
 
 

 
บทที่ 2 

  แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาความตองการการฝกอบรมเพ่ือความกาวหนาในเสนทางอาชีพของ
พนักงานโฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหม ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําแนวคิดและทฤษฎีมาปรับใช รวมท้ังได
ทําการศึกษาเอกสาร รายงานการวิจัย ตลอดจนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ โดยแบงเปนเนื้อหาดังนี้ คือ 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 
  เปนการนําแนวคิดของระบบมาประยุกตกับการฝกอบรม ส่ิงท่ีใสเขาไป ก็คือ คนท่ีมี
พฤติกรรมอยางหนึ่ง เม่ือผานระบบการฝกอบรมแลว ก็จะไดคน ๆ เดียวกันนั้นเอง แตมีพฤติกรรม
อีกแบบหนึ่ง ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีตรงกับจุดมุงหมายของการฝกอบรม นอกจากจะมีส่ิงท่ีใสเขาไป
กอนจะมีการฝกอบรมแลว ระหวางการดําเนินงานฝกอบรมก็อาจจะตองมีส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีใสเขาไปดวย 
เชน ตํารา อุปกรณในการฝกอบรม และส่ิงประกอบอ่ืน ๆ ท่ีจะอํานวยใหระบบการฝกอบรมดําเนิน
ไปอยางสะดวกราบรื่น แนวคิดนี้จะแสดงใหเห็นวาความแตกตางระหวางพฤติกรรมกอนและ
พฤติกรรมหลังฝกอบรมของคน ๆ หนึ่งก็คือ ผลลัพธของการฝกอบรม (กําพล  จิรายุเจริญศักดิ์ , 
2545) 
 2.1.1  ความหมายของการฝกอบรม 
  การฝกอบรม (Training)  คือ “กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือ
เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของ
บุคลากรอันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น”  (Goldstein, 1993 อางถึงใน ชู
ชัย  สมิทธิไกร, 2551: 5)  ซ่ึงการฝกอบรมท่ีดีจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงาน จึงเทากับ
เปนการเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการชวยทําใหเกิดเจตคติท่ีดีตอองคการ ชวยองคการลดคาใชจายใน
การฝกอบรม เพราะการฝกอบรมทําใหมีการขาดงานนอยลง และลดอัตราการลาออก ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของคุค (Cooke, 1989) ท่ีกลาวเสริมไววา “การฝกอบรมบุคลากรในองคการสามารถชวย
วางแผนอัตรากําลังพนักงานในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ การโยกยายเล่ือนตําแหนงแตงตั้ง ทํา
ใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง การฝกอบรมจะทําใหองคการไดประโยชน
อยางเต็มท่ีจากความสามารถของพนักงาน” (สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร, 2549: 5) 
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 2.1.2  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  การฝกอบรมเปนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางานเฉพาะอยาง อาจจําแนก
วัตถุประสงคในการฝกอบรมได 4 ประการ เรียกยอ ๆ วา KUSA (สมคิด บางโม, 2549: 14) ดังนี้
   
  1) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge, K) ใหมีความรู หลักการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องท่ี
อบรมเพ่ือนําไปใชในการทํางาน 
 2)  เพ่ือเพ่ิมพูนความเขาใจ (Understand, U) เปนลักษณะท่ีตอเนื่องจากความรู กลาวคือ 
เม่ือรูในหลักการและทฤษฎีแลวสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายใหคนอ่ืนทราบ
ได รวมท้ังสามารถนําไปประยุกตได 
 3) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill, S) ทักษะคือความชํานาญหรือความคลองแคลวในการ
ปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งโดยอัตโนมัติ เชน การใชเครื่องมือตางๆ การขับรถ การขี่จักรยาน เปนตน 
 4) เพ่ือเปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude, A) เจตคติหรือทัศนคติ คือความรูสึกท่ีดี หรือไมดี
ตอส่ิงตางๆ การฝกอบรมมุงใหเกิดหรือเพ่ิมความรูสึกท่ีดี ๆ ตอองคกร ตอผูบังคับบัญชา ตอเพ่ือน
รวมงาน และตองานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ  
 2.1.3  ประเภทการฝกอบรม 
 การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจําแนกตามเกณฑตางๆ 
ได (ชูชัย สมิทธิไกร, 2551: 14) ดังนี ้
 1) แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม 
 2) การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัดขึ้น
ขณะท่ีผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานดวย หรือหยุดพักการปฏิบัติไวช่ัวคราว เพ่ือรับการอบรมใน
หองเรียน 
 3) ทักษะท่ีตองการฝก หมายถึง ส่ิงท่ีการฝกอบรมตองการเพ่ิมพูนหรือสรางขึ้นในตัว
ผูรับการอบรม 
 
2.2  แนวคิดการวิเคราะหความตองการการฝกอบรม 
  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 

 ความตองการการฝกอบรม หมายถึง สภาพการณหรือปญหาท่ีเกี่ยวของกับองคกรและ
บุคคลภายในองคกรท่ีสามารถแกไขปญหาไดดวยวิธีการฝกอบรม 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531) 
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 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม (Needs Assessment) เปนขั้นตอนแรกของ
การจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ การวิเคราะหดังกลาวจะชวยใหทราบขอมูลท่ีจําเปนสําหรับการ
ออกแบบและพัฒนาโครงการฝกอบรม เพ่ือใหการฝกอบรมสอดคลองกับความตองการขององคการ
และเกิดประโยชนสูงสุด (ชูชัย สมิทธิไกร, 2551: 26) 

 การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ประกอบดวยการวิเคราะห 3 ประการ (ชูชัย 
สมิทธิไกร, 2551: 27) คือ 
  1) การวิเคราะหองคการ (Organizational Analysis) เปนการวิเคราะหท่ีเริ่มตนดวยการ
ตรวจสอบเปาหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาวขององคการ รวมท้ังแนวโนมตาง ๆ ท่ีอาจสงผล
กระทบตอเปาหมายเหลานี ้
  2) การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ (Task and Knowledge, Skill, and Ability 
Analysis) การวิเคราะหนี้จะบงบอกวาผูปฏิบัติงานจะตองทําอะไร อยางไร และเพราะเหตุใด 
นอกจากนั้น ยังบงบอกอีกดวยวาผูปฏิบัติงานนั้น ๆ จะตองมีความรู ทักษะ และความสามารถ
อะไรบางสําหรับการปฏิบัติงานนั้น ๆ ขอมูลจากการวิเคราะหนี้จะชวยใหนักจัดการฝกอบรมทราบ
วา หลักสูตรและเนื้อหาของการฝกอบรมควรจะประกอบดวยส่ิงใดบาง 
  3) การวิเคราะหบุคคล (Person Analysis) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้จะชวยใหทราบวา 
ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจําเปนสําหรับการทํางานอยูในระดับใด 
เพ่ือพิจารณาวาพนักงานคนนั้น ๆ จําเปนท่ีจะตองไดรับการฝกอบรมเพ่ิมเติมหรือไม 

 ท้ังนี้การศึกษาความตองการการฝกอบรมเพ่ือสนับสนุนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ของพนักงาน โฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหม จะวัดความตองการการฝกอบรมจากปญหาท่ีมักจะ
เกิดขึ้นในองคการ และใชแผนการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบของชูชัย  สมิทธิไกร เปน
แนวทางสําหรับการออกแบบ และพัฒนาโครงการฝกอบรม ท้ังนี้ผลจากการวิเคราะหความตองการ
การฝกอบรมดังกลาวจะชวยใหรูปแบบ และหัวขอการฝกอบรมครอบคลุมความตองการของ
พนักงานมากท่ีสุด และทําใหการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
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ขั้นตอนของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบสามารถแสดงบนแนวคิดแบบระบบไดดังตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปท่ี 1 แสดงขั้นตอนของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบ  
 
   จากกระบวนการการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบดังกลาว ผูศึกษาจะทําการศึกษา
เฉพาะในสวนของการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ซ่ึงถือเปนขั้นตอนแรกของระบบท่ีมี
ความสําคัญท่ีสุด เนื่องจากการวิเคราะหความตองการในการฝกอบรมท่ีถูกตองในครั้งแรก จะทําให
องคกรสามารถกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมไดถูกตองและทําใหการฝกอบรมนั้น ๆ มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม 
1. การวิเคราะหองคกร 
2. การวิเคราะหภารกิจ 
3. การวิเคราะหบุคคล 

กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

จัดการฝกอบรม 

ประเมินผล สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 

ความแมนตรงของผลท่ีไดรับ 
จากการฝกอบรม 
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2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน 
       ลักษณะทั่วไปของ  Career Development 
  การพัฒนาสายอาชีพสําหรับพนักงาน (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548: 18) เริ่มตั้งแตการท่ี
พนักงานเริ่มตนเขามาทํางานกับองคกร และทํางานอยูกับองคกรไปจนกระท่ังพนักงานลาออก 
   แบงออกเปน 2 แนวคิดหลัก ๆ ไดแก 

1) การจัดการสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) เปนระบบหรือกระบวนการ
ตาง ๆ ท่ีองคกรไดจัดเตรียมดําเนินการเพ่ือรักษา (Retain) พัฒนา (Develop)  และใชคน (Utilize) ให
เกิดประโยชนสูงสุด 

2) การวางแผนอาชีพของพนักงาน (Career Planning) เปนแผนอาชีพของพนักงานท่ี
กําหนดขึ้นจากส่ิงท่ีพนักงานอยากจะเปน หรืออยากจะทําในอนาคตขางหนา ซ่ึงจะมีท้ังแผนระยะ
ส้ันและแผนระยะยาว 

เปนระบบท่ีเช่ือมโยงกับการจัดระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development) โดยมุงเนนการพัฒนาความสามารรถในการปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงาน
ในปจจุบัน และการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ซ่ึงเปนขีดความสามารถของพนักงานสําหรับ
ตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นตอไปในอนาคต 
  วัตถุประสงคในการจัดทํา Career Development 
  สําหรับพนักงาน 

1. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับพนักงาน  
2. สรางโอกาสใหพนักงานไดรับรูถึงความตองการ หรือความคาดหวังในการทํางานของ

หัวหนางานท่ีมีตอตนเอง  
3. รับรูถึงความม่ันคงในสายอาชีพของตนเองวาตอไปจะเติบโต หรือกาวหนาไปสู

ตําแหนงงาน หรือหนวยงานใด  
4. สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งในการดําเนินงานของ 

  สําหรับหัวหนางาน 
1. เปนโอกาสในการส่ือสารใหพนักงานรับรูถึงขอบเขตงาน และเปาหมายของงานท่ี

หัวหนางานคาดหวังและตองการใหเกิดขึ้น 
2. เพ่ือลดปญหาท่ีเกิดจากการทํางานผิดพลาดของพนักงาน 
3. เพ่ือใหสามารถมีเวลาเพียงพอท่ีจะวางแผน กําหนดกลยุทธ และคิดริเริ่มพัฒนา และ

ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
4. สามารถสรางตัวแทนในการทํางานแทนหัวหนางานได 
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สําหรับองคกร 
1. สรางระบบหรือมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมือนหรือสอดคลองกันใหกับ

หนวยงานในองคกร 
2. สรางผลไดทางธุรกิจจากความสามารถของบุคลากร 

  การนํา Career Development มาใชในองคกร 
   การนํา Career Development มาใชในองคกรจะขึ้นอยูกับความตองการหรือเปาหมายใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ท้ังนี้ขอบเขตของงานดานการจัดทํา Career Development 
โดยสวนใหญจะครอบคลุมถึงงานตาง ๆ ดังตอไปนี ้

 การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล (Competency Gap Assessment) 
    มุงเนนการพัฒนาบุคลากรโดยการหาชองวางความสามารถของพนักงานรายบุคคล
ตามความเปนจริง (Actual Competency) เม่ือเปรียบเทียบกับความสามารถท่ีคาดหวัง (Expected 
Competency) เพ่ือวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถท่ียังขาดและตองการเสริมใหมีขึ้น
สําหรับการทํางานในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 การจัดทําแผนฝกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Training & 
Development Plan) 
     มุงเนนการพัฒนาบุคลากรโดยการกําหนดแผนการฝกอบรมและพัฒนาพนักงาน
รายบุคคลซ่ึงเปนแผนประจําปท่ีเรียกวา Annual Training & Development Plan หรือแผนระยะยาว
ท่ีเรียกวา Training & Development Road Map ท่ีกําหนดขึ้นเพ่ือฝกอบรมและพัฒนาพนักงานโดย
เริ่มตั้งแตพนักงานเขามาทํางานกับองคกร และทํางานตอไปจนกระท่ังพนักงานลาออกจากองคกร 

 การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
    มุงเนนการพัฒนาบุคลากรโดยการสรางโอกาสหรือความกาวหนาในการทํางานใหกับ
พนักงาน ซ่ึงจุทําใหพนักงานรับรูวาตนเองสามารถเล่ือนตําแหนงงาน (Promotion) ไปยังตําแหนง
งานใดไดบาง หรือสามารถโอนยาย (Transfer) สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ไปยัง
หนวยงานหรือตําแหนงงานใดไดบาง 

 การจัดทําแผนทดแทนตําแหนงงาน (Succession Plan) 
    มุงเนนการพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพรอมใหกับ
พนักงานท่ีมีความสามารถและศักยภาพสูง โดยการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDPs) ในรูปของการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานดวยวิธีการตาง ๆ เชนการ
ฝกอบรม การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา เปนตน เพ่ือใหพนักงานมีความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานในตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นตอไป 
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2.4  แนวคิดการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
   การจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของพนักงานแสดงถึงการ
เติบโตในสายอาชีพของพนักงานเม่ือเขามาปฏิบัติงานในองคกร มีสวนชวยในการสรางขวัญ 
กําลังใจ และรักษาคนเกงคนดีไวในองคการ รวมท้ังเปนการปูทางสูการสรางพนักงานท่ีมีคุณคา
ใหแกองคกรในระยะยาว โดยการจัดทําเสนทางกาวหนาในสายอาชีพนี้เปนเครื่องมือชวยในการ
กําหนดความกาวหนาในการงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีเปาหมาย และกําหนดหนทางไปสู
ความสําเร็จของเปาหมาย (สํานักงาน ก.พ., 2551: ออนไลน) 
 2.3.1  ลักษณะของสายอาชีพ (Career Path)  
 สามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548: 126) คือ 
 1) สายอาชีพในแนวดิ่ง (Vertical) เปนการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงพนักงาน 
(Promotion) ซ่ึงบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบจะเปล่ียนไปตามตําแหนงงานท่ีสูงขึ้นโดย
สามารถแบงออกไดเปน 3 ลักษณะ คือ 
 1.1) การเล่ือนขั้นหรือตําแหนงจากระดับ “บริหาร” สูระดับ “บริหาร” (Executive to 
Executive Level) 
 1.2) การเล่ือนขั้นหรือตําแหนงจากระดับ “พนักงาน” สูระดับ “บริหาร” (Non 
Executive to Executive Level) 
  1.3) การเล่ือนขั้นหรือตําแหนงจากระดับ “พนักงาน” สูระดับ “พนักงาน-อาวุโส” 
(Non Executive to Non Executive Level) 
 2) สายอาชีพในแนวนอน(Horizontal) เปนการโอนยาย (Transfer) หรือสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน(Job Rotation) ท้ังนี้ตําแหนงงานอาจเปล่ียนแปลงหรือไมเปล่ียนแปลงโดยสามารถ
แบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
 2.1) การโอนยายหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานภายในหนวยงานเดียวกัน 
  2.2) การโอนยายหรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงานตางหนวยงานกัน 
 2.3.2  รูปแบบการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  
 โดยท่ัวไปการจัดทํา Career Path ในองคกรจะแบงออกเปน 3 รูปแบบ (อาภรณ ภูวิทย
พันธุ, 2548: 130) ดังนี้ 
 1) Traditional Career Path เปนการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 
แบบปด แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน
ตําแหนงงานในสายงานเดิมท่ีรับผิดชอบซ่ึงจะอยูภายในฝายหรือหนวยงานเดียวกัน โดยมีการเล่ือน
ขั้นทีละลําดับจากขั้นหนึ่งไปสูขั้นหนึ่ง (Step by Step) 
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 2) Network Career Path เปนการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพแบบเปด 
แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนง
งาน และในแนวนอน (Horizontal) ในลักษณะของการโอนยาย (Transfer) หรือสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยมีการแลกเปล่ียนประสบการณในแตละขั้น 
 3) Dual Career Path เปนการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพแบบกึ่งปด ซ่ึง
เปนการแสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน
ตําแหนงงานตามสายงานท่ีรับผิดชอบ โดยสามารถเปรียบเทียบ (Comparison)แสดงสายอาชีพของ
พนักงานในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงงานตามสายงานท่ี
รับผิดชอบ ท้ังสายงานดานบริหาร หรือสายงานดานเทคนิคท่ีเช่ียวชาญเฉพาะดาน โดยจะให
พนักงานมีโอกาสท่ีจะเลือกสายอาชีพของตนเองตามความถนัด ท้ังนี้พนักงานมีสิทธิเลือก
ความกาวหนาของอาชีพสายบริหาร หรือสายเทคนิคได 
 2.3.3  แนวทางในการนําการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพไปปฏิบัติ 
 แนวทางในการดําเนินงานสําหรับการนํา Career Path  ไ ป ป ฏิ บั ติ  มี ดั ง ต อ ไ ป นี้ 
(อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548: 186) 
 1)    ผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานควรแจงใหพนักงานรับรูถึงความกาวหนาใน
สายอาชีพท่ีกําหนดขึ้น เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานสามารถสอบถามขอมูลตางๆในการสรางความ
เขาใจตรงกัน 

2) ฝายทรัพยากรมนุษยควรรวมกับผู บังคับบัญชาพิจารณาคุณสมบัติและ
ความสามารถท่ีคาดหวัง (Expectation Competency) เพ่ือวิเคราะหและประเมินหาชองวางของ
ความสามารถ (Competency Gap Assessment) 

3)  ฝายทรัพยากรมนุษยจัดทําสรุปความสามารถของพนักงานท่ีตองพัฒนารวมท้ัง
กําหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual 
Development Plan) 

4)  ผูบังคบับัญชาจะตองแจงแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคลใหพนักงานรับรูและ
สรางความเขาใจใหตรงกันโดยการช้ีแจงวัตถุประสงค แนวทางหรือวิธีการพัฒนารวมท้ังวิธีการใน
การติดตามผล 

5)  ฝายทรัพยากรมนุษยควรรวมกับผูบริหารแตละหนวยงานติดตามผลการพัฒนา 
 6)  ฝายทรัพยากรมนุษยควรรวมกับผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานดําเนินการ
โอนยาย หรือเล่ือนตําแหนงงานกรณีท่ีพนักงานมีความพรอมและไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
ตามแผนการฝกอบรมและพัฒนาของพนักงานรายบุคคล    
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2.5  โฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหม (Four Seasons Resort Chiang Mai) 
   โฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหมอยูภายใตการบริหารจัดการของโฟรซีซ่ันโฮเท็ลแอนดรี
สอรท โดยผูกอตั้งคือ Mr.Isador Sharp โดยโฟรซีซ่ันแหงแรกท่ีถูกสรางขึ้นคือ โฟรซีซ่ันโฮเท็ล 
มอเตอร เมืองโตรอนโต ประเทศแคนาดา ในปพ.ศ. 2504 ซ่ึงเปนโรงแรมขนาดเล็กท่ีมีลักษณะท่ี
โดดเดน และการใหบริการท่ีเปนเลิศทําใหโรงแรมประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว หลังจากนั้นได
รวมกับผูลงทุนรายอ่ืนเปดโรงแรมและรีสอรท อีกหลายแหงเพ่ือขยายการลงทุน 
   โฟรซีซ่ันโฮเท็ลแอนดรีสอรทเปนองคกรท่ีใหบริการดานการบริหารจัดการใหแก
เจาของกิจการ (Owner) โดยจะเขาไปบริหารจัดการธุรกิจท้ังหมดของโรงแรมหรือรีสอรทภายหลัง
การสรางแลวเสร็จ โดยตั้งแตปพ.ศ. 2504 จนถึงปจจุบัน มีโฟรซีซ่ันโฮเท็ลแอนดรีสอรท ท่ีเปด
ใหบริการแลวกวา 70 แหงท่ัวโลก 
   โฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหม ตั้งอยูบนพ้ืนท่ี 80 ไรในหุบเขาแมริม ใชเวลาเดินทางจากตัว
เมืองจังหวัดเชียงใหมประมาณ 30 นาที รีสอรทแหงนี้มีหองพักท้ังหมด 97 ยูนิต ประกอบดวย
หองพักแบบพาวิลเล่ียน (Pavilion) จํานวน 64 ยูนิต หองพักแบบพูลวิลลา (Pool Villas) จํานวน 12 
ยูนิต หองพักแบบเรสซิเดนซ (Residences) จํานวน 16 ยูนิต และหองพักแบบเรสซิเดนทวิลลา 
(Residences Villa) จํานวน 5 ยูนิต 
   สําหรับการบริการดานอาหารและเครื่องดื่ม รีสอรทมีหองอาหารรองรับนักทองเท่ียว
ท้ังหมด 4 แหง ประกอบดวย หองอาหารศาลาแมริม (Sala Mae Rim) ใหบริการอาหารไทย 
หองอาหารเทอเรซเซส (Terraces) ใหบริการอาหารนานาชาติ หองอาหารราตรีบาร (Ratree Bar & 
Lounge) ใหบริการอาหารวางและเครื่องดื่ม และบริการพาวิลเล่ียนไดนนิ่ง (Pavilion Dining) 
บริการรูมเซอรวิสเปดตลอด 24 ช่ัวโมง 
   นอกจากนี้ยังมีบริการสําหรับการจัดเล้ียง ประชุมสัมมนาตาง ๆ ดวยหองประชุมและจัด
เล้ียง 2 แหง คือหองกาสะลอง และหองราชาวดี พรอมอุปกรณอํานวยความสะดวกครบครัน บริการ
เดอะสปา (The Spa) ท่ีมีช่ือเสียงระดับโลกเปดใหบริการดวยหองทรีทเมนทสวนตัวท้ังหมด  7 หอง 
บริการศูนยกีฬา และสุขภาพ (Health Club) บริการหองสมุด (Library) และลานไทรวิลเลจ ศูนย
รวมรานขายของท่ีระลึกของโรงแรม 
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 นโยบายการจัดการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร 
   โฟรซีซ่ันโฮเท็ลแอนดรีสอรทไดจัดใหมีนโยบายสงเสริมการเรียนรูและพัฒนาบุคลากร
ภายในองคกรอยางสมํ่าเสมอท้ังนี้เพ่ือใหพนักงานสามารถใหบริการตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวและ
ตรงตามความตองการของผูเขาพักมากท่ีสุดซ่ึงแตละกิจกรรมการเรียนรูมีเปาหมายเพ่ือใหพนักงาน
สามารถสรางประสบการณช้ันเลิศใหแกแขกผูเขาพักและสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร ดวย
การจัดใหมีการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพในทุกระดับของพนักงาน เสริมสรางศักยภาพและความ
เช่ือม่ันของพนักงาน ซ่ึงทําใหสามารถรักษาความไดเปรียบในการแขงขันสําหรับการบริการท่ีเปน
เลิศได 
   สําหรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมคุณคาในการทํางานแตละหนาท่ี โรงแรมโฟรซีซ่ันมุงม่ันท่ี
จะยกระดับคุณภาพการใหบริการโดยการเก็บขอมูลและนํามาประยุกตใชเพ่ือการเรียนรูการทํางาน
ภายในองคกรซ่ึงจะชวยสราง “ องคกรแหงการเรียนรู” ผูจัดการฝายการเรียนรูจะประสานงานกับ
ฝายบริหารเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ใหแกพนักงานอยูเสมอ ทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษา
ภายใน ประเมินสาเหตุและผลกระทบของความตองการของพนักงานท่ีส่ือออกมาและใหคําแนะนํา
ในการแกไขท่ีเหมาะสม ซ่ึงบางครั้งทางออกของปญหาอาจไมสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม
เพียงอยางเดียว แตอาจจะเกี่ยวของกับระบบการจัดการ ขวัญกําลังใจ อุปกรณหรือระบบตาง ๆ ซ่ึง
โฟรซีซ่ัน เช่ือม่ันวาการฝกอบรมตามปรัชญาของบริษัทจะเปนกระบวนการพัฒนาแบบไดนามิกท่ี
สามารถเกิดขึ้นจริงได 
   ประเภทของการฝกอบรม สามารถแบงเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

1.  การฝกอบรมขั้นตน (Introductory Training) เพ่ือชวยใหพนักงานใหมทุกคนได
เรียนรูวัฒนธรรมของโฟรซีซ่ันและทําความคุนเคยกับสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานแตละ
คนจะเขารวมการฝกอบรมขั้นตนภายในระยะเวลา 90 วัน และหลังจากนั้นพนักงานทุกคนจะไดรับ
สิทธ์ิในการทดลองเขาพักฟรีเพ่ือเรียนรูประสบการณการเขาพักเหมือนแขกผูเขาพักจริงทุกประการ 

1.1 การปฐมนิเทศเพ่ือทราบเกี่ยวกับโฟรซีซ่ัน : จัดขึ้นเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ในโฟรซีซ่ันในเรื่องของตัวพนักงานใหม ลูกคา การใหบริการ ปรัชญาของบริษัท คานิยม และ
จรรยาบรรณ ตลอดจนขอมูลพ้ืนฐานอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 

1.2 ทักษะการฝกอบรมขั้นพ้ืนฐาน : พนักงานจะไดเขารับการฝกอบรมเพ่ือให
ทราบถึงขั้นตอนการทํางาน การฝกฝนการทํางานจนสามารถปฏิบัติงานได โดยพนักงานจะไดรับ
ขั้นตอนแยกยอยในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน รายละเอียดหนาท่ีความรับผิดชอบ และแผนการ
ฝกอบรม 
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2.  การฝกอบรมสําหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ (Non-Management Training) 
พนักงานระดับปฏิบัติการจะไดรับการสงเสริมการจัดการและพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง ตลอดจน
การไดรับโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพภายในโฟรซีซ่ันผานการฝกอบรมทักษะ (Skill Training) 
และการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาหัวหนางาน (Supervisory Development Program) 

2.1 การฝกอบรมทักษะ (Skill Training) : พนักงานจะถูกกําหนดใหไดรับการ
เรียนแบบโคชเพ่ือชวยใหเขาใจในเรื่องของการฝกอบรมผานการปฏิบัติงานจริง การแกไขปญหา 
ความคาดหวังในการใหบริการแกแขกผูเขาพัก ตลอดจนเขาใจปรัชญาและวัฒนธรรมของโฟรซีซ่ัน 

2.2 การฝกอบรมเพ่ือพัฒนาหัวหนางาน (Supervisory Development 
Program) : โปรแกรมนี้จะใชเวลาภายใน 12 สัปดาห ในการพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพและ
ตองการท่ีจะพัฒนาสายอาชีพภายในโฟรซีซ่ัน ดวยการฝกหัดการปฏิบัติงานผานกรณีศึกษา การ
ทํางานกลุม การนําเสนอผลงาน ซ่ึงพนักงานจะสามารถพัฒนาทักษะท่ีจําเปนสําหรับความกาวหนา
สูตําแหนงหัวหนางาน 

3. การฝกอบรมสําหรับพนักงานระดับบริหาร (Management Training) โฟรซีซ่ัน 
ไดจัดใหมีการดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความกาวหนาในสายอาชีพภายในโฟร
ซีซ่ันมาอยางยาวนาน นอกจากนี้แลวยังไดมีการออกแบบหลักสูตรตาง ๆ ขึ้นเพ่ือพัฒนาความคิด
และกลยุทธในการพัฒนาบุคลากรระดับบริหารท่ีมีศักยภาพสูงท่ัวโลก 

 3.1  หลักสูตรการพัฒนา (Development Program) : ในทุก ๆ ปพนักงานระดับ
ผูจัดการจะไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาการทํางานท้ังนี้เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายการทํางาน
ของตนเอง ซ่ึงการฝกอบรมดังกลาวจะประกอบไปดวยหัวขอดังนี ้

 การบริหารจัดการ 
 การเรียนรู On-line 
 การมอบหมายพ่ีเล้ียง 
 การสอนงาน 
 การเรียนรูดวยตนเอง 
 การพัฒนาและการมอบหมายงาน 

     3.2  การจัดโครงการฝกอบรม (Management Training Program) : กวา 400 
ช่ัวโมงของการฝกอบรมสําหรับพนักงานระดับบริหาร เปนการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาพนักงานระดับ
ผูจัดการของโฟรซีซ่ันเพ่ือสนับสนุนความตองการทางธุรกิจของบริษัท และสําหรับผูบริหารท่ีมี
ความตองการท่ีจะเรียนรูประสบการณการทํางานจากบุคคลภายนอกองคกรก็สามารถจัดการ
ฝกอบรมขึ้นไดโดยโฟรซีซ่ันจะเปนผูรับผิดชอบสําหรับคาใชจายท่ีเกิดขึ้น 
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     3.3  แหลงการเรียนรูผานระบบออนไลน (E-Knowledge Suite) : เพ่ือให
พนักงานสามารถรับทราบขอมูลท่ีตองการภายในเวลาท่ีจํากัดไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงขอมูลขั้นตนใน
ระบบจะประกอบไปดวยหัวขอ ดังนี ้

 ระบบการเรียนรูแบบปฏิสัมพันธ 
 โปรแกรมท่ีไดรับการรับรองจาก Cornell University 
 ขอมูลการบริหารจัดการจาก Harvard Business School 
 โปรแกรมวิดีโอสัมภาษณกับผูจัดการท่ัวไป 
 โปรแกรมปรึกษากับผูเช่ียวชาญของโฟรซีซ่ัน 

  Competency ในการปฏิบัติงาน 
   สําหรับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนจะอยูบนพ้ืนฐานเดียวกัน 
โดยจะไดรับการฝกอบรมตั้งแตเริ่มเขาทํางาน แตจะแตกตางในรายละเอียดท่ีสัมพันธกับสวนงานท่ี
รับผิดชอบ โดย Competency พ้ืนฐานดังกลาวจะประกอบดวย 

1.  การฝกใหพนักงานมีใจรักในการใหบริการ เนื่องจากธุรกิจโรงแรมเปนธุรกิจดาน
การใหบริการ จําเปนอยางยิ่งท่ีพนักงานท่ีถือเปนสวนท่ีสําคัญท่ีสุดจะตองปฏิบัติตัวอยางเปนมิตร 
อบอุน และมีความยินดีท่ีจะใหบริการตลอดจนการมุงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพ่ือการใหบริการ
ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. มีความเปนมืออาชีพ สามารถปฏิบัติงาน และใหบริการไดอยางสมบูรณแบบ และ
หากเกิดปญหาก็สามารถแกไขปญหาไดอยางทันทวงที ถึงแมจะอยูในสถานการณขับขันหรือภายใต
แรงกดดัน  

3. สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได และมีความพรอมอยูเสมอ 
4. มีจรรยาบรรณ และซ่ือตรงในการทํางาน 
5. สามารถส่ือสารไดดี ท้ังภาษากาย และการพูด ตลอดจนการเปนผูฟงท่ีด ี
6. สามารถทํางานเปนทีม ประสานงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเขาใจถึง

ความตองการของทีม เนื่องจากการใหบริการท้ังหมดจะถูกสงตอเปนชวง ๆ ไปยังแผนกหรือสวน
งานอ่ืน ๆ ดงันั้นแตละสวนงานจําเปนตองปรับเปล่ียนแผนงานใหมีความสอดคลองซ่ึงกันและกัน
เพ่ือใหการบริการนั้น ๆ ประสบความสําเร็จอยางดีท่ีสุด 

7. สามารถเขาใจลูกคาและสามารถปรับเปล่ียนการใหบริการตามความตองการของ
ลูกคาได รวมถึงการแกไขปญหาเบ้ืองตนใหกับลูกคาไดอยางทันทวงที  

นอกจาก Competency ของพนักงานผูใหบริการท่ีจําเปนตองไดรับการฝกอบรมดังกลาว
ขางตนแลว ส่ิงท่ีทําใหเกิดความแตกตางของการใหบริการสําหรับโรงแรม และรีสอรทจะแตละ
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แหงก็อาจขึ้นอยูกับวัฒนธรรมของการใหบริการไดดวย เนื่องจากวัฒนธรรมดังกลาวจะเปนสวนท่ี
ทําใหพนักงานทราบวาการใหบริการจะตองสงมอบใหลูกคาอยางไร โดยสามารถแยกไดดังนี ้ 

1. การใหบริการดวยความเปนมิตร ดวยรอยยิ้มและการทําใหลูกคาทราบถึงความเอาใจ
ใส และไมละเลยท่ีจะใหบริการ 

2. การจดจําลูกคาแตละคนเพ่ือสรางความประทับใจเม่ือมีการใหบริการ 
3. การรับฟงลูกคาในทุกครั้งอยางตั้งใจ สามารถใหขอมูลยอนกลับท่ีเขาใจได ถูกตอง

และชัดเจน ตลอดจนสามารถสงตอขอมูลท่ีไดรับอยางมีประสิทธิภาพ 
4. การใหบริการท่ีเปนเลิศในทุกครั้ง 

 
  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
   ความตองการการฝกอบรมเพ่ือความกาวหนาในเสนทางอาชีพของพนักงาน โฟรซีซ่ัน รี
สอรท เชียงใหม จะทําการสํารวจความตองการหัวขอการฝกอบรมท่ีพนักงานตองการเพ่ิมเติมจาก
การฝกอบรมตามนโยบายของบริษัท ท้ังนี้เพ่ือนําขอมูลท่ีไดรับมาพัฒนาการฝกอบรมเพ่ือใหเปนไป
ตรงกับความตองการของพนักงานมากท่ีสุด โดยสามารถอธิบาย และเช่ือมโยงไดตามรูปดังนี้ 
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           การวิเคราะหองคกร 
          
 
 
           การวิเคราะหภารกิจ 
 
 
 
           การวิเคราะหบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
            ความตองการการฝกอบรมสวนเพ่ิมจากพนักงาน 
 
รูปท่ี 3 แสดงขั้นตอนของการจัดการฝกอบรมอยางเปนระบบของโฟรซีซ่ัน รีสอรท เชียงใหม  
 
2.6   ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 กรองกาญจน  กันทะใจ (2552) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมพนักงานของ
บริษัทนิคอน (ประเทศไทย) จํากัด โดยใชแบบสอบถามกับพนักงานบริษัทนิคอน (ประเทศไทย)
จํากัด พบวา พนักงานบริษัทนิคอน (ประเทศไทย) จํากัด มีความตองการการฝกอบรมโดยรวมอยูใน
ระดับมากในทุกดาน คือ ดานเทคนิควิธี ดานมนุษยสัมพันธ และดานความคิดรวบยอด ดานมนุษย
สัมพันธในเรื่องการทํางานรวมกันเปนทีม ดานความคิดรวบยอดในเรื่องเทคนิคการปญหาและการ
ตัดสินใจ และดานเทคนิควิธีในเรื่องเทคโนโลยีสมัยใหมในการปฏิบัติงาน 

นโยบายการจัดการฝกอบรมพนักงานของกลุม
บริษัทโฟรซีซ่ันโฮเท็ล แอนดรีสอรท 

หัวขอการจัดการฝกอบรมจากการวิเคราะห
บุคคลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     

การจัดการฝกอบรม 

การประเมินผลและสํารวจความตองการของ
การฝกอบรม ความตองการการฝกอบรมของ

พนักงาน 

หัวขอการจัดการฝกอบรมตามนโยบายของกลุม
บริษัทโฟรซีซ่ันโฮเท็ล แอนดรีสอรท 
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   กชวรรณ  จอมขันเงิน (2543) ไดศึกษาเรื่องความตองการในการฝกอบรม : กรณีศึกษา
ธุรกิจโรงแรม ภายในพ้ืนท่ีอําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน โดยใชวิธีการศึกษาแบบสัมภาษณ และใช
แบบสอบถามกับพนักงานปฏิบัติการโรงแรมจํานวน 160 ราย และผูบริหารโรงแรม 5 ราย พบวา
พนักงานฝายบริการหรือตอนรับในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมเรื่องศิลปการตอนรับท่ี
ประทับใจเปนอันดับแรก รองลงมาเปนเรื่องการสรางบริการอยางสรางสรรค ฝายจัดการในโรงแรม
ทุกขนาดตองการฝกอบรมในเรื่องเทคนิคการบริหารเวลาท่ีมีประสิทธิภาพเปนอันดับแรก รองลงมา
เปนเรื่องการส่ือสารท่ีมีประสิทธภาพ ฝายการบริการงานบุคคลในโรงแรมทุกขนาดตองการ
ฝกอบรมในเรื่องศิลปในการบังคับบัญชาของหัวหนางานเปนอันดับแรก รองลงมาเปนเรื่องเทคนิค
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ฝายครัวในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมในเรื่องการทําครัว
อยางมีประสิทธิภาพ ฝายรักษาความปลอดภัยในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมในเรื่องการ
รักษาความปลอดภัยในสํานักงาน ฝายบัญชีในโรงแรมทุกขนดตองการฝกอบรมในเรื่องเจาะลึก
ใบกํากับภาษีเปนอันดับแรก รองลงมาเปนเรื่องปญหาเกี่ยวกับการตรวจนับสินคาคงเหลือ ฝายขาย
และการตลาดในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมในเรื่องศิลปการพบลูกคาเปนอันดับแรก 
รองลงมาเปนเรื่องกลยุทธการขาย และฝายซอมบํารุงในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมในเรื่อง
การบํารุงรักษาอุปกรณในสํานักงาน นอกจากนี้พนักงานในโรงแรมทุกขนาดตองการฝกอบรมใน
หัวขอท่ัวไปคือ การทํางานอยางมีประสิทธิภาพเปนอันดับแรก รองลงมาเปนเรื่องจิตวิทยาในการ
สรางมนุษยสัมพันธ 
   คณกร  ภานุสิทธ์ิกุล (2547) ไดศึกษาเรื่องความตองการในการฝกอบรมของพนักงาน
คลังสินคาขาเขา – ขาออก กรณีศึกษา กรณีบริษัท ไทย แอรพอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด 
(TAGS) โดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง จากพนักงานคลังสินคาขาเขา – ขาออก บริษัทไทย 
แอรพอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด (TAGS) จํานวน 243 ราย พบวาท้ังพนักงานคลังสินคาขาเขา 
และขาออก มีความตองการฝกอบรมในหลักสูตร คอมพิวเตอร กฎหมายประกันสังคมและกองทุน
เงินทดแทน ทักษะการขนสงทางอากาศ ความปลอดภัยในการทํางาน ภาษาอังกฤษระดับกลาง 
เทคนิคการแกไขปญหาและการตัดสินใจ และการพัฒนาบุคลิกภาพ พนักงานคลังสินคาขาออก
ตองการอบรมการสนทนาภาษาอังกฤษ และมนุษยสัมพันธ และจิตวิทยาในการทํางานดวย  
   
    งามตา เรืองพลังชูพร (2545) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมของพนักงาน
สายบริหารท่ัวไป บริษัท อุตสาหกรรมปโตรเคมีกัลปไทย จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามกับ
กลุมตัวอยางซ่ึงประกอบดวยพนักงานสายบริหารท่ัวไป จํานวน 56 ราย พนักงานระดับปฏิบัติการ
จํานวน 44 ราย และพนักงานระดับบริหาร จํานวน 12 ราย พบวา ความตองการฝกอบรมในดาน
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ความรู  พนักงานมีความตองการฝกอบรมในเรื่อง ความรูเกี่ยวกับผลิตภัณฑของบริษัท และ
ภาษาอังกฤษเพ่ือการคามากท่ีสุด สวนความตองการฝกอบรมดานทักษะ พบวาพนักงานมีความ
ตองการการฝกอบรมในเรื่องการใชภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด  
   ญาณี  อมฤตฤดี (2546) ไดศึกษาเรื่องความตองการฝกอบรมของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัล (สาขาชิดลม) พบวาพนักงานสวนใหญใหความคิดเห็นดวยมากท่ีสุด
เกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรม ทักษะการสนทนาภาษาอังกฤษพ้ืนฐาน รองลงมาเปนหลักสูตรฝกอบรม 
เรื่องการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ  
   ธิติ  ภูประเสริฐ (2550) ไดศึกษาเรื่องความตองการในการเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
บริหารธุรกิจของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ในจังหวัดเชียงใหม และลําพูน 
พบวา สวนใหญตองการเขารับการฝกอบรมหลักสูตรบริหารธุรกิจ โดยมีหัวขอท่ีตองการเขารับการ
อบรมทางดานความรู และดานทักษะมากท่ีสุด คือ หัวขอดานการตลาด สวนหัวขอทางดานทัศนคติ 
คือ หัวขอดานความคิดสรางสรรค โดยสวนใหญตองการใชเวลาในการฝกอบรมตอหลักสูตร 12 
ช่ัวโมง (2 วัน) มีความเห็นเกี่ยวกับคาใชจายท่ีเหมาะสมในการเขารับการอบรมหลักสูตรระยะส้ัน 
(ไมเกิน 24 ช่ัวโมง) อยูในระดับ 201 – 500 บาท หลักสูตรระยะกลาง (25 – 120 ช่ัวโมง) อยูในระดับ 
3,000 บาท และหลักสูตรระยะยาว (มากกวา 120 ช่ัวโมง) อยูในระดับไมเกิน 10,000 บาท  สวนมาก
เห็นวาสถานท่ีท่ีมีความเหมาะสมในการจัดฝกอบรมมากท่ีสุด คือ โรงแรม โดยสะดวกในการเขารับ
การอบรมชวงวันจันทร – ศุกร ชวงเวลา 9.00 – 12.00 น.  สวนบุคคลท่ีตองการใหเปนวิทยากรใน
การฝกอบรมมากท่ีสุด คือผูประกอบการ  SMEs ท่ีประสบความสําเร็จ และชองทางการ
ประชาสัมพันธการอบรมท่ีผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตองการมากท่ีสุด คือ การประชาสัมพันธ
โดยการใชจดหมายเชิญ  
   ประภัสสร  คูศิริรัตน (2547) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในสายบุคคล บริษัทไปรษณียไทย จํากัด โดยใชแบบสัมภาษณผูบริหาร จํานวน 5 
ราย และแบบสอบถามสําหรับพนกังานระดับปฏิบัติการสายบุคคล จํานวน 131 ราย พบวาพนักงาน
มีความตองการการฝกอบรมดานความรูตามโดยภาพรวมในระดับมาก เรียงตามลําดับคือนโยบาย 
เปาหมาย วิสัยทัศน แนวทางการดําเนินงานในสวนท่ีปฏิบัติงาน ระเบียบท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี การปฏิบัติงานเชิงรุก การบริหารงานแบบมีสวนรวม การขจัดความขัดแยง 
เทคนิคการวางแผน เทคนิคการใหบริการเพ่ือสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ การบริหารงานเชิง
ธุรกิจ การประเมินผลการดําเนินงานตามแผน และการปฏิบัติตามแผนท่ีกําหนด  ในดานทักษะ 
พบวาพนักงานมีความตองการในระดับมาก เรียงตามลําดับคือ ความคิดริเริ่มสรางสรรค การใช
ภาษาอังกฤษเพ่ือการส่ือสาร การเขียนหนังสือราชการ หนังสือโตตอบ การนําเสนองาน การใช
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ภาษาไทยในการติดตอส่ือสาร การใชอินเตอรเน็ต การใชโปรแกรม Microsoft Word, Microsoft 
Excel และ Microsoft Powerpoint ในการทํางาน และการสอนงาน 
 ผดุงวัฒนา  รัตนอุทัยพร (2550) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะของพนักงาน บริษัท พฤกษา สกินแคร แมเนจเมนท จํากัด พบวา พนักงานบริษัทพฤกษาส
กินแคร แมเนจเมนท จํากัด มีความตองการการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงานในระดับมาก 
โดยเฉพาะทักษะดานมนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพของพนักงาน ไดแก ความตองการการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงานทักษะในเรื่อง เทคนิคการสรางความเช่ือม่ันและกําลังใจในการ
ทํางานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความตองการในการทํางานเปนทีม และความตองการเทคนิคการ
สรางบุคลิกภาพในท่ีทํางาน ในสวนความตองการการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงานทักษะ
ดานการจัดการท่ีสําคัญไดแก การใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการพัฒนาและปรับปรุงงานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความตองการความสามารถในการจัดการและการมีภาวะผูนําในองคกร และ ความ
ตองการการคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ มาใชเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการ ท้ังนี้ ความตองการการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงานทักษะดานการปฏิบัติการท่ีสําคัญไดแก ความตองการการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการจัดการสํานักงานและฝายตาง ๆ มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความ
ตองการการสอนงาน และความตองการการควบคุมคุณภาพของงาน  
  


