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สุรเชษฐ  งิ้วพรหม. (2550) ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนคร 

 กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด. สารนิพนธ กศ.ม. (ธุรกิจศึกษา). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย 
              มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ. 
  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ : อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย. 
  
  การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของ
พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ใน 3 ดานคือ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะ
การปฏิบัติงาน ดานกระบวนการฝกอบรม และเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
องคการ ของพนักงาน จําแนกตามตัวแปร วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในตําแหนง อายุการ
ทํางาน สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน 

กลุมตัวอยางที่ศึกษาใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทรวมนครแกพนักงานระดับ
ผูจัดการฝายหรือผูจัดการแผนก และพนักงานระดับปฏิบัติการ  ของบริษัทรวมนครกอสรางสราง
(ประเทศไทย)จํากัด รวม 18 ตําแหนง จํานวนทั้งสิ้น 118 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
analysis of variance) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทําการเปรียบเทียบพหุคูณ 
(Multiple comparison test) โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) เพื่อตรวจสอบความ
แตกตางระหวางรายคู 

 
 ผลการวิจัย มดีังนี ้

1. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด มีความตองการฝกอบรมเพือ่พฒันา
องคการโดยรวม อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาความตองการฝกอบรมเปนรายดาน พบวา  
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ใน 

1.1.ดานเนื้อหาสาระ ทุกขอ พนักงานมีความตองการฝกอบรม อยูในระดับมาก  
1.2.ดานทักษะการปฏิบัติงาน พบวา ทักษะการพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อ

สรางประสิทธิภาพ และทักษะการพัฒนาการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร พนักงานมีความ
ตองการฝกอบรม อยูในระดับมากที่สุด  

1.3.ดานกระบวนการฝกอบรม พบวา สถานที่จัดฝกอบรม ควรจัดตามความ 
เหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา คือ ควรจัดที่บานพัก รีสอรท โรงแรม ในตางจังหวัด ระยะเวลา
การจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา ควรจัดฝกอบรม



แตละหลักสูตรจํานวน 3 วัน จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป ควรจัดอบรม 1-2 คร้ัง การจัดเอกสาร
ประกอบการจัดอบรม ควรจัดสงเอกสารประกอบการอบรมใหกับผูเขารับ การอบรมลวงหนา 
ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 10 วัน การ
แบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ ควรแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งใหจัดตาม
ความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมาควรแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งใหจัดแบบแผนก
หรือฝายตามสายงาน วิทยากรที่เหมาะสม ควรเปนวิทยากรภายนอกองคกรที่มีความเชี่ยวชาญใน
เนื้อหา ลักษณะการประเมินผล ควรมีการติดตามและประเมินผล  

 
2. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษา ประสบการณ

ทํางานในตําแหนง อายุการทํางาน สวนงานที่รับผิดชอบ สถานที่ตั้งหนวยงาน ตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
3. พนักงานบรษิัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมใน 

แตละดานวา 
 3.1. ดานเนื้อหาสาระ คือ เนื้อหาสาระในการจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ใหสํารวจ

ถึงประโยชนที่บุคลากรหรือองคกร จะไดรับจากการจัดฝกอบรม และเนื้อหาในการจัดหลักสูตรนั้น
ตองเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบของพนักงาน เนื้อหาหลักสูตรที่นํามาอบรมตองงายตอความ
เขาใจ กระชับ 

 3.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน คือ ควรจะสงเสริมทักษะการทํางานเปนทีมใหกับ
พนักงานในองคการ ทั้งสํานักงานใหญ และหนวยงานกอสรางใหมากขึ้น  

 3.3. ดานกระบวนการฝกอบรม คือ ควรจะมีการจัดฝกอบรมพนักงานใหศึกษาดู
งานนอกสถานที่  
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The purpose of this research was to study the The staff needs of training to develop  the  

organization at the r.n.c. (thailand) co.,ltd in three aspect ; content section, technical skill ,  
training process , and compare  the staff needs of training to develop  the organization according 
to the following variable : education level , work experience , period of work , work responsibility 
, work location.   
 The sample group of this research consisted of 118 persons who is working in r.n.c.  
(thailand) co.,ltd. In position of senior manager, officer position. The questionnaire was 
constructed in the form of rating scaled checking.  Statistics used to analyze the data were 
percentage, mean , standard deviation (S.D.) , t-test , One way Analysis of Variance and L.S.D. 
  
 The results of research reveled as follow :  

1. The staff needs of training to develop  the organization at the R.N.C.(thailand) co.,ltd. 
need to be train  for development of the organization  generally in overall were appropriate at 
high level.  And each aspect were by following : 

1.1. All espects need to Trained in high level. 
1.2. Technical skill need to develop of the teamwork and communication skill in English 

Language generally in overall were appropriate at high level.  
1.3. Training Process : The location of the training program should be suitable for 

curriculum including an accommodation, resort, hotel for the trainees. Training program must 
have 1-2 time. Training day and should be 3 days in one year. Training program must 
be informed to all trainees 10 days before the program begin. Training program  must be designed 
suitable for curriculum and seperate for each department. Trainer should be outsource and should 
be specialist.   Evaluation process there should be employee specialist in the evaluation. 

 



2. There was no significant different about staff need of training to develop the 
R.N.C.(thailand)co.,ltd. when compare by using education level , work experience , period of 
work , work responsibility and work location.   

3. The staff needs of training to develop  the organization at the R.N.C. (thailand) co.,ltd.  
has to suggest in each aspect as follow  :  

3.1. Content of each training program should benefit for employee and approprial with 
employee responsibility. The training program should also easy to understand.   

3.2. Training program should encourage coperate teamwork both in head office and 
construction site office. 

3.3. Train in program should have allow trainees to study tour in other companies 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและคณะกรรมการ
สอบไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัท 
รวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ของ นายสุรเชษฐ  งิ้วพรหม ฉบับนี้แลว เห็นสมควรรับเปน
สวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
  

  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 
   ……………………………………………..   
    (อาจารยสิฏฐากร   ชูทรัพย) 

   ประธานคณะกรรมการบรหิารหลักสูตร 
 
   ……………………………………………..   
    (อาจารยสิฏฐากร   ชูทรัพย) 

   คณะกรรมการสอบ 
 
   ……………………………………………..     ประธาน 
    (อาจารยสิฏฐากร   ชูทรัพย) 
 
   ……………………………………………..     กรรมการสอบสารนิพนธ 
          (ผูชวยศาสตราจารยสุพีร      ล่ิมไทย) 
  
   ……………………………………………..     กรรมการสอบสารนิพนธ 
         (รองศาสตราจารยชูศรี      วงศรัตนะ) 

   อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปริญญา 
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวชิาธุรกิจศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
                     …………………………………………………    คณบดีคณะสังคมศาสตร 

             (ผูชวยศาสตราจารย ดร.กิตติมา  สังขเกษม) 
                                               วันที…่…..เดอืนตุลาคม พ.ศ.2550 



ประกาศคณุูปการ 
 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีจากความชวยเหลือและความเมตตากรุณาอยางยิ่ง
จากอาจารยสิฏฐากร   ชูทรัพย อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําปรึกษาแนะนําและให
แนวคิดที่เปนประโยชน ทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณลงได ผูวิจัยกราบขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารยสุพีร  ล่ิมไทย , รองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ 
ที่ไดกรุณาเปนกรรมการสอบปากเปลา และไดใหคําแนะนําที่เปนประโยชน ทําใหงานวิจัยสมบูรณ
ยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระผูชวยศาสตราจารยสุพีร   ล่ิมไทย , รองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ 
และผูชวยศาสตรจารยผจงศักดิ์   หมวดสง ที่ไดกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย และให
ขอเสนอแนะตรวจแกไขเครื่องมือ ทําใหงานวิจัยคร้ังนี้ลุลวงไปดวยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และคณาจารย
ผูสอนทุกทาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ไดกรุณาใหการอบรม ส่ังสอน และประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัยดวยความเมตตาดวยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณทานประธานบริษัท กรรมการผูจัดการ รองกรรมการผูจัดการฝายงาน
กอสรางและฝายการเงิน  รวมท้ังพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย )จํากัด  
ทุกคน และผูที่เกี่ยวของกับงานวิจัยนี้ ที่ไดใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล จนทําให
งานวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล  และพนักงาน บริษัท เอเชี่ยน เอ็น 
จิเนียร่ิง คอนซัลแตนส จํากัด ทุกคน และคุณวนิษา  เฉียบแหลม ที่กรุณาใหความรวมมือเปนอยางดี
ในการเก็บขอมูล(Try out) เครื่องมือในการวิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณคุณบิดา มารดาของผูวิจัย และคุณคุณสริวัณ  ขันทอง ที่ใหการ
สงเสริมสนับสนุนและเปนกําลังใจอยางยิ่งตลอดมา จนทําใหงานวิจัยสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

ขอขอบคุณคุณสุธี  จัดละ , คุณพรรณสุภา  อเนกบุญลาภ , คุณยุวศรี ขันทอง , คุณวรพล  
เขียวอุบล , คุณกฤษฎา  พิพัฒนกษีร , คุณตะวัน ทัศนาจุรีสกุล , คุณศรินรัตน  ธรรมปรีชาพงศ ,  
คุณอรพิน  สุวิสิทธิผล และเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีน 
ครินทรวิโรฒ  ทุกคนที่ใหกําลังใจและชวยใหคําปรึกษาเรื่องการทําวิจัย จนทําใหงานวิจัยสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 
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บิดามารดา คณาจารย และผูมีพระคุณทุกทานของผูวิจัยที่ไดกรุณาอบรมสั่งสอน และใหกําลังใจแก
ผูวิจัยในการศึกษาคนควาขอมูลเสมอมา  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ภูมิหลัง 
 

ปจจุบันมีการกลาวถึงคําวา “การพัฒนา” กันมากจนเปนที่คุนเคยกันทั่วไป เชน 
แผนพัฒนาประเทศดอยพัฒนา การพัฒนาบุคลิกภาพ การพัฒนาองคการ การพัฒนาระบบบริหาร 
เปนตน นอกจากนี้ ในองคการทั่วไปจะมีกิจกรรมที่เรียกวา การฝกอบรม กันมากมายเปนประจํา 
ทั้งนี้ เพราะมีความเชื่อกันวาการพัฒนาก็ดีการฝกอบรมก็ดี เปนวิธีการที่จะเพิ่มขีดความสามารถใน
การทํางานใหแกพนักงาน อันจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดเปนอยางดี บริษัท มูลนิธิ สมาคม 
และหนวยราชการตางๆ ลวนแตเปนองคการทั้งสิ้น โดยเฉพาะองคการทางดานเอกชนมีการแขงขัน
กันสูงมาก จึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือของการพัฒนาองคการ (รศ.
สมคิด  บางโม.2544 : 13) 

ในทรัพยากรทางการบริหารทั้งหมด ทรัพยากรที่สําคัญที่สุด คือ ทรัพยากรมนุษย 
Alfred Marshall นักเศรษฐศาสตร ที่มีช่ือเสียงของโลกไดกลาววา “ในบรรดาทุนตางๆ ที่มีอยู
ทั้งหมดนั้น ทุนมนุษยเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด” (วรทิพย  มีมาก. 2529 : 1) และ Jakubauskas and 
Baumel ไดมีขอความสนับสนุนในเรื่องความสําคัญของการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยดังนี้ 
“การพัฒนาทรัยากรมนุษยนั้นองคการตองมีการพัฒนาตั้งแตโครงสรางและกระบวนการบริหารที่
มุงเนนที่จะใหบุคลากรทุกคนมีการเพิ่มปริมาณงาน คุณภาพของความชํานาญและความรู ดวยการ
สนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอในระดับสูงขึ้น สงเสริมใหพนักงานเขารับการอบรมเฉพาะสาย
อาชีพใหมากขึ้น เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพิ่มพูนสิ่งแปลกใหมทั้งทางดานวิชาการและ
เทคโนโลยี ตลอดจนกลยุทธทางการตลาดดวย ซ่ึงอาจรวมอบรมกับหนวยงานที่จัดขึ้นภายนอก
องคการหรือภายในองคการเองก็ได และสงเสริมใหมีการอบรมตามสายงานในหนาที่ตางๆ แก
พนักงานทุกระดับ เพื่อเพิ่มพูนความรู ประสบการณทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูง เกิด
ความคิดที่ดีตอองคการและหนวยงาน”  ดังนั้นรากฐานที่สําคัญในการพัฒนาองคกรนั้นก็คือ 
พนักงานที่ทํางานในองคกร การทํางานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อผูปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการดํารงชีวิตอยูในองคกร และการไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและเพื่อนสมาชิก มีมนุษยสัมพันธที่ดีในการดําเนินการอยางเปนระบบ ในดานการ
ประสานงานกับฝาย หรือแผนกตางๆ ในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคกรยังตอง
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ทําการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมเปนการลงทุนในการศึกษาเพื่อเพิ่มความรู(Knowledge) ความ
ชํานาญ(Skill) และประสบการณ(Experience) ซ่ึงจะเปนตัวเพิ่มทุนมนุษย(Increase in Human 
Capital) คือ การเพิ่มพลังในการหารายได พลังในการเพิ่มผลผลิตในตัวมนุษย(บุญจง  หันจางสิทธิ์. 
2541 : 183) เพื่อพัฒนาปรับปรุงใหพนักงานเหลานี้มีความรู ความสามารถทันสมัย ทันตอสภาพ
สังคมที่แปรเปลี่ยนไป 

บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด(RNC)เปนบริษัทที่ดําเนินงานเกี่ยวกับ
ธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่เกี่ยวกับงานกอสรางมาเปนเวลากวา 50 ป ดวยความมุงมั่นในการดําเนิน
ธุรกิจรับเหมากอสรางอยางมีแบบแผนและความชํานาญในการกอสรางที่ยาวนาน ทําให RNC มี
การขยายตัวอยางตอเนื่อง และไดรับความไววางใจใหดําเนินการกอสรางอาคารใหญ และอาคารที่มี
การออกแบบที่ยากตอการกอสราง ทําใหบริษัทมีการเติบโตที่รวดเร็วและมั่นคง แตหลังจากวิกฤต
เศรษฐกิจ ป พ.ศ.2540 ที่ผานมา บริษัทไดเรียนรูถึงความไมมั่นคงทางเศรษฐกิจซึ่งจะมีผลตอการอยู
รอดของธุรกิจ ทําใหบริษัทตองมีปรับเปลี่ยนและแกไขโครงสรางระบบการบริหารใหม เพื่อ
สามารถทํางานและปรับตัวทันกับสถานการณที่มีการแขงขันสูง บุคลากรตางๆ ในแตละสวนงาน
ของบริษัทฯ ลวนแตมีความสําคัญที่ทําใหบริษัทฯ มีความมั่นคงและเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง 
บริษัทจึงใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และยึดเปนหนึ่งในกลยุทธธุรกิจที่จะนําพา
ธุรกิจใหเจริญเติบโตอยางยั่งยืน ดังจะเห็นไดจากแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
บริษัท ฯ ซ่ึงอยูในความเชื่อ และปรัชญาในการดําเนินธุรกิจที่วา “เราจะสรางตึกสูงใหญแข็งแรง 
และมั่นคงที่สุดกวาคนอื่นไมไดถารากฐานของเรา คือ พนักงานยังไมไดรับการดูแลที่ดีพอ”  จากคํา
กลาวนี้เปนรากฐานที่สําคัญตอความสําเร็จและความกาวหนาของบริษัททั้งในอดีต ปจจุบัน และ
อนาคต ซ่ึงบริษัทฯไดยึดถือและเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย ระบบ แนวปฏิบัติในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานถือเปนหนึ่งในกลยุทธของ
บริษัทฯ ที่จะลงทุนในระยะยาว พัฒนาพนักงานในทุกสาขาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ตรงจุด ทุกระดับ 
ซ่ึงบริษัทฯไดมีนโยบายที่จะฝกอบรมและพัฒนาพนักงานบนพื้นฐานแนวคิดและหลักการ 
Competencies Model มาประยุกตใชภายในองคกรเพื่อใหพัฒนาบุคลากรมีความตอเนื่อง และ
สนับสนุนกลยุทธองคการ ดังนั้นการจัดฝกอบรมใหกับพนักงานจึงเปนแนวทางหนึ่งที่จะพัฒนา
พนักงานใหมีความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดีตอการทํางานการที่จะจัดฝกอบรมใหกับพนักงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค และเปาหมายตามความตองการของพนักงานของบริษัทนั้น จําเปนอยางยิ่งที่ตอง
แสวงหาความตองการในการฝกอบรม โดยขอความรวมมือจากทุกฝาย ใหรวมกันระดมความ
คิดเห็นคนหาปญหาและความตองการ เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ
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นําไปใชประโยชนในการพัฒนาพนักงานใหบรรลุผลตรงตามความตองการที่แทจริงของพนักงาน 
และสอดคลองกับนโยบายของบริษัท  

นับตั้งแตบริษัทไดเปดดําเนินการธุรกิจมา  บริษัทมีหนวยงานรับผิดชอบที่
รับผิดชอบงานทางดานการฝกอบรมโดยตรง และไดดําเนินการจัดฝกอบรม เพื่อพัฒนาพนักงานใน
ดานตางๆ  แตยังไมเคยมีการสํารวจความตองการฝกอบรม(Training Needs) หรือความจําเปนใน
การฝกอบรมของพนักงาน ซ่ึงโครงการฝกอบรมที่ผานมาเพียงแตใชการคาดการณเอาเองวานาจะจดั
อบรมหลักสูตรนั้นหลักสูตรนี้ การจัดฝกอบรมจึงอาจจะไมตรงตามความตองการที่แทจริง จึงไม
สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรได 

(อุทัย  หิรัญโต.2523 : 155) ซ่ึงสงผลตอการพัฒนาขององคการดวยเชนกัน เพราะ
การจัดฝกอบรมจะบรรลุผลสําเร็จเพียงใดนั้นจําเปนตองมีวิธีดําเนินงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
การจัดดําเนินการฝกอบรมเพียงบางขั้นตอนของกระบวนการฝกอบรมจะทําใหผูบริหารหนวยงาน
ไมเห็นประโยชนที่ไดอยางแทจริง ซ่ึงจะมีผลใหความรูสึกตอคุณคาของการฝกอบรมลดลง 
(เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ 2537 : 47) 

ดังนั้นผูวิจัยในฐานะเปนผูรับผิดชอบงานฝกอบรมและพัฒนาของบริษัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ไดเล็งเห็นปญหาและตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
ซ่ึงการจัดฝกอบรมจะสามารถพัฒนาพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ ที่เหมาะสมไดนั้น 
จะตองจัดอยางถูกตอง ครบตามกระบวนการเพื่อใหการฝกอบรมบรรลุผลสําเร็จ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ขั้นตอนแรกของการฝกอบรมคือ การสํารวจความตองการในการฝกอบรมหรือการหาความจําเปน
ในการฝกอบรมที่เปนกระบวนการสําคัญ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการสํารวจความตองการใน
การฝกอบรมที่แทจริงของพนักงาน เพื่อนําไปเปนแนวทางในการจัดหลักสูตรและโครงการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ใหบรรลุผลตรงตาม
ความตองการ และสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพเพื่อ
พัฒนาองคกรใหเปนผูนําทางธุรกิจกอสรางตอไปในอนาคต 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน บริษัทรวมนคร 
กอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ใน  

1.1. ดานการเนื้อหาสาระ  
1.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน  
1.3. ดานกระบวนการฝกอบรม   
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2.    เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการการฝกอบรมของพนักงาน บริษัทรวม
นครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ใน 5  ดาน โดยจําแนกตาม วุฒิการศึกษา , ประสบการณงานใน
ตําแหนง , อายุการทํางาน , สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน 

3.    เพื่อรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ เพื่อนําไปจัดหลักสูตร
ฝกอบรม และโครงการฝกอบรมใหตรงกับความตองการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง
(ประเทศไทย)จํากัด 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลที่ไดการวิจัยคร้ังนี้จะทําใหทราบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 

ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด เพื่อนําไปเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร และ
ผูที่เกี่ยวของในเพื่อกําหนดนโยบายการฝกอบรมขององคการ การจัดเตรียมแผนการฝกอบรม เพื่อ
พัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้นเปนแนวทางการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ใหกับพนักงาน
ตรงตามความตองการในการใชงาน และยังเปนประโยชนตอผูประกอบการธุรกิจอสังหาริมทรัพย
ดานงานกอสราง ในการนํางานวิจัยนี้ไปประยุกตใชในการหาความตองการฝกอบรมของพนักงาน
เพื่อพัฒนาองคการของตนตอไปในอนาคต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
1.ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ศึกษา ไดแก พนักงานระดบัผูจัดการฝายหรือผูจัดการแผนก และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ  ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จาํกัด รวม 18 ตําแหนง จํานวนทั้งสิ้น 
120 คน 

กลุมตัวอยาง  คือ  ใชกลุมประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1.  ตัวแปรอสิระ 
     1.1. วุฒิการศึกษา 
 1.1.1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
 1.1.2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 
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     1.2. ประสบการณทํางานในตําแหนง 
 1.2.1. ต่ํากวา 2 ป 
 1.2.2. ตั้งแต 2 ป ขึ้นไป 
 
      1.3. อายุการทํางาน 
 1.3.1. อายุ 1 – 5 ป 
 1.3.2. อายุ 6 – 10 ป 
 1.3.3. อายุ 11 ปขึ้นไป  
 
       1.4. สวนงานรับผิดชอบ 
 1.4.1.สวนงานสนับสนุน 

1.4.2.สวนงานกอสราง 
 
       1.5. สถานที่ตั้งหนวยงาน 

  1.5.1. สํานักงานใหญ 
  1.5.2. หนวยงานกอสราง 
  

2. ตัวแปรตาม ไดแก  ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน  
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ใน 3 ดาน คือ 

1.1. ดานเนื้อหาสาระ  
1.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน  
1.3. ดานกระบวนการฝกอบรม   

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1.  ความตองการฝกอบรม  หมายถึง ความประสงคหรือความตองการ หรือปญหา
ซ่ึงตองดําเนินการหรือแกไขปญหาของพนกังานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด การ
ฝกอบรมตามกระบวนการ การถายทอด ความรู ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ มุงใหเกดิการ
พัฒนาบุคคลากรขององคการ  
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 เนื้อหาสาระ หมายถึง เนื้อหา สาระตางๆ ที่เปนความรู เกี่ยวของกบัการ
ทํางาน ในสายงานที่ปฏิบัตแิละการพัฒนาองคการ เปนสาระที่ตองไดรับการฝกอบรม เพื่อใหเกิด
ประโยชนตอการพัฒนาความรู ความสามารถ ในการพัฒนาบริษัทในแตละดาน เชน การบริหาร
จัดการ ระบบการทํางาน การประสานงาน ใหมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 

 ทักษะการปฏิบัติงาน หมายถึง ความประสงคที่ตองการที่จะดําเนินการ
แกไขปญหาการฝกอบรมใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ เพื่อการปฏิบัติหนาที่ตามสายงานของ
พนักงานในบริษัท 

 กระบวนการฝกอบรม หมายถึง ลักษณะการดําเนนิงานที่เกีย่วกับการจัด
ฝกอบรม เชน สถานที่ฝกอบรม ระยะเวลาการจัดฝกอบรม การบริการที่ตองการใหมีระหวางการ
ฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร ลักษณะการประเมินผลการ
ฝกอบรม 
 

2. พนักงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานระดบัตางๆ ทุกฝาย ทุกตําแหนง ในบริษทั
รวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 
   

3.  สวนงานรับผิดชอบ  หมายถึง สวนงานทีม่ีพนักงานทํางานประจําในแต
ละฝายโดยแยก กลุมงานออกเปน 2 สวนใหญๆ คือ กลุมงานที่ทําหนาที่ในสนับสนุนขอมูลและ
งบประมาณตางๆ  และกลุมงานที่ทําหนาที่เกี่ยวกับงานออกแบบ ประเมิน วเิคราะห และดําเนินงาน
กอสราง ซ่ึงประกอบไปดวย 

3.1.สวนงานสนับสนุน 
   - การบัญชี 
   - การเงิน 
   - การจัดซื้อ 
   - เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
   - ทรัพยากรบคุคล / แผนกฝกอบรมและพฒันา / ธุรการ 
   - ประเมินราคาและวเิคราะหคุณภาพ 
   - การตลาด 
   - ประสานงาน 
   - กฏหมาย 
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3.2.สวนงานกอสราง 
   - ผูจัดการโครงการ 
   - ผูจัดการสวนพื้นที่งานกอสราง 
   - ผูจัดการสวนงานวิศวกร 
   - วิศวกร 
   - สถาปนิก 
   - โฟรแมน 
   - เจาหนาที่ความปลอดภัย 
   - เจาหนาที่คลังพัสดุอุปกรณ 
   - เจาหนาที่ประเมินและวเิคราะหที่ดนิ 

 
กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

        
 
 
 
 
 

1. วุฒิการศึกษา                                                    ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ
ของ 
พนักงานบรษิทัรวมนครกอสราง 
                                                                                                                                                         

       

 
 
 
 

 
ขอมูลสวนตัว 
 
1. วุฒิการศึกษา 
2. ประสบการณทํางานในตําแหนง 
3. อายุการทํางาน 
4. สวนงานรับผิดชอบ 
5. สถานที่ตั้งหนวยงาน 

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
องคการของพนักงาน บริษัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ใน 3 ดาน 
ไดแก 
1. ดานเนื้อหาสาระ 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมี

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน 
2. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่ประสบการณทํางานใน

ตําแหนงงานตางกันมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
3. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีอายุการทํางานตางกันมี

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
4. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่รับผิดชอบสวนงานตางกัน

มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
5. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีที่ตั้งหนวยงานตางกันมี

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความตองการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาองคการของพนักงาน 
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด” ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่
จะนํามาเปนแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการฝกอบรม  
2. แนวคดิเกีย่วกบัการฝกอบรม 
3. ความหมายของความตองการฝกอบรม 
4. ประวัตแิละหนาที่ การบริหารงานของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 
5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการฝกอบรม 
คําวา “ความตองการ” (Need) มีผูใหความหมายที่สามารถเขาใจไดงาย คือ  

เมอรเรย(โสภา  ชูพิกุลชัย. 2529 : 121 ; อางอิงจากจาก Murray.1938 : unpaged) ไดใหความหมาย
เกี่ยวกับความตองการไวดังนี้ ความตองการเปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นและใชแทนแรงผลักดันทําใหเกิด
การกระทํา เกิดการรับรู ซ่ึงบางครั้งจะถูกกระตุนโดยตรงจากกระบวนการบางสิ่งบางอยางภายใน
รางกาย แตบอยคร้ังเกิดขึ้นจากแรงดันของสังคมภายนอก ความตองการนี้บางครั้งก็จะมีพลัง
บางครั้งก็จะออนแรงลง 

แซนเดอร(Sander 1966 : 56) ไดใหความหมายของความตองการและแบงความ
ตองการออกตามความรูสึกของบุคคล โดยกลาววา ความตองการ คือ ชองวางระหวางสถานการณ
ปจจุบันกับสถานการณที่ดีกวาในอนาคตและแบงความตองการออกเปน 2 ประเภท คือ ความ
ตองการที่รูสึก (Felt need) เชน ความตองการออกเปน 2 ประเภท คือ ความตองการที่ไมรูสึก(unfelt 
needs) เชน ความตองการปจจัยส่ี และความตองการที่จะชวยเสริมสรางบุคคลใหมีสุขภาพอนามัยดี 

สุวัฒน  วัฒนวงศ (2525 : 14) ไดใหความหมายของความตองการวา คือ “สภาพที่
ปรากฏระหวางสิ่งที่เปนอยู(What is) กับสิ่งที่จะใหเปนไป (What should be)” ซ่ึงหมายถึง สภาพที่
เปนอยูในปจจุบันกับสิ่งที่คาดหวังในอนาคต และเราเรียกวาเปนความตองการ 
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สุชา   จันทนเอม(2536 : 67) กลาววา ความตองการ หมายถึง ความจําเปนของ
อินทรียเพื่อการดํารงอยูของชีวิต ซ่ึงเกี่ยวกับการเจริญเติบโต การสืบพันธุ การมีอนามัยดี และ
รวมถึงการใหสังคมยอมรับ 

โนลส (สุวัฒน  วัฒนวงศ.2544 : 159-161 ; อางอิงจาก Knowles. 1970) นัก
การศึกษาผูใหญที่มีช่ือเสียงชาวอเมริกัน ไดเสนอควารมคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยแยกออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 

1. ความตองการทางกายภาพ (Physical Needs) เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็น
ไดงายสวนมากมนุษยเรามีความตองการทางดานนี้เพื่อความคงอยูรางกาย ในทางการศึกษาผูใหญ 
คือ ความตองการแลเห็น ไดยินเสียง ความสุขสบาย การพักผอน หมายความวาหากตัวหนังสือเล็ก
เกินไป เสียงเบาเกินไป เกาอี้แข็งไป ส่ิงเหลานี้อาจจะทําใหไมสบความถึงพอใจได 

2. ความตองการในความเจริญงอกงาม(Growth Need) นักจิตวิทยาสวนมาก
เห็นตรงกันวา ความตองการดานนี้เปนสิ่งสําคัญที่จะพาไปสูสวนอื่นๆ ของความตองการ ซ่ึงก็ตรง
กับความตองการการกระทําตนตามความสามารถ ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง ผูใหญที่มองไม
เห็นอนาคตของตัวเองนั้น เปนบุคคลที่นาสงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคต
ของตัวเองนั้น เปนบุคคลที่นาสงสารเพราะวาการมองไมเห็นความกาวหนาในอนาคตของตัวเอง ทํา
ใหคุณคานั้นๆ ลดลงอยางมาก จากการศึกษา พบวา คนที่เกษียณอายุแลวสามารถทํางานใหเปน
ประโยชนได จะมีการปรับตัวไดดีกวาคนที่ไมสามารถหางานทําหรือตนใหเปนประโยชน 

3. ความตองการไดรับความมั่นคงปลอดภัย(The Needs for Security Needs) 
เปนที่ยอมรับกันมานานแลว สัตวโลกมีสัญชาติญาณสําหรับการปองกันตัวเอง ความตองการดาน
ความปลอดภัยทางรางกาย ถาหากความตองการความมั่นคงไมไดรับการตอบสนอง จะเกิดอาการ
ทางพฤติกรรมตามมาดวย คือ เกิดความรูสึกไมมั่นคงโดยการถอนตัวออกจากการมีสวนรวมใน
กิจกรรมทั้งหลาย 

4. ความตองการไดรับประสบการณใหมๆ (The Needs for New 
Experience) เมื่อคนแสวงหาความมั่นคง เขาตองผจญภัย และการเลี่ยง คนเราจึงอาจจะเบื่อหนายตอ
งานประจําที่ซํ้าซาก ดังนั้น เมื่อความตองการทางดานนี้เกิดสับสนขึ้นบุคคลจะเกิดความวาวุนใจ จน
เกิดอาการทางพฤติกรรมเหนื่อยออน ทําใหเขาตองการไดรับประสบการณๆ รวมทั้งแนวคิดใหมๆ 

5.  ความตองการทางดานความรัก (The Needs for Affection) คนทุกคน
ตองการไดรับความรัก รวมทั้งการที่ไดรับผลสําเร็จ ซ่ึงในบางครั้งก็เปนสาเหตุจากความตองการนี้ 
อาจจะเรียกไดวาเปนความตองการทางสังคม คือ ความตองการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น
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ประสบการณ ความราเริง ความโศกเศรา ถาหากความตองการดานนี้ไมไดรับการตอบสนองก็จะ
เกิดอาการ 2 ดาน คือ การถอนตัวออกจากกลุม และมีลักษณะแสดงอาการเปนศัตรู 

6. ความตองการไดรับการยอมรับ(The Needs for Recognition) มนุษย
สวนมากตองการไดรับการตอบสนองเสียกอน ความตองการในลําดับตอไปจึงจะเกิดขึ้น ดังนั้น
เงินเดือนหรือคาจางอันเปนเรื่องสนองความตองการขั้นแรก ถือวาเปนสิ่งจําเปนอันดับแรกสําหรับ
ขาราชการครูหรือผูปฏิบัติงาน 

พรทิพย  ถวัลยวิชชจิต (2540 : 29) กลาววาความตองการของมนุษยทุกคนอยูบน
พื้นฐานความตองการของทฤษฎี“Maslow”แตความตองการของมนุษยมีไมเทากันขึ้นอยูกับพื้นฐาน
องคประกอบแหงจิตและกายที่มีพื้นฐานแตกตางกันอันเนื่องมาจากสิ่งแวดลอมและพันธุกรรมเปน
ปจจัยหลักที่สําคัญ 

 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 
ไดมีผูใหความหมายของการฝกอบรมไวหลายทานดังนี ้
พะยอม  วงศสารศรี(2530 : 195) การฝกอบรม คือ กระบวนการซึ่งบุคคลไดเรียน

เกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ ซ่ึงจะชวยใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนองคประกอบ
ขององคการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ(2531 : 2) ไดกลาววาการฝกอบรม คือ กิจกรรมการเรียนรู
เฉพาะอยางบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ทักษะหรือความชํานาญการ และ
ทัศนคติอันเหมาะสม เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้นและทําใหบุคลากรมี
ความเจริญกาวหนาในงาน 

 กิติ  ยัคคานนท(2532 : 95) ไดกลาวไววาการฝกอบรมหมายถึง กิจกรรมการเรยีนรู
ที่จัดขึ้นเพื่อใหคนเปลี่ยนแปลงการกระทําหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  

ฐีระ ประวาลพฤกษ(2538 : 4) ไดกลาวไวเชนกันวาการฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการเสริมสรางสมรรถภาพบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพิ่มขึ้น ทํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอ
ความสําเร็จขององคกร  

ธํารงคศักดิ์  หมื่นจักร และ ศรีสงา  กรรณสูต(2527 : 84) กลาววา การฝกอบรม คือ 
กระบวนการในการพัฒนาคุณภาพของคนในหนวยงาน โดยการเพิ่มพูนความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติของพนักงานแตละคนใน
หนวยงานไปในทางที่ดีขึ้น 
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วิจิตร  อาวะกุล(2540 : 14) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการ การ
เพิ่มความรู ความชํานาญ และความสามารถของบุคคล หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาการพัฒนาบุคคล 

ไมตรีทอง   ประวัติ(2529 : 5) กลาววา  การฝกอบรม  และการสัมมนาเปน
กระบวนการที่จะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางสัมฤทธ์ิผลในการใชความคิด และการ
กระทํา ทักษะ ความรูและทัศนคติที่เหมาะสม หรือกระบวนการในอันที่จะเพิ่มพูนความรูพัฒนา
ฝมือในการทํางานสมรรถนะของบุคคล 

ธัญญา  ผลอนันต(2546 : 48) การฝกอบรม คือ กระบวนการดําเนินงานขององคกร
ในอันที่จะพัฒนาบุคคลหรือเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใหมความรู ความชํานาญ ตลอดจนมีทัศนคติที่ดี
ตอองคกร เพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติในการปฏิบัติงานขององคกรทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต  
 จากความหมายของการฝกอบรม คือ เปนกระบวนการของการฝกอบรม คือ เปนขบวนการ
ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบุคลากร 

1. เปนการเพิ่มพนูความถนัด (Skill) รวมถึงการเพิม่พูนความรูและการ
เพิ่มพูนความเขาใจทางดานอื่นๆ อาทิ เชน เพิ่มพูนความรู ความเขาใจ 

2. พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง หรือทัศนคติ ความรูสึกนึกคิดที่ถูก ที่ดี 
และความคิดสรางสรรค 

3. เพิ่มพูนประสทิธิภาพในการทํางาน ทางดานทักษะ ความชํานาญในงาน 
4. เพิ่มพูนระเบียบ และระบบกอใหเกดิความสําเร็จขององคการ 

 

3. ความหมายของความตองการฝกอบรม 
ความตองการในการฝกอบรม ธัญญา  ผลอนันต(2546 : 48) หมายถึง ปญหาอุปสรรค หรือ

ขอขัดของในการดําเนนิการขององคกรที่สามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม ซ่ึงมักประกอบไปดวย 

• ความรู 

• ทัศนคติ 

• การฝกปฏิบัติ 

• ทักษะ 

• ความสนใจ 

• ความเขาใจในวิธีการ 
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นอกจากนั้นปจจัยทีจ่ะสงผลใหเกิดความตองการในการฝกอบรมอาจมาจาก 

• การเปลี่ยนแปลงภายใน เชน เปลี่ยนผูนําสงูสุดเปลี่ยนนโยบาย ยายตําแหนงงาน 

• การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน เชน เครื่องจกัร เครื่องมือ หรือเทคโนโลยีใหม 

• การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก เชน กฎหมาย กฎกระทรวงใหม รวมทัง้การรับพนักงาน
ใหม 

 
วิธีการหาขอมูลความตองการในการฝกอบรมอาจไดจาก 

• การสังเกต โดยใหผูมีความรูและประสบการณในการทํางาน สุมเฝาสังเกตพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานเปนรายบุคคลหรือเปนกลุม เพื่อนํามาพิจารณาวา ควมจําเปน
ในการฝกอบรมดานใดบาง มักใชในภาคอุตสาหกรรม 

• การสัมภาษณ ทั้งลูกคาภายในและภายนอก บางครั้งการเฝาสังเกตเพียงอยางเดียว
อาจจะไมได ผลโดยเฉพาะในธุรกิจภาคบริการ จึงใชการสัมภาษณหาขอมูลที่จําเปน
จากลูกคาหรือผูใชบริการทั้งจากภายในและภายนอก เพื่อนพมาวิเคราะห 

• แบบสอบถาม ในกรณีที่การสัมภาษณไมสะดวก องคกรใชการออกแบบสอบถามไป
ยังผูเกี่ยวของซึ่งอาจเปนทั้งลูกคาภายในและภายนอก เพื่อนําผลมาวิเคราะหประเมิน
ความตองการในการฝกอบรมตอไป 

• ทดสอบ การฝกอบรมความรูและทักษะบางประเภท เชน ภาษาตางประเทศ ความรูทาง
สถิติ ควรใชวิธีทดสอบเพราะนอกจากจะไดรับความจําเปนในการฝกอบรมแลวยัง
สามารถระบุช้ันที่พนักงานจะเขารับการอบรมไดพรอมกันไปทีเดียว 

 
วิธีการหาขอมูล ยังหาไดจากการศึกษาจากเอกสาร ขอรองเรียน รองทุกข คําตําหนิจาก

ลูกคาหรือมอบหมายใหที่ปรึกษาวิเคราะห 
หลังจากไดขอมูลเบื้องตนดานความตองการในการฝกอบรมแลว จึงนํามาพิจารณาถึงความ 

นาเชื่อถือ  หากเห็นวาเชื่อถือไดก็นํามาทบทวนกับ วิสัยทัศน คานิยม วัตถุประสงค เปาหมาย 
นโยบายและแนวโนมในอนาคตขององคกร เพื่อสรางหลักสูตรตอไป 

ในการวิเคราะหบางครั้งจําตองใชเครื่องมือทางสถิติ หรือโปรแกรมคอมพิวเตอรมาชวยใน
การสรางหลักสูตรตองเริ่มจากการมองยอนกลับไปหา “หลักการและเหตุผล” ในการอบรมจาก
ขอมูลและการวิเคราะห เพื่อส่ือสารกับผูเกี่ยวของใหเปนที่เขาใจรวมกัน ทั้งในระดับผูบริหารเพือ่ขอ
อนุมัติหลักสูตรและงบประมาณ ระดับหัวหนางานเพื่อคัดสรรผูใตบังคับบัญชาเขารับการอบรม 
เจาหนาที่ฝกอบรมเพื่อเตรียมการและวิทยากรเพื่อใชในการฝกอบรม จากนั้นตองกําหนด 
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• วัตถุประสงคของหลักสูตร 

• เนื้อหาและหวัขอวิชา 

• เทคนิค วิธีการเอกสารประกอบและสื่อในการฝกอบรม 

• กําหนดรายละเอียดหวัขอวิชา 

• คุณสมบัติของผูเขารับการอบรม 

• เกณฑการวดัผลการฝกอบรม / วุฒิบัตร 
 
หลักสูตรฝกอบรมโดยทั่วไปแบงไดหลายประเภท เชน 

• หลักสูตรวิชาชีพหรือเทคนคิ เชน การผลิต การตลาด การบัญชี 

• หลักสูตรเกี่ยวกับการบริหาร เขน การบริหารคุณภาพ 

• หลักสูตรพื้นฐานทางธุรกิจ 

• หลักสูตรเกี่ยวกับการบริหารแบบทุกคนมสีวนรวม 

• หลักสูตรเกี่ยวกับความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม 

• หลักสูตรดานภาษา 
ความตองการในการศึกษา การฝกอบรม และพัฒนาพนกังาน หมายถึง กระบวนการสํารวจ 

หรือคนควาหาวาความบกพรองในการปฏิบัติงานตามความคาดหวังในอนาคตที่ตองการแกไขหรือ
พัฒนาดวยการฝกอบรม เพื่อบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งเอาไว แบงออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

1. ความบกพรองในการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้และพบไดในปจจุบัน 
2. ความคาดหวังขององคกรในอนาคต 

 
กระบวนการวเิคราะหความตองการการศกึษา ฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน แบงเปนขั้นๆ ไดดังนี้ 

1. การวางแผน  การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน 
2. การคนหาปญหา หมายถึง การคนหาวาองคกรกําลังเผชิญกับปญหาอะไรอยู เชน กาํไร

ลดลง ผลผลิตต่ํา คุณภาพสินคาหรือบริการตกลงมาก ปญหาดานการตลาด และคนหา
ปญหาที่พบเรือ่งใดจําเปนรีบดวนเพียงใด แลวจําลําดับความสําคัญของปญหาเหลานัน้ 

3. การวิเคราะห ความตองการในการศึกษาการฝกอบรม ซ่ึงแยกยอยลงไปอีก 3 ขั้นตอน 
คือ 

 วิเคราะหองคกร 

• ประเมินสถานการณปจจุบันตรวจสอบจุดมุงหมาย หนาที่และความรับผิดชอบของ
องคกรใน 
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การดําเนินธุรกิจ 

• ประเมินปจจัยภายนอก เชน กฎหมาย กฎกระทรวง  เกี่ยวกับ กฎหมายแรงงาน 
สถานการณ 

การเมือง เศรษฐกิจ ระดับการแขงขัน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี เปนตน 

• ประเมินปจจัยภายใน เชน วิสัยทัศน  ภารกิจ นโยบาย เปาหมายขององคกร แผนพัฒนา
องคกร  

และแผนกลยุทธ หรือ ทรัพยากร งบประมาณ กําลังคน(ความรู ประสบการณ ความชํานาญ) 
อุปกรณ เครื่องจักร เปนตน 

 
 วิเคราะหงาน  

ตรวจสอบดูวางานหรือตําแหนงที่ศึกษานั้นมีหนาที่และความรับผิดชอบอะไรบาง 
สอดคลองกับเปาหมายและแผนการดําเนินงานขององคกรหรือไม 

• วิเคราะหสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เปนการวิเคราะหรายบุคคลวาพนักงานแตละคน
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดตรงตามความคาดหวังขององคกรไดหรือไม สามารถระบุได
วาพนักงานคนใดตองการรับการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนาเรื่องใดบาง 

 
 วิเคราะหความจําเปนในการศึกษา ฝกอบรม และพัฒนาพนักงาน 

• เปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานในปจจุบนักับความคาดหวังขององคกร 

• ตรวจสอบผลขางตนอีกครั้ง 

• กําหนดทักษะหรือความรูที่จาํเปนที่จะตองศึกษา ฝกอบรม และพัฒนา 

• กําหนดหลักสตูรที่เหมาะสมในการแกปญหาความบกพรองในการปฏิบัติงาน 
 

4. การรายงานผล  รายงานผลตอผูนําระดับสูงเพื่อขออนุมัติโครงการศึกษา 
ฝกอบรม และพัฒนา รายงานวิเคราะห ซ่ึงควรครอบคลุม 

• บทสรุปผูบริหาร 

• เปาหมาย / วัตถุประสงคของการวิเคราะหความตองการศกึษาการฝกอบรมและ พัฒนา 

• สรุปภาพรวมของวิธีการรวบรวมขอมูล วธีิการทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห 

• ผลการวิเคราะห 

• สรุปขอเสนอแนะ 
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ประเภทของการฝกอบรม 
การจัดฝกอบรมขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมเพื่อใหผูเขา

ฝกอบรมไดรับความรู ทักษะความชํานาญสามารถที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ การ
ฝกอบรมพนักงานทั่วไป แบงออกไดเปนประเภทใหญๆ คือ 

1.การฝกอบรมกอนการทํางานเปนลักษณะการฝกอบรมแกบุคคลที่กําลังจะเริ่มทํางานใด
ตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งขององคกร เชน การฝกอบรมการปฐมนิเทศ คือ การแนะนาํคนเขาทํางาน
ใหม ใหรูถึงองคกร นโยบายขององคกร วัตถุประสงคขององคกร เพื่อชวยใหบุคคลสามารถปรับตัว
ตอการปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

2.การฝกอบรมระหวางการทํางาน เรียกวา การฝกอบรมบุคลากรประจําตําแหนยง โดยมุงที่
เพิ่ม ความรู ทักษะ ความสามารถ และความชํานาญของงานที่ปฏิบัติของบุคลากรเหลานั้น ซ่ึงแบง
ไดอีก 2 แบบ คือ 

2.1.การฝกอบรมโดยการใหทํางาน เปนการฝกสอนโดยการใหทํางานจริงๆ ใชสถานที่จริง
เปนที่ฝกอบรม การฝกอบรมประเภทนี้เหมาะกับงานที่ไมตองใชทักษะมาก หากงานที่ตองอาศัย
ความรูมากก็ตองอาศัยพื้นฐานการศึกษา เปนตน 

2.2.การฝกอบรมในหองปฏิบัติการ เพื่อแกไขขอบกพรองโดยอาศัยหองปฏิบัติการที่มี
สภาพเหมือนการทํางานจริงๆ เพื่อใหพนักงานใหมฝกปฏิบัติงาน เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ไมตองคํานึงถึงความผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน และสามารถฝกอบรมพนักงานไดเปน
จํานวนมากๆ โดยไมตองหยุดปฏิบัติงานประจําเพื่อใชสถานที่จริง 

3.การฝกอบรมวิชาชีพ คือ เปนการฝกอบรมโดยมุงเนนเพื่อเพิ่มพูน ความรูทักษะความ
ชํานาญในการทํางานใหเหมาะกับความตองการในการปฏิบัติงานในตลาดแรงงาน การฝกอบรม
ผูบริหาร วัตถุประสงคในการฝกอบรมในครั้งนี้ เปนการฝกอบรมใหรูจักคิด ริเร่ิมสรางสรรค 
สามารถแกไขปญหาที่จะเกิดขึ้นไดในอนาคตไดอยางมีเหตุมีผล 
 
ประโยชนของการฝกอบรม 

การฝกอบรมในแตละครั้งตองมีคาใชจายในการดําเนินการเพื่อใหการฝกอบรมเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ เพราะฉะนัน้การหาความจําเปนในการฝกอบรมนั้นจะทําใหเกิดประโยชน ดังนี ้

1. การฝกอบรมชวยใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
2. การฝกอบรมชวยลดคาใชจาย แรงงาน และเวลาในการปฏิบัติงานใหนอยลง 
3. ทําใหพนกังานมีความรูความสามารถใชในการทํางานอยางเต็มที ่ ชวยทําใหงานที่ได

ถูกตองแมนยํา มีความผิดพลาดนอยที่สุด(ทองฟู  ชินโชติ. 2531 : 9-11) 
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4.ลดเวลาในการเรียนรูงานใหนอยลง และการฝกอบรมแบบนี้เปนการเพิ่มทักษะทีจ่ําเปน
ตอการทํางาน ความชํานาญ ทําใหคนงานมีความรูพรอมที่จะทํางานไดทันที แบงเบาภาระหนาที่ 
เมื่อบุคลากรมีความรูความสามารถ ทักษะการทํางาน สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5. เพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน มองเห็นการเลื่อนขั้นในตําแหนงใหสูงขึ้น 
6. สามารถลดปญหาตาง ๆ ได 
7. การฝกอบรมชวยสงเสริมจิตใจและศีลธรรมของผูปฏิบัติงานดีขึ้น 
8. พัฒนาความสามารถในการเรียนรูไดอยางดี รวมถึงความรูเพิ่มทักษะและความชํานาญดวย 
9.แกปญหาบคุลากรที่ขาดแคลนในบางตําแหนงทีไ่มสามารถจะหาบุคลากรจากภายนอก

ตามที่หนวยงานตองการดังนัน้การฝกอบรมเพื่อยกระดับบุคลากรภายในหนวยงาน 
ดังนั้น จะเหน็ไดวา การฝกอบรมจะใหประโยชนในการชวยเพิ่มพนู ประสิทิภาพในการ

ปฏิบัติงานของคนนอกจากนี้ถือวาเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยแกไขขอบกพรอง
ผิดพลาดตางๆ ในการปฏิบตัิงานและเปนบันไดที่จะกาวไปสูความสําเร็จในอนาคตอีกดวย (จุรีพร  
ศรวงศ. 2544 : 13) 

             
4. ประวัติและหนาที่ การบริหารงานของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 

บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัดเปนบริษัทที่ดําเนินงานเกี่ยวกับธุรกิจ
อสังหาริมทรัพยที่เกี่ยวกับงานกอสรางมาเปนเวลากวา 40 ป ซ่ึงกอนจะเปนบริษัทรวมนครกอสราง
(ประเทศไทย)จํากัด ในปจจุบันนั้นชื่อเดิม คือ บริษัทรุงเรืองนครชัยกอสราง จํากัด ตั้งขึ้นเพื่อ พ.ศ.
2501 และดําเนินธุรกิจจากบริษัทขนาดเล็กที่มีการบริหารงานที่เปนแบบครอบครัว และมีลักษณะ
การทํางานเปนแบบเถาแก ในชวงแรกนั้น บริษัทจะรับงานประเภท งานกอสรางเกี่ยวกับ ถนน 
เขื่อน หรือสะพาน ซ่ึงสวนใหญจะไดงานจากหนวยงานราชการเปนหลักจนบริษัทการเติบโตเปน
ลําดับ จนกระทั่งในป พ.ศ.2510 ไดกอตั้งเปนบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด โดยมีทุน
จดทะเบียนกวา 400 ลานบาท 
 บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากดั มีบริษัทในเครือที่สําคัญหลายบริษัท 

1. โรงงานผลิตคอนกรีตมวลเบาสินคาจะเหมอืนกับคิวคินและซุปเปอรบล็อก จ.สิงหบรีุ 
2. โรงงานรีดเหล็กฉาก ที่ จ.ระยอง  
3. บริษัททําสนามกอลฟช่ือบริษัท อาร.เอ็น.ซี.พร็อพเพอรตี้ มีพื้นที่ทําสนามกอลฟกวา 

500 ไร อยูยานรังสิตคลอง 13 
4. บริษัทที่บริหารอาคารสุขประพฤติ สรางเปนอาคารสาํนักงานใหเชา 
5. บริษัทพัฒนาที่ดิน 
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นอกจากนี้ยังมีโครงการกอสรางสรางสนามกอลฟ กอสรางคอนโด และโครงการสราง
เซอรวิสที่อพารทเมนต และคอนโด นอกจากนี้ยังมีบริษัทเล็กๆ ที่ทําธุรกิจอื่นๆ อีกมากมาย รวม
พนักงานทั้งหมดในเครือประมาณ 1,000 คน ดวยการที่บริษัทมีขนาดใหญ และมีการบริหารงาน
หลากหลายมาก บริษัท จึงเรียกวากลุมบริษัทนี้วา RNC GROUP ซ่ึงบริษัทมีบุคลลากรที่ทําหนาที่ใน
สายงานตาง ๆ มากมาย  
 บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด มีผลงานที่กําลังกอสรางอยูในปจจุบัน คือ 
โครงการกอสรางอาคารเรียนรวม คณะสาธารณสุขศาสตร(อนุสาวรีย) มหาวิทยาลัยมหิดล มูลคา
งาน 240 ลาน และโครงการกอสรางธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร สํานักงานใหญ
(บางเขน) มูลคางานกวา 1,250 ลานบาท และยังมีผลงานเดนๆ อีกมากมายตลอดระยะเวลากวา 40 ป 
อาทิ เชน 

1. ง า น ก อ ส ร า ง  อ า ค า รห อ ง ปฏิ บั ติ ก า ร ส ถ า บั น ม า ต ร วิ ท ย า แ ห ง ช า ติ  ข อ ง
กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

2. โครงการกอสรางโรงพิมพธนบัตรแหงชาติแหงที่ 2  ของธนาคารแหงประเทศไทย มี
มูลคางาน 2,490 ลานบาท 

3. งานกอสรางอาคารที่ทําการกระทรวงพาณิชย สนามบินน้ํา รวม 2 เฟส มูลคากวา 2,450 
ลานบาท  

4. หางสรรพสินคา สยามจัสโก รัตนาธิเบศร 
5. งานกอสรางอาคารศูนยแสดงสินคา ของกรมสงเสริมการสงออก 
6. อาคารที่ทําการศาลอาญา 1  ของกระทรวงยุติธรรม 
7. เขื่อนคอนกรีตเสริมเหล็ก อ.สตึก จ.บุรีรัมย 
8. งานกอสรางอาคารโครงการพิพิธภัณฑวิทยาศาสตร ต.คลองซอยที่ 5 อ.คลองหลวง  

จ.ปทุมธานี ของสํานักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร 
9. งานกอสรางอาคารเรียนและปฏิบัติการแพทยเพิ่ม คณะแพทยศาสตร  จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ขาวชาง(Contractors’TIMES) (2548 ; 29 – 34) 
10.  งานกอสราง สถานีดับเพลิงและกูภัย ของบริษัท ทาอากาศยานสากล ฯลฯ โครงการ

ตาง ๆ ที่บริษัทรวมนครกอสราง ฯ ที่ไดกอสรางไปแลวมีมูลคามากกวา 4,300 ลานบาท ปจจุบัน
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด เปนบริษัทหลักในการถือหุนใหญ และบริษัทไดแบง
โครงสรางการทํางานเปน 2 สวน นั่นคือ 

1. สํานักงานใหญ  มีฝายบริหารและพนักงานทําหนาทีใ่นการ SUPPORT งานดาน
การตลาดเกีย่วกับธุรกิจกอสราง , การประเมินราคาและวเิคราะหคุณภาพ , การบัญชี , การเงิน , 
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การจัดซื้อ , ธุรการ , งานเทคโนโลยีสารสนเทศ , การบริหารทรัพยากรมนุษย แผนกฝกอบรมและ
แรงงานสัมพนัธ และกฎหมาย เปนตน 

2. Site งานกอสราง ตางๆจะดูแลงานในงานการกอสรางอาคารตางๆ โดยมีฝายบริหารเปน 
ผูอํานวยการโครงการ , วิศวกรกอสราง , วิศวกรสํารวจปริมาณงาน , โฟรแมน , Project Site ,  
Project Engineer , Engineer , Architect ,  Forman  , Safety ,  Store  เปนตน 

 
ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรใน บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 

สํานักงานใหญ ประกอบไปดวย 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย มีหนาที่  

- ดูแลรับผิดชอบในการสรรหาบุคลากร  
- คาแรงคนงาน (งานกอสราง) 
- โครงสรางเงินเดือน  
- สวัสดิการของพนักงาน 
- KPI , Performance , Job Discription 

 แผนกฝกอบรมและพัฒนา มีหนาที ่
- การจัดฝกอบรมใหพนักงาน 
- กิจกรรมงานดานแรงงานสัมพันธ 
- งานขาวสารภายในบรษิัท 

 
2. ฝายการเงนิ มหีนาที ่

- การรวบรวมขอมูล และจดัทาํรายงานทางการเงิน  
- การบันทึกการเงินและการรับวางบิล 
- รับเอกสารและตั้งคาเบิกเงนิคาแรงคนงาน 

 
3. ฝายบัญชี มีหนาที่ 

- ปดงบการเงิน สําหรับรอบระยะเวลา 1 ป 
- วางระบบบัญชี เพื่อใหเกิดการควบคุมภายในที่ด ี
- วางแผนและจดัเตรียมเพื่อสรางใหเกดิ Good Corporate Governance  

ในองคกร 
- บันทึกเอกสารรายการทางบญัชีใหถูกตองและครบถวน 
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4. ฝายจัดซื้อ มีหนาที่ 
- การจัดซื้อวัสดุอุปกรณงานกอสราง 
- การจัดหาบริการเชาขนสงสินคางานกอสราง 
- จัดสงสินคาและวางบิลของผูจําหนาย 
- การทํารายงานยอดสะสมของวัสดุอุปกรณตางๆ เพื่อนําขอมูลเหลานั้นไปทํา

รายงาน สรุปยอดตอนสิ้นสุดโครงการตาง ๆ  
- การใหขอมูลกับฝายประมูลงานกอสราง 

 
5. ฝายกฏหมาย มีหนาที่ 

- จัดทําสัญญาของบริษัทรวมถึงสัญญาตาง ๆ  
- ออกหนังสือโตตอบกับคูสัญญาและแกปญหาตางๆ รวมถึงการออกหนังสือ

มอบอํานาจของบริษัท 
- การใหความรูเกี่ยวกับกฏหมายแกพนักงาน และผูที่เกี่ยวของกับการทํานิติ

กรรมตางๆ ภายในบริษัท 
 

6. ฝายประเมินราคาและวิเคราะหคุณภาพ มีหนาที ่
- การประมูลงาน 
- งานดาน QC & QA  
- งาน QS 

 
7. ฝายการตลาด  มีหนาที ่

- การหาขอมูลจาวสารการประกวดราคาทางสื่อตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานกอสราง 
- จัดซื้อแบบงานที่จะเขาแขงขันประกวดราคา 
- จัดทําตารางปริมาณงาน( B.Q.C.) ตามราชการกําหนด 
- จัดทําหนังสือทางราชการเพือ่ขอสถานที่และฟงคําชี้แจงของเจาของโครงการ 
- ขอการอนุมัติงาน และงบประมาณเพื่อเขาแขงขันราคา 

 
8. ฝายธุรการและ IT(เทคโนโลยีสารสนเทศ)  มีหนาที ่

งานเลขานุการ 
- สนับสนุนงานทางดานการตดิตอแระสานงาน งานเกีย่วกบัเอกสาร 
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IT 
- ควบคุมและดแูลการทํางานในสายงาน IT  

นอกจากนี้ ยังดูแลเรื่องแมบาน และการรักษาความปลอดภัย 
  
หนวยงานที่ SITE งานกอสราง 

งานดานการกอสรางมีฝายงานรับผิดชอบในหลายฝาย สวนใหญจะเปนงานที่ตองใช
เทคนิคเกี่ยวกับงานกอสรางซึ่งจะมีผูรับผิดชอบแยกตามหนาที่แลวแตสวนงานไป ผูรับผิดชอบงาน
ไดแกผูอํานวยการโครงการ วิศวกรกอสราง วิศวกรสํารวจปริมาณงาน โฟรแมน Project Site  
Project Engineer , Engineer , Architect  , Forman  , Safety ,  Store , เช็คเกอร , การเงิน-บัญชี,  
จัดซื้อ และธุรการ เปนตน 
 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 บริษัทใหความสําคัญและยึดเปนหนึ่งในกลยุทธธุรกิจที่จะนําพาธุรกิจใหเจริญเติบโตอยาง
ยั่งยืน ดังจะเห็นไดจากแนวคิดและหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ซ่ึงอยูบนพื้นฐาน
ความเชื่อ และปรัชญาในการดําเนินธุรกิจ “เราจะสรางตึกสูงใหญแข็งแรง และมั่นคงที่สุดกวาคน
อ่ืนไมได ถารากฐานของเรา คือ พนักงานยังไมไดรับการดูแลที่ดีพอ” 
 จากคํากลาวดังกลาวนี้ เปนรากบานที่สําคัญตอความสําเร็จและความกาวหนาของบริษัทฯ 
ทั้งในอดีต ปจจุบัน และอนาคต ซ่ึงบริษัทฯไดยึดถือและเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย ระบบ 
แนวปฏิบัติในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง โดยจัดตั้งคณะทํางานกํากับดุแล
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
 
การฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการเรียนรู  
 การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานถือเปนหนึ่งในกลยุทธของบริษัทที่จะลงทุนในระยะยาว 
พัฒนาพนักงานในทุกสาขาวิชาชีพอยางตอเนื่อง ตรงจุด ในทุกระดับ ซ่ึงบริษัทฯ ไดมีนโยบายที่จะ
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานบนพื้นฐานแนวคิดและหลักการ Competencies Model มาประยุกตใช
ภายในองคกร เพื่อใหการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความตอเนื่องและสนับสนุนกับกลยุทธของ
องคการ โดยมีการจัดทําแผนพัฒนาพนักงานเปนรายบุคคล (In-house Training) และอบรมสถาบัน
ภายนอก (Public Training) เพื่อใหแผนการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานของบริษัทฯ สอดคลองกับ
เจตรมณที่จะพัฒนาความสามารถของพนักงานเปนรายบุคคล โดยมีหลักสูตรของการเรียนรูดังนี้ 
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หลักสูตรปฐมนิเทศและความรูพื้นฐานในการทํางาน 
 เปนหลักสูตรพื้นฐานที่พนักงานใหมของบริษัทฯ จะไดรับทราบวิสัยทัศน พันธกิจ 
นโยบาย วัฒนธรรมและคานิยมโครงสรางองคกรระเบียบขอบังคับการทํางานรูจักผูบริหารและ
พนักงานสภาพแวดลอมการทํางาน ความรูเกี่ยวกับธุรกิจกอสรางตลอดจนหนาที่และความ
รับผิดชอบของพนักงานแตละคน 
 
หลักสูตรระบบพี่เล้ียง 
 พนักงานใหมที่ เขามาทํางานกับบริษัทฯ  จะได รับการดูแลเอาใจใสและสอนงาน
นอกเหนือจากผูบังคับบัญชาแลว จะมีพี่เล้ียงเปนพนักงานในฝายเดียวกัน มีลักษณะงานใกลเคียง
หรือคลายคลึงกัน คอยชวยเหลือแนะนําและสอนงานเปนรายบุคคลทั้งในเรื่องงานและสวนตัว
ตลอดชวงเวลาทดลองงาน 
 
หลักสูตรการพัฒนาบคุลากร 
 เปนหลักสูตรพื้นฐานที่พนักงานทุกคนตองมีความรู ทักษะ และคุณลักษณะพื้นฐานที่
จําเปนตอการปฏิบัติงานตามลักษณะหนาที่และความรับผิดชอบในแตละตําแหนงงาน โดยมีการ
แบงระดับของการเรียนรูและพัฒนาเปน 5 ระดับ เพื่อปลูกฝงและสรางจิตสํานึกวัฒนธรรมองคกรที่
ดีใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องและยั่งยืน ซ่ึงหลักสูตรพัฒนา Core Competencies นั้น ประกอบดวยไป
ดวย 5 หัวขอการเรียนรูหรือสามารถเรียกงายๆ คือ “ATHIC” อันไดแก 
 A = Achivement Oriented คือ การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผล โดยคํานึงถึง
คุณภาพ ระยะเวลา กระบวนการทํางาน การใชทรัพยากรที่คุมคา และแสวงหาวิธีการใหมๆ เพื่อ
สรางความสําเร็จในเปาหมายที่กําหนด 
 T  =  Teamwork คือ การทํางานโดยมีเปาหมายเดียวกัน สมาชอกในทีมมีสวนรวมและ
ทํางานรวมกัน ใหเกียรติผูนําและสมาชิกทีมงาน เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายของบริษัทฯ 
 H  =  Honesty & integrity คือ การปฏิบัติตนใหเปนที่นาเชื่อถือ การไมนําทรัพยากรและ
ผลประโยชนตางๆที่ไดจากการทํางานไดแกบริษัทฯเปนยประโยชนสวนตน มีจริยธรรมในงาน 
 I  = Inovative Thinking คือ นําเสนอความคิดเห็นและวิธีการในการปฏิบัติงานใหมๆ ที่
เปนประโยชนตอการพัฒนา ปรับปรุงวิธีการทํางานและแกไขปญหาการทํางาน 
 C  = Continuous Improvement คือ กระตือรือรนแสวงหาความรูที่เปนประโยชนตอการ
ทํางาน เพื่อการพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยางตอเนื่อง 
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5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ชุติมา  นันทะวงษ (2531 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาและเปรียบเทียบความตองการนอก
โรงเรียนจังหวัดในเขตภาคเหนือ พบวา อายุ เพศ ลักษณะหนาที่ตางกันมีความตองการในการ
ฝกอบรมไมตางกัน ในเจาหนาที่ของศูนยการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ตางกัน พบวา มีความ
ตองการในการฝกอบรมแตกตางกัน 

ประภาศรี  อ่ิมวิณช  (2539 : 229-235) ไดศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองดานความรู
ในการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ พบวา ความคิดเห็น
เกี่นยวกับความตองการพัฒนาตนเองดานความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยรวมและ
รายดาน คือ ดานความรูทั่วไป และดานวิชาชีพเฉพาะทางอยูในระดับมาก และขาราชการที่มีอายุ 
วุฒิการศึกษา ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรูในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกัน 

กนกกร  ชลายนาวิน ไดทําการวิจยัเร่ือง ความตองการทางการศึกษาเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงมหาดไทย พบวา เมื่อทําการ
เปรียบเทียบในการปฏิบัติงานดานวิทยาการอื่นๆ โดยจําแนกระดับตาํแหนง มีความแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ.01 ในระดับการศึกษา พบวา วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงความคิดเห็นเกี่ยวกบัปญหาและขอเสนอแนะแนวทางแกไขในการปฏิบัติงาน
ในดานเทคนิควิทยาการตางๆ พบวา มีปญหาเรื่องขาดบุคลากรที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะดาน 
เชน การใชคอมพิวเตอรระบบสารสนเทศ GIS เปนตน เร่ืองไมมีหลักการและเทคนคิการวิเคราะหที่
ชัดเจน และเครื่องมือและอุปกรณที่ทันสมัยมีไมเพยีงพอ (2539 : 81)  

ธนะสินธุ  ไมยโพธ์ิ (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาและเปรยีบเทียบสภาพและความ
ตองการฝกอบรมของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน) ภาค 4 เพศชายและหญิงโดย
แยกสภาพและความตองการจําแนกเปน 8 ดาน คือ ดานหลักสูตร/เนือ้หา , กิจกรรมการฝกอบรม,
การวัด-การประเมินผล,วิทยากร,ผูเขารับการฝกอบรมและดานสื่อวัสด ุ อุปกรณและเครื่องมือ, 
อาคารสถานที่ และสภาพแวดลอม พบวา พนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของการ
ฝกอบรมโดยสวนรวมในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบครบ 8 ดานพบวา ความคิดเห็นในดาน
หลักสูตร/เนื้อหา ดานกจิกรรมการฝกอบรม ดานอาคารสถานที่และดานสภาพแวดลอม และดาน
อ่ืนๆ ไมแตกตางกัน สวนดานการวัดและประเมนิผล ดานวิทยากร ดานผูเขารับการฝกอบรมและ
ดานสื่อวัสดุ อุปกรณเครื่องมือ มีความคิดเห็นแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ความ
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ตองการฝกอบรมโดยสวนรวมอยูในระดับดีมาก เมื่อเปรยีบเทียบระดับความตองการฝกอบรมพบวา
มีความตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกนั 

วิชิต สุรพนานนทชัย  ไดทําการวิจยัเร่ือง ความคิดเหน็ของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมดานวิทยากร ดานการประสานงาน และดานสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการฝกอบรม ประสบการณทัง้สี่ดาน โดยผูเขารับการฝกอบรมที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณทํางาน ตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติของเจาหนาที่แตกตาง
กัน(2545 : 76) 
 วังสิต  ยี่ตัน (2546 : 71-75) ไดศึกษาความตองการฝกอบรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานดาน
สินเชื่อ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) สาขาภูมิภาค พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานดาน
สินเชื่อมีความตองการฝกอบรมโดยรวมทุกดานอยูในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความ
ตองการฝกอบรมดานความรูเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยีมีระดับมาก รองลงมาคือ ดานความรูเกีย่วกับ
การวิเคราะหสินเชื่อ ดานความรูเกีย่วกับผลิตภัณฑสินเชื่อ และดานความรูเกี่ยวกบังานนิติกรรม
สัญญา พนักงานที่มีระดบัการศึกษาตางกันมีความตองการฝกอบรมโดยรวมแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความรูเกีย่วกับการวิเคราะหสินเชื่อมีความ
ตองการฝกอบรมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 



บทที่ 3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง  “ความตองการฝกอบรม เพื่อการพัฒนาองคการ ของพนักงาน

บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากดั”   ผูวิจัยขอนําเสนอวิธีการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 

1. การกําหนดประชากรที่ใชในการวิจัย 
2. เครื่องมือที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูล 
3. ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิตที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานระดบัผูจัดการฝายหรือผูจัดการ
แผนก และพนักงานระดับปฏิบัติการ  ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด  

กลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยขอใชประชากรทั้งหมดเปน กลุมตัวอยาง ไดแก พนกังานระดับผูจดัการฝาย 

หรือผูจัดการแผนก และพนกังานระดับปฏิบัติการ  ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด
รวม 18 ตําแหนง จํานวนทั้งสิ้น 120 คน 

 
เครื่องมือท่ีใชในเก็บรวบรวมขอมูล 
  เครื่องมือที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม“ความตองการฝกอบรมเพื่อ
การพัฒนาองคการ ของ พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด”  โดยผูวิจยัไดแบง
แบบสอบถาม ออกเปน 3 ตอน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

แบบ (Check List) ซ่ึงประกอบดวย วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในตําแหนง อายุการทํางาน 
ตําแหนงงาน และสถานที่ตัง้หนวยงาน 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพฒันาองคการ ของพนักงาน

ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด  มีลักษณะเปนแบบปลายปด(CheckList) และ

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ เพื่อสอบถามระดับความคดิเห็นใน 3 ดาน 
คือ ดานเนื้อหาสาระ ดานทกัษะการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการฝกอบรม โดยกําหนดเกณฑการให
คะแนนดังนี ้

คะแนน 5  หมายถึง  พนักงานมีความตองการการฝกอบรมมากที่สุด 
คะแนน 4   หมายถึง  พนักงานมีความตองการการฝกอบรมมาก 
คะแนน 3   หมายถึง  พนักงานมีความตองการการฝกอบรมปานกลาง 
คะแนน 2   หมายถึง  พนักงานมีความตองการการฝกอบรมนอย 
คะแนน 1   หมายถึง  พนักงานมีความตองการการฝกอบรมนอยที่สุด 
 

 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามปลายเปด โดยใหพนกังานแสดงความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาองคการ ในดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการฝกอบรม 

 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด รวม
ทั้งสิ้น 120 ฉบับ ตามขั้นตอนดังนี้ 

1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการเพื่อ
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามเปนรายขอใหครอบคลุมกรอบความมุงหมายทุกระดับความ
ตองการฝกอบรมทั้ง 3 ดาน 

2.  สํารวจความคิดเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมในดานตางๆ โดยการ
สัมภาษณพนักงานบริษัทฯ ทุกหนวยงาน เพื่อรวบรวมขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 

3. สรางแบบสอบถาม ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ใน 3 ดาน ประกอบดวย ดานเนื้อหาสาระ จํานวน 15 ขอ ดาน
ทักษะการปฏิบัติงาน จํานวน 26 ขอ และดานกระบวนการฝกอบรม จํานวน 45 ขอ รวมทั้งสิ้น  
86 ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาใหครอบคลุมความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน 

4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง และปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ  
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 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขไปเสนอตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ไดแก 
ผูชวยศาสตรจารยสุพีร  ล่ิมไทย , รองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ , ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ ์ 
หมวดสง เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา(Content Validity) เพื่อตรวจสอบความถูกตอง 
ความชัดเจนของภาษา โดยใชเกณฑการกําหนดคะแนนความคิดเห็นไวดังนี ้
 +1  หมายถึง แนใจวาขอความนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการวัด 
   0  หมายถึง ไมแนใจวาขอความนั้นมีความสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการวัด 
 -1   หมายถึง แนใจวาขอความนั้นไมมีความสอดคลองกับเนื้อหาที่ตองการวัด 
 จากนั้นบนัทึกผลคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญแตละคนในแตละขอ แลวนาํมาหา
ดัชนีความสอดคลอง(IOC) เลือกขอคําถามที่มีคาเทากบั 0.66 – 1.00 ไดขอคําถามที่ผานเกณฑ 
จํานวน 84 ขอ ไมผานเกณฑ 2 ขอ 

1. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ แลวนําเสนอ 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง แลวนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนาํไป
ทดลองใช 

2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานบริษัท เอเชี่ยน เอ็นจิเนียร่ิง  
คอนซัลแตนส จํากัด ทั้งสํานักงานใหญ และหนวยงานกอสราง จํานวน 30 คน เหตุผลที่เลือกบริษัท 
เอเชี่ยน เอ็นจิเนียร่ิง คอนซัลแตนส จํากัด เพราะวาเปนบริษัทฯที่ดําเนินธุรกิจดานอสังหาริมทรัพย
ทั้งดานงานกอสรางตางๆ และมีโครงสรางบริหารจัดการองคการในลักษณะคลายกันกับบริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด มีพนักงานตอบแบบสอบถามสมบูรณครบถวนทั้งฉบับ จํานวน 
30 คน ในระหวางวันที่ 3 กรกฎาคม 2550 และนําผลที่ไดไปวิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอ โดย
วิธีหาความสัมพันธตามวิธีครอนบาค Crounbach 1972 :126) ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนน
รวมทั้งฉบับโดยใชเกณฑ 0.20 ไดขอที่ผานดังนี้ ดานเนื้อหาสาระ จํานวน 14 ขอ ดานทักษะการ
ปฏิบัติงาน จํานวน 27 ขอ และดานกระบวนการฝกอบรม จํานวน 39 ขอ รวมทั้งสิ้น 80 ขอ 

3. วิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาความสอดคลองแบบ 
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค Crounbach 1972 : 126) และไดคา
ความเชื่อมั่นทัง้ฉบับ 0.947 

4. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวนําไปใชเก็บรวมรวมขอมูลในการศึกษาวจิัยกับ 
พนักงานบรษิทัรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ในวันที ่26 - 27 กรกฎาคม 2550  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยดําเนนิการตามขั้นตอนตามลําดับ ดังนี ้
1.    ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความ 

อนุเคราะหจากผูบริหารบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ในการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัยคร้ังนี ้

1. ติดตอผูบริหารของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด เพื่อขอความรวมมือ
และอนุญาตใหพนักงานตอบแบบสอบถาม  

2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 120 ฉบับ ไปเก็บขอมูลดวยตนเอง ที่บริษัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ในระหวางวันที่ 26 -27 กรกฎาคม 2550 ไดรับแบบสอบถามคืนมามี
ความสมบูรณ 118 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.33 

3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได ไปตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว
ขอมูลของแบบสอบถามแตละชุดไปวเิคราะหขอมูลทางสถิติ  

 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC (Statistic 
Package for Social Science) โดยดําเนินการตามลําดับดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจใหคะแนน ตอนที่ 1 เกี่ยวกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยการหาคาความถี่ และคารอยละ   

2. วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เกี่ยวกับวามความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาองคการของพนักงาบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัดโดยการคํานวณหาคาเฉลี่ย 
( X ) แบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการ
ฝกอบรม  และคาเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ของคะแนนแตละดาน และรวม 
ทุกดาน โดยใชเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ 
 คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง  พนักงานมีความตองการฝกอบรมมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง  พนักงานมีความตองการฝกอบรมมาก 
คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง  พนักงานมีความตองการฝกอบรมปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง  พนักงานมีความตองการฝกอบรมนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง  พนักงานมีความตองการฝกอบรมนอยที่สุด 
1. วิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ย ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา 

องคการของพนักงาน โดยจําแนกตามตัวแปร ประสบการณทํางานในตําแหนง สวนงานรับผิดชอบ 
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และสถานที่ตั้งหนวยงาน โดยการใชทดสอบ (t- test) 
2. วิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน ดาน 

เนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการฝกอบรม โดยจําแนกตามตัวแปร วุฒิ
การศึกษา และอายุการทํางาน ใชการทดสอบดวยคา เปนการทดสอบความแตกตางของกลุมตัวอยาง
ที่มากกวา 2 กลุมขึ้นไป โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู โดยใช LSD 
(Least Significant Difference)  
 5.นําขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถามปลายเปดของพนักงานบริษัทฯ 
ทั้ง 3 ดาน คือ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการฝกอบรม มาหา
ความถี่ของผูตอบแบบสอบถามที่ใหความคิดเห็นที่คลายคลึงกัน 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
     1.สถิติพื้นฐาน 
        1.1  คารอยละ (Percentage)  

       1.2  คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ.2546 : 35 ) 

X  = ∑
N

x      

เมื่อ X  แทน คาเฉลี่ย 
 ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
 N แทน จํานวนสถิติในกลุมตัวอยาง 

 
1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ 

.2546 :65) 
 

  S.D. =  
( )

( )1

22

−

− ∑∑
NN

XXN
          

 
เมื่อ    S.D. คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
        2X   คือ ผลรวมของคะแนนแตละระดับยกกําลังสอง     



 30

     ( )2∑ X  คือ ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
         N  คือ  จํานวนกลุมตัวอยาง 

 

2.สถิติสําหรับวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ 
2.1.สถิติสําหรับตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม ใชสูตร  

(สําอาง  งามวชิา.2541 : 62) 
 IOC    =  ∑R  

        N 
เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคลอง 
 ∑R  แทน ผลรวมของความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
 N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 

     2.2. คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α- 
Coefficient)ใชสูตร (ลวน สายยศ และอังคณา  สายยศ .2538 : 200) 

 
α     =  

1−k
k  ⎥

⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
− ∑ 2

2

1
x

i

S
S        

                                   
เมื่อ      α         แทน   คาความเชื่อมัน่ของเครื่องมือ 

                K          แทน    จํานวนสวนยอยหรือจํานวนขอคําถามของเครื่องมือ 
             2

iS   แทน    คาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
                                    2

xS   แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบัของ 
เครื่องมือวัด 

 
3.สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 

     3.1. ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางสองกลุม ใช  
 t-test  independent samples  โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.2546 : 165) 
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  เมื่อ          t     แทน   คาที่พิจารณาใน  t-distribution 
   1X  แทน   คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีห่นึ่ง 
   2X  แทน   คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่สอง 
    2

1S  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่หนึ่ง  
                  2

2S  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่สอง 
   1n  แทน   จํานวนคนในกลุมตวัอยางที่หนึ่ง 
   2n  แทน   จํานวนคนในกลุมตวัอยางที่สอง 
 

3.2. ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวาสองกลุมขึ้น
ไปโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One - Way Analysis of Variance) ใชสูตร  
(ชูศรี  วงศรัตนะ.2546 : 236) 
 

    F   =      
W

B

MS
MS  

 
  เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
            BMS  แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 
           WMS  แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในกลุม 
 

เมื่อพบความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ จึงใช LSD (Least Significant 
Difference) เพือ่ตรวจสอบความแตกตางระหวางรายคู 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษา ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของ

พนักงาน บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณและการแปรผล
ตามลําดับดังนี้ 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
   N แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
              X  แทน คะแนนเฉลี่ย (Mean) 

S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
t แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 
F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละตวั (Sum of Square) 
MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละตัว(Mean of Square) 
df แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ(Degrees of Freedom) 
P แทน คาความนาจะเปน(Probability) 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมลู 
  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบ
ของตารางประกอบ คําอธิบาย โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานความตองการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด จําแนกตาม 
ดานการเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการฝกอบรม โดยการหาคาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด จําแนกตามตัวแปร วุฒิการศึกษา  ประสบการณทํางาน
ในตําแหนง  อายุการทํางาน  สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน 
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ผลการวิเคราะหขอมลู  
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางตามตัวแปรที่ศึกษา ไดแก วุฒิการศึกษา 

ประสบการณทํางานในตําแหนง อายุการทํางาน สวนงานที่รับผิดชอบ สถานที่ตั้งหนวยงาน มาแจก
แจงความถี่  และหาคารอยละ  
 
ตาราง 1  แสดงจํานวน คารอยละของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 

1. วุฒิการศึกษา 
      1.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
      1.2 ปริญญาตรี หรือเทียบเทาและสูงกวาปริญญาตร ี

 
37 
81 

 
31.36 
68.65 

รวม 118 100.00 
2. ประสบการณทํางานในตําแหนง 

      2.1 ตํ่ากวา 2 ป 

      2.2 2 ปขึ้นไป 

 
21 
97 

 
17.80 
82.20 

รวม 118 100.00 
3. อายุการทํางาน 
      3.1 อายุ 1-5 ป 
      3.2 อายุ 6-10 ป  
      3.3 อายุ 11 ปขึ้นไป 

 
51 
31 
36 

 
43.20 
26.27 
30.51 

รวม 118 100.00 
4. สวนงานที่รับผิดชอบ 
      4.1 สวนงานสนับสนุน 
      4.2 สวนงานกอสราง 

 
54 
64 

 
45.76 
54.24 

รวม 118 100.00 
5.สถานที่ตั้งหนวยงาน 
      5.1 สํานักงานใหญ 
      5.2 หนวยงานกอสราง 

 
73 
45 

 
61.86 
38.14 

รวม 118 100.00 
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จากตาราง 1 พบวา ขอมูลเกี่ยวกับของสถานภาพสวนตัวของพนักงาน จํานวน 118 คน
พบวา พนักงานสวนใหญมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และวุฒิสูงกวา 
ปริญญาตรี  มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 68.65  มีประสบการณทํางานในตําแหนง 2 ปขึ้นไป มี
จํานวน 97 คน คิดเปนรอยละ 82.20 มีอายุการทํางาน 1-5 ป มีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 43.22 มี
สวนงานที่รับผิดชอบที่ทํางานในสวนงานกอสรางจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 54.24 และมี 
สถานที่ตั้งหนวยงานที่ทํางานในสํานักงานใหญ มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 61.86  
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ตอนที่ 2   การวิเคราะหความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด เปนรายดาน ในตอนนี้เปนการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานตามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง
(ประเทศไทย)จํากัด รวม 3 ดาน คือ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการ
ฝกอบรม โดยจําแนกตามวุฒิการศึกษา  ประสบการณทํางานในตําแหนง  อายุการทํางาน  สวนงาน
รับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 2 - 5 

  
ตาราง 2 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 
        ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมและรายดาน 
 

พนักงานมีความตองการฝกอบรม 
X  S.D. 

ระดับความตองการ
การฝกอบรม 

1. ดานเนื้อหาสาระ 3.74 0.90 มาก 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.65 0.97 มาก 

3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.29 1.15 มาก 

รวม 3.56 1.01 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหตาราง 2  พบวา พนกังานมคีวามตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
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ตาราง 3  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคกรของ 
        พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ดานเนื้อหาสาระ โดยรวมและรายขอ 
 

ดานเนื้อหาสาระ X  S.D. 
ระดับความ
ตองการ 

การฝกอบรม 
1. การพัฒนาความรูเบื้องตนเกี่ยวกับกฎหมายธุรกิจกอสราง 3.46 0.97 มาก 
2. การพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงาน 3.73 1.00 มาก 
3. การพัฒนาคณุภาพและวินยัของบุคลากร 3.76 0.91 มาก 
4. การพัฒนาทักษะการทํางานอยางไรใหมีประสิทธิภาพและ
คนรอบขางยอมรับ 

3.87 0.84 มาก 

5. การพัฒนาดานคุณธรรมและจริยธรรมทางธุรกิจ 3.71 0.85 มาก 
6. การพัฒนาความรูเบื้องตนเกี่ยวกับธุรกิจกอสราง 3.65 0.93 มาก 
7. การพัฒนาระบบความคิดและการตัดสนิใจ 3.97 0.78 มาก 
8. การพัฒนารปูแบบการวางแผนปฏิบัติงานโครงการ 3.93 0.91 มาก 
9. การพัฒนาเปาหมายขององคกร 3.87 0.92 มาก 
10. การพัฒนางาน พัฒนาคน ดวย QC Circle 3.74 0.87 มาก 
11. การพัฒนาความคิดสรางสรรคเชิงธุรกิจ คิดนอกกรอบ 3.67 0.95 มาก 
12. การพัฒนาดานการบริหารความขัดแยงในองคกรเพื่อลด
ความสูญเสีย 

3.86 0.85 มาก 

13. การพัฒนาเทคนิคทางความคิดดวย Mind Map 3.47 0.84 มาก 
14. การพัฒนาความรูดานกฎหมายแรงงาน 3.64 0.94 มาก 

รวม 3.74 0.90 มาก 

  
จากตาราง 3 พบวา พนกังานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ในดานเนื้อหาสาระ

โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก   
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ตาราง 4  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของ 
        พนักงานบริษัท รวมนครกอสราง (ประเทศไทย)จํากัด ดานทักษะการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายขอ 
 

ดานทักษะการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับความตองการการฝกอบรม 

1. การพัฒนาความรูเบื้องตนเกี่ยวกับคอมพิวเตอร (windows) 3.81 1.06 มาก 
2. การพัฒนาวิธีการใชระบบเครอืขายคอมพิวเตอร LAN, WAN, Internet 3.66 1.07 มาก 
3. การพัฒนาวิธีการใชงานการรับ-สง จดหมายอิเล็คโทรนิกส (E-mail) 3.46 1.10 มาก 
4. การพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อสรางประสิทธิภาพ 4.03 0.90 มากที่สุด 
5. การพัฒนาบุคลิกภาพ 3.66 0.92 มาก 
6. การพัฒนาการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 4.00 0.92 มากที่สุด 
7. การพัฒนาหลักการบริหารเวลาในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 3.84 0.92 มาก 
8. การพัฒนาเทคนิคการจัดระบบการจัดเก็บเอกสาร 3.64 0.98 มาก 
9. การพัฒนาทักษะการเจรจาตอรอง 3.49 1.04 มาก 
10. การพัฒนาการเปนวิทยากรฝกอบรมภายในองคการ 3.11 1.05 มาก 
11. การพัฒนาหลักการมีมนุษยสัมพันธในที่ทํางาน 3.51 0.85 มาก 
12. การพัฒนาเทคนิคารสรางความเชื่อมั่นและกําลังใจในการทํางาน 3.81 0.87 มาก 
13. การพัฒนาศิลปะการพูดในที่ชุมชนและการเปนพิธีกร 3.11 1.11 มาก 
14. การพัฒนาศิลปะในการเปนพิธีกร 2.90 1.08 ปานกลาง 
15. การพัฒนาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 3.73 0.90 มาก 
16. การพัฒนาหลักจิตวิทยาในการทํางาน 3.80 0.79 มาก 
17. การพัฒนาทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 3.73 0.91 มาก 
18. การพัฒนาดานทักษะการเปนหัวหนางาน 3.80 0.97 มาก 
19. การพัฒนาการเขียนการใชภาษาเชิงธุรกิจ 3.55 0.95 มาก 
20. การพัฒนาวิธีการใชระบบ user และการใชงาน Webboard 3.30 1.05 มาก 
21. การพัฒนาเทคนิคการนําเสนองานที่ประสบความสําเร็จ 3.68 0.96 มาก 
22. การพัฒนาการแกปญหา และการตัดสินใจ 3.95 0.93 มาก 
23. การพัฒนาการบริหารจัดเก็บงานอยางมีประสิทธิภาพ 3.81 0.90 มาก 
24. การพัฒนาการบริหารจัดการแบบเปนทีมงาน 3.93 0.91 มาก 
25. การพัฒนา EQ & AQ เพื่อการบริหาร 3.63 0.96 มาก 
26. การพัฒนาการบริหารความเครียด 3.74 1.01 มาก 
27. การพัฒนาดาน 5 ส. เพื่อการเพิ่มผลผลิต 3.79 0.95 มาก 

รวม 3.65 0.97 มาก 
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 จากตาราง 4 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการในดานทักษะการ 
ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความตองการฝกอบรม ขอการพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อสรางประสิทธิภาพ 
และการพัฒนาการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร อยูในระดับมากที่สุด สวนขอการพัฒนาศิลปะใน
การเปนพิธีกร พนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง สวนขออ่ืนๆ พนักงาน 
มีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก 
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ตาราง 5  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของ 
       พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง (ประเทศไทย)จํากัด ดานกระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายขอ 
 

ดานกระบวนการฝกอบรม X  S.D. ระดับความตองการการฝกอบรม 

สถานที่จัดอบรม 
1.สถานที่จัดฝกอบรม :  ภายในองคกร 

3.25 1.05 มาก 

2. สถานที่จัดฝกอบรม : บานพัก รีสอรท โรงแรมในกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล 

3.55 1.17 มาก 

3. สถานที่จัดฝกอบรม : บานพัก รีสอรท โรงแรมในตางจังหวัด 3.61 1.08 มาก 
4. สถานที่จัดฝกอบรม : ตามความเหมาะสมของหลักสูตร 3.67 1.07 มาก 
ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร 
5.ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร :  1 วัน 

3.00 1.25 มาก 

6. ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : 2 วัน 3.31 1.15 มาก 
7. ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : 3 วัน 3.22 1.13 มาก 
8. ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : 4 วัน 2.97 1.17 ปานกลาง 
9. ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : ตามความเหมาะสมของ
หลักสูตร 

3.61 1.27 มาก 

จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป 
10. จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 1 – 2 ครั้ง 

3.45 1.20 มาก 

11. จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 3 – 4 ครั้ง 3.25 1.13 มาก 
12. จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 5 – 6 ครั้ง 2.97 1.24 ปานกลาง 
13. จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 7 – 8 ครั้ง 2.88 1.16 ปานกลาง 
14. จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : มากกวา 8 ครั้งขึ้นไป 2.62 1.28 มาก 
การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม  
15. การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม : จัดสงเอกสารใหผูเขารับ
การฝกอบรมลวงหนา 

3.57 1.14 มาก 

16. การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม : จัดสงเอกสารแจกใหใน
ระหวางการจัดฝกอบรม 

3.42 1.07 มาก 

17. การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม : จัดสงเอกสารแจกใหใน 
วันลงทะเบียนเขารับการบรม 

3.31 1.08 มาก 

18. การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม : จัดสงเอกสารแนะนําเพื่อ 
การคนควาเพิ่มเติม 
 
 

3.32 1.04 มาก 
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(ตารางที่ 5 ตอ)              ดานกระบวนการฝกอบรม X  S.D. ระดับความตองการการฝกอบรม 

19. การจัดเอกสารประกอบการจัดฝกอบรม : รวบรวมเอกสารทําเปนเลม
แลวสงไปใหภายหลังการฝกอบรม 

2.84 1.23 มาก 

ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา 
20. ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา : 3 วัน 

2.94 1.27 มาก 

21. ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา : 7 วัน 3.24 1.15 มาก 
22. ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา : 10 วัน 3.34 1.05 มาก 
23. ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา : 14 วัน 3.22 1.02 มาก 
24. ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา : 30 วัน 3.25 1.25 มาก 
การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละคร้ังควรจัดแบบ 
25. การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ : รายบุคคล 

3.03 1.20 มาก 

26. การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ : แผนก /ฝาย 
ตามสายงาน 

3.42 1.15 มาก 

27. การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ : รวม 
ทุกแผนก/ฝาย 

3.34 0.95 มาก 

28. การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ : รวม 
ทุกหนวยงาน 

3.26 1.14 มาก 

29. การแบงผูเขารับการฝกอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ :  
ตามความเหมาะสมของหลักสูตร 

3.53 1.27 มาก 

วิทยากรที่เหมาะสม 
30. วิทยากรที่เหมาะสม : ผูที่มีความสามารถเปนที่ยอมรับและมีช่ือเสียง  

3.58 1.13 มาก 

31. วิทยากรที่เหมาะสม : วิทยากรภายนอกองคกรที่มีความเชี่ยวชาญใน
เนื้อหา 

3.74 1.14 มาก 

32. วิทยากรที่เหมาะสม : วิทยากรภายในองคกรที่มีความเช่ียวชาญใน
เนื้อหา 

3.42 1.22 มาก 

33. วิทยากรที่เหมาะสม :วิทยากรภายในและภายนอกหนวยงานที่มีความ
เช่ียวชาญเฉพาะดาน  

3.54 1.08 มาก 

34. วิทยากรที่เหมาะสม : ตามความเหมาะสมของหลักสูตร 3.48 1.10 มาก 
ลักษณะการประเมินผล 
35. ลักษณะการประเมินผล : มีเจาหนาที่ที่มีความเชี่ยวชาญในดานการ
ประเมินผล  

3.47 1.22 มาก 

36. ลักษณะการประเมินผล : การติดตามและประเมินผล 3.58 1.14 มาก 

37. ลักษณะการประเมินผล : ประเมินผลเปนระยะๆ  3.44 1.07 มาก 
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(ตารางที่ 5 ตอ)              ดานกระบวนการฝกอบรม X  S.D. ระดับความตองการการฝกอบรม 
    
38. ลักษณะการประเมินผล : ประเมินผลหลังการสิ้นสุดโครงการ
ฝกอบรมทันที 

3.35 1.19 มาก 

39. ลักษณะการประเมินผล : สงแบบสอบถามใหแกผูผานการฝกอบรมตอบ 
 

3.23 1.11 มาก 

รวม 3.29 1.15 มาก 
 

 จากตาราง  5 พบวา  พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ในดาน
กระบวนการฝกอบรม โดยรวมพนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา สถานที่จัดฝกอบรม ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา คือ ควรจัดที่
บานพัก รีสอรท โรงแรม ในตางจังหวัด , ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร ควรจัดตาม
ความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา ควรจัดฝกอบรมแตละหลักสูตรจํานวน 3 วัน , จํานวนครั้งที่
จัดอบรมในหนึ่งป ควรจัดอบรม 1-2 คร้ัง รองลงมา ควรจัดอบรม 3-4 คร้ัง , การจัดเอกสาร
ประกอบการจัดอบรม ควรจัดสงเอกสารประกอบการอบรมใหกับผูเขารับการอบรมลวงหนา 
รองลงมา ควรจัดแจกเอกสารประกอบการอบรมใหในระหวางการจัดฝกอบรม , ระยะเวลาแจงการ
จัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 10 วัน รองลงมา ควรแจงการ
จัดฝกอบรมลวงหนา 30 วัน , การแบงผูเขารับการอบรมในแตละคร้ังควรจัดแบบ ควรแบงผูเขารับ
การอบรมในแตละครั้งใหจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมาควรแบงผูเขารับการอบรม
ในแตละครั้ง ใหจัดแบบแผนกหรือฝายตามสายงาน , วิทยากรที่เหมาะสม ควรเปนวิทยากรภายนอก
องคกรที่มีความเชี่ยวชาญในเนื้อหา รองลงมา ควรเปนผูที่มีความสามารถเปนที่ยอมรับและมี
ช่ือเสียง , ลักษณะการประเมินผล ควรมีการติดตามและประเมินผล รองลงมา ควรมีเจาหนาที่ที่มี
ความเชี่ยวชาญในดานการประเมินผล สวน ขอระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : 4 วัน , 
จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 5 – 6 คร้ัง , จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 7 – 8 คร้ัง พนักงาน
มีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง สวนขออ่ืนๆ พนักงานมีความตองการฝกอบรม 
อยูในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 



 42

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคกรของพนักงานบริษัท 
รวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด  

การวิเคราะหตอนนี้ ผูวิจัยไดนําคะแนนแบบสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
องคการ ของพนักงานบริษัทฯ มาเปรียบเทียบคาเฉลี่ย จําแนกตามตัวแปรอิสระดังนี้  
 3.1.การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทฯ จําแนก
ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในตําแหนงงาน สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้ง

หนวยงาน โดยผูวิจัยไดนําคะแนนเฉลี่ยมาเปรียบเทียบและทดสอบความแตกตางโดยใช t-test 
ทดสอบ ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 6-9 
 
ตาราง 6   เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนคร 
        กอสราง (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดาน 
 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา 
และสูงกวาปริญญาตรี 

 

ความตองการฝกอบรม 

X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดานเนื้อหาสาระ 3.62 0.93 3.70 0.97 0.91 0.21 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.51 1.00 3.59 1.03 0.90 0.17 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.09 1.13 3.37 1.37 1.10 0.27 

รวม 3.40 1.02 3.56 1.13 0.97 0.22 
 
 

จากตาราง 6 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวม และ 
รายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 7  เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนกังานบริษัทรวมนคร      
        กอสราง (ประเทศไทย)จํากัด จําแนกตาม ประสบการณทํางานในตําแหนง  
        โดยรวมและรายดาน  
 

ตํ่ากวา 2 ป 2 ปขึ้นไป  

ความตองการฝกอบรม 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดานเนื้อหาสาระ 3.46 0.96 3.41 0.12 1.09 0.59 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.78 0.96 3.62 0.73 0.97 0.47 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.32 1.03 3.28 0.17 1.17 0.42 

รวม 3.52 0.98 3.44 0.34 1.07 0.50 

 
จากตาราง 7 พบวา พนกังานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวม และ 

รายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ตาราง 8  เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนคร 
        กอสราง (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม สวนงานรับผิดชอบ โดยรวมและรายดาน  
 

สวนงานสนับสนุน สวนงานกอสราง  

ความตองการฝกอบรม 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดานเนื้อหาสาระ 3.82 0.91 3.67 0.89 0.92 0.45 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.72 0.94 3.58 0.98 0.81 0.39 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.30 1.11 3.29 1.17 0.08 0.47 

รวม 3.61 0.99 3.51 1.01 0.61 0.44 
 
 

จากตาราง 8 พบวา พนกังานที่มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวม และ
รายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 9 เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของ พนักงานบริษัท รวมนคร   
       กอสราง (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม สถานที่ตั้งหนวยงาน โดยรวมและรายดาน  
 

สํานักงานใหญ หนวยงานกอสราง  

ความตองการฝกอบรม 
X  S.D. X  S.D. 

t p 

1. ดานเนื้อหาสาระ 3.79 0.88 3.65 0.92 0.75 0.34 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.64 0.94 3.66 0.97 0.20 0.33 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.39 1.14 3.13 1.15 1.22 0.29 

รวม 3.61 0.99 3.48 1.01 0.59 0.32 
 

จากตาราง 9  พบวา พนกังานที่มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวมและ
รายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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3.2.การเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทฯ 
โดยรวมและแยกรายดาน จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยผูวิจัยไดนําคะแนนเฉลี่ยมาเปรียบเทียบและ
ทดสอบความแตกตางโดยใชวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way Analysis of 
Variance) ดังตาราง 10-11 
 
ตาราง 10  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของ 
        พนักงานบริษัท รวมนครกอสราง (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม อายุการทํางาน  
         โดยรวมและรายดาน  
 

อายุการทํางาน  
ความตองการฝกอบรม 

 

 
ต่ํากวา 2 ป 6 – 10 ป 11 ปข้ึนไป รวม ระดับความ

ตองการ 
การฝกอบรม 

 X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. มาก 
1. ดานเนื้อหาสาระ 3.83 0.87 3.64 0.97 3.70 0.86 3.73 0.90 มาก 
2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน 3.77 0.93 3.49 1.12 3.61 0.84 3.63 0.97 มาก 
3. ดานกระบวนการฝกอบรม 3.32 1.08 3.13 1.16 3.39 1.20 3.28 1.15 มาก 

รวม 3.64 0.96 3.42 1.09 3.57 0.97 3.55 1.01 มาก 
 
 

จากตาราง 10 พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวมและ 
รายดาน อยูในระดับมาก 
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ตาราง 11  ผลเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบรษิัท รวมนคร 
       กอสราง (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตาม อายุการทาํงาน โดยรวมและรายดาน  
 

ความตองการฝกอบรม 
แหลงความ
แปรปรวน 

df ss MS F P 

1. ดานเนื้อหาสาระ ระหวางกลุม     2.00     1.70 0.85 1.03 0.45 

 ภายในกลุม 115.00   93.37 0.81   

 รวม 117.00   95.07    

2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม     2.00     2.50 1.25 1.41 0.34 

 ภายในกลุม 115.00 107.40 0.93   

 รวม 117.00 109.90    

3. ดานกระบวนการฝกอบรม ระหวางกลุม     2.00     4.19 2.10 1.59 0.34 

 ภายในกลุม 115.00 150.00 1.30   

 รวม 117.00 154.20    

รวม ระหวางกลุม     2.00     2.80 1.40 1.34 0.38 

 ภายในกลุม 115.00 116.93 1.01   

 รวม 117.00 119.72    

 
จากตาราง 11 พบวา พนกังานที่มีอายุการทาํงานตางกัน มคีวามตองการฝกอบรมโดยรวม

และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  
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ตอนที่ 4  วิเคราะหเนื้อหาความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
องคการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 
 
 ในตอนนี้เปนการวิเคราะหเนื้อหาความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกีย่วกับความตองการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด จาก
แบบสอบถามปลายเปด ปรากฎผลดังแสดงในตาราง 12 
 
ตาราง 12  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปดความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากดั  ใน ดานเนื้อหาสาระ  
ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการฝกอบรม 
 

ลําดับ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  ความถี่ 

1 
เนื้อหาสาระในการจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ใหสํารวจถึงประโยชนที่
บุคลากรหรือองคกร จะไดรับจากการจดัฝกอบรม 

22 

2 
เนื้อหาในการจัดหลักสูตรนัน้ตองเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบของ
พนักงาน 

19 

3 
เนื้อหาหลักสูตรที่นํามาอบรมตองงายตอความเขาใจ กระชับ 

 
4 

4 
การสงเสริมทักษะการทํางานเปนทีมใหกบัพนักงานในองคการ ทั้ง
สํานักงานใหญ และหนวยงานกอสรางใหมากขึ้น 

59 

5 
ควรจะมกีารจดัฝกอบรมพนกังานใหศึกษาดูงานนอกสถานที่บาง เพื่อเปน
การเปดโลกทรรศน ความรูใหมๆ และเปนการผอนคลายจิตใจของ
พนักงานไดอีกดวย 

29 

6 ควรจัดใหมีการฝกอบรมในแตละแผนกอยางนอยปละ 2 คร้ัง 21 

7 
ควรใหมกีารจดัฝกอบรมใหกับพนักงานทกุแผนก ทกุหนวยงาน เปน
หลักสูตรเดียวกันอยางนอย 1 คร้ังตอป 

14 

 
จากตาราง 12  พบวา พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด มีความคิดเห็น

และขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ คือ  
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ดานเนื้อหาสาระ รวม 3 ประเด็น โดยประเด็นที่ไดรับความคิดเห็นและขอเสนอแนะมาก
ที่สุด คือ เนื้อหาสาระในการจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ใหสํารวจถึงประโยชนที่บุคลากรหรือองคกร 
จะไดรับจากการจัดฝกอบรม รองลงมา คือ เนื้อหาในการจัดหลักสูตรนั้นตองเหมาะสมกับหนาที่
รับผิดชอบของพนักงาน และเนื้อหาหลักสูตรที่นํามาอบรมตองงายตอความเขาใจ กระชับ 
ตามลําดับ 

ดานทักษะการปฏิบัติงาน รวม 1 ประเด็น คอื การสงเสริมทักษะการทํางานเปนทีมใหกับ
พนักงานในองคการ ทั้งสํานักงานใหญ และหนวยงานกอสรางใหมากขึ้น 

ดานกระบวนการฝกอบรม  รวม 3 ประเด็น  โดยประเด็นที่ไดรับความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะมากที่สุด คือ ควรจะมีการจัดฝกอบรมพนักงานใหศึกษาดูงานนอกสถานที่บาง เพื่อ
เปนการเปดโลกทรรศน ความรูใหมๆ และเปนการผอนคลายจิตใจของพนักงานไดอีกดวย 
รองลงมา คือ  ควรจัดใหมีการฝกอบรมในแตละแผนกอยางนอยปละ 2 คร้ัง และ ควรใหมีการจัด
ฝกอบรมใหกับพนักงานทุกแผนกเปนหลักสูตรเดียวกันอยางนอย 1 คร้ังตอป ตามลําดับ  
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสรางผประเทศไทย)จํากัด จําแนกตาม วุฒิการศึกษา 
ประสบการณทํางานในตําแหนง อายุการทํางาน  สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน ซ่ึง
สรุปสาระสําคัญและผลการวิจัยตามลําดับดังตอไปนี้ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.เพื่อศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน บริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ใน  

1.1. ดานการเนื้อหาสาระ  
1.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน  
1.3. ดานกระบวนการฝกอบรม   

2.เพื่อเปรียบเทียบระดับความตองการการฝกอบรมของพนักงาน บริษัทรวมนคร
กอสราง (ประเทศไทย) จํากัด ใน 5  ดาน โดยจําแนกตาม วุฒิการศึกษา , ประสบการณงานใน
ตําแหนง , อายุการทํางาน , สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน 

3.เพื่อรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ เพื่อนําไปจัดหลักสูตรฝกอบรม 
และโครงการฝกอบรมใหตรงกับความตองการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)
จํากัด 
      

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลที่ไดการวิจัยคร้ังนี้จะทําใหทราบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 

ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด เพื่อนําไปเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร และ
ผูที่เกี่ยวของในเพื่อกําหนดนโยบายการฝกอบรมขององคการ การจัดเตรียมแผนการฝกอบรม เพื่อ
พัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้นเปนแนวทางการจัดฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ใหกับพนักงาน
ตรงตามความตองการในการใชงาน และยังเปนประโยชนตอผูประกอบการธุรกิจอสังหาริมทรัพย
ดานงานกอสราง ในการนํางานวิจัยนี้ไปประยุกตใชในการหาความตองการฝกอบรมของพนักงาน
เพื่อพัฒนาองคการของตนตอไปในอนาคต 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ผูวิจัยขอใชประชากรทั้งหมดเปน กลุมตัวอยาง ไดแก พนกังานระดับผูจดัการฝาย 

หรือผูจัดการแผนก และพนกังานระดับปฏิบัติการ  ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด
รวม 18 ตําแหนง จํานวนทั้งสิ้น 120 คน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีวุฒิการศกึษาตางกนัมี

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน 
2. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีประสบการณทํางาน

ในตําแหนงงานตางกันมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
3. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัดที่มีอายุการทํางานตางกันมี

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
4. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากดั ที่ที่รับผิดชอบสวนงาน

ตางกันมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
5. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีที่ตั้งหนวยงานตางกนั

มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการโดยรวม และรายดานแตกตางกัน  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ไดทําการศึกษากับประชากรที่เปนพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศ
ไทย)จํากัด โดยผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวน 120 ฉบับ ใหกับพนักงาน และสามารถเก็บ
แบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนได จํานวน 118 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.33  
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
โดยสอบถามความตองการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง
(ประเทศไทย)จํากัด โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้  
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ (Check 
List) ซ่ึงประกอบดวย วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในตําแหนง อายุการทํางาน ตําแหนงงาน 
และสถานที่ตัง้หนวยงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน
ของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด  มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ คือ พนักงานที่มีความตองการฝกอบรมมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 
จํานวนทั้งสิ้น 80 ขอ แบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานเนื้อหาสาระ จํานวน 14 ขอ ดานทักษะการ
ปฏิบัติงาน จํานวน 27 ขอ และดานกระบวนการฝกอบรม จํานวน 39 ขอ ซ่ึงแบบสอบถามนี้ 
กอนนําไปใชเก็บขอมูลไดวิเคราะห หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแลว ไดคาความเชื่อมั่น 
0.947  

ตอนที่  3 เปนแบบสอบถามปลายเปด โดยใหพนกังานแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ที่มีตอความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ในดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และ
ดานกระบวนการฝกอบรม 
  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับดังนี้ 
1.    ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความ 

อนุเคราะหจากผูบริหารบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ในการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัยคร้ังนี ้
              2.     ติดตอผูบริหารของบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด เพื่อขอความรวมมือ
และอนุญาตใหพนักงานตอบแบบสอบถาม  

3.     ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 120 ฉบับ ไปเก็บขอมูลดวยตนเอง ที่บริษัทรวมนคร 
กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ในระหวางวันที่ 26 -27 กรกฎาคม 2550 ไดรับแบบสอบถามคืนมา 
มีความสมบูรณ 118 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.33 

4.    ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได ไปตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว
หลังจากนั้นนําขอมูลของแบบสอบถามแตละชุดไปวิเคราะหขมูลทางสถิติ 
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การวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/PC+ 

(Statistical Pakage for the Social Sciences/Sciences/Personal Computer Plus) โดยไดดําเนินการ
ตามลําดับดังนี้ 

1.  วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการหาคารอยละ  
2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัท

รวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ทั้ง 5 ดาน โดยการคํานวณหาคาเฉล่ีย(Mean) และคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) จากแบบสอบถามตอนที่ 2 โดยรวมและรายดาน ตาม
เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

พนักงานมีความตองการการฝกอบรมมากที่สุด  ให  คะแนน 5 
พนักงานมีความตองการการฝกอบรมมาก     ให คะแนน 4 
พนักงานมีความตองการการฝกอบรมปานกลาง  ให  คะแนน 3 
พนักงานมีความตองการการฝกอบรมนอย   ให  คะแนน 2 
พนักงานมีความตองการการฝกอบรมนอยที่สุด  ให  คะแนน 1 
3.  เปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนคร

กอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสถิติ (t-test) ระหวางกลุมตัวอยาง
มากกวา  2 กลุม โดยใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
ในกรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทดสอบคาความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคู โดย
วิธีของ LSD (Least Significant Difference)   
 4.  รวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปด ตอนที่ 3 โดย
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการนําเสนอในรูปความถี่ประกอบความเรียง 

 
สรุปผลการวิเคราะหขอมลู 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด สรุปไดดังนี้ 

 1.  ขอมูลเก่ียวกับของสถานภาพสวนตัวของพนักงาน จํานวน 118 คน พบวา พนักงาน
สวนใหญ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และวุฒิสูงกวาปริญญาตรี  มีจํานวน 81 
คน คิดเปนรอยละ 68.65  มีประสบการณทํางานในตําแหนง 2 ปขึ้นไป มีจํานวน 97 คน คิดเปนรอย
ละ 82.20 มีอายุการทํางาน 1-5 ป มีจํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 43.22 มีสวนงานที่รับผิดชอบที่
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ทํางานในสวนงานกอสราง จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 54.24 และมีสถานที่ตั้งหนวยงานที่ทํางาน
ในสํานักงานใหญ มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 61.86  
 
  2.  ผลการวิเคราะหความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของ พนักงานบริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม โดยรวมมีความตองการ
ฝกอบรมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีความตองการฝกอบรมอยูใน
ระดับมาก โดยดานที่มีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมากเปนอันดับแรก คือ ดานเนื้อหาสาระ 
รองลงมา  คือ  ด านทักษะการปฏิบัติ ง าน  และ  ด านกระบวนการฝกอบรม  ตามลํ าดับ  
 

  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ตามความตองการฝกอบรม ทั้ง 3 ดาน มีดังนี้ 

2.1. ดานเนื้อหาสาระ พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ในดาน
เนื้อหาสาระโดยรวมและรายขออยูในระดบัมาก   
  2.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ
ในดานทักษะการ ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรม ขอการพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อสราง
ประสิทธิภาพ และการพัฒนาการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร อยูในระดับมากที่สุด สวนขอการ
พัฒนาศิลปะในการเปนพิธีกร พนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง สวนขออ่ืนๆ 
พนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก 
 2.3. ดานกระบวนการฝกอบรม พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 
ในดานกระบวนการฝกอบรม โดยรวมพนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานที่จัดฝกอบรม ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา 
คือ ควรจัดที่บานพัก รีสอรท โรงแรม ในตางจังหวัด , ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร 
ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา ควรจัดฝกอบรมแตละหลักสูตรจํานวน 3 วัน , 
จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป ควรจัดอบรม 1-2 คร้ัง รองลงมา ควรจัดอบรม 3-4 คร้ัง , การจัด
เอกสารประกอบการจัดอบรม ควรจัดสงเอกสารประกอบการอบรมใหกับผูเขารับการอบรม
ลวงหนา รองลงมา ควรจัดแจกเอกสารประกอบการอบรมใหในระหวางการจัดฝกอบรม , 
ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรมลวงหนา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 10 วัน 
รองลงมา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 30 วัน , การแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งควรจัด
แบบ ควรแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งใหจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมาควร
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แบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้ง ใหจัดแบบแผนกหรือฝายตามสายงาน , วิทยากรที่เหมาะสม 
ควรเปนวิทยากรภายนอกองคกรที่มีความเชี่ยวชาญในเนื้อหา รองลงมา ควรเปนผูที่มีความสามารถ
เปนที่ยอมรับและมีช่ือเสียง , ลักษณะการประเมินผล ควรมีการติดตามและประเมินผล รองลงมา 
ควรมีเจาหนาที่ที่มีความเชี่ยวชาญในดานการประเมินผล สวนขอระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละ
หลักสูตร : 4 วัน , จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 5 – 6 คร้ัง , จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป :  
7 – 8 คร้ัง พนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง สวนขออ่ืนๆ พนักงานมีความ
ตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก 
 
  3. ผลเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดานกระบวนการ
ฝกอบรม ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ปรากฏผลดังนี้ 
   3.1. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   3.2. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 พบวา พนักงานที่มีประสบการณทํางานใน
ตําแหนงงานตางกัน มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   3.3. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 พบวา พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   3.4. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 4 พบวา พนักงานที่รับผิดชอบสวนงานตางกันมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
   3.5. การทดสอบสมมติฐานขอที่ 5 พบวา พนักงานที่มีที่ตั้งหนวยงานตางกันมี
ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ทั้ง 3 ดาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

4.  การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม ของพนักงานบรษิัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ทั้ง 3 ดาน จากขอคําถามปลายเปด ไดผลดังนี้ 

4.1.  ดานเนื้อหาสาระ ขอที่พนักงานมีความตองการมากที่สุด คือ เนื้อหาสาระใน 
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การจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ใหสํารวจถึงประโยชนที่บคุลากรหรือองคกร จะไดรับจากการจดั
ฝกอบรม รองลงมา คือ เนื้อหาในการจัดหลักสูตรนั้นตองเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบของ
พนักงาน และเนื้อหาหลักสูตรที่นํามาอบรมตองงายตอความเขาใจ กระชับ 

 ดานทักษะการปฏิบัติงาน ขอที่พนักงานมีความตองการมากที่สุด คือ การ 

สงเสริมทักษะการทํางานเปนทีมใหกับพนักงานในองคการ ทั้งสํานักงานใหญ และหนวยงาน
กอสรางใหมากขึ้น 
  4.3.  ดานกระบวนการฝกอบรม ขอที่พนักงานมีความตองการมากที่สุด คือ ควรจะ
มีการจัดฝกอบรมพนักงานใหศึกษาดูงานนอกสถานที่บาง เพื่อเปนการเปดโลกทรรศน ความรู
ใหมๆ และเปนการผอนคลายจิตใจของพนกังานไดอีกดวย รองลงมา คือ  ควรจัดใหมกีารฝกอบรม
ในแตละแผนกอยางนอยปละ 2 คร้ัง และ ควรใหมกีารจดัฝกอบรมใหกับพนักงานทกุแผนกเปน
หลักสูตรเดียวกันอยางนอย 1 คร้ังตอป  

 

การอภิปรายผล 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงาน
บริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด ในดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และ
ดานกระบวนการฝกอบรม สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

ผลการวิจัยปรากฎวาความตองการฝกอบรมรวมนครกอสราง(ประเทศไทย) จํากัด โดยรวม
และรายดาน อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดย  
 1.1. ดานเนื้อหาสาระ พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ โดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก ทั้งนี้เปนเพราะองคกรยังไมคอยมีการสนับสนุนใหมีการฝกอบรมเพื่อ
พัฒนาความรูใหแกพนักงาน  ทําใหพนักงานมีความตองการที่จะศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และ
ตองการใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของตนใหสูงขึ้น เพราะจะชวยเสริมทักษะ 
และความรูในการทํางาน ซ่ึงการฝกอบรมเปนกระบวนการหนึ่งที่จะทําใหเกิดการพัฒนาทั้งตัว
บุคลากรและองคกร  สอดคลองกับที่ เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ(2531 : 2) ไดกลาววา การฝกอบรม คือ 
กิจกรรมการเรียนรูเฉพาะอยางบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ทักษะหรือความ
ชํานาญการ และทัศนคติอันเหมาะสม เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงขึ้นและทํา
ใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในงาน 
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1.2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความตองการฝกอบรมอยูในระดับ
มากที่สุด คือ ทักษะการพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อสรางประสิทธิภาพ และทักษะการ
พัฒนาการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ขอที่มีความตองการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง คือ 
ทักษะการพัฒนาศิลปะในการเปนพิธีกร สวนทักษะขออ่ืนๆ อยูในระดับมาก ทั้งนี้เพราะการ
เสริมสรางทักษะการปฏิบัติงานใหกับพนักงานนั้น ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติ มีการยอมรับ
ซ่ึงกันและกันอันจะใหการทํางานของพนักงานเปนไปในทิศทางเดียวกันได และเปนผลตอ
ความสําเร็จขององคกรได สอดคลองกับที่ ธํารงคศักดิ์  หมื่นจักร และ ศรีสงา  กรรณสูต(2527 : 84) 
กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการในการพัฒนาคุณภาพของคนในหนวยงาน โดยการเพิ่มพูน
ความรูความชํานาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนาความสามารถ ศักยภาพ และทัศนคติของ
พนักงานแตละคนในหนวยงานไปในทางที่ดีขึ้น และสอดคลองกับที่ ฐีระ ประวาลพฤกษ(2538 : 4) 
ไดกลาวไวเชนกันวาการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการเสริมสรางสมรรถภาพบุคคลใหมีความรู 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพิ่มขึ้น ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานใน
ขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน อันมีผลตอความสําเร็จขององคกร  

1.3. ดานกระบวนการฝกอบรม พบวา พนักงานมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ 
ในดานกระบวนการฝกอบรม โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานที่จัด
ฝกอบรม ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมา คือ ควรจัดที่บานพัก รีสอรท โรงแรม 
ในตางจังหวัด , ระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร ควรจัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร  
รองลงมา ควรจัดฝกอบรมแตละหลักสูตรจํานวน 3 วัน , จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป ควรจัด
อบรม 1-2 คร้ัง รองลงมา ควรจัดอบรม 3-4 คร้ัง , การจัดเอกสารประกอบการจัดอบรม ควรจัดสง
เอกสารประกอบการอบรมใหกับผูเขารับการอบรมลวงหนา รองลงมา ควรจัดแจกเอกสาร
ประกอบการอบรมใหในระหวางการจัดฝกอบรม , ระยะเวลาแจงการจัดหลักสูตรการฝกอบรม
ลวงหนา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 10 วัน รองลงมา ควรแจงการจัดฝกอบรมลวงหนา 30 
วัน , การแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งควรจัดแบบ ควรแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งให
จัดตามความเหมาะสมของหลักสูตร รองลงมาควรแบงผูเขารับการอบรมในแตละครั้งใหจัดแบบ
แผนกหรือฝายตามสายงาน , วิทยากรที่เหมาะสม ควรเปนวิทยากรภายนอกองคกรที่มีความ
เชี่ยวชาญในเนื้อหา รองลงมา ควรเปนผูที่มีความสามารถเปนที่ยอมรับและมีช่ือเสียง , ลักษณะการ
ประเมินผล ควรมีการติดตามและประเมินผล รองลงมา ควรมีเจาหนาที่ที่มีความเชี่ยวชาญในดาน
การประเมินผล และ ขอระยะเวลาการจัดฝกอบรมแตละหลักสูตร : 4 วัน , จํานวนครั้งที่จัดอบรม 
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ในหนึ่งป : 5 – 6 คร้ัง , จํานวนครั้งที่จัดอบรมในหนึ่งป : 7 – 8 คร้ัง พนักงานมีความตองการ
ฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง สวนขออ่ืนๆ พนักงานมีความตองการฝกอบรมอยูในระดับมาก 
ทั้งนี้เปนเพราะ การจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ตองมีการเตรียมความพรอมในทุกๆดาน ใหมีความ
เหมาะสมตรงกับความตองการของผูเขารับการอบรม เพื่อที่จะทําใหการจัดฝกอบรมไดผลตามที่วาง
ไวของผูบริหาร และพนักงานไดเกิดการเรียนรูส่ิงใหม ไดพัฒนาความรู ทักษะการปฏิบัติงาน สงผล
ตอความสําเร็จขององคกร สอดคลองกับที่ ไมตรีทอง  ประวัติ(2529 : 5) กลาววา การฝกอบรม และ
การสัมมนาเปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดอยางสัมฤทธ์ิผลในการใช
ความคิด และการกระทํา ทักษะ ความรูและทัศนคติที่เหมาะสม หรือกระบวนการในอันที่จะเพิ่มพนู
ความรูพัฒนาฝมือในการทํางานสมรรถนะของบุคคล  

2. ผลการเปรียบเทียบความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัทรวม
นครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด จําแนกตาม วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางานในตําแหนง  
อายุการทํางาน สวนงานรับผิดชอบ และสถานที่ตั้งหนวยงาน  

2.1. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ดานเนื้อหาสาระ  ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดาน
กระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจจะเปน
เพราะพนักงานที่มีการศึกษาตางกัน มีระดับความรูที่ตางกันเพราะมีวุฒิการศึกษาไมเทากัน บางคน
จบต่ํากวาระดับปริญญาตรี บางคนจบปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี ดังนั้นความรูความสามารถ
ของแตละบุคคลจึงตางกัน ความตองการหรือความสนใจในการพัฒนาความรูใหมๆ จึงมีความ
แตกตางกันอยางชัดเจน สอดคลองกับงานวิจัย ของ กนกกร  ชลายนาวิน ไดทําการวิจัยเร่ือง ความ
ตองการทางการศึกษาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและ
แผน กระทรวงมหาดไทย พบวา เมื่อทําการเปรียบเทียบในการปฏิบัติงานดานวิทยาการอื่นๆ โดย
จําแนกระดับตําแหนง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ในระดับการศึกษา 
พบวา วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2539 : 81)  

2.2.พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัดที่มีประสบการณทํางานใน
ตําแหนงงานตางกันมีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการ
ปฏิบัติงาน และดานกระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานมีประสบการณทํางานในตําแหนงแตกตางกัน ทําใหมุมมองและ
ความตองการฝกอบรมจึงแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัย วิชิต  สุรพนานนทชัย  ไดทําการวิจัย
เร่ือง ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝกอบรมดาน
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วิทยากร ดานการประสานงาน และดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ประสบการณทั้งสี่
ดาน โดยผูเขารับการฝกอบรมที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ตําแหนงตางกัน มี
ความคิดเห็นตอการปฏิบัติของเจาหนาที่แตกตางกัน (2545 : 76) 

2.3. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีอายุการทํางานตางกันมีความ
ตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ดานเนื้อหาสาระ  ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดาน
กระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปน
เพราะพนักงานที่มีอายุการทํางานตางกันเปนผูที่มีความสนใจที่จะศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตามความ
ตองการของตนเอง  ตามความถนัดของตนเอง  ทําใหความตองการฝกอบรมจึงแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัย ประภาศรี  อ่ิมวิณช  (2539 : 229-235) ไดศึกษาความตองการการพัฒนา
ตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ พบวา 
ความคิดเห็นเกี่นยวกับความตองการพัฒนาตนเองดานความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการ 
โดยรวมและรายดาน คือ ดานความรูทั่วไป และดานวิชาชีพเฉพาะทางอยูในระดับมาก และ
ขาราชการที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับ
ความรูในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกัน 

2.4. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีสวนงานที่รับผิดชอบตางกัน 
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดาน
กระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปน
เพราะ หนาที่รับผิดชอบในตําแหนงงานของแตละคนมีความแตกตาง ดังนั้นความตองการฝกอบรม
เพื่อจะพัฒนาความรูหรือทักษะการปฏิบัติงานจึงแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัย ประภาศรี  อ่ิม
วิณช  (2539 : 229-235) ไดศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ พบวา ความคิดเห็นเกี่นยวกับความตองการ
พัฒนาตนเองดานความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยรวมและรายดาน คือ ดานความรู
ทั่วไป และดานวิชาชีพเฉพาะทางอยูในระดับมาก และขาราชการที่มีอายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรูในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน
แตกตางกัน 

 2.5. พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ที่มีสถานที่ตั้งหนวยงานตางกัน 
มีความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ดานเนื้อหาสาระ ดานทักษะการปฏิบัติงาน และดาน
กระบวนการฝกอบรม โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเปน
เพราะ บรรยากาศการทํางาน และรูปแบบของหนวยงานแตละแหงที่มีเนื้องานแตกตางกันตามสถาน
ที่ตั้งของหนวยงาน ทําใหพนักงานที่ทํางานตามแตละหนวยงาน จะมีความตองการในดานความรู 
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หรือทักษะการปฏิบัติงาน รวมไปถึงกระบวนการฝกอบรมดวย เพราะหนาที่แตละหนวยงานตางกัน 
ดังนั้นระยะเวลาในการัดอบรมจึงตองแตกตางกันไปดวย สอดคลองกับงานวิจัย ประภาศรี  อ่ิมวิณช  
(2539 : 229-235) ไดศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ พบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการ
พัฒนาตนเองดานความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของขาราชการ โดยรวมและรายดาน คือ ดานความรู
ทั่วไป และดานวิชาชีพเฉพาะทางอยูในระดับมาก และขาราชการที่มีอายุ วุฒิการศึกษาลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติตางกันมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรูในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายดาน
แตกตางกัน 

 
ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย  
จากผลการศึกษาความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการของพนักงานบริษัทรวมนคร

กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้  
1. ดานเนื้อหาสาระ เนื้อหาที่ควรนํามาใชจัดทําแผนฝกอบรมใหกับพนักงาน อันดับแรก คอื 

การพัฒนาระบบความคิดและการตัดสินใจ  รองลงมา คือ เนื้อหาการพัฒนารูปแบบการวางแผน
ปฏิบัติงานโครงการ เมื่อพิจารณาจากแบบสอบถามแบบปลายเปด พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง
(ประเทศไทย)จํากัด ใหขอเสนอแนะวา การจัดเนื้อหาในการจัดฝกอบรมในแตละครั้ง ใหมีการ
สํารวจถึงประโยชนที่บุคลากรหรือองคกรจะไดรับเปนสําคัญ เนื้อหาตองกระชับ สรุปประเด็น 
เขาใจงาย  

2. ดานทักษะการปฏิบัติงาน ทักษะการปฏิบัติงานที่ควรพัฒนาใหกับพนักงานในองคการ 
คือ ทักษะการพัฒนาระบบการทํางานเปนทีมเพื่อสรางประสิทธิภาพ และทักษะการพัฒนาการใช
ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร และเสนอแนะเพิ่มวา ควรจะมีการจัดกิจกรรมที่สามารถสงเสริมทักษะ
ตางๆ ใหกับพนักงานในองคกร ทั้งในสวนสํานักงานใหญ และหนวยงานกอสราง ใหมากขึ้น 
เนื่องจากพนักงานตางทํางานกันคนละหนวยทําใหไมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของ
พนักงาน นาจะ มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนาการทํางานเปนทีม เปนตน 

3. ดานกระบวนการฝกอบรม พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด ให
ขอเสนอแนะวา ควรจะมีการจัดอบรมศึกษาดูงานนอกสถานที่บาง เพื่อเปนการเปดโลกทรรศใหม
และเปนการเปลี่ยนบรรยากาศเดิม ซ่ึงทําใหพนักงานไดพักผอนจิตใจ ไปไดอีกดวย 
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ขอเสนอแนะสําหรับงานวจิัยครั้งตอไป 

            1.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอการจัดฝกอบรมของพนักงานบริษัทรวมนคร
กอสราง(ประเทศไทย)จํากัด  
            2.  ควรมีการวิจัยปญหาเพื่อปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมใหมีความเหมาะสมตรงกับ 
ความตองการของพนักงานและเหมาะสมตอการพัฒนาองคการมากยิ่งขึ้น 
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มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
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กรุงเทพฯ .ถายเอกสาร  
บุญคง  หันจางสิทธิ์.(2540).เศรษฐศาสตรทรัพยากรมนุษย กําลังคน.กรุงเทพฯ :  
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.ถายเอกสาร 
ประภาศรี  อ่ิมวณิช.(2539).การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงานของ 
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วิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.ถายเอกสาร 
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ศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 11. สารนิพนธ  กศ.ม.(การศึกษาใหญ). กรุงเทพฯ :  
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
 
1. ผูชวยศาสตราจารยสุพีร  ล่ิมไทย  อาจารยพิเศษ ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
      คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. รองศาสตราจารยชูศรี    วงศรัตนะ  อาจารยประจําภาควิชาการวดัผล  
                                                                                  และวจิัยการศกึษา 
      คณะศกึษาศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
3. ผูชวยศาสตราจารยผจงศักดิ์   หมวดสง  อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
      คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 เรื่อง  

ความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของ 
พนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 

______________________________________________________________________________ 
คําชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามที่ตรงตามความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด 
  แบบสอบถามฉบับนี้ เปน 3 ตอน มีดังนี้      
  ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  ความตองการฝกอบรม เพื่อการพัฒนาองคการ ของพนักงานบริษัท 
รวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด   

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเพิ่มเติม ที่มีตอความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ  
ของพนักงานบริษัทรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 
 
โปรดตอบแบบสอบถามที่ตรงตามความคดิเห็นของทานใหมากที่สุด  
โปรดอานขอความในแบบสอบถามแลวทําเครื่องหมาย √  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริง 
ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

     1.วุฒิการศกึษา 
 1.1.(  ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
 1.2.(  ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา หรือสูงกวาปริญญาตรี 
 
     2. ประสบการณทํางานในตําแหนง 
 2.1.(  ) ต่ํากวา 2 ป 
 2.2.(  ) 2 ป ขึ้นไป 
 
      3. อายุการทํางาน 
 3.1.(  ) 1 – 5 ป 
 3.2.(  ) 6 – 10 ป 
 3.3.(  ) 11 ปขึ้นไป  
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 4. สวนงานรบัผิดชอบ 
 4.1.(   ) สวนงานสนับสนุน    

4.2.(   ) สวนงานกอสราง 
 

 5. สถานที่ตั้งหนวยงาน 
  5.1.(  ) สํานักงานใหญ 
  5.2.(  ) หนวยงานกอสราง 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่มีตอความตองการฝกอบรมเพื่อพัฒนาองคการ ของ
พนักงานบริษทัรวมนครกอสราง(ประเทศไทย)จํากัด 
 
ความคิดเหน็เพิ่มเติม ที่มีตอความตองการในการฝกอบรมในดานเนื้อหาสาระ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
ความคิดเหน็เพิ่มเติม ที่มีตอความตองการในการฝกอบรมในดานทักษะในการปฏิบัติงาน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
ความคิดเหน็เพิ่มเติม ที่มีตอความตองการในการฝกอบรมในดานกระบวนการฝกอบรม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอบคุณครับ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ – สกุล    นายสุรเชษฐ   งิ้วพรหม 
วันเดือนปเกิด    26 มีนาคม 2523 
สถานที่เกิด    สกลนคร 
สถานที่อยูตามภูมิลําเนา   1357/1 ถ.เปรมปรีดา  ต.ธาตุเชิงชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร  470000 
สถานที่อยูปจจุบัน   262 สันติอพารทเมนท  ซ.อาคารสงเคราะห 
     ถ.พิชัย  แขวงนครชัยศรี  เขตดุสิต 
     กรุงเทพมหานคร  10300 
ตําแหนงงานปจจุบัน   ที่ปรึกษาดานบริหารจัดการธุรกิจและการวางแผน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท เอ แอนด เอ เอ็นไวรอนเมนททอล  

แมนเนจเมนท จํากัด  
7 / 129 อาคารเซ็นทรัลทาวเวอรปนเกลา อาคารเอ  
ช้ัน 16 หอง 1601 บี.  ถ.บรมราชชนนี  
แขวงอรุณอมรินทร เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร  

 
ประวัติการศึกษา 
 
 พ.ศ.2540   จบการศึกษาระดับมัธยมศกึษาปที่ 6  

โรงเรียนสกลราชวิทยานกุูล  จ.สกลนคร 
พ.ศ.2544  ปริญญาตรี สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา  

มหาวิทยาลัยมหิดล  
พ.ศ.2549   ประกาศนยีบตัร “หลักสูตรอบรมโครงการเสริมสราง 

ผูประกอบการใหม NEC รุนป 2549”               
กรมสงเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 พ.ศ.2550   การศึกษามหาบัณฑิต (สาขาวิชาเอกธุรกิจศึกษา) 
     มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
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