็น (ระดับ)
ลําดับ หัวขอการประเมิน

5 4 3 2 1
1 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของตนเอง
2 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของแผนก
3 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของบริษัท
4 พนักงานไดทราบวิธีการไปประยุกตและปฏบิัติ
5 พนักงานสามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน
6 พนักงานไดทราบเจตนารมยของการจัดสัมมนา

7 พนักงานมีความตองการที่จะใหจัดสัมมนาอยาง
ตอเนื่อง

ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
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ภาคผนวก ข.
แบบประเมินความพึงพอใจ ที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบสอบถาม
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ชื่อ – นามสกุล ________________________________ เพศ  ชาย
วุฒิการศึกษา ________________________________  หญิง
ระดับตําแหนง ________________________________ แผนก ________________

คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย
พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้

ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ความคิดเห็น (ระดับ)
ลําดับ หัวขอการประเมิน

5 4 3 2 1
1 การจัดสัมมนาที่ผานมาบรรลุกลยุทธในระดบัใด
2 ทานมีความเห็นอยางไรเก่ียวกับหัวขอตอไปนี้

2.1 รูปแบบการสัมมนามีความเหมาะสม
2.2 เวลาที่ใชในการสัมมนามีความเหมาะสม
2.3 สถานที่สัมมนามีความเหมาะสม
3 ผลที่ไดรับจากการเขารวมสมัมนา

3.1 ความรูความเขาใจ กอน สมัมนา
3.2 ความรูความเขาใจ หลัง สัมมนา
3.3 สามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใช
3.4 การถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน
3.5 การมีสวนรวมและการทาํงานเปนทีม
3.6 ทักษะในการปฏิบัติงาน
4 ความพึงพอใจโดยรวมในการเขารวมสัมมนา
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ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
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ภาคผนวก ค.
แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บรวบรวมความคิดเห็นและระดับความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัท ขอความรวมมือใหทานตอบตาม
ความเปนจริงและใหขอเสนอแนะอยางสรางสรรคเพื่อบริษัทจะไดนําไปเปนขอมูลในการพัฒนา
และจัดทําแผนการฝกอบรมสําหรับปถัดไป

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ
เพศ ________________________________________
ตําแหนงงาน __________________________แผนก /ฝาย_________________________
วุฒิการศึกษา ________________________________________
อายุงาน ________________________________________

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม
คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย

พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้
ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ระดับคะแนน
รายการประเมิน

5 4 3 2 1
1. ดานการปรบัปรุงระดบัความตระหนักรูในตนเอง
(Self-Awareness)

1.1 การเขาใจบทบาทและหนาทีร่ับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอดความรู
1.3 การเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพในการ

ปฏบิัติงาน
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ระดับคะแนน
รายการประเมิน

5 4 3 2 1
1.4 การมีผลการปฏบิัติงาน (Performance) ที่ดีขึ้น

2. ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills)
2.1 ความรู ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคติ

ที่มีตองาน
2.2 ความสามารถในการสื่อสารและสั่งงาน
2.3 วิธีการคิดและการแกไขปญหาอยางเปนระบบตามหลัก

วิชาการ
2.4 การเพิ่มประสิทธภิาพและผลิตภาพในการทํางาน

3. ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation)
3.1 การสรางมนุษยสัมพันธที่ดีและประสิทธิภาพในการ

ประสานงาน
3.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานสบืเนื่องจากการ

เรียนรูอยางมีระบบ
3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลระหวางการทํางาน

และการดํารงชีวิต
3.4 ความสามารถในปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอมใหมของ

การทํางานได
4. ดานอื่นๆ

4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแตละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและเพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่จัด

ฝกอบรม

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
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ภาคผนวก ง.
แบบตรวจสอบ แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบตรวจสอบ
แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

แบบตรวจสอบฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
เครื่องมือวิจัยโดยใชดุลยพินิจของผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถาม
และวัตถุประสงคของการวัด ขอความกรุณาใหทานตอบตามความเปนจริงและใหขอเสนอแนะ
เพื่อบริษัทจะไดนําไปเปนขอมูลในการปรับปรุงแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
สําหรับปถัดไป

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

เพศ
ตําแหนงงาน
แผนก/ฝาย
วุฒิการศึกษา
อายุงาน

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม

รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

1.ดานการปรับปรุงระดับ
ความตระหนักรูในตนเอง
(Self–Awareness)

1.1 การเขาใจบทบาทและ
หนาที่รับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอด
ความรู
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รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

1.3 การเพ่ิมขีดความสามารถ
และประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน

1.4 การมีผลการปฏิบัตงิาน
(Performance) ที่ดีขึ้น
2.ดานการเพิ่มพูนทักษะการ
ทํางาน (Job Skills)

2.1 ความรู ความชํานาญ
ความสามารถ และทศันคตทิี่มี
ตองาน

2.2 ความสามารถในการ
สื่อสารและสัง่งาน

2.3 วิธีการคิดและการแกไข
ปญหาอยางเปนระบบตามหลัก
วิชาการ

2.4 การเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ผลิตภาพในการทํางาน
3.ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ
(Motivation)

3.1 การสรางมนุษยสมัพันธที่
ดีและประสิทธิภาพในการ
ประสานงาน

3.2 การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานสืบเน่ือง
จากการเรยีนรูอยางมีระบบ

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสมดุลระหวางการทํางาน
และการดํารงชีวติ

3.4 ความสามารถในปรบัตัว
เขากบัสภาพแวดลอมใหมของ
การทํางานได
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รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

4.ดานอื่นๆ
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแต

ละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและ

เพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่
จัดฝกอบรม

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
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ภาคผนวก จ.
คา IOC ของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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คา IOC ของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

รายการ ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

เพศ 1 1 1 1
ตําแหนงงาน 1 1 1 1
แผนก/ฝาย 1 1 1 1
วุฒิการศึกษา 1 1 1 1
อายุงาน 1 1 1 1

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม

รายการ ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

1.ดานการปรับปรุงระดับ
ความตระหนักรูในตนเอง
(Self–Awareness)

1 1 1 1

1.1 การเขาใจบทบาทและ
หนาที่รับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอด
ความรู

1 1 1 1

1.3 การเพ่ิมขีดความสามารถ
และประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน

1 1 1 1

1.4 การมีผลการปฏิบัตงิาน
(Performance) ที่ดีขึ้น

1 1 1 1
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รายการ ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

2.ดานการเพิ่มพูนทักษะการ
ทํางาน (Job Skills)

1 1 1 1

2.1 ความรู ความชํานาญ
ความสามารถ และทศันคตทิี่มี
ตองาน

2.2 ความสามารถในการ
สื่อสารและสัง่งาน

1 1 1 1

2.3 วิธีการคิดและการแกไข
ปญหาอยางเปนระบบตามหลัก
วิชาการ

1 1 1 1

2.4 การเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ผลิตภาพในการทํางาน

1 1 1 1

3.ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ
(Motivation)

1 1 1 1

3.1 การสรางมนุษยสมัพันธที่
ดีและประสิทธิภาพในการ
ประสานงาน

3.2 การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานสืบเน่ือง
จากการเรยีนรูอยางมีระบบ

1 1 1 1

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสมดุลระหวางการทํางาน
และการดํารงชีวติ

1 1 1 1

3.4 ความสามารถในปรบัตัว
เขากบัสภาพแวดลอมใหมของ
การทํางานได

1 1 1 1

4.ดานอื่นๆ 1 1 1 1
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแต

ละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและ

เพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่
จัดฝกอบรม

1 1 1 1
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ภาคผนวก ฉ.
สรุปการสํารวจเพื่อหาความตองการในการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จาํกัด
สรปุผลการสํารวจเพ่ือหาความตองการในการฝกอบรม

วนัท่ีสํารวจ 15 ธันวาคม 2557
ระดบัท่ีอบรม ตองการ

หัวหนา พนักงาน เพ่ิม ตัด

1 Operation & services Dept. P P P - การทํางานเปนทีม เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P - การเพ่ิมความรูทางภาษาอังกฤษเบือ้งตน เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

P P - การเพ่ิมความรูทางภาษาอังกฤษข้ัน Advance เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การซอมดับเพลิง ประจําป เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - ความปลอดภยัในการทํางานเก่ียวกับไฟฟา เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - ความปลอดภยัในการทํางาน (Safety) เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

2 Technical & Engineering Dept. P P P - Basic chemical cleaning เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การแกไขปญหาและการตัดสินใจ เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน

2 Sale & Marketing Dept. P P - การเพ่ิมขอดขาย เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การเพ่ิมความพึงพอใจใหลูกคา เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

4 Admin Dept. P P P - การลดคาใชจาย เพ่ือใหพนักงานทุกคนไดตระหนักถึงความจําเปนท่ีตองทําใหคาใชจายลด
P P P - การคดิเชิงบวกเพ่ือพัฒนาตนเอง เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน

ผูจดัทํา _________________________ หวัหนาแผนกบคุคล/ธุรการ ______________________________

_____/_____/_____                                _____/_____/_____ F-AM-19, R00

ลําดบั หนวยงานท่ีเสนอ หวัขอ เหตผุล
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ภาคผนวก ช.
เอกสารแสดงการผานการอบรมประจําป

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
แผนการฝกอบรมประจําป 2558

มกราคม กุมภาพันธ มนีาคม เมษายน พฤษภาคม มถิุนายน กรกฎาคม สงิหาคม กันยายน ตลุาคม พฤศจกิายน ธนัวาคม

พนกังานใหม สญัลกัษณ กาํหนดแผนฝกอบรม เลือ่นแผนการฝกอบรม ไดทําการฝกอบรมแลว

พนกังานเกา สญัลกัษณ กาํหนดการทวนสอบ เลือ่นแผนการทวนสอบ ไดทําการทวนสอบแลว หัวหนาแผนกบคุคลฯ ____________________________

ผูอนมุัติแผน____________________ วนัที่_____________

  หนไีฟ
- ความรูภาษาอังกฤษเบือ้งตน
- Basic chemical cleaning

  มาตรฐาน ISO:2000

- ความปลอดภัยในการทํางาน
- ความรูเกีย่วกบัการใชสารเคมี
- การปฏบิตัิงานในที่อับอากาศฯ
- ผูควบคมุประจําหมอน้าํและหมอตมฯ
- การดบัเพลงิขั้นตนและฝกซอมอพยพ

- ขอกาํหนด OHSAS 18001:2007

28-
30

- การจัดทําระบบบรหิารงานคณุภาพ

7-1
2

14-
19

21-
26

28-
31หัวขอเร่ืองอบรม

1-5 7-1
2

24-
31

2-7 9-1
4

16-
21

23-
30

2-1
0

12-
17

19-
24

26-
31

21-
26

22-
30

1-81-51-9 11-
16

18-
23

25-
19

1-8 10-
15

17-
22

11-
16

18-
23

8-1
3

15-
20

7-1
2

14-
19

21-
31

1-9 25-
30

1-6 1-69-1
5

16-
22

23-
31

1-8 10-
15

17-
22

24-
29

ปรบัปรงุครัง้ท่ี______ ณ วันท่ี_19/12/2557__

F-AM-16, R00
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