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โกวิทย โรจนอมรกุล : การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด. อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารย
ดร. จักร  ติงศภัทิย, 68 หนา.

สารนิพนธนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผน
กลยุทธและกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักรอุตสาหกรรมโดยใช
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนหนวยวิเคราะห โดยดําเนินการศึกษาเปน 3 ขั้นตอน เริ่มจาก
การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 3 ครั้ง การระดมสมองแบบ
เทคนิคกลุมเพื่อกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม และประเมินความพึงพอใจตอแผนการ
ฝกอบรม เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานทั้งหมดจํานวน 45 คน ของบริษัทโดยใชแบบสอบถาม
ที่มีคาดัชนีความสอดคลองของรายฉบับเทากับ 1 ประมวลผลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา

ผลการศึกษาพบวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนกลยุทธทําใหพนักงาน
เกิดการเรียนรูและเขาใจวิธีการวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาสและภัยคุกคามในระดับตนเอง
แผนกและของบริษัท และมีความตองการอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง จากการระดมสมองของ
ผูบริหารและหัวหนางาน พบวา มีความจําเปนในการฝกอบรม 10 หัวขอ แบงเปน 3 ดานหลัก
ไดแก ความรูทางดานเทคนิคและผลิตภัณฑ ประกอบดวย 7 หัวขอ ทักษะในการขายและการตลาด
ประกอบดวย 2 หัวขอ และภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ในสวนการประเมินความพึงพอใจตอ
แผนการฝกอบรม พบวา ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจและดานระยะเวลาและความเหมาะสมของ
หลักสูตรเปนประเด็นที่พนักงานเห็นดวยมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 และ 4.47
ตามลําดับ สวนดานการปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเองและดานการเพิ่มพูนทักษะใน
การทํางาน พนักงานเห็นดวยในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 และ 3.50 ตามลําดับ
บริษัทไดนําแผนพัฒนาบุคลากรนี้ไปดําเนินการจัดการฝกอบรมเพื่อใหพนักงานมีสมรรถนะที่
จําเปนตอการปฏิบัติงานตอไป

บัณฑิตวิทยาลัย ลายมือชื่อนักศึกษา …………………………….
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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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อยางใกลชิด อันเปนประโยชนตลอดชวงเวลาที่ศึกษาคนควาอยางดีเสมอมา ผู ศึกษาขอกราบ
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในปจจุบันภาคธุรกิจอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดมีการขยายการลงทุนโดยนัก

ลงทุนชาวไทยและชาวตางชาติเพิ่มมากขึ้น โดยสถิติสะสมจํานวนโรงงานที่ไดรับอนุญาตให
ประกอบกิจการตาม พ.ร.บ. โรงงาน พ.ศ. 2535 ในป 2557 มีจํานวนโรงงานทั้งสิ้น 141,247
โรงงาน คิดเปนเงินลงทุน 5,779,451.23 ลานบาท โดยมีแรงงานที่ทํางานมากถึง 4,079,659 คน
(กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2556) ประกอบกับประเทศไทยมีนโยบายที่จะดําเนินการพัฒนา
ประเทศไทยใหเปนประเทศอุตสาหกรรม และนโยบายสงเสริมอุตสาหกรรมการผลิตโดยตรง
เชน การลดภาษีนิติบุคคล ทําใหมีการขยายฐานอุตสาหกรรมในประเทศไทยมากขึ้น สงผลให
บริบททางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว ธุรกิจตองแขงขันกันมากและรุนแรงขึ้น จากสภาพ
แวดลอมทางเศรษฐกิจ ความซับซอนทางของระบบสังคม การเมืองการปกครอง เทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ทําใหองคการธุรกิจตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการดําเนินการ
เพื่อความอยูรอด โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหเปนทรัพยากรที่มีความสามารถ
และมีศักยภาพในการสรางใหแกองคการ

นอกจากนี้การรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community :
AEC) ในปลายป 2558 เพื่อเพิ่มอํานาจการตอรองและเพิ่มขีดความสามารถการแขงขันทางดาน
เศรษฐกิจในระดับภูมิภาคและระดับโลกใหแกประเทศสมาชิกของอาเซียนยังชวยใหประเทศไทย
ไดรับประโยชนจากการขยายตัวของการสงออกและโอกาสทางการคาอันเกิดจากการเคลื่อนยาย
เสรีทังดานสินคา บริการ แรงงานและเงินทุน โดยประเทศไทยนาจะมีโอกาสใชความเขมแข็ง
ทางดานการบริการ ซึ่งจะสรางรายไดจากการคาบริการไปตางประเทศไดเพิ่มขึ้น และสามารถ
ยกระดับความเปนอยูของประชาชนในประเทศได อยางไรก็ตามผลกระทบที่ไมพึงประสงคอาจ
เกิดขึ้นไดหากอุตสาหกรรมและผูประกอบการของไทยมีขีดความสามารถในการแขงขั้นตํ่า
ดังนั้นภาคเอกชนจึงตองเรงปรับตัวและเตรียมความพรอมรองรับโอกาสที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
โดยเฉพาะความพรอมในดานแรงงานฝมือซึ่งประเทศไทยจะไดรับประโยชนอยางเต็มที่จากการ
ผอนคลายกฎระเบียบดานแรงงานของประเทศอาเซียนเพื่อกระตุนการเติบโตทางเศรษฐกิจและ
ขยายการเชื่อมโยงระดับภูมิภาคระหวางประเทศสมาชิก

การเตรียมความพรอมดานแรงงานจําเปนตองอาศัยการออกแบบโครงสรางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเพื่อใหสามารถดึงดูด พัฒนาและรักษาแรงงานที่มีทักษะไวอยูกับ
องคการไดนาน ดวยเหตุนี้องคการจึงตองมีการพัฒนาบุคลากรดวยการจัดประสบการณการ
เรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางเสริมและยกระดับสมรรถนะของบุคลากรใหเพิ่มขึ้น ทําใหสามารถ
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ปฏิบัติงานขององคการไดอยางมีประสิทธิผล บุคลากรเกิดการเรียนรู ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การทํางานควบคูกันไป สรางแรงจูงใจและเปดโอกาสใหบุคลากรไดนําความรู ความเขาใจ ทักษะ
ทัศนคติ มาใชสรางผลงานใหเกิดสัมฤทธิผล เปนการเตรียมความพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ
ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ สามารถสรางความกาวหนาใหแกตนเอง องคการปราบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ต้ังไว หรือไดผลการดําเนินงานตามที่ตองการ อาทิเชน มีผลกําไร รายได สวนแบง
ทางการตลาด ยอดขายที่เพิ่มสูงขึ้น ตนทุนที่ลดลง จํานวนลูกคาที่เพิ่มขึ้นและระดับความพึงพอใจ
ของลูกคาที่เพิ่มขึ้น การพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญทั้งตอตัวแรงงานและองคการ (สุนันทา
เลาหนันท. 2556 : 224)

การพัฒนาบุคลากรครอบคลุมถึงการฝกอบรม (Training) การใหการศึกษา (Education)
และการพัฒนา (Development) ซึ่งชวยเพิ่มทักษะ ความรู ความสามารถ กระตุนใหเกิดการปรับตัว
และความคิดริเริ่มสรางสรรคในองคการผานกระบวนการของการศึกษา ฝกอบรม และการพัฒนา
ที่องคการเปนผูจัดหาใหหรือโดยบุคลากรดําเนินการเองเพื่อใหเกิดการพัฒนาทางดานความคิด
ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการทํางาน เม่ือไดรับการพัฒนาแลวยังจําเปนตองวัดผลงานหรือ
ความประพฤติของบุคลากรในองคการวามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการหรือไม และมี
ขอมูลยอนกลับเขาสูกระบวนการพัฒนาเพื่อประเมินผลภายใตสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและ
ภายในขององคการ ทั้งนี้องคการจําเปนตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี และเปดโอกาสให
บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องตอไป

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนบริษัทที่ใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรใหแก
โรงงานอุตสาหกรรม โดยเริ่มกอต้ังบริษัท ในป 2545 และเพื่อสรางฐานลูกคาเพิ่มเติมพรอมทั้ง
เปนการปรับกลยุทธทางการตลาดใหมีความหลากหลาย เพื่อสรางรายไดเขาบริษัทฯ ใหมาก
ย่ิงขึ้น ทางบริษัทฯ จึงไดเพิ่มงานบริการความสะอาดจากการใชโฟมสําหรับอุตสาหกรรมตางๆ
ในป 2551 การใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรถือเปนสวนหนึ่งในงานบริการและผลลัพธ
ของงานบริการคือความพึงพอใจของลูกคาตองมีเปนอันดับแรก แตสิ่งที่สําคัญที่สุดในงานการ
ใหบริการคือบุคลากรในการทํางาน เพราะตองทํางานรวมกับลูกคาอยูตลอดเวลา ผูปฏิบัติงาน
บริการที่ไดรับการฝกอบรมตามที่บริษัทฯ กําหนดไวจะเปนบุคลากรที่มีพัฒนาการทางดาน
ความคิด ความรู จิตใจ บุคลิกภาพและการทํางานตรงตามที่บริษัทฯ คาดหวังและสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สุนันทา เลาหนันท. 2556) บุคลากรที่เปนตนทุนทางปญญา
(Intellectual Capital) จึงถือไดวาเปนทรัพยากรหนึ่งที่มีความสําคัญตอการสรางความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวในการดําเนินธุรกิจ มูลคาของบุคลากรจะอยูที่พฤติกรรมและผลของการทํางาน
บริษัทฯ จึงตองการมุงเนนพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการทํางานใหดีย่ิงขึ้น เพราะถือวา
บุคลากรเปนตัวขับเคลื่อน (Drive) ที่สําคัญที่จะนําองคการไปสูการบรรลุเปาหมายที่มุงหวังไว
ดังนั้น ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรมของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เพื่อจัดทําแผนการอบรมบุคลากรภายในของ
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัดใหมีประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน
ในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของ

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. เพื่อจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ขอบเขตของการศึกษา
ขอบเขตดานเนื้อหา
ดําเนินการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ตาม

กลยุทธขององคการเพื่อ รองรับการใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรอุตสาหกรรมเม่ือตอง
รวมเปนประชาคมอาเซียน โดยดําเนินการศึกษาจากผลการประเมินการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรของบริษัทฯ ที่ไดจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธ
ของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง นําผลการประเมินมาวิเคราะหโดยใชการระดม
สมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique) ทั้งนี้กลุมผูบริหารงาน
หลักจะเปนผูกําหนดเกณฑและแผนงานรวมกัน จากนั้นฝายทรัพยากรมนุษยจึงนําผลจากการ
ระดมสมองไปจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําปและดําเนินการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคากรที่มีตอแผนการฝกอบรมเพื่อนํามาเปนขอมูลสะทอนกลับในการจัดทําแผนสําหรับป
ถัดไปดวย

ขอบเขตดานเวลา
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการประเมินผลการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัท

จํานวน 3 ครั้ง ขอมูลการประชุมระดมสมองเพื่อจัดทําเกณฑประเมินและแผนงาน และวิเคราะห
ผลการประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําป 2558 โดยดําเนินการศึกษา
สารนิพนธต้ังแตเดือนเมษายน 2557-เดือนมกราคม 2559

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ไดทราบกระบวนการการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในงานบริการดานธุรกิจ

ทําความสะอาดเครื่องจักรอุตสาหกรรม
2. ทําใหทราบถึงปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการให

บริการทําความสะอาดเครื่องจักร
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3. สามารถนําผลที่ไดจากการศึกษาไปจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรใหตรงกับ
ความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ ตอไป

นิยามศัพทเฉพาะ
1. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ทักษะและความ

สามารถของบุคคลและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่
2. แผนการฝกอบรมบุคลากร หมายถึง รูปแบบ วิธีการในการพัฒนาบุคลากร โดย

ใชการอบรมในชั้นเรียน การประชุมสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ รวมถึงการศึกษาจาก
ตํารา ระเบียบขอบังคับตางๆ คูมือการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน การ
สอนงานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืนๆ รวมทั้งหลักสูตรที่เหมาะสมในการพัฒนา

3. ความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
แผนการฝกอบรมประจําปที่ฝายทรัพยากรมนุษยจัดทําขึ้น โดยประเมินในดานการปรับปรุง
ระดับความตระหนักรูในตนเอง ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน และดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ

4. ธุรกิจทําความสะอาดเคร่ืองจักรอุตสาหกรรม หมายถึง บริษัทที่ดําเนินกิจกรรม
ใหบริการทําความสะอาดเครื่องจักรแตละประเภทตามการใชงานของบริษัทลูกคา

ขั้นตอนการดําเนินการศึกษา
ผูศึกษาแบงขั้นตอนในการศึกษาออกเปน 3 สวนใหญ ไดแก
1. การศึกษากระบวนการและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น

เพาเวอร จํากัด ตามกลยุทธขององคการ โดยใชการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการวางแผนและ
กําหนดกลยุทธของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง

2. การระดมสมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique)
เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
และพัฒนา

3. การจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําปโดยฝายทรัพยากรมนุษยและดําเนินการ
ประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรของบริษัท



บทที่  2
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

สารนิพนธเรื่อง การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรและจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดดําเนินการทบทวน
วรรณกรรม รายละเอียดมีดังนี้

1. ประวัติของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. กระบวนการและแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท
3. การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
4. การระดมสมองดวยเทคนิคกลุม
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ

ประวัติของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด กอต้ังในป 2545 โดยนายโกวิทย โรจนอมรกุล ต้ังอยูที่

ตําบลมะขามคู อําเภอพัฒนานิคม จังหวัดระยอง ประกอบธุรกิจทางดานทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม เชน Boiler, Heat Exchanger, Tube เปนตน ปจจุบันมีพนักงานทั้งสิ้น 45 คน
(ขอมูล ณ วันที่ 12 มิถุนายน 2557) มีการจัดแบงโครงสรางการบริหารงานออกเปน 4 ฝาย 6 แผนก
ประกอบดวย

1. ฝายปฏิบัติการและบริการภาคสนาม (Field Operation and Services Department)
มีพนักงาน 29 คน

2. ฝายบริหารและธุรการ (Administration Department) มีพนักงาน 7 คน
3. ฝายขายและการตลาด (Sales and Marketing Department) มีพนักงาน 3 คน
4. ฝายวิศวกรรมและเทคนิค (Technical and Engineering Department) มีพนักงาน

6 คน
โดยมีผังโครงสรางองคการดังรูปที่ 1 และจัดแบงบุคลากรออกเปน 3 ระดับ ไดแก

ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางานและระดับพนักงานปฏิบัติการ 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 ผังโครงสรางองคการและตําแหนงงานของบรษิทั เคชั่น เพาเวอร จาํกัด

ตารางที่ 1 จํานวนบุคลากรจําแนกตามฝาย
จํานวนบุคลากร (คน)

ฝาย
ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางาน

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 จํานวนบุคลากรจําแนกตามฝาย (ตอ)
จํานวนบุคลากร (คน)

ฝาย
ระดับผูจัดการ ระดับหัวหนางาน

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

จากรูปแผนผังตําแหนงงานของบริษัทในขางตน ทําใหเห็นวาทุกฝายในบริษัทมีพนักงาน
ทั้ง 3 ระดับ ต้ังแตระดับพนักงาน ระดับหัวหนางานและระดับผูจัดการ ในการพัฒนาบุคลากรจะ
ใชแนวทางการสรางพื้นฐานความเขาใจในธุรกิจในปจจุบันและทราบถึงจุดเดนและจุดดอยของ
ตัวพนักงานและองคการ บริษัทฯ กําหนดใหเปนหนาที่ของแผนกบุคคล สังกัดฝายบริหาร เปน
ผูรับผิดชอบในการประสานงาน เก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการฝกอบรม การติดตาม และการ
ประเมินผลการฝกอบรม เพื่อนําเอาผลที่ไดมากําหนดแผนกลยุทธของบริษัทฯ ตอไป

กระบวนการและแนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท
1. องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร

องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร คณะทํางานพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรมีองคประกอบที่สําคัญ 6 ประการ คือ

1. บุคคล ประกอบดวย
1.1 ผูมีความต้ังใจ และพรอมที่จะพัฒนาตนเอง เพราะการพัฒนานี้จะตองเริ่มที่บุคคล

กอน
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1.2 วิทยากรผูทรงคุณวุฒิ ทั้งดานทฤษฎีและปฏิบัติ
1.3 ผูบังคับบัญชาทุกระดับจะตองเล็งเห็นความสําคัญและในการชวยเหลือ

สนับสนุนอยางจริงจัง
2. งบประมาณ คือ เงิน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ในการพัฒนาบุคลากร

รวมทั้งสิ่งจูงใจตางๆ
3. บรรยากาศและสภาพแวดลอม ไดแก เวลา สถานที่ บุคลิกภาพและพฤติกรรม

ของบุคคล ฯลฯ ที่เอ้ืออํานวยตอการพัฒนา
4. การประชาสัมพันธ การประสานงาน การสื่อสารและการจัดการ จะตองทําใหผูที่

เก่ียวของไดทราบถึงวัตถุประสงค นโยบาย และการสงเสริมการสรางทัศนคติความเขาใจอันดีใน
เรื่องที่จะพัฒนาแตละครั้ง

5. การบริหารงานโดยใชแผนและโครงการเปนกลยุทธ การติดตามและประเมินผล
ทุกระยะ

6. อ่ืนๆ เชน การยอมรับ กําลังใจ และความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกัน จากสมาชิก
ทุกระดับ

2. ประเภทของการพัฒนา
2.1 การพัฒนาความรู (Knowledge Development) ซึ่งการพัฒนาความรูเปน

รูปแบบการพัฒนาที่ปรากฏอยางดาษดื่นทั่วไป เนื่องจากเปนที่ยอมรับโดยทั่วกันวา “ความรู”
(Knowledge) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งในการทํางานทุกระดับ ดังนั้น การพัฒนาความรู
เปนสิ่งที่ไดรับการยอมรับจากผูบริหารไดโดยงาย การพัฒนาความรูมีหลายวิธีเชน การสง
บุคลากรไปศึกษา ในสถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองคกร การสงบุคลากรเขาการ
ฝกอบรมซึ่งจัดโดยองคกรภายนอก การสอนงาน การโยกยายหนวยงาน ทั้งหมดลวนแลวแต
เปนตัวชวยเสริมสรางความรูแกบุคลากรไดทั้งสิ้น อยางไรก็ตามวิธีการที่ทําไดงายและปฏิบัติกัน
แพรหลายในเรื่องการพัฒนาความรู คือการสงบุคลากรไปอบรมภายนอกองคกร (Outside
Training)

2.2 การพัฒนาทักษะ (Skill Development) ซึ่งทักษะคือความชํานาญ ดังนั้น การพัฒนา
ทักษะจึงมักจะพัฒนาโดยการทํางานจริง (On the Job Training) การฝกแกปญหา (Problem
Solving) หรือการแสดงบทบาทสมมติ (Role Model)

2.3 การพัฒนาความสามารถ (Ability Development) ซึ่งเปนกระบวนการใหบุคลากร
ไดมีโอกาสทํางานที่แตกตางไปจากเดิม การโยกยายเขตความรับผิดชอบของบุคลากรใหกวาง
ขึ้นกวาเดิม มากขึ้นกวาเดิม เพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนไดทํางานสําคัญ ยากขึ้นกวาเดิม
ทาทายกวาเดิม
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2.4 การพัฒนาทัศนคติ (Attitude Development) ซึ่งการพัฒนาทัศนคติ คือ การ
พัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเชื่อของบุคลากรในเรื่องตางๆ ในการทํางาน เชน
ทัศนคติตองานที่ทํา บุคลากรบางคน ชอบทํางาน คนที่รูสึกวาทาทายความรู ความสามารถใน
ขณะที่บุคลากรบางคนชอบทํางานที่มีปญหานอยๆ ไมชอบทํางานที่ตองเผชิญหนากับลูกคา
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน บุคลากรบางคนมีปญหาเรื่องทัศนคติตอเพื่อนรวมงานเชน มองผูอ่ืน
ในแงราย ไมรูจักใหเกียรติเพื่อรวมงาน เปนตน หรือทัศนคติที่ไมดีตอผูบริหารและองคกร ไม
เปนไปในทางสรางสรรคตอผูบริหาร และองคกร เปนมูลเหตุใหเกิดปญหาในสถานที่ทํางาน
จํานวนไมนอย ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติจึงเปนภาระงานที่มีความสําคัญมากของผูบริหารที่ตอง
ดูแลเอาใจใส และจัดใหมีการฝกอบรม พัฒนาในบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวก ซึ่งจะเปนประโยชน
ตอหัวหนางานและองคกรโดยรวมดวย

การพัฒนาพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ
ศักยภาพ ใหเกิดขึ้นในตัวผูปฏิบัติงาน โดยใหมีโอกาสเรียนรูจากการฝกอบรม การศึกษา และ
การพัฒนา เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีพฤติกรรมและทัศนคติที่เหมาะสม และผูปฏิบัติงานเองมีโอกาส
กาวหนาในการทํางาน กลุมเปาหมายที่จําเปนตองรับการพัฒนานั้นจําแนกไดเปน 2 กลุม คือ

1. การพัฒนาพนักงาน (Employee Development) การพัฒนาพนักงาน หมายถึง
การพัฒนาบุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งเปนผูลงมือปฏิบัติจริง เพื่อใหเกิดผลงานในหนวยงาน ผลงาน
ในที่นี้หมายถึงสินคาและบริการหนวยงานจะตองพึ่งพาพนักงานกลุมนี้ในกระบวนการผลิต
ทั้งหมด นับต้ังแตเสมียน เจาหนาที่ ชางเทคนิคตางๆ เปนตน ดังนั้นการฝกอบรมและการ
พัฒนาสําหรับกลุมนี้จะเก่ียวของกับการพัฒนาทักษะในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงเทคนิค
วิธีการทํางาน การเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน จุดเนนจะอยูที่การฝกฝนและทดลอง
ปฏิบัติจริง

2. การพัฒนาผูบริหาร (Executive Development) การพัฒนาผูบริหารเปนการ
ชวยใหผูบริหารไดพัฒนาความรู ความสามารถในการบริหารงานโดยปลูกฝงความรู ทักษะ และ
ทัศนคติที่จําเปนทางการบริหาร สามารถใชเทคนิคและกลยุทธในการทํางานใหประสพผลสําเร็จ
โดยใชบุคคลอ่ืน ภารกิจหลักของผูบริหารมีความสําคัญตอความอยูรอดและความกาวหนาของ
องคกร ผูบริหารจะตองตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ มิฉะนั้นการปฏิบัติงานของหนวยงาน
อาจจะลมเหลวหรือไมเจริญกาวหนาเทาที่ควร จึงจําเปนอยางย่ิงที่จะตองพัฒนาหรือเพิ่มพูน
ศักยภาพดานการบริหารใหแกบุคคลกลุมนี้ใหกาวทันกับแนวคิดและความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมหยุดย้ัง รวมทั้งตองใหอยูในภาวะที่พรอมจะ
มุงม่ันทําประโยชนและปฏิบัติภารกิจที่สําคัญใหสําเร็จ จุดเนนของการพัฒนาจึงอยูที่การปลูกฝง
ทักษะ ความรู ทัศนคติ และพฤติกรรมที่จําเปนตอการบริหารทั้งในตําแหนงปจจุบันและใน
อนาคต ผูบริหารในที่นี้จึงรวมถึงบุคคลหลายกลุม นับต้ังแตผูควบคุมงาน (Supervisor) ผูบริหาร



10

ระดับตน ระดับกลาง ตลอดจนระดับสูง และอาจรวมถึงบุคคลที่กําลังเตรียมตัวเพื่อเปนผูบริหาร
ในอนาคต (Management Trainee) ดวย

3. ขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ในกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหสามารถยืนหยัดอยูในธุรกิจไดและเขาใจคูแขงขัน

ไดเปนอยางดี และวิธีการที่ใชไดดี ทําความเขาใจไดงายมีประสิทธิภาพสูงของผูประกอบการ คือ
การใช SWOT มาใชในการพัฒนา เพื่อหากลยุทธ และใชในการวางแผน ดังนี้

1. จุดมุงหมายขององคกร (Organization Purpose) ประเด็นหลักที่อยูสูงสุดของ
องคกรอยูตรงนี้ และคุณจะตองรูตรงนี้กอนไมเชนนั้น คงไมเขาใจวาคุณจะต้ังองคกรขึ้นมาทําไม

2. SWOT คือการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อใหรูโอกาสที่ดี และภัยคุกคาม
ที่อาจมีมาถึงเรา

3. กลยุทธหรือยุทธศาสตรหลักเบื้องตน (Preliminary Strategy) จาก SWOT เมทริกซ
เราก็จะระดมสมองไดเปนกลยุทธหลักเบื้องตนออกมา เพื่อที่เราจะไดตักตวงเอาโอกาสที่ดีมาใช
และตอสูหรือหลบหนีภัยคุกคาม

4. วิสัยทัศน (Vision) เม่ือรูสภาพแวดลอมชัดแลว และมีกลยุทธเบื้องตนแลวก็มา
กําหนดเปาหมายในภาพกวางๆ วาเราตองการจะเปนอะไรในอนาคต วิสัยทัศนจึงตองสอดคลอง
รับกันไปไดตลอดสายที่มีมาขางตนคือ จุดมุงหมายขององคกร และกลยุทธหลักเบื้องตน

5. พันธกิจ (Mission) ในการบรรลุสิ่งที่ตองการในภาพรวมเราตองรูตัวเองวาสิ่งที่
ตองทําโดยพื้นฐานมีอะไรบาง

6. คานิยมรวม (Shared Value) วิสัยทัศนเปนเรื่องของเปาหมายในอนาคตอันใกล
ที่ทุกคนในองคกรตองมีรวมกัน เพื่อเดินไปสูจุดหมายอันเดียวกันในเวลาเดียวกันมันก็ตองมีพลัง
ขับดันที่หนุนหลังที่เขมแข็งที่รวมศูนยคนทํางานเขาดวยกันไดคือความเชื่อ หรือวัฒนธรรม
องคกรที่ตองเปนไปในทางบวกใหสามารถผลักดันองคกรไปสูจุดมุงหมายที่ตองการได

7. ทบทวนกลยุทธ หรือยุทธศาสตรเบื้องตน (Strategy Review) เม่ือไดวิสัยทัศน
พันธกิจ และกลยุทธมาแลวคุณก็นําเอากลยุทธหลักเบื้องตนมาพิจารณาทบทวนวามันไปกันได
กับวิสัยทัศน หรือไม

8. วัตถุประสงค (Objective) เรามีความจําเปนที่จะตองรูวาเม่ือทําตามกลยุทธแลว
จะไดอะไร? หรือจะทําตามกลยุทธเหลานั้นไปทําไม? ซึ่งก็คือความหมายของวัตถุประสงค กลยุทธ
อาจมีหลายวัตถุประสงคก็ได

9. ตัวชี้วัด (Indicator) ตอคําถามที่วา รูไดอยางไรวาจะไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ
เอาอะไรมาวัด? ก็คือความหมายของตัวชี้วัด เชนกัน

10. เปาหมาย (Target หรือ Goal) อะไรเปนตัวบอกเกณฑของแตละตัวชี้วัด? เชน
KPI เปนตน
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11. แผนกลยุทธ (Strategic Plan) เม่ือไดทั้งหมดออกมาแลวเราก็มาวางแผนกัน
วาจะใชสิ่งตางๆ เหลานี้อยางไร แผนที่วานี้ก็คือการรวบรวมสิ่งตางๆ ที่ไดมาต้ังแตตนใหเปน
เอกสารเดียวกันไว

12. งบประมาณ (Budget) เม่ือตองใชเงินมันก็ตองจัดทํางบประมาณขึ้นมา
งบประมาณมักแยกออกเปนงบปะจํา กับงบโครงการ ที่แตละตัวยังแยกออกไปอีกเปน งบลงทุน
งบดําเนินการ และงบบุคลากร

13. แผนปฏิบัติการ (Action Plan) แผนกลยุทธตามขอ 11

รูปที่ 2 ผังความสัมพันธของแตละปจจัย

ที่มา : เอกชัย บุญยาทิษฐาน. (2553). คูมือวิเคราะห SWOT อยางมืออาชีพ. หนา 18.

การเตรียมความพรอมดานแรงงานจําเปนตองอาศัยการออกแบบโครงสรางทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีเพื่อใหสามารถดึงดูด พัฒนาและรักษาแรงงานที่มีทักษะไวอยูกับ
องคการไดนาน (เอกชัย บุญยาทิษฐาน. 2553) องคประกอบสําคัญในการเตรียมความพรอม
ดานแรงงานประกอบดวย

1. ทักษะและความสามารถ
ทักษะและความสามารถของแรงงานเปนเงื่อนไขหลักตอการเคลื่อนยายแรงงาน

แรงงานจําเปนตองมีทักษะและความเชี่ยวชาญที่จําเปนที่เหมาะสมกับตําแหนงนั้นๆ ทั้งนี้ความ
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เชี่ยวชาญทางวิชาชีพสามารถพัฒนาไดจากการฝกอบรมในมหาวิทยาลัย และประสบการณใน
การทํางาน สิ่งที่ภาคเอกชนสามารถทําไดเพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของทรัพยากร
บุคคล คือการระบุถึงทักษะและความเชียวชาญที่จําเปนสําหรับงานดานตางๆ ภายในองคกร
และเตรียมแผนการวาจางแรงงาน (Recruitment) อยางไรก็ตาม ขอกังวลหลักสําหรับคนไทยคือ
ความสามารถดานภาษาตางชาติ ซึ่งอาจเปนอุปสรรคสําหรับการจางงานของภาคเอกชนที่มี
ธุรกิจในตางประเทศ และพนักงานจําเปนตองใชภาษาที่สอง หรือภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร
เนื่องจากการศึกษาของไทยไมไดใหความสําคัญกับความสามารถดานภาษาอังกฤษมากนัก

2. ทัศนคติ
ทัศนคติของแรงงานมีผลตอการตัดสินใจที่จะยายไปทํางานในตางแดน ซึ่งมี

สภาพแวดลอมที่แตกตางจากประเทศไทย โดยเฉพาะอยางย่ิง ความพึงพอใจของบุคคลตอ
สถานที่ทํางาน สภาพแวดลอมองคกร และเพื่อรวมงาน ถือเปนปจจัยที่มีบทบาทสําคัญตอการ
ตัดสินใจวาจะยายไปทํางานในตางประเทศหรือไม

3. โอกาสทางธุรกิจ
ความตองการแรงงานเกิดจากโอกาสดานธุรกิจ โดยเฉพาะอยางย่ิงการขยายธุรกิจ

ไปยังตางแดน จะสามารถสรางใหเกิดความตองการแรงงานหลากหลายเชื้อชาติมากขึ้น บริษัทที่
ขยายกิจการสูตางประเทศ จะตองการแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะเพื่อปฏิบัติงานในตางประเทศ
มากย่ิงขึ้น

4. วัฒนธรรมองคกร
ในดานที่จับตองไมได วัฒนธรรมขององคกร เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการตัดสินใจ

ของแรงงานในการเลือกเขาทํางานบริษัทใดบริษัทหนึ่ง ซึงการสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน
และวัฒนธรรมองคกรที่เปนสากล หรือมีความกลมกลืนเขากันในเชิงวัฒนธรรม เปนโจทยที่ทา
ทายสําหรับบริษัทไทย โดยเฉพาะบริษัทที่มีการดําเนินการมายาวนาน และมีวัฒนธรรมใน
รูปแบบไทย อาทิเชน วัฒนธรรมองคกรในรูปแบบกงสี วัฒนธรรมในรูปแบบของระบบอาวุโส
เปนตน ทั้งนี้ ผูบริหารองคกรตองมีความมุงม่ัน และใหความสําคัญในการสรางวัฒนธรรมองคกร
ที่เขมแข็ง ยอมรับตอความแตกตางของพนักงานจากหลากหลายวัฒนธรรม และสามารถหลอม
รวมใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานรวมกันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันได โดยการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกรนั้น ผูนําองคกรจําเปนตองออกนโยบายเพื่อเอ้ือตอการปรับพฤติกรรม และ
แนวทางในการทํางานตางๆ ซึ่งรวมถึงการปรับปรุงวิธีการและความรวดเร็วในการทํางาน การประสาน
ใหความรวมมือระหวางหนวยงาน และการสื่อสารภายในองคกร
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5. กฎระเบียบและกฎเกณฑ
แผนแมบทสําหรับการเชื่อมโยงระหวางกันในอาเซียนเนนการเปลี่ยนแปลง

กฎระเบียบและกฎเกณฑที่จะอํานวยความสะดวกตอการเคลื่อนยายแรงงาน ทั้งนี้การอํานวย
ความสะดวกตอการออกใบอนุญาตทํางานและการรับรองใบประกอบวิชาชีพขามประเทศ
สามารถลดอุปสรรคในการยายสถานที่ทํางานระหวางประเทศในอาเซียนได

6. สภาพแวดลอม
นอกเหนือจากกฎระเบียบและกฎเกณฑที่มีผลตอการเคลื่อนยายแรงงานแลว

รัฐบาลยังสามารถมีบทบาทสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมภายในประเทศที่จะดึงดูดและหลอม
รวมแรงงานฝมือตางชาติเขามาเปนแรงงานในประเทศได โดยนโยบายที่มุงเนนดานองคประกอบ
ที่จับตองไมได สามารถชวยลดรอบตอในกระบวนการหลอมรวมแรงงานฝมือตางชาติ

การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาบุคลากรภายในองคกร ถือเปนกระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน

ความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทิศทางที่ดีขึ้น เพื่อใหบุคลากร
ที่ไดรับการพัฒนาแลวนั้น ปฏิบัติงานไดผลตามวัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ

พิไลวรรณ อินทรักษา (2550 : 34) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวา หมายถึง การจัดการดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวงระยะ
เวลาหนึ่งในอันที่จะนํามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการทํางานและสงเสริมความกาวหนา
ซึ่งถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเพื่อเอ้ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งภายในและภายนอก
องคกรได และชวยเสริมสรางความเจริญเติบโตของบุคลากรและองคกรในปจจุบันและอนาคต
โดยแบงกิจกรรมสําคัญๆ ของการพัฒนาบุคลากรออกเปน 3 ประการคือ การศึกษา (Education)
การฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)

สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550 : 23) ไดนิยามความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา การ
พัฒนาบุคลากร หมายถึงการดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถมี
ทักษะในการทํางานขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลในการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดีย่ิงขึ้นหรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะสงเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการใน
การทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 174) กลาววาของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด
ประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนดเพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคลากรใน
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องคกรมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอนเปนตอการ
เจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคกร

สุภาพร พิศาลบุตร; และยงยุทธ เกษสาคร (2545 : 12) การพัฒนา (Development)
หมายถึง การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้นกวาที่
เปนอยูเดิม การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการในการจัดดําเนินการใหมนุษยมีประสบการณใน
การเรียนรู โดยคาดหวังที่จะใหมนุษยเหลานั้นพรอมที่จะนําเอาความรูไปปฏิบัติใหเกิดประโยชน
และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับสภาพการทํางานของ
องคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบจะประกอบดวยระบบ
ยอยทั้งสามระบบคือ ระบบการฝกอบรม ระบบการศึกษา และระบบการพัฒนา

พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่ม
ความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและจะตองกระทําเปนการตอเนื่อง
อยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ
อยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันและเพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน ที่ปรารถนาจะ
ไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้นๆ

วิน เชื้อโพธิ์หัก (2537 : 19) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลไววา หมายถึง
การใหความรู แนวคิดใหมๆ ทักษะในการทํางานและการเพิ่มคุณวุฒิที่เก่ียวของกับวิชาชีพของ
บุคลากร

1. ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรนับวาเปนสิ่งที่จําเปนประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงาน

บุคคล เพราะการดําเนินงานขององคกรจะประสบผลสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับความรู ความ
สามารถ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใหกับองคกร เนื่องจากสภาพ
แวดลอมขององคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา บุคลากรจึงมีความจําเปนตองพัฒนาตนเอง
ใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นทั้งจากสภาพแวดลอมภายใน ไดแก นโยบาย ระเบียบ
ปฏิบัติ การขยายงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสราง ฯลฯ และสภาพแวดลอมภายนอก
ไดแก ดานเทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไมมีการพัฒนาบุคลากรในองคกรเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวแลว ยอมสงผลกระทบในทางลบตอองคกรได หรืออาจจะสรุปได
เปนหัวขอดังนี้

1. เพื่อปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
2. เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี

เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
3. เพื่อสรางเจตคติที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน
4. เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
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5. เพื่อชวยแกปญหาการขาดแคลนบุคลากร จึงจําเปนตองเพิ่มคุณภาพของผูมา
ปฏิบัติงานที่มีอยูเดิม

และมีผูใหความหมายของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้
ธวัชชัย สันติวงษ (2537 : 166) ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้
1. มีการขยายขอบเขตของงาน จึงจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความรูความชํานาญมาก

กวาเดิม
2. ลักษณะงานเปลี่ยนไป จึงจําเปนตองใชผูมีความสามารถเฉพาะทาง
3. มีงานใหมเพิ่มขึ้นหรือทดแทนงานเดิม เชน การนําเครื่องคอมพิวเตอรมาใชในการ

บัญชี
กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118) ไดกลาวถึง ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรดังนี้
1. เพื่อเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ดํารงตําแหนงใหมีประสิทธิภาพ

ย่ิงขึ้น
2. ชวยพัฒนาทักษะอันจําเปนสําหรับการทํางานของบุคคลที่ไดคัดเลือกแลว
3. สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถของตนเองย่ิงขึ้น
ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน (2531 : 4) ไดใหความคิดแกนักบริหารวา การบริหารบุคลากร

หมายถึง การบริหารคนหรือแรงงานที่มีคุณภาพ ทั้งนี้เพราะวาความสําเร็จในการรวมมือกัน
ทํางานเกิดจากการเสริมพลังความรูความสามารถจากแรงงานทุกระดับ ต้ังแตแรงงานไรฝมือ
แรงงานฝมือปานกลาง แรงงานชํานาญงาน แรงงานเทคนิคและแรงงานวิชาชีพ ความบกพรอง
ในคุณภาพของแรงงานเพียงสวนเดียวอาจสงผลตอคุณภาพผลผลิตและประสิทธิภาพของงานได
ตัวอยางเชน ถาผูบริการการศึกษาที่บกพรองในคุณภาพ (ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค มโนทัศน
เก่ียวกับงาน) กําหนดใหครูอาจารยประจําราวิชาภาษาอังกฤษ ไปปฏิบัติการสอนในรายวิชา
อุตสาหกรรมศึกษา ซึ่งครูผูนั้นไมเคยศึกษามากอน อาจสงผลตอคุณภาพการเรียนการสอนและ
อาจสรางเจตคติที่ผิดพลาดบางประการแกผูเรียนรุนนั้นได กรณีดังกลาวอาจประเมินไดวา
บุคลากรขององคกรที่ควรไดรับการพัฒนา ไดแก ผูบริหารการศึกษาและครูอาจารย

พนัส หันนาคินทร (2542 : 133) ไดกลาวถึง ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรสรุป
ไดดังนี้

1. เปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความสามารถที่มีอยู
2. การพัฒนานั้นจะตองกระทําอยางตอเนื่องต้ังแตแรกเขาจนกระทั่งลาออก
3. เพื่อเตรียมบุคคลไปรับหนาที่ใหม และปรับปรุงงานเดิมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
4. การพัฒนาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานไดมีความรูความสามารถเพิ่มขึ้น

ยอมสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร
5. เปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร
แนวความคิดของการพัฒนาองคกร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ถือกําเนิด

ขึ้น มาเพื่อตอบสนองและรองรับตอการทาทายของความเปลี่ยนแปลงที่ผันผวนอยูตลอดเวลา
ซึ่งจําเปนจะตองมีการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ถือวาเปนแนวทางหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการยกระดับขององคกร หลายองคกรไดนํา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมาเปน “กลยุทธในการแขงขันและพัฒนาองคกร เพื่อมุงสูความเปนเลิศ
และแขงขันไดในระดับโลก” (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 15) นักวิชาการไดกลาวถึงแนวทาง
หลักในการดําเนินงาน 3 แนวทาง คือ

1. การใหการศึกษา/เรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคา และทัศนคติการเติมความรู
การใชวิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาในสถานศึกษา
ในการพัฒนาบุคลากรขององคกร การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตใหบุคคลไป
ศึกษาตอในหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และใหไปศึกษาระดับตางๆ ที่ไดรับการสนับสนุน ดังนั้น
การใหการศึกษาจึงเปนการลงทุนที่สําคัญทั้งขององคกรและตัวบุคคลเอง

2. การฝกอบรม เปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ตําแหนงหนึ่งๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมที่มุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปนกระบวนการ
ที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใด
อยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหดีย่ิงขึ้น อันจะ
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ ต้ังไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงพฤติกรรท และหรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

3. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตางๆ เพื่อเพิ่มและขยายโลก
ทัศนสําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร ซึ่ง
รวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพี่เลี้ยง การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่การงาน กาจัดทัศนศึกษา ดูงานและมอบหมายใหประชุมแทน หรือ
ใหเขารวมกิจกรรมสังคมตาง ๆ

อรุณ รักธรรม (2540 : 5) กลาววา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร สามารถแบงออก
ไดเปน 3 กลุมใหญๆ ดังนี้

1. การฝกอบรม มีจุดเนนที่งานของบุคคลในขณะนั้นที่จะตองเรียนรู และมีประสบการณ
ที่เก่ียวของกับการยกระดับความความสามารถในการทํางาน เพื่อมุงใหสามารถทํางานในตําแหนง
นั้นๆ ได หรือทํางานที่ตองใชความรู ความสามารถหรืองานที่มีความยากมากขึ้น

2. การศึกษา มีจุดเนนที่ตัวบุคคลเปนการเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการทํางาน
ตามความตองการขององคกรในอนาคต

3. การพัฒนา มีจุดเนนที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ความตองการขององคกรที่
ตองการเจริญเติบโต มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง การพัฒนามีความเก่ียวของกับการจัด
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โปรแกรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร เพื่อใหมีความพรอมที่
จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความตองการขององคกร

นิรันดร วัชรินทรรัตน (2540 : 16) กลาววา การพัฒนาตนเองโดยการศึกษาหา
ความรูนั้นอาจกระทําไดดังนี้

1. เขาฟงการประชุม
2. อานหนังสือ วารสารตางๆ ที่เก่ียวของกับการศึกษา การบริหาร ตลอดจนการ

แสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อมวลชน หนังสือพิมพและหนังสืออ่ืนๆ ที่จะเปนประโยชนตอตนเอง
และตอวิชาชีพ

3. ศึกษาดูงาน และศึกษาจากงานที่ตนกําลังปฏิบัติอยูเปนประจํา
4. ศึกษาจากผูมีประสบการณ ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหาร
5. ศึกษาดูงาน และสังเกตวิธีการทํางาน
6. การเขารับการฝกอบรม
7. การเขารวมการประชุมสัมมนาทางวิชาการ
8. การเขารวมเปนสมาชิกองคการวิชาชีพ
9. การศึกษาคนควา และจัดทําผลงานทางวิชาการและศึกษาตอ

แนวทางการพัฒนายังสามารถแบงตามประเภทผูจัดไดเปน 2 ประเภท คือ
1. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรที่หนวยงานเปนผูจัด ไดแก การปฐมนิเทศบุคลากร

ใหม การอบรม การประชุมสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนการทํางาน

2. การพัฒนาที่บุคลากรเปนผูดําเนินการเอง ไดแก การศึกษาจากตํารา ระเบียบ
ขอบังคับตางๆ การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน การ
สอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ

แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยุคใหม ยังแบงออกไดเปน 2 แบบ คือ แบบเปน
ทางการและแบบไมเปนทางการ ซึ่งแบบเปนทางการจะสงผลตอการพัฒนาบุคลากรคอนขาง
นอย องคกรจึงตองมีมาตรการหรือแนวทางการพัฒนา เพื่อใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
ใหอยูกับองคกรนานที่สุด วิธีการดูแลรักษาคนใหอยูกับองคกรทําไดโดย

ระยะแรก (ชวง 0-6 เดือน) ตองมีการปฐมนิเทศใหรูจักองคกร สรางความรูสึกเปน
เจาของ คัดสรรพี่เลี้ยงที่ดีคอยดูแล หัวหนาหรือพี่เลี้ยงตองปลูกฝงทัศนคติที่ดีตอองคกร และ
มอบหมายงานใหตรงกับสมรรถนะ

ระยะที่สอง (ชวง 6 เดือน-1 ป) ตองทดสอบและทดลองสิ่งใหมๆ มอบอํานาจดึงเขา
มารวมคิด และเสริมแรงทางบวก

ระยะที่สาม (ปที่ 1-2) ตองสงเสริมใหคิดนอกกรอบ คิดคนควานวัตกรรมใหมๆ
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ระยะที่สี่ (เกิน 2 ป) ตองสรางขวัญกําลังใจโดยการเปลี่ยนหนาที่การงานใหบางตาม
ความเหมาะสม สงไปเรียนรูสิ่งใหมๆ สงไปดูงาน

โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีวัตถุประสงค 3 ประการ (วีระพันธ
แกวรัตน. 2554) ไดแก

1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละบุคคล
ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับ
บทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่
ตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการ
กระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน

2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะ
ดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัยในการ
ทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน

3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงาน
เกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจใน
การทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูและความสามรถของตนเองอยางเต็มที่ และ
ผลงานก็ยอมจําไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จขององคการ

3. ความแตกตางระหวางการฝกอบรม และการพัฒนา
ตองยอมรับวายุคนี้เปนยุคของการพัฒนาบุคลากร แนวคิดของการพัฒนาคน จึง

เปนหนึ่งในกระแสหรือทิศทางการบริหารบุคลากรที่มีการกลาวถึงกันทั้งในปจจุบันและตอไปใน
อนาคต ดังนั้นกระแสการพัฒนาคนจึงเปนเรื่องที่นักบริหารบุคลากร นักพัฒนาและนักฝกอบรม
รวมถึงผูบริหารตางตองใสใจและตระหนักถึงความสําคัญในขอนี้

พบวาองคความรูตางๆ เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีการพูดถึงกัน
อยางมาก บางก็มองการพัฒนาคนก็คือการฝกอบรมประจําป (Training Plan) บางก็มองวาการ
พัฒนาคนตองทําอยางตอเนื่องเปนแผนฝกอบรมระยะยาว (Training Road Map: TRM) บางก็
มองถึงแผนการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลที่ไมใชการจัดฝกอบรมในหองเรียนเทานั้น
(Individual Development Plan: IDP) และบางก็มองไปที่การพัฒนาคนที่ตองมีแนวทางการพัฒนา
ที่ชัดเจนโดยกําหนดหรอบการพัฒนาใหสอดคลองตามขีดความสามารถของแตละตําแหนงงาน
(Competency Development Guide: CDG) ดังนั้นจึงควรมารูจักกับความหมายของคําวา
ฝกอบรมและการพัฒนาวาเปนอยางไร
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Training หมายถึงการฝกอบรมประจําป เปนการจัดฝกอบรมในหองเรียน (Classroom
Training) ในรูปแบบของการจัดอบรมขึ้นภายในองคกร (In-House Training) และการสงพนักงาน
เขาอบรมกับสถาบันภายนอก (Public Training) โดยมีหนวยงานฝกอบรมหรือหนวยงาน
ทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบจัดหาวิทยากรหรือสถาบันจัดฝกอบรมที่เหมาะสม

อยางไรก็ตามเม่ือพูดถึงการจัดฝกอบรม หัวหนางานทั้งหลายมักคิดถึงแตเพียง
การฝกอบรมในหองเรียนเทานั้น และคิดวาเปนหนาที่ของหนวยงานบุคคลตองรับผิดชอบจัด
ฝกอบรมให ทั้งๆที่ความจริงการจัดฝกอบรมไมใชหนาที่ของหนวยงานบุคคลเทานั้น ผูบริหาร
และพนักงานจะตองมีสวนรวมในการฝกอบรม โดยเฉพาะขั้นตอนการหาความจําเปนในการ
ฝกอบรม (Training Needs)

ดังนั้นการวางแผนงานการจัดฝกอบรมจึงเปนแผนงานที่เกิดขึ้นทุกป แบบปตอป
โดยมีขั้นตอนในการวางแผนการฝกอบรมประจําป ดังรูปที่ 2 และ 3

รูปที่ 3 ขั้นตอนการวางแผนการฝกอบรมประจาํป

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2548). Competency Dictionary.  หนา 18.
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การประเมิน

อะไรคือความจําเปนการฝกอบรม

ตําแหนงวัตถุประสงคการฝกอบรม

วัตถุประสงคควรจะสังเกตและประเมินผลได

การฝกอบรม

เทคนิคการฝกอบรม เชน การฝกอบรมโดยการ
ทํางานจริง หรือการฝกอบรมตางๆ

การประเมินผล

การประเมินผลการตอบสนองการเรียนรู พฤติกรรม
หรือผลลัพธ

รูปที่ 4 ขั้นตอนการฝกอบรม

ที่มา : กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล. (2557). การบริหารทรัพยากรมนุษย.  หนา 153.

Development หมายถึง การพัฒนาความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายใน
ปจจุบันใหสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น รวมถึงการพัฒนาความสามารถเพื่อ
เตรียมความพรอมของพนักงานในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นหรือการรับมอบหมายงานใหมใน
หนวยงานใหม ดังนั้นเม่ือพูดถึงการพัฒนา ขอใหคิดถึงเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรในองคกร (Development Tool) พบวาเครื่องมือในการพัฒนาที่ผูบริหารมักคิดถึงก็คือ
การฝกอบรม (Training) และเครื่องมือที่ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูระยะยาว โดยมีหัวหนา
งานทําหนาที่รับผิดชอบ แผนการพัฒนาความสามารถของบุคลากรแบงออกเปน 5 ระดับ ดัง
ตารางที่ 2
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ตารางที่ 2 แผนการพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ระดับ ตําแหนงงาน รายละเอียดพฤติกรรม เคร่ืองมือการพัฒนา

1 พนักงาน แลกเปลี่ยนความสนใจ และขอ
กังวลใจ และรักษาความลับ

- การฝกอบรม
- การสอนงาน

2 หัวหนางาน สรางความสัมพันธอันดี และ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร

3 ผูจัดการ ยึดม่ันในคําสัญญา และ
รับผิดชอบในผลงานของตนเอง

4 ผูอํานวยการ เปดรบัขอคิดเห็น และใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน

5 CEO รับผิดชอบในผลงานของ
หนวยงาน ใหคําแนะนําแกผูอ่ืน

- การฝกอบรมในขณะทํางาน
- การมอบหมายโครงการ
- การเพิ่มปริมาณงาน
- การเพิ่มคุณคาในงาน
- การเรียนรูดวยตนเอง
- การใหคําปรึกษาแนะนํา
- การสังเกตผูเชี่ยวชาญ
- การทํากิจกรรม
- การประชุมกลุม

ที่มา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (2552). Competency Dictionary Roadmap.  หนา 20.

การระดมสมองดวยเทคนิคกลุม
การระดมสมอง (Brainstorming) เปนกระบวนการที่ทําใหไดรับรูความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปญหาจากผูมีสวนรวมทุกคน โดยไมมีการประเมินวาความคิดเห็นของใครวาดีหรือไมดี ความ
คิดเห็นของทุกคนจะถูกรวบรวม และนําเสนอใหสมาชิกทุกคนไดทราบ พรอมทั้งสนับสนุนให
สมาชิกเสนอความคิดเห็นตอเติมหรือเสริมของกันและกันได การระดมสมองเปนเครื่องมือที่ใช
ลดการขัดขวาง หรือการมีอิทธิพลของสมาชิกคนใดคนหนึ่ง และสนับสนุนการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกทุกคน แตเม่ือตองแกปญหาที่ตองการทางเลือกใหมๆ สามารถใชเทคนิคกลุม หรือ
Nominal Group Technique (NGT) ซึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยกระบวนการกลุมดวยวิธี
ระดมสมอง ใชวิธีเขียนแทนวิธีพูด โดยใหเวลาในการเขียนตางคนตางเขียนมากอน เม่ือถึงวัน
ประชุมระดมสมอง ประธานจะเปดประเด็นที่ละ 1 ประเด็น และเชิญใหแตละคนในกลุมนําเสนอ
สิ่งที่เขียนในประเด็นนั้นๆ ทีละคนจนครบทุกคน แลวจึงสรุป จากนั้นจึงเปดประเด็นใหม และ
ดําเนินการในลักษณะเดียวกันทุกรอบ จนครบทุกประเด็นแลว จึงนําประเด็นที่เขียนไวทั้งหมด
มาอภิปราย เทคนิคการระดมสมองแบบนี้เรียกวา Round Robin Technique เทคนิค NGT มี
ขอดีคือ ชวยกําจัดการมีอิทธิพลเหนือกลุมของสมาชิกบางคน และไดขอมูลจากสมาชิกที่ไมถนัด
ในการพูด ขจัดอคติของสมาชิกและการขัดจังหวะการคิดของสมาชิก ทําใหไดแนวคิดที่กวาง
ขวางโดยปราศจากอิทธิพลจากกลุม ในการบันทึกขอมูลจากเทคนิคการเก็บรวบรวมขอมูล
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ดังกลาวตองบันทึกขอเท็จจริงหยาบๆ โดยไมมีการตีความกอน ตอมาจึงมีการวิเคราะหตีความ
เบื้องตน หรือมีขอคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งตองบันทึกไวตางหาก จากนั้นจึงทบทวนและสรุป
รายละเอียดขอมูลที่ได (ศุภณี เรียบเลิศหิรัญ. 2556)

กลุม (Groups) หมายถึง บุคคล ต้ังแต 2 คนขึ้นไปเขามาเก่ียวของกัน รวมกิจกรรม
ดวยกันและมีการพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อจะบรรลุวัตถุประสงครวมกัน แบงเปน 2 แบบ คือ 1.
กลุมที่เปนทางการ (Formal Group) คือ กลุมบุคคลในองคการหรือในหนวยงาน ที่ไดรับมอบ
หมายใหทํางาน อาจจะเปนกลุมที่ทําหนาที่เดียวกันตามโครงสรางองคการ หรือเปนหนวย
เฉพาะกิจ (Task Group) ที่ไมใชงานประจํา หรืออาจเปนคณะกรรมการที่แตงต้ังเปนทางการให
ดูแลเฉพาะเรื่อง  2. กลุมที่เปนทางการ (Informal Group) คือ กลุมบุคคลที่เกิดขึ้นเองโดยสมัคร
ใจในสถานที่ทํางานตางๆ อาจเปนกลุมเพื่อนที่มีอัธยาศัยตรงกัน หรือมีความเขาใจเรื่องราวหรือ
กิจกรรมเหมือนกัน มีผลประโยชนรวมกัน หรืออาจเปนกลุมเพื่อนที่มีความผูกพันเปนการ
สวนตัว กลุมจะมีการแลกเปลี่ยนขอมูลและชวยเหลือกันภายในขอบเขตหนาที่และความ
รับผิดชอบของตนเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย สวนทีม (Team) ตองอาศัยความ
รวมแรงรวมใจ ความผูกพัน และการมีสวนรวมของสมาชิก มีการเสียสละความตองการสวนตัว
เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุเปาหมาย สมาชิกตองมีความไววางใจ เชื่อใจกัน มีความสามัคคี
เอาใจใสซึ่งกันและกัน ผลงานของทีมจึงเปนผลจากการประสานความพยายามใหเปนหนึ่งเดียว
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550)

กลุมมีปจจัยหรือตัวแปรที่กําหนดโครงสราง แนวทางและพฤติกรรมของกลุม (เบญจวรรณ
บุญใจเพ็ชร. 2553) ดังนี้

1. บทบาท (Role) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่แตละคนแสดงออกในหนวย
สังคมนั้น เพื่อใหงานที่รับผิดชอบตามตําแหนง บรรลุผลสําเร็จหรือเพื่อใหผูไดรับตําแหนงพึง
พอใจ

2. แนวปฏิบัติของกลุม (Group Norms) เปนพฤติกรรมที่กลุมยอมรับ หรือไดรับ
ความคาดหวังจากสมาชิกในกลุม เปนตัวกําหนดหรือบังคับใหสมาชิกตองปฏิบัติตามเหมือนกัน
เชน การทํางาน การแตงกาย ความภักดีตอองคการ

3. สถานภาพ (Status) คือ ฐานะ เกียรติยศหรือตําแหนง สถานภาพเปนปจจัยสําคัญ
ในการกําหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคการ จะมีผลตอลักษณะงานที่ทํา เงินเดือน และ
พฤติกรรมอ่ืนๆ เชน วุฒิการศึกษา อายุ ประสบการณการทํางาน

4. ขนาดของกลุม (Group Size) ขนาดของกลุมจะมีผลตอพฤติกรรมการรวมของ
กลุม เชน กลุมขนาดเล็กจะทํางานไดเสร็จเร็วกวากลุมขนาดใหญ

5. ความยึดเหนี่ยวของกลุม (Group Cohesiveness) คือ ความสามัคคีของกลุม เปน
ระดับของความสนใจและมีสวนรวมในวัตถุประสงคของกลุมสมาชิก กลุมที่มีความสามัคคีจะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา
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6. การสื่อสารอยางไมเปนทางการ (Informal Communication) การสื่อสารของกลุม
สวนใหญเกิดขึ้นแบบไมเปนทางการ หรือเรียกวา “ขาวลือ” มีอิทธิพลตออารมณ และความรูสึก
ของพนักงาน

กลุมมีผลดีตอองคการโดยชวยใหองคการสามารถทํางานที่ยุงยากซับซอนใหประสบ
ความสําเร็จได สามารถควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกแตละคนใหมีความม่ันคง ความผูกพันและ
รวมกันตัดสินใจในปญหาขององคการได

การตัดสินใจโดยกลุมมีขอดี ดังนี้
1. ไดขอมูลและความคิดเห็นหลากหลายจากสมาชิกกลุม
2. ไดทางเลือกในการแกปญหาหลายทางจากกลุมที่ประกอบดวยสมาชิกที่มาจากหลาก

หลายสาขาวิชาชีพ และหลากหลายประสบการณ
3. การตัดสินใจโดยกลุมจะไดรับการยอมรับมากขึ้น เนื่องจากสมาชิกของกลุมจาก

หลากหลายฝาย มีสวนรวมในการตัดสินใจ
4. การตัดสินใจโดยกลุมเปนแนวทางแบบอุดมคติประชาธิปไตย จึงมีความชอบธรรม

มากกวา การตัดสินใจโดยคนคนเดียว
ในขณะเดียวกัน การตัดสินใจโดยกลุมก็มีขอเสียดวยเชนกัน ขอเสียที่พบไดแก
1. เสียเวลากวาจะไดขอสรุปในการตัดสินใจ
2. เนื่องจากสมาชิกในกลุมที่รวมเปนกรรมการมีความแตกตางกัน จึงอาจมีการครอบงํา

ความคิดโดยสมาชิกบางคนที่อาจเปนสวนนอยของกลุมก็ได
3. สมาชิกในกลุมบางคนอาจไมเห็นดวยกับมติกลุม แตอาจถูกกดดันหรือไมกลา

หรือไมอยากแสดงออกจึงจํายอม
4. การตัดสินใจโดยกลุม สมาชิกบางคนอาจจะมีความรูสึกวาไมตองรับผิดชอบกับมติ

นั้นอยางเต็มที่ ตางกับการตัดสินใจโดยคนๆ เดียว จึงอาจทําใหสมาชิกแตละคนไมรวมคิดรวม
วิเคราะหเพื่อการตัดสินใจนั้นอยางจริงจัง

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพในการใหบริการ

ทําความสะอาดเครื่องจักรในโรงงานอุตสาหกรรม พบวายังไมมีทานใดไดเคยมีการศึกษามากอน
อยางไรก็ตาม ไดมีการศึกษาวิจัยในประเด็นที่ใกลเคียงทั้งของนักวิชาการดังตอไปนี้

เชษฐา กฤษณสุวรรณ (2545) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ตํารวจชั้นสัญญาบัตร ในกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายรอยตํารวจพบวา ขาราชการตํารวจ
ชั้นสัญญาบัตรในกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายรอยตํารวจมีความตองการพัฒนาตนเอง
ในระดับมากมี 4 ดาน ไดแก ดานโสตทัศนูปกรณ ดานวิทยากร ดานผูรับผิดชอบ และดาน
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รูปแบบ สวนที่เหลืออีก 4 ดาน ไดแก ดานระยะเวลา ดานกลุมที่รวมพัฒนา ดานสถานที่และ
ดานเนื้อหามีความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง

อัญชิสา ไกรสรนภาเนตร (2546) ศึกษาเรื่องการพัฒนาบุคลากรตามความตองการของ
ขาราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวา บุคลากรสาย ข ประเมินวามหาวิทยาลัยศิลปากร จัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย ในขณะที่บุคลากรสาย ค ประเมินวาอยูในระดับ
นอยที่สุด ความคิดเห็นของบุคลากรสาย ข และสาย ค จากการเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยการประเมินการปฏิบัติกิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง พบวา ไมแตกตางกัน ความ
ตองการของบุคลากรสาย ข และ สาย ค ตองการใหมหาวิทยาลัยปฏิบัติกิจกรรมโดยรวมอยูใน
ระดับมากทั้งสองสายตรงกัน โดยมีความตองการใหจัดกิจกรรมการสงไปฝกอบรม การสอนงาน
การสงไปดูงาน เปนลําดับที่ 1, 2 และ 3 ตามลําดับ และกิจกรรมการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่
และกิจกรรมการมอบหมายงานเปนสองลําดับสุดทาย

เต็มใจ เศิกศิริ (2544) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของศูนย
การศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร 3 ดาน ไดแก ดานการศึกษา ดานการฝกอบรม และดาน
การพัฒนาตนเอง พบวา ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวมีความตองการพัฒนาโดยรวมเปน
รายดานทั้ง 3 ดาน อยูในระดับมาก แยกเปนรายกลุมตามคาเฉลี่ยสูงสุดเรียงตามลําดับไดดังนี้

1. ผูบริหาร ไดแก การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงานที่
ทางราชการจัดทําขึ้น และการเขารับการฝกอบรมโดยวิธีทัศนศึกษา

2. ขาราชการ ไดแก การเขารับการฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม การไปดูงาน
หนวยงานอ่ืนๆ เพื่อนําประสบการณเขามาปรับปรุงในหนวยงานตน และการเขารับการฝกอบรม
โดยวิธีการสาธิต เพื่อไดฝกปฏิบัติจริง

3. ลูกจางประจํา ไดแก การอานหนังสือพิมพรายวันและวารสารทางการศึกษา การ
เขารับการฝกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพื่อแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และการนิเทศงาน
โดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน

4. ลูกจางชั่วคราว ไดแก การรับฟงการบรรยายทางสถานีโทรทัศนเพื่อการศึกษา
การผลิตคูมือการปฏิบัติงานดวยตนเอง การขอรับคําปรึกษาวิธีการพัฒนางานในการทํางานจาก
ผูมีความรูและประสบการณ

จากงานวิจัยดังกลาว พบวาการพัฒนาบุคลากรยังอยูในระดับนอย-ปานกลาง และ
รูปแบบความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรไดแก การเขารวมการประชุม อบรม และ
การศึกษาดูงาน

พันธนิภา แยมชุติ (2544) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบาน
ครูภาคเหนือ พบวาปญหาที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครู
ภาคเหนือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรเรียงตามลําดับจากมาไปหานอย คือ การไดรับขอมูล
ขาวสารความรูใหมๆ การใชอุปกรณเครื่องมือที่เก่ียวของกับงานที่รับผิดชอบการไดรับการ
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ฝกอบรม สัมมนาเฉพาะสาขาวิชาการใชระบบสารสนเทศอินเตอรเน็ตและการใชภาษา
ตางประเทศ การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมูบานครูภาคเหนือ ควรเนนเนื้อหาสาระ
และประสบการณดานทักษะความรู ความสามารถเฉพาะดาน การใชอุปกรณเครื่องมือที่เปน
นวัตกรรมใหม ๆ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรเรียงลําดับตามความตองการไดดังนี้ การประชุม
ปฏิบัติการ การศึกษาตอ การสัมมนา และการทัศนศึกษาดูงาน โดยการเลือกใชการพัฒนา
บุคลากรในแตละรูปแบบตองคํานึงถึงความตองการ ความพรอม ความเหมาะสมทั้งในสวนของ
บุคลากรแตละดาน และในสวนของโรงเรียน นอกจากนี้ควรคํานึงถึงจุดมุงหมายในการพัฒนา
บุคลากรเปนหลักสําคัญดวย

สิริอิสรีย บุญยกิตติโกวิท (2544) ศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาตนเองเพื่อประสิทธิภาพ
ในการทํางานของขาราชการกองคลัง กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการกองคลังในกระทรวง
ศึกษาธิการมีความตองการพัฒนาตนเอง ดานความรูทั่วไปเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ดานความรู
เฉพาะตําแหนง และดานการนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากทั้ง 3 ดาน
และขาราชการกองคลังในกระทรวงศึกษาธิการที่มีอายุ วุฒิการศึกษา และระดับตําแหนงที่แตก
ตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกันทั้ง 3 ดาน

จุรีพร บวรผดุงกิตติ (2542) ศึกษาเรื่อง สภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ และแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาลขอนแกน พบวา ปจจุบันการพัฒนาบุคลากรโรงพยาบาล
ขอนแกนมีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง ปญหาการพัฒนา
บุคลากรอยูในระดับปานกลาง 3 อันดับแรก คือ ดานงบประมาณ ดานบุคลากร และดานการรบัรู
ขาวสาร ความตองการดานวิธีการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 3 อันดับแรก คือ การฝกอบรม
เพื่อเพิ่มทักษะในการปฏิบัติ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการและ
การศึกษาดูงานเพิ่มเติม ความตองการดานเนื้อหาการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด โดย
อันดับแรก คือ ดานมนุษยสัมพันธในการทํางาน รองลงมาอยูในระดับมาก คือ เทคนิคการพัฒนา
คุณภาพบริการ และทักษะหรือเทคนิคในการบริหารจัดการและดานจริยธรรมตามลําดับ ความ
ตองการดานระยะเวลาที่ใชในการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก อันดับแรกคือ ตองการเขารวม
ประชุมอบรม ศึกษาดูงาน ระยะสั้นในเวลาไมเกิน 1 สัปดาห รองลงมาอยูในระดับปานกลางคือ
ใชเวลาไมเกิน 2 สัปดาหและไมเกิน 1 เดือน ตามลําดับ

ขัตติยา ทองทา (2543) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวากิจกรรมพัฒนาบุคลกรแบบเปน
ทางการที่บรรณารักษจํานวนมากที่สุดตองการเขารวม คือ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ สวน
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแบบไมเปนทางการ คือ การฝกปฏิบัติการ

กัมปนาท ฤทธิ์เพ็ชรนิล (2545 : 56) ไดศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการตํารวจชั้นประทวนในพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก พบวา มีความแตกตางกัน
ระหวางขาราชการตํารวจชั้นประทวนที่มีประสบการณมากกับนอยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ



บทที่  3
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ

ผูศึกษาไดออกแบบวิธีการศึกษาสารนิพนธโดยแบงขั้นตอนดําเนินการออกเปน 3 สวน
ดังนี้

1. การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
2. การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
3. การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

กลุมตัวอยางและเคร่ืองมือที่ใชศึกษา
การศึกษาสารนิพนธนี้เปนกรณีศึกษา โดยมีบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนหนวย

ศึกษาดําเนินศึกษากับพนักงานทั้งหมดของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ซึ่งมีจํานวน 45 คน
กลุมตัวอยางและเครื่องมือที่ใชศึกษาในแตสวนตามขั้นตอนดําเนินการ มีดังนี้

สวนที่ 1 การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ดําเนินการศึกษาจากเอกสารหลักฐานที่ไดจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการดานการ

วางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัทประจําป 2558 ที่จัดขึ้นตอเนื่อง 3 ครั้ง และผลจากการ
ประเมินความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการสัมมนาเชิงปฏิบัติการในแตละครั้ง

สวนที่ 2 การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ใชการระดมสมอง (Brainstorming) แบบเทคนิคกลุม (Nominal Group Technique)

เพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและรวมกันกําหนดหัวขอฝกอบรม โดย
ผูบริหารและพนักงานระดับผูจัดการรวมทั้งสิ้น 16 คน

สวนที่ 3 การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
ดําเนินการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการฝกอบรมประจําปที่ฝาย

ทรัพยากรมนุษยไดรวบรวมและจัดทําขึ้นจากการระดมสมอง โดยใชแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น
จากภายในบริษัทฯ
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แบบสอบถามประกอบดวย 3 ตอน ไดแก
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมิน มี 4 ขอ
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรมของบริษัทฯ มี 4 ขอ เปนการสอบถาม

ความคิดเห็นโดยใชมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
ผูศึกษาไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยดวยการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความสอดคลองของขอคําถามแตละขอตามวัตถุประสงค
ของการศึกษา โดยอาศัยความคิดเห็นและดุลยพินิจทางวิชาการของผูทรงคุณวุฒิภายในบริษัท
ซึ่งเปนพนักงานระดับผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักรใน
อุตสาหกรรมจํานวน 3 ทานเปนผูเชี่ยวชาญ ไดแก

1. นายจรุวัฒน มูณี ตําแหนง ผูจัดการฝายขายและการตลาด
2. นายฤทธิ์มนต เม็งเกตุ ตําแหนง ผูจัดการฝายปฏิบัติการและบริการภาคสนาม
3. นายวัชรพงษ ไชยยะ ตําแหนง ผูจัดการฝายวิศวกรรมและเทคนิค
โดยกําหนดการใหคะแนนการพิจารณาตัดสินของผูเชี่ยวชาญ ดังนี้
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาแนใจวาตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ +1
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาไมแนใจวาตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ 0
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาวาแนใจวาไมตรงประเด็น ใหคะแนนเทากับ -1

สําหรับการนําคะแนนของผูเชี่ยวชาญที่ตัดสินเครื่องมือการวิจัย ผูวิจัยทําการประมวลผล
โดยใชการคํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of Item-
Objective Congruence : คา IOC) กําหนดเกณฑของคา IOC ที่ยอมรับไดไวที่ 0.7 สูตร
คํานวณคา IOC มีดังนี้

IOC =
N
R

โดยที่ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง
R หมายถึง ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ
N หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ

การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม บริษัท
เคชั่น เพาเวอร จํากัด ซึ่งเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของการศึกษา โดยมีคา IOC ของทุกขอคําถาม เทากับ 1.0 แสดงวาแบบประเมินมี
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ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในระดับที่ยอมรับไดเปนอยางดี (ดูคา IOC รายขอคําถามที่ภาคผนวก
จ.)

การเก็บรวบรวมขอมูลและสถิติที่ใชศึกษา
สวนที่ 1 การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัทฯ เคชั่น เพาเวอร จํากัด
ในการศึกษากระบวนการพัฒนาใชเอกสารและหลักฐานจากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

ประจําป 2558 จํานวน 3 ครั้ง รวมกับการวิเคราะหผลจากการประเมินความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอการสัมมนาเชิงปฏิบัติการในแตละครั้ง โดยใชสถิติเชิงพรรณนา เปนคารอยละ
คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

สวนที่ 2 การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ในการระดมสมองใชวิธีการเขียน โดยใหผูจัดการไปศึกษาและทําการบานเตรียมการ

มากอนการประชุม ประเด็นที่ระดมสมอง คือ หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม ปญหาและอุปสรรค
ของการฝกอบรม โดยกําหนดใหผูจัดการแตละคนในกลุมนําเสนอสิ่งที่เขียนในประเด็นนั้นๆ
ทีละคนจนครบทุกคนแลวจึงสรุป และที่ประชุมจะนําประเด็นที่เขียนไวทั้งหมดมาอภิปราย ทําให
ไดแนวคิดที่กวางขวางจากทุกฝายของบริษัท ฝายทรัพยากรมนุษยมีหนาที่ในการบันทึกขอมูล
จากการระดมสมอง โดยบันทึกขอเท็จจริงหยาบๆ ไมมีการตีความกอน จากนั้นจึงมีการวิเคราะห
ตีความเบื้องตน หรือมีขอคิดเห็นเพิ่มเติม ซึ่งตองบันทึกไวตางหาก ฝายทรัพยากรมนุษยจะเปน
ผูทบทวนและสรุปรายละเอียดขอมูลที่ได เพื่อนําไปจัดทําแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ
ตอไป

สวนที่ 3 การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
แจกแบบสอบถามใหพนักงานทุกคน เม่ือพนักงานมีขอสงสัยสามารถสอบถามที่ผูจัดการ

ฝาย หรือที่ฝายทรัพยากรมนุษย ในการประมวลผลและแปลความ ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑชวง
ชั้นเทากัน 5 ระดับ เพื่อใชวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม ดังนี้

ชวงคะแนนที่ได การแปลความ
ระดับที่ 1 1.00 – 1.80 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 1.81 – 2.60 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 2.61 – 3.40 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 3.41 – 4.20 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 4.21 – 5.00 เห็นดวยมากที่สุด



บทที่  4
บทสรุปและขอเสนอแนะ

สารนิพนธเรื่อง การกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรในธุรกิจทําความสะอาดเครื่องจักร
อุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรและจัดทําแผนการฝกอบรมบุคลากรภายในของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด ใหมี
ประสิทธิภาพและสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน ผูศึกษาไดดําเนินการศึกษาตาม
ระเบียบวิธีที่ไดออกแบบไวในบทที่ 3 ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้

การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
กระบวนการพัฒนาบุคลากรดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัท แบงเปน

3 ขั้นตอน ดังนี้

1. การศึกษาสภาพปจจุบันและกระบวนการที่เก่ียวของ
ในการประชุมสัมมนาประจําป 2558 ของบริษัทฯ ในหัวขอ “เราจะพรอมไปดวยกัน

ปริวัตรใหทันการพัฒนา” จํานวน 3 ครั้ง มีวัตถุประสงคเพื่อใหพนักงานทุกคนไดรูจักตนเอง และ
องคการอยางแทจริง และนํามาซึ่งการกําหนดกลยุทธในการปฏิบัติงานของแตละแผนก โดยมี
ผูเขารวมสัมมนาจํานวน 45 คน แบงเปนพนักงาน 3 ระดับ คือ ระดับพนักงานปฏิบัติการ ระดับ
หัวหนางาน และระดับผูบริหาร ผลจากการสัมมนาทําใหทราบวา ปจจุบันบริษัท เคชั่น เพาเวอร
จํากัด ไดมีการจัดทําระบบ ISO 9000 แลว ดังนั้นบริษัทฯ จึงมีกระบวนการในการจัดทําแผน
ฝกอบรมพนักงานประจําปในแตละปไวแลว แตเปนการจัดทําแผนการฝกอบรมตามความจําเปน
พื้นฐานที่พนักงานทุกคนตองรูและเปนไปตามกฎหมายกําหนดเทานั้น แตยังไมมีการกําหนด
แผนการฝกอบรมที่เก่ียวของกับการปรับตัวและสรางกลยุทธอ่ืนๆ ในองคการ เพื่อรองรับการ
เขาสู AEC ของประเทศไทย ซึ่งเปนการเปดตลาดการคาเสรี ทําใหมีผลกระทบตออุตสาหกรรม
และผูประกอบการในประเทศที่มีขีดความสามารถในการแขงขันตํ่า

2. การสรางกลยุทธระดับองคการ โดยการวิเคราะห SWOT
จากสภาพปจจุบันของแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ ยังไมมีความชัดเจน

และไมตอบสนองตอเปาหมายและการพัฒนาบุคลากรภายในองคการใหมีความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดมีการนําการวิเคราะห SWOT เขามาใชในกระบวนการเพื่อศึกษาการ
จัดการกําหนดกลยุทธของบริษัทใหชัดเจนมากย่ิงขึ้น โดยมีลําดับขั้นตอนดังนี้
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1. จัดต้ังทีมทํางาน
2. กําหนดวัตถุประสงคในการจัดทํา
3. ฝกอบรมทีมงาน
4. วางแผนงาน
5. วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
6. วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
7. จัดทํา SWOT Matrix
8. กําหนดกลยุทธ
9. จัดทําแผนกลยุทธ
10. กําหนดวัตถุประสงค
11. กําหนดตัวชี้วัดและเปาหมาย
12. จัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ
13. จัดทํางบประมาณ
14. ดําเนินการตามแผน
15. วัดและเฝาติดตามแผนปฏิบัติการ
16. หากไมไดตามแผนใหวิเคราะหสาเหตุและดําเนินการแกไข พรอมปรับปรุงแผน
17. จัดทําและจัดเก็บเอกสารไวอางอิงในอนาคต

การจัดสัมมนาในแตละครั้งจะมีการอบรมเชิงปฏิบัติการและใหรวมกันการสรางกลยุทธ
โดยใชเครื่องมือ SWOT ในประชุมกลุมยอยของแตละฝาย มีขั้นตอนดําเนินการ ดังรูปที่ 5

ขั้นตอนการอบรมกระบวนการวิเคราะห SWOT ในแตละคร้ัง

รูปที่ 5 การอบรมกระบวนการวิเคราะห SWOT ในการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัท

ครั้งที่ 1 การวิเคราะหประเมินจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค

ครั้งที่ 2 การสรางกลยุทธทางเลือก

ครั้งที่ 3 การปรบัปรุงและประเมินกลยุทธทางเลือก
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การสัมมนาครั้งที่ 1 จะทําใหทราบขอมูลของแตละแผนกวาเปนอยางไร โดยการ
แบงกลุมงาน เปนแตละแผนก โดยเริ่มใหพนักงานทุกทานเขียน SWOT ของตนเอง และมา
ระดมสมองรวมกันคิด SWOT ของแตละแผนก ดังรูปที่ 6

รูปที่ 6 การวิเคราะห SWOT

การสัมมนาครั้งที่ 2 จะนําไปสูการกําหนดกลยุทธระดับองคการ และมีการจับคูประเด็น
ตางๆ เขาดวยกัน เพื่อทําใหเกิดกลยุทธ 4 กลยุทธ ดังรูปที่ 7 และสามารถสรุปไดดังนี้

กลยุทธที่ 1 กลยุทธ SO (Strengths-Opportunities)
เปนกลยุทธที่เกิดจากการเอาจุดแข็งขององคการไมวาจะเปนดานใดก็ตามไปรวมกับ

โอกาสที่ดีจากภายนอกที่เหมาะสมกัน เปนกลยุทธที่ทุกองคการแสวงหา และตองการสรางให
เกิดประโยชนอยางเต็มที่เพื่อปกปองจุดแข็งของตนเองและนําโอกาสที่ดีจากภายนอกมาใช
ประโยชน

กลยุทธที่ 2 กลยุทธ WO (Weaknesses-Opportunities)
เปนกลยุทธในการพยายามที่จะลดจุดออนของตนเองเพื่อที่จะนําเอาโอกาสที่ดีขาง

นอกมารวมกับจุดออนขององคการที่ตรงกันเพื่อพัฒนาใหเกิดประโยชน
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กลยุทธที่ 3 กลยุทธ ST (Strengths-Threats)
เปนกลยุทธที่เอาจุดแข็งขององคการมาจับคูกับภัยคุกคามจากภายนอก เพื่อตอสูกับ

ภัยคุกคามนั้น จุดมุงหมายก็คือเพื่อเพิ่มความเขมแข็งและลดปญหาที่เกิดขึ้น ตรงนี้ไมได
หมายความวาองคการจะเอาจุดแข็งของตัวเองไปดับเครื่องชนกับภัยคุกคามขางนอก เพราะการ
ทําแบบนี้ไมแนวาอาจสรางความหายนะใหกับองคการก็ได สิ่งที่ควรจะทําก็คือเอาจุดแข็งนี้ไป
ลดทอนปญหาที่เกิดขึ้น หรือไมก็เปลี่ยนภัยคุกคามนั้นใหเปนโอกาสเสีย

กลยุทธที่ 4 WT (Weaknesses-Threats)
เปนกลยุทธที่จับคูกันระหวางจุดออนขององคการกับภัยคุกคามจากภายนอกที่ตรงกัน

เพื่อพยายามที่จะลดปญหาทั้งสองที่เกิดขึ้นคือทั้งจุดออนและภัยคุกคามที่มีมาจากภายนอก
องคการใดที่ตกอยูในภาวะที่ถูกสภาพแวดลอมภายนอกคุกคาม

Strengths Weaknesses
Opportunities S-O W-O

Threats S-T W-T

รูปที่ 7 SWOT เมทริกซ

การสัมมานาครั้งที่ 3 จะทําใหทราบวาองคการตองอบรมพนักงาน ในเรื่องใดเปนการ
เรงดวนเพื่อสรางจุดแข็งและขอไดเปรียบใหแกองคการ พรอมทั้งลดจุดออน ซึ่งจะไดมาซึ่งการ
กําหนดกลยุทธและวิธีดําเนินการ โดยพนักงานระดับหัวหนางานและผูบริหาร จะรวมกันสรุปกลยุทธ
ของบริษัท วาเปนอยางไรบาง และสงใหผูบริหารทําการอนุมัติกลยุทธที่นําเสนอ ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 แบบฟอรมสรุปกลยุทธของบริษัท ที่ไดจากการทํา SWOT Matrix
สรุปกลยุทธ

ชื่อองคการ : บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
วันที่วิเคราะห : 1 ธันวาคม 2558 ผูวิเคราะห : คุณพิราวรรณ ชาวเมืองสีวสุ
ผูอนุมัติ : นายไพโรจน งามวินิจสกุล วันที่อนุมัติ : 10 ธันวาคม 2557
กลยุทธ รายการ

1 พัฒนาทีมงานใหมีคุณภาพมากย่ิงขึ้น
2 สงเสริมการเรียนรูใหพนักงาน เชน ใหความรูทางดาน ISO, ภาษาอังกฤษ
3 พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง
4 จัดหาเครื่องมือและเครื่องจักรใหเพียงพอ
5 จัดหาเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใช เพื่อลดปญหาการตอรองจากลูกคา
6 จัดหาผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพเขามารวมงาน หรือใหคําปรึกษา
7 แกปญหาการขาดแคลน โดยจางแรงงานตางชาติเขามารวมงาน
8 การลดตนทุนเพื่อลดปญหาราคาของคูแขงขัน
9 การสราง Brand ใหเปนที่รูจักมากขึ้น
10 ขยายฐานลูกคาใหมทั้งในประเทศ และตางประเทศ

3. การกําหนดกลยุทธและสรางตัวชี้วัด เพื่อใหแตละแผนกไปปฏิบัติ
เม่ือไดมีการวิเคราะห SWOT และไดเห็นความสัมพันธของ SWOT Matrix กัน

ชัดเจนมากย่ิงขึ้น และไดวิเคราะหปจจัยทั้งภายนอกและภายในจนไดขอสรุปกลยุทธขององคการ
ซึ่งตองเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการดวย ดังแสดงในรูปที่ 8
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กําหนดกลยุทธ

กําหนดวัตถุประสงค
สําหรับกลยุทธ

กําหนดตัวชี้วัดสําหรับ
วัตถุประสงค

กําหนดเปาหมายสําหรับ
ตัวชี้วัด

รูปที่ 8 ขั้นตอนการกําหนดกลยุทธและสรางตัวชี้วัด

จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการของบริษัทฯ ในหัวขอเรื่อง “เราจะพรอมไปดวยกัน
ปริวรรตใหทันการพัฒนา” จํานวน 3 ครั้ง และในการสัมมนาแตละครั้ง ทางฝายทรัพยากรมนุษย
จะดําเนินการแจกแบบสอบถาม เพื่อประเมินความพึงพอใจของพนักงาน ตามแบบฟอรมใน
ภาคผนวก ก. พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
ดานการวางแผนและกําหนดกลยุทธของบริษัท มีคาเฉลี่ยปรากฏดังตารางตอไปนี้
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จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 1

ตารางที่ 4 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 1
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.10 เห็นดวยมาก
2. หัวหนางาน 9 3.52 เห็นดวยมาก
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 3.21 เห็นดวยปานกลาง

ในภาพรวม 3.61 เห็นดวยมาก

ตารางที่ 4 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 1 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนา
โดยระดับผูบริหารและระดับหัวหนางาน มีระดับความเห็นดวยมาก และสามารถเขียน วิเคราะห
SWOT ของตนเองและของแผนกได สามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงานและมีความ
ตองการใหจัดสัมมนาอยางตอเนื่อง ในขณะที่ระดับพนักงาน มีระดับความเห็นดวยปานกลาง
และยังไมเขาใจในการเขียน และการวิเคราะห SWOT เนื่องจากเปนเรื่องใหมสําหรับพนักงาน
และยังไมทราบเจตนารมณ ของการจัดสัมมนาในครั้งนี้

จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 2

ตารางที่ 5 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 2
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.31 เห็นดวยมากที่สุด
2. หัวหนางาน 9 4.10 เห็นดวยมาก
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 3.65 เห็นดวยมาก

ในภาพรวม 4.02 เห็นดวยมาก

ตารางที่ 5 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 2 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนาโดย
ระดับผูบริหาร มีระดับความเห็นดวยมากที่สุด โดยมีการเขียน วิเคราะห SWOT ของตนเองและ
ของแผนกไดเปนอยางดีและสามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน ในขณะที่ระดับหัวหนา
งาน และระดับพนักงาน มีระดับความเห็นดวยมาก โดยพนักงานสามารถเขียน SWOT ของ
ตนเองและแผนกไดอยางเขาใจมากขึ้น อยางไรก็ตามทุกระดับระบุวายังไมสามารถวิเคราะห
SWOT ของบริษัทได เนื่องจากการวิเคราะห SWOT เปนเรื่องใหมสําหรับพนักงาน ดังนั้นจึงมี
ความตองการใหจัดสัมมนาอยางตอเนื่อง
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จากการประชุมสัมมนาครั้งที่ 3

ตารางที่ 6 ความพึงพอใจตอการสัมมนาครั้งที่ 3
ระดับของพนักงาน จํานวน (คน) คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ผูบริหาร 7 4.67 เห็นดวยมากที่สุด
2. หัวหนางาน 9 4.47 เห็นดวยมากที่สุด
3. พนักงานปฏบิัติการ 29 4.20 เห็นดวยมาก

ในภาพรวม 4.44 เห็นดวยมากที่สุด

ตารางที่ 6 พบวา จากการสัมมนาครั้งที่ 3 พนักงานมีความพึงพอใจตอการสัมมนาโดย
ระดับผูบริหารและระดับหัวหนางาน มีระดับความเห็นดวยมากที่สุด โดยสามารถนํา SWOT ที่
วิเคราะห ไดมาใชในการปฏิบัติงาน พรอมทั้งถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี
แตระดับหัวหนางานยังตองปรับเรื่องการวิเคราะห SWOT ของบริษัท ในขณะที่ระดับพนักงาน
มีระดับความเห็นดวยมาก โดยพนักงานสามารถเขียน SWOT ของตนเองและแผนกไดอยาง
เขาใจมากขึ้น แตยังตองปรับและสรางความเขาใจ ในการเขียนและวิธีการวิเคราะห SWOT
ของบริษัท

จากการที่บริษัทไดจัดสัมมนาผานมาแลว จํานวน 3 ครั้ง ทางฝายทรัพยากรมนุษยจึง
ไดใหพนักงานที่เขารวมการสัมมนาทําแบบการประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการ
จัดฝกอบรมประจําปของบริษัท โดยใชแบบสอบถาม (ตามแบบฟอรมในภาคผนวก ข.) พบวา

1. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องการจัดสัมมนา คิดเปน 4.15 คะแนน อยูใน
ระดับที่ 4 คือเห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ

2. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดสัมมนา เก่ียว
กับรูปแบบการสัมมนา เวลาที่ใช และสถานที่ในการจัดสัมมนา คิดเปน 4.18 คะแนน อยูในระดบั
ที่ 4 คือ เห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ

3. ความพึงพอใจในการจัดฝกอบรม เรื่องผลที่ไดรับจากการเขารวมสัมมนา คิดเปน
3.37 คะแนน อยูในระดับที่ 3 คือ เห็นดวยปานกลาง โดยในพนักงานทุกระดับจะมีคะแนนที่ได
นอย ในหัวขอ ความรูความเขาใจกอนการสัมมนา แตเม่ือไดเขารวมสัมมนาแลว จะมีความ
เขาใจมากขึ้น และสามารถนําความรูที่ไดจากการสัมมนาไปใชในการทํางาน และการมีสวนรวม
ในการทํางานสูงขึ้น

4. ความพึงพอใจการจัดฝกอบรม เรื่องความพึงพอใจในการรวมสัมมนา คิดเปน 4.11
คะแนน อยูในระดับที่ 4 คือ เห็นดวยมาก ในพนักงานทุกระดับ
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การกําหนดหัวขอที่จําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา
ในการประชุมระดมสมองเพื่อทราบปญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาและ

รวมกันกําหนดหัวขอฝกอบรม มีผูจัดการฝายและหัวหนาแผนกเขาประชุมทั้งสิ้น 16 คน ผล
การประชุมสามารถสรุปไดดังนี้

1. ปญหาและอุปสรรคในการฝกอบรมและพัฒนา
1.1 เวลา ซึ่งเปนปจจัยแรก ในการจัดการฝกอบรม เนื่องจากงานขององคกรเปน

งานประเภทบริการ เวลาในการปฏิบัติงานไมแนนอน สงผลกระทบตอการจัดการฝกอบรม และ
การใหความรูอยางตอเนื่อง จึงยังไมไดผลตามที่องคกรต้ังเปาหมายไว

1.2 สภาพความพรอมของพนักงาน เนื่องจากการกําหนดหัวขอของการจัดสัมมนา
ที่เปนกลยุทธและเปาหมายขององคกร เปนเรื่องที่นอกเหนือจากกระบวนการทํางานประจําของ
พนักงาน จึงสงผลใหพนักงานบางสวนยังไมเขาใจถึงวิธีการ และผลที่จะไดรับวาเปนอยางไร

1.3 ขาดการวิเคราะหความจําเปน (Training Needs) ในการจัดทําแผนการฝกอบรม
ประจําป ผูที่มีสวนรับผิดชอบไมไดมีการจัดทํา Competency ของพนักงาน เพื่อที่จะไดนําไปวาง
แผนการฝกอบรม จึงทําใหการแผนการฝกอบรมในแตละครั้ง ไมตรงกับความตองการ หรือ
ปญหาที่มีอยูจริง

1.4 ไมมีการติดตามประเมินผล (Evaluation) ความสําเร็จของการฝกอบรม องคกร
จํานวนมากใหความสนใจตอความสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมบุคลากรนอย เม่ือบุคลากรไดเขารับ
การฝกอบรม การสัมมนา แลวก็ถือวาทุกอยางยุติเสร็จสิ้นแลว ไมมีการประเมินวา บุคลากร
ไดรับความรู ความสามารถ ทักษะที่จําเปนอะไรกลับมาจากการฝกอบรม/สัมมนาบางหรือไม
บุคลากรนําสิ่งที่ไดรับมาปรับปรุงการทํางานหรือไม หรือบุคลากรที่เขารับการฝกอบรม มีทัศนคติ
พฤติกรรมอะไรเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เปนประโยชนตอองคกรหรือไม เปนตน

1.5 ทัศนคติของนายจาง และลูกจาง (Attitude) ปญหาที่สําคัญประการหนึ่งของ
การพัฒนาบุคลากรคือ ทัศนคติเชิงลบของนายจาง และลูกจางกลาวคือ นายจางและลูกจางไม
เห็นคุณคาของการพัฒนาบุคลากรดวยเหตุผลความเชื่อของตน ในสวนของนายจางนั้น บางราย
จัดใหมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามประเพณีนิยม ดานลูกจางก็เชนกัน ไปเขารวมกิจกรรม
การพัฒนาที่นายจาง จัดใหตามภาระที่ไดรับมอบหมาย ไมคาดหวังอะไรจากการฝกอบรม/
สัมมนา เขาทํานอง “ไปเชนไร กลับมาเชนนั้น” หมายถึงการไมไดความรูอะไรกลับมาเพื่อพัฒนา
งานของตน ปญหาเชิงทัศนคติที่สําคัญของนายจางอีกประการหนึ่งคือ นายจางบางรายมอง
กิจกรรมการพัฒนา เชน การฝกอบรมกันวา “เปนคาใชจายที่สิ้นเปลือง” จึงไมใหความสําคัญกับ
เรื่องนี้ นายจางมองไมเห็นวา นี้คือการลงทุน (Investment) ในตัวบุคลากร ผลตอบแทนที่จะ
กลับคืนมาในรูปแบบผลงาน พฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคลากรในการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิม
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2. หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
ผลการระดมสมอง พบวา มีความจําเปนตองฝกอบรมใหแกพนักงานใน 3 ดาน

ไดแก ดานความรูความเขาใจทางดานเทคนิคและผลิตภัณฑของบริษัท ดานทักษะในการขาย
และการตลาด และดานภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร โดยที่ประชุมไดสรุปหัวขอที่จําเปนในการ
ฝกอบรมของแตละดาน โดยหัวขอที่จะทําการฝกอบรม จะนําผลที่ไดจากการสรุปกลยุทธ (ตารางที่
3) ของบริษัท มาแยกเปนแตละดานและสรุปหัวขอที่จําเปนในการจัดฝกอบรม ดังตารางที่ 7

ตารางที่ 7 หัวขอที่จําเปนในการฝกอบรม
การฝกอบรมดาน หัวขอที่จําเปน

ความรูความเขาใจทางดานเทคนิคและ
ผลิตภัณฑ

1.การจัดทําระบบบริหารงานคุณภาพมาตรฐาน
ISO 9001:2000 ขอกําหนด OHSAS 18001:
2007
2.การปฏิบัติงานในที่อับอากาศ
3.ผูควบคุมประจําหมอน้ําและหมอตม
4.การดับเพลิงขั้นตนและการฝกซอมอพยพหนีไฟ
5.ความปลอดภัยในการทํางาน
6.Basic Chemical Cleaning
7.การใหความรูในดานเครื่องมือ/เครื่องจักร

ทักษะในการขายและการตลาด 1.การทํางานเปนทีม
2.ทักษะในการเปนนักขายและเจรจาตอรอง

ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 1.ความรูภาษาอังกฤษเบื้องตน

จากหัวขอที่จําเปนในการสัมมนา นํามาสูการประชุมในระดับผูบริหาร และหัวหนางาน
โดยจะเนนการแกไขปญหาที่มีในการทํางานปจจุบัน เพื่อนํามาแกไขและนํามาเปนหัวขอในการ
จัดแผนการสัมมนาในระยะสั้น (ภายใน 1 ป) โดยสามารถสรุปไดดังตารางที่ 8
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ตารางที่ 8 สรุปปญหาที่ไดจากการติดตามผล เพื่อนํามาแกไข
Target Group

ลําดบั
ปญหาที่สรปุไดจาก

การตดิตามผล Training Course

ระ
ยะ

เวล
า

Staff Sup. Magr.

1 การจัดทําเอกสารใหเขา
ระบบ ISO และการนําเอกสาร
ไปใชอยางถูกตอง

การจัดทําระบบบริหารงาน
คุณภาพมาตรฐาน ISO
9001:2000

R   

ขอกําหนด OHSAS
18001:2007

R   

2 การสวมใสอุปกรณ PPE
อยางถูกตอง

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน

R   

3 การแจงขอมูลยอนกลับเมื่อ
นําขอมูลมาเก็บ

การทํางานเปนทีม R   

4 ไมมีความรูเร่ืองอันตราย
ของฉลากท่ีติดอุปกรณ
และสารเคมีท่ีใชในการ
ทํางาน

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน

R   

5 ไมมีความรูทางดาน
ภาษาอังกฤษ ทําใหเกิด
ปญหาในการประสานงาน
กับลูกคา

ความรูภาษาอังกฤษ
เบ้ืองตน

R 






ความรูภาษาอังกฤษขั้นสูง D   

6 พนักงานขาดความมั่นใจ
เชน เมื่อลูกคามีความ
ตองการนอกเหนือจาก
Procedure ท่ีกําหนดจะทํา
อยางไร

ทักษะในการเปนนักขาย
และเจรจาตอรอง

D   

7 พนักงานขาดความรู
พื้นฐานในการทํางานระบบ
Chemical Cleaning

Basic Chemical Cleaning R 






8 พนักงานไมรูปญหาท่ี
เกิดขึ้นในการทํางาน ทําให
เกิดปญหาซ้ํา

การจัดทําระบบบริหารงาน
คุณภาพมาตรฐาน ISO
9001:2000

R   

ขาดการทํางานเปนทีม R   
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ตารางที่ 8 สรุปปญหาที่ไดจากการติดตามผล เพื่อนํามาแกไข (ตอ)
Target Group

ลําดบั
ปญหาที่สรปุไดจาก

การตดิตามผล Training Course

ระ
ยะ

เวล
า

Staff Sup. Magr.

9 พนักงานไมสามารถทํางาน
ตอเนื่องกนัได และไมมีการ
ประสานงานท่ีดี

การทํางานเปนทีม R   

10 การใชเคร่ืองมือและ
เคร่ืองจักรใหมี
ประสิทธิภาพ

การใหความรูในดาน
เคร่ืองมือ/เคร่ืองจักร

R   

หมายเหตุ : 1. Requirement (R) ความจําเปนที่จะตองอบรมและเรียนรูในชวงระยะสั้น เพื่อ
ชวยเสริมทักษะในการทํางาน

2. Development (D) เปนหลักสูตรเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ทํางาน

และจากตารางที่ 8 ทางฝายทรัพยากรมนุษย ไดนําหัวขอที่จําเปนตองมีการอบรมและ
เรียนรูในระยะสั้น เพื่อเสริมทักษะในการทํางาน มาจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป ตามเอกสาร
แผนการฝกอบรมประจําป 2558 (ตามแบบฟอรมในภาคผนวก ฉ. และ ช.) เพื่อใชในการ
ฝกอบรมพนักงานของบริษัท ประจําป 2558 และจะดําเนินการติดตามผลความพึงพอใจตอการ
จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของพนักงานตอไป

การประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ตารางที่ 9 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม
รายการประเมิน คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

1. ดานการปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง 4.16 เห็นดวยมาก
    1.1 การเขาใจบทบาทและหนาที่รับผิดชอบของ
ตนในองคการ

3.87

1.2 การเรียนรู และถายทอดความรู 4.16
1.3 การเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธภิาพใน

การปฏบิัติงาน
4.33

1.4 การมีผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่ดีขึ้น 4.29
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ตารางที่ 9 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม (ตอ)
รายการประเมิน คะแนนเฉลี่ย ความหมาย

2. ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน 3.50 เห็นดวยมาก
2.1 ความรู ความชํานาญ ความสามารถ และ

ทัศนคติ ที่มีตองาน
3.73

2.2 ความสามารถในการสื่อสารและสั่งงาน 3.31
2.3 วิธีการคิดและการแกไขปญหาอยางเปนระบบ

ตามหลักวิชาการ
3.38

2.4 การเพิ่มประสิทธภิาพและผลิตภาพในการ
ทํางาน

3.58

3. ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ 4.37 เห็นดวยมากที่สุด
3.1 การสรางมนุษยสัมพันธที่ดีและประสิทธิภาพ

ในการประสานงาน
4.20

3.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
สืบเนื่องจากการเรียนรูอยางมีระบบ

4.31

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลระหวาง
การทํางาน และการดาํรงชีวติ

4.47

3.4 ความสามารถในปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอม
ใหมของการทํางานได

4.51

4. ดานอื่นๆ 4.47 เห็นดวยมากที่สุด
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแตละหัวขอ 4.64
4.2 ความเหมาะสมและเพียงพอของจํานวน

หลักสูตรที่จัดฝกอบรม
4.29

จากตารางที่ 9 พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนในดานการปรับปรุงระดับความตระหนักรู
ในตนเอง และดานการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน เทากับ 4.16 และ 3.50 ตามลําดับหมาย
ความวา พนักงานทุกระดับมีความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรมทั้งสองดานอยูในระดับเห็นดวย
มาก ในขณะที่คาเฉลี่ยของคะแนนในดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจและดานระยะเวลาและความ
เหมาะสมของหลักสูตรมีคะแนนเทากับ 4.37 และ 4.47 ตามลําดับหมายความวา พนักงานทุก
ระดับมีความพึงพอใจตอการดําเนินการในดานทั้งสองอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด นอกจากนี้
พนักงานยังใหขอเสนอแนะโดยตองการใหบริษัทมีการจัดอบรมอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะเรื่อง
ของการสรางมนุษยสัมพันธและการประสานงานในการทํางาน ถึงแมวาจะมีพนักงานบางระดบัที่
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ยังไมสามารถนําความรูที่ไดรับไปสื่อสารใหเพื่อนรวมงานรับรูได และยังขาดเรื่องของวิธีการคิด
และการแกไขปญหาอยางเปนระบบตามหลักวิชาการ

สรุปผลการศึกษา
ผลการศึกษาพบวา
1. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ที่มีการระดมสมองและรวมกันคิด เพื่อกําหนด

เปนกลยุทธ นํามาจัดแผนการพัฒนาบุคลากร โดยพนักงานมีสวนรวมจะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในแผนการพัฒนาบุคลากรที่สูงเพิ่มขึ้น

2. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร ที่มีผูบริหารรวมและเปนผูนําในการจัดสัมมนา
จะทําใหพนักงานทุกคนใหความรวมมือและเห็นความสําคัญ ในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร
โดยสามารถวัดผลจากคะแนนของความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร เพิ่มสูงขึ้นในการสัมมนา
แตละครั้ง

3. การจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรนั้น ตองมีความสอดคลองเหมาะสมกับทักษะ
และความสามารถของพนักงาน เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร

4. องคประกอบที่จําเปนนอกเหนือจากแผนการพัฒนาบุคลากร ที่ไดกําหนดไวแลว
ควรมีการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อเพิ่มทักษะและความสามารถ และตรงกับ
การวิเคราะห SWOT ในการเพิ่มจุดแข็งและลดจุดออนของพนักงาน ซึ่งจะสอดคลองกับวัตถุประสงค
ขององคกรในการจัดทําแผนการพัฒนาบุคลากร

แผนการพัฒนาบุคลากรในการใหบริการ
การกําหนดกลยุทธและตัวชี้วัดใหพนักงานนําไปปฏิบัติ การประชุมกลุมยอยและการ

ระดมสมอง โดยไดกลยุทธ เพื่อมาทําการวางแผนการสัมมนา เพื่อพัฒนาบุคลากร ประจําป 2558
โดยเปนการระดมความคิดของพนักงานทั้งหมด

จากการวิเคราะห SWOT ขององคการ เปนการวิเคราะหครั้งแรกและไดมาซึ่งกลยุทธ
ในการนํามาพัฒนาบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการกําหนดกลยุทธ วัตถุประสงค
ตัวชี้วัดและเปาหมายขององคกร พรอมกับมีการติดตามผล ซึ่งจากการติดตามอยางตอเนื่อง
สามารถวัดผลไดจากแบบประเมินความพึงพอใจของพนักงาน เม่ือเปรียบเทียบระหวางป 2557
ซึ่งยังไมไดมีการสัมมนาในเรื่องดังกลาว

เพื่อสรางกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด บริษัทฯ ไดมีการกําหนด
กลยุทธเปนรายป โดยมีหัวขอใหครอบคลุม เพื่อใหสามารถติดตามผล ไดทุก 6 เดือน และหาก
เกิดปญหา ก็สามารถจะแกไขไดอยางทันที
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ขอเสนอแนะ
1. ในการศึกษาครั้งนี้ตองอาศัยความรวมมือจากบุคคลหลายฝาย และตองมีการ

ดําเนินการหลายขั้นตอนเพื่อใหไดขอมูลมาจัดทํา ดังนั้นกอนการดําเนินการควรมีการเรียก
ประชุมชี้แจงถึงวัตถุประสงค และแนวทางการดําเนินงาน รวมถึงแผนงานในการดําเนินการแต
ละขั้นตอน พรอมทั้งใหความรู และประโยชนที่ไดรับ เพื่อใหทางทีมงาน และผูที่มีสวนเก่ียวของ
เกิดการยอมรับ และมีเวลาในการเตรียมตัวในการใหความรวมมือไดอยางไมกระทบกับงาน
ประจําที่ทําอยู

2. ในการจัดทําการฝกอบรมควรจะมีการแบงการสัมมนาเปนกลุมยอย ไมจําเปนตอง
รอพรอมกันทุกคน เนื่องจากการทํางานของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด เปนงานที่ไมสามารถ
กําหนดวันทํางานที่แนนอนได ซึ่งสงผลใหการจัดอบรมไมตอเนื่องลาชา พนักงานไมมีความ
พรอมทําใหขอมูลหรือการมีสวนรวม ไมไดตามที่องคกรคาดหวังไว

3. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรของพนักงาน ในระดับตําแหนงที่แตกตางกัน ควร
จะตองมีการศึกษาคุณลักษณะหรือองคประกอบของพนักงานแตละระดับ เชน พื้นฐานความรู
ลักษณะการทํางาน พฤติกรรม และอ่ืนๆ ในการพิจารณาเครื่องมือรูปแบบการพัฒนาประกอบ
ดวย ซึ่งเปนปจจัยในการจัดการอบรมพัฒนาใหไดมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น

4. ควรสรางกลยุทธในการรักษาคน เนื่องจากปจจุบันมีการแขงขันทางธุรกิจสูง และ
การเปด AEC ของประเทศไทย บริษัทฯ จึงควรมีการดูแลคนในอนาคตไมควรเปนเพียงงาน
ประจํา ไมใชงานระดับปฏิบัติการเทานั้น แตควรจะเปนประเด็นในการบริหารบุคลากรเชิงกล
ยุทธมากขึ้น ซึ่งก็หมายความวาการบริหารคนจะประสพความสําเร็จหรือลมเหลวนั้นขึ้นอยูกับ
กลยุทธนั่นเอง การกําหนดกลยุทธในการรักษาคนควรจะวิเคราะห วางแผนใหเหมือนกับการ
วางแผนกลยุทธทางธุรกิจที่ตองมีการกําหนดวิสัยทัศนในการรักษาคน ภารกิจที่จะตองทํา การ
วิเคราะหจุดออนจุดแข็งในการรักษาคน รวมถึงการวิเคราะหแนวโนมของปจจัยภายนอกดาน
บุคลากรในอนาคตอีกดวย เชน ทัศนคติ คานิยม ระบบการศึกษา ตลาดแรงงานในการทํางาน
ของคนรุนใหมๆ แลวจึงนํามากําหนดกลยุทธที่จะไปสูเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาว
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ภาคผนวก ก.
แบบประเมินความพึงพอใจ ในการประชุมสัมมนา

เกี่ยวกับแผนการพัฒนาบุคลากร ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบสอบถาม
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ชื่อ – นามสกุล ________________________________ เพศ  ชาย
วุฒิการศึกษา ________________________________  หญิง
ระดับตําแหนง ________________________________ แผนก ________________

คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย
พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้

ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ความคิดเห็น (ระดับ)
ลําดับ หัวขอการประเมิน

5 4 3 2 1
1 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของตนเอง
2 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของแผนก
3 พนักงานสามารถเขียน SWOT ของบริษัท
4 พนักงานไดทราบวิธีการไปประยุกตและปฏบิัติ
5 พนักงานสามารถถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน
6 พนักงานไดทราบเจตนารมยของการจัดสัมมนา

7 พนักงานมีความตองการที่จะใหจัดสัมมนาอยาง
ตอเนื่อง

ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
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ภาคผนวก ข.
แบบประเมินความพึงพอใจ ที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบสอบถาม
การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอแผนการพัฒนาบุคลากร

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ชื่อ – นามสกุล ________________________________ เพศ  ชาย
วุฒิการศึกษา ________________________________  หญิง
ระดับตําแหนง ________________________________ แผนก ________________

คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย
พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้

ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ความคิดเห็น (ระดับ)
ลําดับ หัวขอการประเมิน

5 4 3 2 1
1 การจัดสัมมนาที่ผานมาบรรลุกลยุทธในระดบัใด
2 ทานมีความเห็นอยางไรเก่ียวกับหัวขอตอไปนี้

2.1 รูปแบบการสัมมนามีความเหมาะสม
2.2 เวลาที่ใชในการสัมมนามีความเหมาะสม
2.3 สถานที่สัมมนามีความเหมาะสม
3 ผลที่ไดรับจากการเขารวมสมัมนา

3.1 ความรูความเขาใจ กอน สมัมนา
3.2 ความรูความเขาใจ หลัง สัมมนา
3.3 สามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใช
3.4 การถายทอดความรูใหแกเพื่อนรวมงาน
3.5 การมีสวนรวมและการทาํงานเปนทีม
3.6 ทักษะในการปฏิบัติงาน
4 ความพึงพอใจโดยรวมในการเขารวมสัมมนา
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ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
……………………………………………………………………………………………………......
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ภาคผนวก ค.
แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บรวบรวมความคิดเห็นและระดับความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัท ขอความรวมมือใหทานตอบตาม
ความเปนจริงและใหขอเสนอแนะอยางสรางสรรคเพื่อบริษัทจะไดนําไปเปนขอมูลในการพัฒนา
และจัดทําแผนการฝกอบรมสําหรับปถัดไป

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ
เพศ ________________________________________
ตําแหนงงาน __________________________แผนก /ฝาย_________________________
วุฒิการศึกษา ________________________________________
อายุงาน ________________________________________

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม
คําชี้แจง ใหทําเครื่องหมาย ในชองระดับคะแนนของความพึงพอใจ ในการจัดฝกอบรมโดย

พิจารณาจากคําอธิบายระดับคะแนนดังนี้
ระดับที่ 1 เห็นดวยนอยที่สุด
ระดับที่ 2 เห็นดวยนอย
ระดับที่ 3 เห็นดวยปานกลาง
ระดับที่ 4 เห็นดวยมาก
ระดับที่ 5 เห็นดวยมากที่สุด

ระดับคะแนน
รายการประเมิน

5 4 3 2 1
1. ดานการปรบัปรุงระดบัความตระหนักรูในตนเอง
(Self-Awareness)

1.1 การเขาใจบทบาทและหนาทีร่ับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอดความรู
1.3 การเพิ่มขีดความสามารถและประสิทธิภาพในการ

ปฏบิัติงาน
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ระดับคะแนน
รายการประเมิน

5 4 3 2 1
1.4 การมีผลการปฏบิัติงาน (Performance) ที่ดีขึ้น

2. ดานการเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills)
2.1 ความรู ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคติ

ที่มีตองาน
2.2 ความสามารถในการสื่อสารและสั่งงาน
2.3 วิธีการคิดและการแกไขปญหาอยางเปนระบบตามหลัก

วิชาการ
2.4 การเพิ่มประสิทธภิาพและผลิตภาพในการทํางาน

3. ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation)
3.1 การสรางมนุษยสัมพันธที่ดีและประสิทธิภาพในการ

ประสานงาน
3.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานสบืเนื่องจากการ

เรียนรูอยางมีระบบ
3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสมดุลระหวางการทํางาน

และการดํารงชีวิต
3.4 ความสามารถในปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอมใหมของ

การทํางานได
4. ดานอื่นๆ

4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแตละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและเพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่จัด

ฝกอบรม

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
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ภาคผนวก ง.
แบบตรวจสอบ แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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แบบตรวจสอบ
แบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

แบบตรวจสอบฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของ
เครื่องมือวิจัยโดยใชดุลยพินิจของผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถาม
และวัตถุประสงคของการวัด ขอความกรุณาใหทานตอบตามความเปนจริงและใหขอเสนอแนะ
เพื่อบริษัทจะไดนําไปเปนขอมูลในการปรับปรุงแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
สําหรับปถัดไป

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

เพศ
ตําแหนงงาน
แผนก/ฝาย
วุฒิการศึกษา
อายุงาน

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม

รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

1.ดานการปรับปรุงระดับ
ความตระหนักรูในตนเอง
(Self–Awareness)

1.1 การเขาใจบทบาทและ
หนาที่รับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอด
ความรู
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รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

1.3 การเพ่ิมขีดความสามารถ
และประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน

1.4 การมีผลการปฏิบัตงิาน
(Performance) ที่ดีขึ้น
2.ดานการเพิ่มพูนทักษะการ
ทํางาน (Job Skills)

2.1 ความรู ความชํานาญ
ความสามารถ และทศันคตทิี่มี
ตองาน

2.2 ความสามารถในการ
สื่อสารและสัง่งาน

2.3 วิธีการคิดและการแกไข
ปญหาอยางเปนระบบตามหลัก
วิชาการ

2.4 การเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ผลิตภาพในการทํางาน
3.ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ
(Motivation)

3.1 การสรางมนุษยสมัพันธที่
ดีและประสิทธิภาพในการ
ประสานงาน

3.2 การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานสืบเน่ือง
จากการเรยีนรูอยางมีระบบ

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสมดุลระหวางการทํางาน
และการดํารงชีวติ

3.4 ความสามารถในปรบัตัว
เขากบัสภาพแวดลอมใหมของ
การทํางานได
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รายการ แนใจวา
ตรงประเด็น

ไมแนใจวา
ตรงประเด็น

แนใจวา
ไมตรงประเด็น ขอเสนอแนะ

4.ดานอื่นๆ
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแต

ละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและ

เพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่
จัดฝกอบรม

ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________
_______________________________________________________________________



61

ภาคผนวก จ.
คา IOC ของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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คา IOC ของแบบประเมินความพึงพอใจตอแผนการฝกอบรม
บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

รายการ ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

เพศ 1 1 1 1
ตําแหนงงาน 1 1 1 1
แผนก/ฝาย 1 1 1 1
วุฒิการศึกษา 1 1 1 1
อายุงาน 1 1 1 1

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นตอแผนการฝกอบรม

รายการ ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

1.ดานการปรับปรุงระดับ
ความตระหนักรูในตนเอง
(Self–Awareness)

1 1 1 1

1.1 การเขาใจบทบาทและ
หนาที่รับผิดชอบของตนใน
องคการ

1.2 การเรียนรู และถายทอด
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 ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 1

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 2

ผูเชีย่วชาญ
คนท่ี 3 คาเฉลี่ย

2.ดานการเพิ่มพูนทักษะการ
ทํางาน (Job Skills)

1 1 1 1

2.1 ความรู ความชํานาญ
ความสามารถ และทศันคตทิี่มี
ตองาน

2.2 ความสามารถในการ
สื่อสารและสัง่งาน

1 1 1 1

2.3 วิธีการคิดและการแกไข
ปญหาอยางเปนระบบตามหลัก
วิชาการ

1 1 1 1

2.4 การเพ่ิมประสิทธภิาพและ
ผลิตภาพในการทํางาน

1 1 1 1

3.ดานการเพิ่มพูนแรงจูงใจ
(Motivation)

1 1 1 1

3.1 การสรางมนุษยสมัพันธที่
ดีและประสิทธิภาพในการ
ประสานงาน

3.2 การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานสืบเน่ือง
จากการเรยีนรูอยางมีระบบ

1 1 1 1

3.3 การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสมดุลระหวางการทํางาน
และการดํารงชีวติ

1 1 1 1

3.4 ความสามารถในปรบัตัว
เขากบัสภาพแวดลอมใหมของ
การทํางานได

1 1 1 1

4.ดานอื่นๆ 1 1 1 1
4.1 ชวงเวลาฝกอบรมของแต

ละหัวขอ
4.2 ความเหมาะสมและ

เพียงพอของจํานวนหลักสูตรที่
จัดฝกอบรม

1 1 1 1



64

ภาคผนวก ฉ.
สรุปการสํารวจเพื่อหาความตองการในการฝกอบรม

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จาํกัด
สรปุผลการสํารวจเพ่ือหาความตองการในการฝกอบรม

วนัท่ีสํารวจ 15 ธันวาคม 2557
ระดบัท่ีอบรม ตองการ

หัวหนา พนักงาน เพ่ิม ตัด

1 Operation & services Dept. P P P - การทํางานเปนทีม เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P - การเพ่ิมความรูทางภาษาอังกฤษเบือ้งตน เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

P P - การเพ่ิมความรูทางภาษาอังกฤษข้ัน Advance เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การซอมดับเพลิง ประจําป เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - ความปลอดภยัในการทํางานเก่ียวกับไฟฟา เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - ความปลอดภยัในการทํางาน (Safety) เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

2 Technical & Engineering Dept. P P P - Basic chemical cleaning เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การแกไขปญหาและการตัดสินใจ เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน

2 Sale & Marketing Dept. P P - การเพ่ิมขอดขาย เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน
P P P - การเพ่ิมความพึงพอใจใหลูกคา เพ่ือเพ่ิมทักษะและการพัฒนาใหกับพนักงาน

4 Admin Dept. P P P - การลดคาใชจาย เพ่ือใหพนักงานทุกคนไดตระหนักถึงความจําเปนท่ีตองทําใหคาใชจายลด
P P P - การคดิเชิงบวกเพ่ือพัฒนาตนเอง เพ่ือการพัฒนาใหกับพนักงาน

ผูจดัทํา _________________________ หวัหนาแผนกบคุคล/ธุรการ ______________________________

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

ลําดบั หนวยงานท่ีเสนอ หวัขอ เหตผุล
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ภาคผนวก ช.
เอกสารแสดงการผานการอบรมประจําป

ของบริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
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บริษัท เคชั่น เพาเวอร จํากัด
แผนการฝกอบรมประจําป 2558

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

พนกังานใหม สญัลกัษณ กาํหนดแผนฝกอบรม เลือ่นแผนการฝกอบรม ไดทําการฝกอบรมแลว

พนกังานเกา สญัลกัษณ กาํหนดการทวนสอบ เลือ่นแผนการทวนสอบ ไดทําการทวนสอบแลว หัวหนาแผนกบคุคลฯ ____________________________

ผูอนมุัติแผน____________________ วนัที่_____________

  หนไีฟ
- ความรูภาษาอังกฤษเบือ้งตน
- Basic chemical cleaning

  มาตรฐาน ISO:2000

- ความปลอดภัยในการทํางาน
- ความรูเกีย่วกบัการใชสารเคมี
- การปฏบิตัิงานในที่อับอากาศฯ
- ผูควบคมุประจําหมอน้าํและหมอตมฯ
- การดบัเพลงิขั้นตนและฝกซอมอพยพ

- ขอกาํหนด OHSAS 18001:2007

28-
30

- การจัดทําระบบบรหิารงานคณุภาพ

7-1
2

14-
19

21-
26

28-
31หัวขอเร่ืองอบรม

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

8-1
3

15-
20

22-
27
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