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 การวิจัยในครั้งนี้ เปนการพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับ

หัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด(มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโครงการฝกอบรม และ

ประเมินประสิทธิภาพโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน  กลุม

ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือหัวหนางาน (Foreman) ในสายการผลิต จํานวน 20 คน เครื่องมือที่ใช

ในการวิจัย  ไดแก โครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่ผูวิจัยไดพัฒนา ข้ึนซึ่งประกอบไปดวยหลักสูตรการฝกอบรม วิธีการ

ฝกอบรม วิธีการประเมินผล และติดตามผลการฝกอบรมการศึกษาเพื่อพัฒนาโครงการฝกอบรมในครั้ง

นี้เปนการศึกษาแบบเจาะลึก (In-depth) และการเก็บขอมูลในภาคสนาม (Field Study)  การวิเคราะห

ความจําเปนในการฝกอบรม (Training in Organization : Needs Assessment) โดยใชรูปแบบของ

โกลดสไตน (Goldstein.1993) การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม (Design Training and 

Course Module) โดยใชรูปแบบของเจรี อี เอช แมคอารเดิล (McArdle. 2003) สําหรับวิธีสอนงาน

ใหแกผูปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม (Training Within Industry:TWI) ผูวิจัยไดใชวิธีการสอนงาน

แบบ 4 ข้ันตอน (Four Steps Method) ของออลเล็น และเคน (Allen & Kane.1915) มาใชเปนตนแบบ  

 การทดลองใชโครงการฝกอบรม ผูวิจยัไดใชแผนการทดลองแบบการทดสอบกอนและหลงั

การฝกอบรม (The One group Pre-test & Post-test Design)  ผลการวิจัยสามารถสรุปได ดังตอไปนี ้

 1. การประเมนิประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรมเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการสอนงาน

ใหกับหัวหนางาน 

  1.1 ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน  พบวา

หลักสูตรการฝกอบรมที่พัฒนาขึ้นทั้ง 5 หนวยฝก มีคุณภาพโดยรวมอยูในระดับดีมาก  แสดงวา

หลักสูตรมีประสิทธิภาพมากเพียงพอตอการนําไปทดลองใชได 

 



  1.2 ผลการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนรูโดยการคํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน  พบวามีคาดัชนี

ความสอดคลองทั้งฉบับเทากับ 0.87 แสดงวาขอคําถามทุกขอวัดไดตรงตามวัตถุประสงค ของการ

เรียนรู และมีคาความเที่ยงตรงเพียงพอตอการนําไปใชได 

 2. การประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู  (Learning)  

  2.1 เปนการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยในการทดสอบกอนและหลัง

การฝกอบรม โดยใชสูตร t-test แบบ Dependent Samples พบวา คะแนนทดสอบกอนและหลังการ

ฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงวาการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ

สอนงานทําใหหัวหนางานผูเขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูสูงขึ้นกวาเดิม 

  2.2 การประเมินผลการจัดการฝกอบรม (Reaction)  พบวา  ผูรับการฝกอบรมมีความ

พึงพอใจในการจัดการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  

  2.3 การติดตามผลการฝกอบรม (Follow Up Study) ภายหลังเสร็จส้ินการฝกอบรม

ไปแลว 4 สัปดาห ในการติดตามผลพบวา หัวหนางานมีความพึงพอใจตอการนําความรูไปใชประโยชน

ไดจริงโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด   และพบวา  ผูบังคับบัญชามีความพึงพอใจในพฤติกรรมการสอน

งานของหัวหนางานภายหลังไดรับการฝกอบรมไปแลวโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด สําหรับพนักงาน

ผูปฏิบัติงานพบวา มีความพึงพอใจตอพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางานโดยรวมอยูในระดับมาก

ที่สุดเชนกัน 

 3 รูปแบบการฝกอบรมความรู เกี่ยวกับการสอนงานสําหรับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส   สามารถสรุปได ดังนี้ 

  3.1 รูปแบบการฝกอบรมการสอนงานควรเปนการอบรมระยะสั้น โดยใชวิธีการสอน

แบบบรรยาย  อภิปราย  กรณีศึกษา  บทบาทสมมติ  และการฝกปฏิบัติการสอนงาน (Workshop) ที่

เปนขั้นเปนตอน 

  3.2 เนื้อหา สาระความรู จะตองตรงกับความตองการของผูเรียนในขณะนั้น และเปน

ความรูที่สามารถถายโยงลงสูการปฏิบัติงานไดจริง  

  3.3 มีการใชส่ือการสอนที่ทันสมัย หลากหลาย การใชเกมที่เหมาะสม มีเอกสารคูมือ

การฝกอบรมที่เหมาะสมและตรงกับความตองการ ทั้งนี้ การจัดกิจกรรมการฝกอบรมจะตองเปนไปตาม

หลักการและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Andragogy) 
 

 

 

 



A TRAINING FOR ENHANCING COACHING EFFICIENCY OF THE FIRST-LINE 

SUPERVISORS OF ELECTRONICS FACTORIES: A CASE STUDY FOR CAL-COMP 

ELECTRONICS (THAILAND) PUBLIC COMPANY LIMITED 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AN ABSTRACT 

BY 

PRAEWPHAN BUNYARITMONTRI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements 

for the Doctor of Education Degree in Adult Education 

at Srinakharinwirot University 

February 2007 



Praewphan Bunyaritmontri. (2007). A Training for Enhancing Coaching Efficiency of the  

 First-line Supervisors of Electronics Factories: A Case Study for Cal-Comp  

 Electronics (Thailand) Public Company Limited. Dissertation, Ed.D. (Adult  Education). 

Bangkok: Graduate School, Srinakharinwirot University.  

 Advisor Committee : Assoc. Prof. Dr. Penkhae Prachonpachanuk,  

 Assoc. Prof. Dr. Suwat  Watanawong, Dr. Pairust Vongyuttakrai. 

 

 The main purpose of this study was to develop the training project for enhancing 

the coaching efficiency of the first line supervisors of electronics factories using the Cal-

Comp Electronics Company as the case study.  Further more the effectiveness of the 

developed training project as well as the learning achievement of the trained first-line 

supervisors were also evaluated. The training program was developed by using Goldstein’s 

Training in Organization Needs Assessment and the McArdle’s Style in Design Training and 

Course Module and using Allen & Kane’s Four Steps Method in teaching. 

 The process of the study followed six steps as follows: 

 First Step. Documentary research was conducted. Data on Varieties of theories, 

research results and teaching styles for adult learners as well as various appropriated 

training program patterns were compiled. 

 Second Step.  The development of the training program was drafted by using the 

field study to find out the problems and the training needs of first-line supervisors including 

the instructional training needs.  At this step the first drafted of the training program was 

developed using McArdle’s Training Styled Program. 

 Third Step.   At this step the achievement test comprised of the pretest and 

posttest were developed.  The program evaluation instruments were also constructed. 

 Fourth Step.  At this step the efficiency of the training curriculum and the 

achievement tests were evaluated using the IOC of the five experts.  At this step, the well-

developed training program was already constructed for use. 

 Fifth Step.  At this step the training program was experimented using for a group 

of twenty first-line supervisors at Cal-Comp Electronics (Thailand) Public Company Limited. 



 Sixth Step.  At this step the evaluation of the experiment was made.  The follow-up 

study was also conducted with groups of the factory’s superintendents, the trained 

supervisors and other staff members. 

 Research results came out as follows: 

 1. The training curriculum was rated at high level. 

 2. The IOC of the achievement tests of the experts was at 0.87 level. 

 3. The differences of the results of pretest and posttest were at .05 level of 

statistically significantly difference. 

 4. the trainees of the training program indicated the highest level of satisfaction 

for the program. 

 5. As for follow-up study, the first supervisors indicated highest level for the 

satisfactions for program use.  The other groups of the factory’s staffs were satisfied for the 

changing behaviors and the efficiency in coaching abilities of first-line supervisors. 

 In terms of ways to enhance the coaching abilities of the first - line supervisors, the 

following suggestions must be considered. 

 1. The knowledge to be transferred to the learners should be practical and be 

able to be used immediately. 

 2. Varieties of teaching techniques should be used, such as lecture, discussion, 

case study, role-playing and workshop. 

 3. Various types, modernized appropriately for the learners and appropriated 

teaching aids and games should be used. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก           

รองศาสตราจารย ดร. เพ็ญแข  ประจนปจจนึก ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  ซึ่งทานได

กรุณาเสียสละเวลาอันมีคาทุมเทใหคําปรึกษาแนะนําการจัดทํางานวิจัยนี้ทุกขั้นตอน และทานยงัมเีมตตา

ตอศิษย คอยดูแลชวยเหลือและใหกําลังใจเปนอยางดียิ่ง จนทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณที่ดีในการ

ลงพื้นที่ปฏิบัติการวิจัยในภาคสนาม และไดตระหนักถึงคุณคาในงานวิจัยเพื่อการพัฒนาทักษะกําลังคน

ในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไดอยางดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังไดรับความกรุณาจากรองศาสตราจารย 

ดร. สุวัฒน วัฒนวงศ กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และ อาจารย  ดร. ไพรัช วงศยุทธไกร กรรมการ

ควบคุมปริญญานิพนธ ที่ทานไดชวยกันดูแลและใหคําปรึกษาแนะนําในเรื่องตาง ๆ ตลอดระยะเวลาใน
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ระเบียบ บุญฤทธิ์มนตรี ผูมีพระคุณสูงสุด ที่ทานไดเปนขวัญกําลังใจใหเมื่อยามที่เหน็ดเหนื่อยทอแท 
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สมดังเจตนารมณดวยดีในวันนี้ 
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บทที่  1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง  
 ภาคอุตสาหกรรมของไทยไดมีประวัติการพัฒนามาอยางยาวนานโดยมีการวางแผนอยางชัดเจน

มาตั้งแตการประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติฉบับที่ 1 พ.ศ. 2504 มาจนถึงปจจุบัน 

โดยการพัฒนาไดเปลี่ยนจากแรงงานในภาคเกษตรมาเปนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมที่ตองใชทักษะ และ

เทคโนโลยีสมัยใหม (Skill Technology)  (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2545 : ออนไลน) โดยเปาหมายที่สําคัญ

ก็คือมุงเนนการพัฒนาอุตสาหกรรมและการสงออกของประเทศใหมีความมั่นคงและมีศักยภาพสูงสามารถ

แขงขันกับนานาประเทศได ซ่ึงไทยมีขอไดเปรียบทางอัตราคาจางแรงงานที่ตํ่ากวาและความมีเสถียรภาพ

ทางเศรษฐกิจเปนเคร่ืองดึงดูดการลงทุนจากตางประเทศ ดังนั้น ประเทศไทย จึงมีสถานภาพเปนศูนยกลาง

ในการผลิตสินคาอุตสาหกรรมที่ตองใชเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัย อาทิ เชน สินคาในกลุมอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส ซ่ึงเปนอุตสาหกรรมเปาหมายหนึ่งของประเทศที่ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐตามแผนการ

ปรับโครงสรางอุตสาหกรรม พ.ศ. 2545 และภาครัฐก็ไดใหความสําคัญกับอุตสาหกรรมนี้ โดยกําหนดให

อิเล็กทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพในการแขงขันในตลาดโลก (Global Industry) และไดจัดให

อิเล็กทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมกลุมเปาหมายในยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศอีกดวย 

(กระทรวงอุตสาหกรรม. 2545 : ออนไลน) 

 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทยไดถือกําเนิดขึ้นในป พ.ศ. 2515 โดยรัฐบาลและคณะ 

กรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) ไดมีประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนในประเทศ โดยการให

สิทธิและประโยชนเพิ่มเติมสําหรับกิจการอิเล็กทรอนิกสที่ทําการผลิตเพื่อสงออก จึงทําใหในชวงป 2515 - 

2528 ไดมีการลงทุนจากตางชาติเขามาในประเทศไทยเชน กลุมมินิแบ และฟูจิกูระจากประเทศญี่ปุน ซีเกท

เทคโนโลยีจากสหรัฐอเมริกา และกลุมฮานาจากฮองกง ตอมาในระหวางป 2529-2542 การลงทุนใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยไดมีการขยายตัวขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหมีบริษัทใหม ๆ จากญี่ปุนและ

ไตหวันเขามาลงทุนเพ่ิมขึ้น เชน Sharp, Sony, และ Mitsubishi สําหรับกิจการของคนไทยที่ดําเนินการ

ผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสรายใหญก็ไดแก กลุมบริษัทสหยูเนี่ยน ซ่ึงไดเขาบริหารกิจการของบรษิทัธานนิทร

อุตสาหกรรม โดยรอยละ 80 ของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทยจะเปนบริษัทจากตางชาติ

หรือเปนบริษัทรวมทุนระหวางไทยและตางชาติ จากขอมูลสถิติโรงงานอุตสาหกรรมในป 2547 พบวา 
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ประเทศไทยมีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจํานวน 6,443 แหง มีทุนดําเนินกิจการทั้งสิ้น 355,034.62 

ลานบาท และมีกําลังคนถึง 327,052 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม. 2548: ออนไลน) ทําใหอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสของไทยเจริญเติบโตขึ้นอยางรวดเร็ว และมีความสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ

เปนอยางมาก โดยพบวามีมูลคาการสงออกในไตรมาสที่ 3/2548 สูงถึง 381,702.46 ลานบาท ซ่ึง

ผลิตภัณฑที่มีมูลคาการสงออกมากที่สุดก็คือ เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณประกอบ โดยมีสัดสวนถึง 

54% (สถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส. 2548:11-12)  ทั้งนี้ แนวโนมการสงออกในป 2549 นั้น กระทรวง

อุตสาหกรรมไดต้ังเปาในการสงออกเอาไว โดยคาดวาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยจะมีอัตราในการ

เติบโตเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 25-30 หรือคิดเปนมูลคาการสงออกประมาณ  4.1 ลานลานบาท  (กระทรวง

อุตสาหกรรม. 2548 : ออนไลน)   

 ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จะประกอบดวยบุคลากรที่สําคัญ 2 กลุมใหญ  คือกลุม

ผูบริหารและบุคลากรสายสํานักงาน กับกลุมบุคลากรสายการผลิต ซ่ึงประกอบไปดวยวิศวกร (Engineer) 

ชางเทคนิค (Technician) และหัวหนางาน (Foreman) ท่ีนับวาเปนตัวจักรที่สําคัญ และแมวาอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสจะมีการพัฒนาไปอยางรวดเร็วและไมหยุดนิ่งก็ตาม แตก็ประสบกับปญหาการขาดแคลน

บุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เนื่องจากกําลังคนมีปริมาณที่เพิ่มมากขึ้นแตยังขาดคุณภาพที่

พัฒนาตามไปไมทันกัน ทั้งนี้ รูปแบบในการพัฒนากําลังคนของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสโดยทั่วไปจะ

ประกอบดวยการปฐมนิเทศ การสอนงาน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การฝกอบรมทักษะเฉพาะทาง 

ตลอดจนการสงไปศึกษาดูงานตางประเทศ ซ่ึงจะทําเฉพาะกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงสายการผลิตครั้งใหญ

เทานั้น ปญหาที่สําคัญก็คือ ผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสมักจะมีวงจรอายุ (Life Cycle) ที่ส้ัน เนื่องจาก

นวัตกรรมในอุตสาหกรรมนี้จะเกิดขึ้นและเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ซ่ึงก็ทําใหสินคาในอุตสาหกรรมนี้ตกรุนไป

อยางรวดเร็วดวยเชนกัน ผูประกอบการแตละรายจึงจําเปนตองแขงขันกันเพ่ือพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑ

ใหมใหมีขนาดที่เล็ก และเบา แตมีสมรรถนะในการทํางานสูงขึ้นกวาเดิม ดังนั้น ในกระบวนการผลิตจึงตอง

ใชเทคโนโลยีช้ันสูงที่มีความละเอียดซับซอนมากยิ่งขึ้นตามไปดวย  และเมื่อเทคโนโลยีในงานเปลี่ยนไปจน

เกินความสามารถของผูปฏิบัติงานจะสามารถทํางานตอไปได ผูปฏิบัติงานก็ยอมตองการไดรับคําแนะนํา

วิธีการทํางานจากหัวหนางานเพื่อใหมีความรู และมีทักษะเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมตอไปได  ดังนั้น 

ความจําเปนในการสอนงาน (Coaching) ก็จะเกิดขึ้นอยางเดนชัดในทันที โดยหัวหนางาน (Foreman)  จะ

เปนผูที่มีบทบาทและหนาที่สําคัญในการสอนวิธีการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานเพ่ือใหมีความรู ความเขาใจ

วิธีการทํางาน มีทักษะและสามารถทํางานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ แตปญหาที่สําคัญก็คือ การที่

หัวหนางานไมรูหลักและวิธีการสอนงาน หัวหนางานขาดเทคนิคในการถายทอดความรู และขาดทัศนคติที่
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ดีตอการสอนงาน จึงทําใหไมสามารถสอนงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ทั้งนี้ จากการศึกษาผลงานวิจัยที่

เกี่ยวกับปญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ของไทย ไดพบปญหาที่

เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนางาน  อาทิเชน 

 -  การศึกษาระบบควบคุมคุณภาพ (Quality Control System) : กรณีหางหุนสวนจํากัด โปรเวย 

เอ็นเตอรไพรส (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. 2543 : บทคัดยอ) โดยโรงงานมีปญหาเรื่องการเกิดของเสีย

ในกระบวนการผลิตมาก และตองการลดการสูญเสียในการผลิตใหนอยลง ปญหาทีพ่บในสวนบริหารงาน

บุคคลก็คือหัวหนางานขาดความรูเกี่ยวกบับทบาทและหนาที่ในการเปนหวัหนางานที่ดี ขาดทกัษะในการ

สอนงาน  และไมสามารถสอนงานพนกังานไดอยางถกูวิธี  ทาํใหพนกังานไมเขาใจวิธีการทํางาน  เกิดการ

ทํางานผิดพลาด ลาชา และเกิดความสูญเสียในกระบวนการผลิตมาก 

 -  การศึกษาการบริหารสินคาคงคลังและทรัพยากรบุคคล : บริษัทไอทีฟูดส อินดัสทรีส จํากัด  

(สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2543 : บทคัดยอ) โดยบริษัทฯ มีปญหาเบื้องตนในดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลและตองการแก ไขปรับเปลี่ยนทัศนคติและแนวคิดในการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิต โดยเฉพาะพนักงาน

ในระดับหัวหนางานที่ยังขาดความรูดานวิธีการสอนงาน (Job Instruction) ขาดสัมพันธภาพในการทํางาน 

(Job Relation) และพบวาบุคลากรในระดับหัวหนางานตองการความรูและทักษะเพิ่มเติมเพื่อใชในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

 -  การศึกษาการลดการผลิตของเสีย (Defect Reduction) : กรณีบริษัทอุตสาหกรรมผาเคลือบ

พลาสติกไทย จํากัด (มหาชน).  (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ. 2543 : บทคัดยอ) ซึ่งมีปญหาเกิดของเสีย

จากกระบวนการผลิตมาก และตองการสรางจิตสํานึกในการปรับปรุงการผลิตแกพนักงาน  ปญหาที่พบใน

ดานการบริหารงานบุคคลก็คือ พนักงานในระดับหัวหนางานยังขาดความรูและทักษะที่สําคัญในการเปน

หัวหนางาน โดยไมตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของการเปนหัวหนางานที่ดี ขาดความรูและทักษะในดานการ

สอนงาน และการสรางสัมพันธภาพในการสอนงาน ขาดทักษะในการติดตอ ส่ือสาร และการสั่งการ  ทําให

เกิดความคลาดเคลื่อน และความลาชาในการปฏิบัติงาน 

 -  การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตองานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม Semi 

conductors ของบริษัท Philips Semiconductors (Thailand) จํากัด และ บริษัท AMD (Thailand) จํากัด. 

(วิชัย รวิพัน. 2546 : บทคัดยอ) ปญหาที่พบในดานการพัฒนาความสามารถในฐานะผูนําพบวาหัวหนา

งานในโรงงานอุตสาหกรรมยังขาดความสามารถในฐานะผูนําขาดคุณลักษณะ ในการเปนหัวหนางานที่ดี  

โดยเฉพาะการขาดประสิทธิภาพและขาดประสบการณในดานการสอนงาน  
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 -  การสํารวจปญหาดานบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมของไทย (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2547 : 

ออนไลน) ไดพบปญหาการขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการสอนงานและการแนะนําวิธี การทํางาน 

โดยพบวาพนักงานที่รับเขามาใหมจะมีการลองผิดลองถูกในการทํางาน ซึ่งสงผลกระทบตอคุณภาพของ

สินคาและปริมาณของเสียในกระบวนการผลิตและมีอุบัติเหตุเกิดขึ้นในการทํางานบอย   

 นอกจากนี้ ในการศึกษาเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการสอนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผูวิจัยยังได

พบประเด็นปญหาที่สําคัญเกี่ยวกับการสอนงานของหวัหนางานดังตอไปนี ้

 สมิต  สัชฌุกร (2547: 76) ไดกลาวถึงปญหาในการสอนงานวา สาเหตุของปญหามาจากการที่

หัวหนางานสอนงานไมเปนและไมเคยไดรับการสอนเร่ืองหลักการสอนงานมากอนก็มักจะสอนงานไปอยาง

สับสนซึ่งอาจเปนเพราะไมรูงานจริง จึงไมสามารถจัดลําดับขั้นตอนของการสอนงานไดถูกตอง อีกทั้งในการ

สอนก็ใชวิธีการบรรยายวางานมีลักษณะอยางไรโดยมิไดบอกวิธีการทํางาน ซ่ึงเปนสาเหตุสําคัญทําให

พนักงานไมเขาใจ และเกิดการทํางานผิดพลาดอยูเสมอ 

 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2548 : 45-46) ไดกลาวถึงการสอนงานที่ไมประสบผลสําเร็จวา สาเหตุมา

จากหัวหนางานยังขาดความรูในการสอนงาน ไมเขาใจการลําดับเนื้อหาที่จะสอน สามารถอธิบายไดเฉพาะ

ภาพรวมที่เปนขอบเขตขอมลูกวาง ๆ แตไมสามารถอธิบายขอมูลในรายละเอียดที่ลึกลงไปได อีกทั้งหัวหนา

งานไมมีความรูความเขาใจเทคนิคในการสอนงานที่ถูกตอง หากหัวหนางานคิดวาการอธิบายหรือช้ีแจงให

ฟง การแสดงใหดูเปนแบบอยาง หรือการบอกใหทํางานนั่นคือการสอนงานแลว เปนความเขาใจที่ไม

ถูกตอง เพราะวาการบอกใหทํางานไมใชเปนวิธีการสอนงาน  

 รุงนิกร สุมงคล  (2548 : ออนไลน) ไดกลาวถึง ปญหาที่หัวหนางานไมรูจักวิธีการสอนงานและ

ขาดจิตวิทยาในการสอนก็จะทําใหบรรยากาศในการเรียนตึงเครียด และเกิดความสัมพันธที่ไมดีขึ้นจนทํา

ใหองคกรไมสามารถผลิตงานที่มีคุณภาพสม่ําเสมอได ตลอดจนปญหาที่พนักงานทํางานผิดพลาด ลาชา 

และเกิดอุบัติเหตุในโรงงานนั้น สาเหตุที่สําคัญก็คือ พนักงานไมไดรับการสอนงาน และการแนะนําวิธีการ

ทํางานอยางถูกตอง ครบถวนจากหัวหนางานนั่นเอง 

 จากความสําคัญของปญหาดังกลาว และจากความสนใจที่มีตอปญหานี้อยางแทจริง ผูวิจัยจึงได

เขาไปศึกษากับบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี ซ่ึงเปน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญแหงหนึ่งของประเทศไทยและสามารถเปนตัวแทนของโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยไดเพ่ือหาขอมูลในเชิงลึก ซ่ึงผูวิจัยไดพบวา บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทร

นิคส ก็มีปญหาเชนเดียวกันคือ หัวหนางานสวนใหญไมรูหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง  หัวหนางาน

ขาดเทคนิคตาง ๆ ในการถายทอดความรู และขาดทัศนคติท่ีดีในการสอนงาน โดยบริษัทแคล-คอมพฯ เปน
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โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่มีความทันสมัยดําเนินการผลิตในรูปแบบ Electronic Manufacturing 

Services (EMS) ซ่ึงเปนการผลิตสินคาใหกับลูกคาภายใตเครื่องหมายการคาของลูกคา สินคาที่ผลิตคือ 

เครื่องพิมพเอกสาร (Printer) Hewlett Packard (hp) โดยมีกําลังการผลิตสูงสุดถึง 20,000 เครื่อง/วัน หรือ 

600,000 เครื่อง/เดือน ทําใหมีการขยายสายการผลิตที่ตองเพ่ิมกําลังคนอีกเปนจํานวนมาก แตทวา

กําลังคนที่มีอยูก็ยังขาดการพัฒนาโดยเฉพาะกําลังคนในระดับหัวหนางานชั้นตนซ่ึงมีจํานวนมากที่สุด และ

มีบทบาทสําคัญที่สุดในการสอนงานยังไมเคยไดรับการพัฒนาความรูในดานการสอนงานมากอนจึงทําให

ไมสามารถสอนงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และจากการที่ผูวิจัยจึงไดเขาไปทําการสัมภาษณบุคลากร

ของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี เกี่ยวกับการพัฒนา

ความรูในการสอนงานใหกับหัวหนางานของโรงงาน  ซึ่งก็ไดพบประเด็นตาง ๆ ท่ีสําคญั ดังตอไปน้ี 
 จากผลการเขาพบ และสัมภาษณผูบริหารจํานวน 3 คน ของบริษัท แคล-คอมพฯ เกี่ยวกับการ

พัฒนาคุณภาพหัวหนางานนั้น ผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล (สมศักดิ์ เพชรรัตน. 2548 : สัมภาษณ)  ได

กลาววา บริษัทฯ มีการฝกอบรมเทคนิคเฉพาะทางใหกับหัวหนางานเดือนละ 1 คร้ัง หรือตามความจําเปน

ในแตละสายงาน แตยังไมเคยจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการสอนงานใหกับหัวหนางานมากอน สําหรับความ

จําเปนในการพัฒนาหัวหนางานนั้น ผูจัดการโรงงาน (บุญทัน ยางนอก. 2548 : สัมภาษณ) ไดใหความเห็น

วา หัวหนางานควรไดรับการพัฒนาคุณภาพในการสอนงาน เนื่องจากยังขาดความรูในหลักการสอนงานที่

ถูกตอง ขาดความตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบในฐานะหัวหนางานที่ดี อีกทั้ง ยังมีทัศนคติที่ไม

ถูกตองเกี่ยวกับการสอนงาน   และนอกจากนี้ ผูจัดการฝายผลิต (บรรจง จิตรเจือ. 2548: สัมภาษณ) ไดให

ความเห็นวา การสอนงานมีความจําเปนอยางมากในสายการผลิตของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 

แตหัวหนางานเพียงรอยละ 30 เทานั้น ที่มีคุณภาพในการสอนงานในระดับปานกลาง ซ่ึงทั้งหมดควรจะ

ไดรับการพัฒนาเพ่ือยกระดับคุณภาพใหอยูในเกณฑที่สูงขึ้น และอีกรอยละ 20 สมควรไดรับการพัฒนา

คุณภาพในดานการสอนเปนอยางยิ่ง  

 ผูวิจัยไดดําเนินการตอโดยการนัดหมายเพื่อทําการสัมภาษณหัวหนางาน (Foreman) ในสาย 

การผลิตจํานวน 5 คน ของบริษัทแคล-คอมพฯ  เกี่ยวกับปญหาและความตองการในการสอนงาน ไดพบวา

หัวหนางานเหลานี้ยังไมเคยไดรับการฝกอบรมความรูดานการสอนงานมากอนเลย จึงไมรูหลักและวิธีการ

สอนงานที่ถูกตอง และมีปญหาการลําดับเนื้อหา และขั้นตอนในการสอนงาน ตลอดจนขาดเทคนิคตาง ๆ 

ในการถายทอดความรู และพบวาหัวหนางานมีความตองการไดรับการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานมาก 

โดยหัวขอท่ีมีความตองการมากที่สุดไดแก หลักและวิธีการสอนงาน และเทคนิคตาง ๆ ในการสอนงานใหมี

ประสิทธิภาพ (แววดาว ชื่นสกุล; และคนอื่น ๆ. 2548 : สัมภาษณ) 
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 นอกจากนี้ เพ่ือใหเกิดความชัดเจนวาหัวหนางานมีปญหาในการสอนงาน ผูวิจัยจึงไดดําเนินการ

สํารวจขั้นตอไป โดยการออกแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาและความตองการในการสอนงานของหัวหนา

งาน บริษัทแคล – คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 90 ฉบับ โดยไดรับกลับคืนมาจํานวน 

72 ฉบับ คิดเปน 80% ซ่ึงจากผลการสํารวจไดพบวาหัวหนางานรอยละ 100 มีประสบการณฝกอบรมเรื่อง

การสอนงานนอยที่สุด  หัวหนางานรอยละ 69.44 มีปญหาขาดความรู ความเขาใจหลักและวิธีการสอน

งานในระดับมาก และรอยละ 62.50 มีปญหาในการถายทอดความรูและการลําดับขั้นตอนในการสอนงาน

ในระดับมาก, หัวหนางานรอยละ 48.61 มีปญหาการสอนงานลูกนองที่มีนิสัยตางกัน และหัวหนางานรอย

ละ 47.22 มีปญหาการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 

 สวนความตองการฝกอบรม จากผลการสํารวจพบวาหัวหนางานรอยละ 69.44 มีความตองการ

ความรูที่เกี่ยวของกับหลักและวิธีการสอนงานอยูในระดับมาก และรอยละ 30.56 มีความตองการในระดับ

มากที่สุด, โดยรอยละ 51.39 ตองการไดรับความรูเกี่ยวกับเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนตองใชในการสอนงานอยู

ในระดับมากที่สุด และอีกรอยละ 48.61 มีความตองการในระดับมาก ทั้งนี้ รอยละ 51.38 ตองการใชเวลา

ในการฝกอบรมจํานวน 2 วัน  โดยรูปแบบที่ตองการพบวา รอยละ 70.83 ตองการวิธีการบรรยาย และอีก

รอยละ 69.44 ตองการฝกภาคปฏิบัติโดยการทดลองสอนงาน (Coaching Workshop)   

 จากผลการศึกษาทั้งที่เปนผลงานวิจัยที่มีผูจัดทําขึ้น และที่เปนการวิจัยเชิงลึกที่ผูวิจัยจัดทําขึ้น ที่

ทําใหพบวาหัวหนางานไมรูหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง ขาดเทคนิคในการถายทอดความรูและขาด

ทัศนคติที่ดีในการสอนงานนั้น ผูวิจัยจึงมีความประสงคท่ีจะพัฒนาโครงการฝกอบรมเพ่ือยกระดับคุณภาพ

การสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยเพื่อเปนการแกปญหาที่เกิดขึ้น 

ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่ง ทั้งนี้ นอกจากจะเปนการแกปญหาแลว ยังเปนการพัฒนาที่จะสนองตอบ

แผนการพัฒนากําลังคนภาคอุตสาหกรรมของประเทศไดตรงตามเปาหมายตอไปดวย โดยผูวิจัยไดศึกษา

คนควาเอกสารงานวิจัยทั้งในประเทศ และตางประเทศ ควบคูไปกับการลงพื้นที่เพ่ือเก็บขอมูลจากปญหาที่

เกิดขึ้นจริง โดยเลือกศึกษาเปนรายกรณีกับบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี จนครบรูปแบบ และไดโครงการฝกอบรมที่มีความสมบูรณพรอมที่จะนําไป

พัฒนาตามกระบวนการตอไป ซ่ึงผูวิจัยคาดวาผลของการศึกษาครั้งนี้จะไดโครงการฝกอบรมเพ่ือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานที่เปนตนแบบ และสามารถขยายผลเพื่อนําไปใชในโรงงาน

อุตสาหกรรมอื่น ๆ ของไทยไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดตอไป  
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน (Foreman) 

บริษทัแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 

 2.  เพื่อประเมินประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนงานใหกับ

หัวหนางาน (Foreman) บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี ที่

ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น 
 
ความสําคญัของการวจิัย 
 1. ไดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูเกี่ยวกับการสอนงานที่มีประสิทธิภาพสําหรับหัวหนา

งาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  

 2.  ไดรูปแบบการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงานสําหรับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม 

อิเล็กทรอนิกส ที่เปนตนแบบ และสามารถขยายผลไปใชในโรงงานอุตสาหกรรมอื่น ๆ ของไทยไดอยางมี

ประสิทธภิาพ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 หัวหนางานมีประสิทธิภาพในการสอนงานเพิ่มมากขึ้นหลังจากทีไ่ดรับการฝกอบรมตามโครงการ

ฝกอบรมที่ผูวจัิยไดพฒันาขึน้ 

 

ขอบเขตของการวิจัย    
 ขอบเขตของการวิจัยในครั้งนี้คือ บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) เลขที่ 138 หมู 4 ถนนเพชรเกษม ตําบลสระพัง อําเภอเขายอย จังหวัดเพชรบุรี ซ่ึงเปน

บริษัทผูผลิตเครื่องพิมพเอกสาร (Printer) ภายใตเครื่องหมายการคา Hewlett Packard (hp) ผูวิจัยไดใช

โรงงานแหงนี้เปนสถานที่ศึกษาเจาะลึกสําหรับการสรางรูปแบบ และวิธีการจัดการฝกอบรมเพ่ือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน  

 ขอบเขตของการวิจัยดานเนื้อหาประกอบไปดวยสาระความรูที่จําเปนในการสอนงานของหัวหนา

งาน อาทิเชน หนวยฝกที่ 1 ความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการสอนงาน บทบาท หนาที่ความสําคัญของหัวหนางาน

กับการสอนงาน, หนวยฝกที่  2  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน การวิเคราะหงานเพื่อจัดทําแบบ

ซอยงาน, หนวยฝกที่ 3 หลักและวิธีการสอนงานแบบ 4 ขั้นตอน ไดแก ขั้นเตรียมความพรอม ขั้นสอน
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วิธีการทํางาน ขั้นใหลงมือปฏิบัติงาน และขั้นตรวจสอบ ติดตามผล,  หนวยฝกที่ 4  เทคนิคตาง ๆ ในการ

สอนงานใหมีประสิทธิภาพ  และเทคนิคการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ หนวยฝกที่ 5  เปนลําดับขั้นตอนใน

การถายทอดความรู และการฝกภาคปฏิบัติการสอนงาน 

   

ประชากร และกลุมตวัอยาง 
 ประชากร ไดแก หัวหนางาน (Foreman) ในสายการผลิต ของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)   โดยแบงออกเปน 5 แผนก ไดแก 

1. แผนกประกอบโดยเครื่องจักรอัตโนมัติ  จํานวน  24  คน 

2. แผนกประกอบแผงวงจร            “   8   คน 

3. แผนกประกอบยอย         “      25   คน 

4. แผนกประกอบหลัก        “      27   คน 

5. แผนกบรรจุภัณฑ          “        6   คน 

รวมทั้งสิ้น               90   คน 

 กลุมตัวอยาง  การหาขนาดของกลุมตัวอยางกระทาํโดยวิธีการใชสัดสวน 20% ของจํานวน

หัวหนางานทั้งหมดทีม่ีในแตละแผนก   และไดขนาดของกลุมตัวอยางดังตอไปนี้ 

 1.  แผนกประกอบโดยเครื่องจักรอัตโนมัติ  จํานวน   5  คน 

 2.  แผนกประกอบแผงวงจร     “  2   คน 

 3.  แผนกประกอบยอย      “         6   คน 

 4.  แผนกประกอบหลัก     “       6   คน 

 5.  แผนกบรรจุภัณฑ       “        1   คน 

                                                                     รวม             20   คน 

 เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยางแลว ผูวิจยัจึงใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 

โดยการจับฉลากรายชื่อตามสัดสวนที่ไดในแตละแผนก รวมทั้งสิน้  20 คน 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. หัวหนางาน (Foreman) ในที่นี้หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัทแคล-คอมพ อีเล็ค

โทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี และมีตําแหนงเปนหัวหนางานระดับตน ใน

สายการผลิต จํานวน 90 คน โดยแบงออกเปน 5 แผนก ไดแก แผนกประกอบโดยใชเครื่องจักรอัตโนมัติ, 
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แผนกประกอบแผงวงจรดิจิตอล, แผนกประกอบยอย, แผนกประกอบหลัก และแผนกบรรจุภัณฑ เปนผูที่มี

บทบาทสําคัญที่สุดในการสอนงานใหกับพนักงานในความรับผิดชอบโดยเฉลี่ย 3 - 10 ช่ัวโมง/สัปดาห  

และมีพนักงานที่อยูในความรับผิดชอบโดยประมาณ 12 - 50 คน    

 2. การสอนงาน (Coaching) ในที่นี้หมายถึง การที่หัวหนางานทําหนาที่ถายทอด หรือแนะนํา

วิธีการทํางานที่ถูกตองใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาใจขั้นตอนในการทํางานจนสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ไดแก การสอนลําดับขั้นตอนในการทํางาน  การใชเครื่องมือ และอุปกรณ การอธิบายและ

สาธิตวิธีการทํางาน การบอกใหรูถึงจุดสําคัญ หรือจุดอันตรายในการทํางาน การใหทดลองปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการควบคุมดูแลเพ่ือใหการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย โดยการสอนงานจะเกิดขึ้นเสมอใน

กรณีที่มีพนักงานเขามาทํางานใหม หรือพนักงานเกาที่มีผลงานยังไมไดมาตรฐาน  หรือเมื่อมีการโอนยาย

แผนก และการหมุนเวียนงานของพนักงาน ตลอดจนมีการเปลี่ยนแปลงสายการผลิตใหมที่ตองมีการนํา

เครื่องจักรกลหรืออุปกรณใหมเขามาใชในการทํางาน 

 3. การฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน ในที่น้ีหมายถึง การจัดทําโครงการฝกอบรม

ใหกับหัวหนางาน (Foreman) ของบริษัทแคล-คอมพอีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัด

เพชรบุรี เพ่ือเปนการเพิ่มความรูความเขาใจเกี่ยวกับการสอนงาน  การเพ่ิมเทคนิควิธีการตาง ๆ ในสอนงาน 

และการเพิ่มทัศนคติท่ีเหมาะสมใหกับหัวหนางานในการสอนงาน ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาโครงการฝกอบรมขึ้น

โดยประมวลจากการศึกษาเอกสารงานวิจัย การเก็บขอมูลโดยการสังเกต การสัมภาษณ การออกแบบ

สํารวจความตองการในการฝกอบรม การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม การศึกษาวิธีการสราง

โครงการฝกอบรม รวมทั้งการศึกษาคนควาเพื่อหารูปแบบที่เปนมาตรฐานในการฝกอบรม โดยผูวิจัยไดยึด

รูปแบบวิธีการสอนงานในโรงงานอุตสาหกรรม (Training Within Industry : TWI) ซ่ึงมีหลักการสอนงาน ที่

เรียกวา “วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน”  (Four Steps Method) เขามาใชเปนตัวแบบการฝกอบรมในครั้งนี้ 

โดยไดจัดแบงเนื้อหาการฝกอบรมออกเปนหนวยฝก รวมทั้งสิ้น 5 หนวยฝก และใชระยะเวลาในการ

ฝกอบรม 15 ช่ัวโมง  (2 วัน)  ดังนี้ :- 

  หนวยฝกที่  1  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน  และบทบาทหนาทีค่วามสาํคัญของ

หัวหนางาน กบัการสอนงาน 

  หนวยฝกที่  2  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน การวิเคราะหงาน  และการจดัทํา

แบบซอยงาน 

  หนวยฝกที ่ 3  หลัก และวธิกีารสอนงาน   หลักการวางแผนการสอนงาน  และวิธีการสอน

งานแบบ 4 ขัน้ตอน (Four Steps Method) 
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  หนวยฝกที ่ 4  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ   เทคนิคทีจํ่าเปนในการสอนงาน  

เทคนิคการสอนงานพนกังานประเภทตาง ๆ  และเทคนคิการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 

  หนวยฝกที่  5  การลาํดับขัน้ตอนในการถายทอดความรู (Step by Step) และการฝก

ปฏิบัติการสอนงาน  (Coaching  Workshop) 

 4. ประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรม ในที่น้ีหมายถึง พัฒนาการที่ดีขึ้นในดานการสอนงาน

ของหัวหนางานภายหลังจากไดรับการฝกอบรมตามโครงการที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น โดยหัวหนางานผูผาน

การฝกอบรมมีความรูความเขาใจหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง มีเทคนิควิธีการตาง ๆ ในการสอนงาน 

ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีตอการสอนงานที่เพิ่มมากขึ้น เปนที่ประจักษตอผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

ของผูผานการฝกอบรม โดยสามารถประเมินไดจาก 

  4.1 โครงการฝกอบรมโดยรวม ไดแก แบบประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม และแบบ

ประเมินผลการฝกอบรม    

  4.2 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม ไดแก แบบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-test & Post-test)   

  4.3 การติดตามผลหลังการฝกอบรม (Follow up Study) ไดแก แบบสอบถามความพงึพอใจ 

(Questionnaire) จากหัวหนางานผูผานการฝกอบรม, ผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม, และพนัก

ผูใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม 
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กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 

 
 

ภาพประกอบ  1   แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

แนวคิดจาก :  
- การพัฒนากาํลังคนภาคอุตสาหกรรม 

- ความสําคัญของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 

- ความสําคัญของการสอนงาน 

-บทบาทหนาที่ของหวัหนางานกบัการสอนงาน 

-การขาดประสิทธิภาพในการสอนงานของ  

 หัวหนางาน 

-ความตองการพัฒนาเพื่อยกระดับความรู      

 ในการสอนงานของหวัหนางาน 

กรอบสาระความรู 

เพื่อยกระดับคุณภาพการสอนงานของหวัหนางาน 

- ประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรม 

- ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของผูรับการฝกอบรม 

- ผลของการ Follow Up Study 

โครงการฝกอบรม 
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน 

ใหกับหัวหนางาน    

แนวคิด/ทฤษฎทีี่เกีย่วของ 
- การวิเคราะหความจําเปนในการ 

  ฝกอบรม (Needs Assessment) 

- การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

- การพัฒนาโครงการฝกอบรม 

- แนวคิดในการฝกอบรม และการพฒันา  

  บุคลากรในงานอุตสาหกรรม 

- แนวคิดและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ  

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง  “การฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

ในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากเอกสาร งานวิจัย ตลอดจนการสืบคนขอมูลจากทางอินเตอรเน็ต 

โดยไดนาํเสนอไวตามลําดับหัวขอ  ดังตอไปนี้ 

 1.  การพัฒนาอุตสาหกรรมไทยในชวงแผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติฉบับที่ 1-9 

  -  ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคนภาคอุตสาหกรรม 

 2.  ประวัติและความสําคัญอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทย 

 3.  บริษทัแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

 4.  ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน (Coaching) 

  4.1  แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน  

  4.2  วัตถุประสงค และความสําคัญของการสอนงาน 

  4.3  ประโยชนของการสอนงาน   

  4.4  ความจาํเปนในการสอนงาน 

  4.5  บทบาท หนาที ่ความสาํคัญของหวัหนางาน 

  4.6  ความรับผิดชอบของหวัหนางานในการสอนงาน 

  4.7 คุณสมบัติของผูสอนงานที่ดี 

 5.  หลัก และวิธกีารสอนงาน 

  5.1 หลักเบื้องตนในการสอนงาน 

  5.2 หลักการวางแผนการสอนงาน  (Coaching Model) 

  5.3  การจัดทาํแบบซอยงาน (Operation Breakdown) 

  5.4  วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน  (Four Steps  Method)    

 6.   เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ (Efficiency Coaching Techniques) 

  6.1  แนวคิดเกี่ยวกับเทคนคิการสอนงานใหมีประสิทธภิาพ 

  6.2  บุคลิกภาพในการสอนงาน 

  6.3  เทคนิคพิเศษในการสอนงาน 
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  6.4  เทคนิคการสอนงานพนักงานประเภทตาง ๆ 

  6.5  เทคนิคการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 

 7.  แนวคิดการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  (Training and Development) 

  7.1  ความสาํคัญในการฝกอบรมและพฒันาบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม 

  7.2  ความจาํเปนทีต่องมีการฝกอบรมในงานอุตสาหกรรม 

  7.3 วัตถุประสงคของการฝกอบรมในงานอตุสาหกรรม 

  7.4 ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมในงานอุตสาหกรรม 

 8.   แนวคิดในการฝกอบรมผูใหญ  และทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญ 

  8.1 ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญของลินดแิมน  

  8.2 ทฤษฎกีารเรียนรูของผูใหญของโนลส 

  8.3.ทฤษฎกีารเรียนรูของผูใหญของโรเจอร  

 9. งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในประเทศและตางประเทศ 

 

1.  การพัฒนาอุตสาหกรรมไทยในชวงแผนการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ  
    ฉบับที่ 1-9 

 

 ภาคอุตสาหกรรมของไทยไดเริ่มมีการพัฒนามาตั้งแตการประกาศใชแผนการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติฉบับที่ 1  พ.ศ. 2504  มาจนถึงปจจุบัน รวมกวา 4 ทศวรรษแลว  ซ่ึงการพัฒนาไดมีการ

ขยายตัวอยางตอเนื่องและเปลี่ยนแปลงไปตามแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ภายใต

แผนการปรับโครงสรางอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2541-2545) ที่ไดระบุไวชัดเจนวาจะตองมีการยกระดับขีด

ความสามารถของแรงงานไปสูแรงงานฝมือในอุตสาหกรรมกลุมเปาหมาย หากแรงงานกลุมเปาหมายไมมี

ทักษะที่สอดคลองกับความตองการก็จะตองมีวิธีการปรับเพ่ิมทักษะ ทั้งในระบบการจางงาน และกอนการ

เลิกจาง ใหสามารถเขาสูภาคอุตสาหกรรมกลุมเปาหมายนี้ได อีกทั้งความเปนพลวัตของความตองการ

แรงงานในอุตสาหกรรมนี้จะมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ซ่ึงสะทอนความตองการของแรงงานไปสูผูที่มี

หนาที่ในการพัฒนาและยกระดับฝมือแรงงาน  กระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดกําหนดใหเปนยุทธศาสตรใน

การที่จะตองมีการพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อยกระดับฝมือแรงงงานไปสูอุตสาหกรรมกลุมเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยมีประเด็นที่สําคัญในแผนการพัฒนาแตละฉบับ ดังไดแสดงไวตามภาพประกอบ  2 

ดังตอไปนี้ 
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แผนพฒันาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ 

 
จุดมุงหมายหลักดานการพัฒนาอุตสาหกรรม 

ฉบับที่ 1 

ป พ.ศ. 2504-2509 

- ผลิตเพื่อทดแทนการนาํเขาโดยเนนการพัฒนาอุตสาหกรรมที่ใชวัตถุดิบใน

ประเทศ 

- สงเสริมการลงทุนของเอกชน โดยรัฐไมเขาไปแขงขัน 

ฉบับที่ 2 

ป พ.ศ. 2510-2514 

- ผลิตเพื่อทดแทนการนาํเขาโดยเนนการพัฒนาอุตสาหกรรมที่ใชวัตถุดิบใน

ประเทศ 

- สงเสริมการลงทุนของเอกชนในอุตสาหกรรมการผลิต พาณิชยและบริการ 

- รัฐดําเนินกิจการอุตสาหกรรมที่ยังไมมีในประเทศ เชน แกว กระดาษ 

อาหาร แบตเตอรี่ 

ฉบับที่ 3 

ป พ.ศ. 2515-2519 

- สงเสริมการสงออกอุตสาหกรรมที่ใชแรงงานมากเพื่อการ ขยายตัวของ 

  อุตสาหกรรมและการจางงาน  และการจดัตั้งศูนยบริการสงออก 

- ปรับโครงสรางภาษีศุลกากร และจัดใหมีเงินกูดอกเบ้ียต่ํา 

ฉบับที่ 4 

ป พ.ศ. 2520-2524 

-สงเสริมการสงออก 

- กําหนดอุตสาหกรรมหลักเปนรายประเภทเพื่อการคุมครองและสงเสริม  

ฉบับที่ 5 

ป พ.ศ. 2525-2529 

-สงเสริมการสงออก โดยใชมาตรการทางการเงินและการคลัง     

-กระจายอุตสาหกรรมไปสูภมิูภาค  

-เนนการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติ จัดทําแผนเชิงรุก เชน พัฒนาพ้ืนทีช่ายฝง 

 ตะวันออกและเมืองหลัก 

ฉบับที่ 6 

ป พ.ศ. 2530-2534 

- ขยายการผลติเพื่อสงออก 

- เรงรัดการสงเสริมการสงออกและการทองเที่ยว 

- กาวเขาสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมใหม (NICs) 

ฉบับที่ 7 

ป พ.ศ. 2535-2539 

- เนนการสงเสริมอุตสาหกรรมที่ต้ังอยูในตางจังหวัด ควบคูไปกับนโยบาย  

 การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขนัระดับโลกของอตุสาหกรรมสงออก 

-สงเสริมการสงออกกับอุตสาหกรรมที่ใชระดับเทคโนโลยีสูงขึ้น 

  

ภาพประกอบ  2  สรุปประเด็นหลกัดานการพัฒนาอุตสาหกรรมในแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่1-9 
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แผนพฒันาเศรษฐกิจ 
และสังคมแหงชาติ 

 

จุดมุงหมายหลักดานการพัฒนาอุตสาหกรรม 

ฉบับที่ 8 

ป พ.ศ. 2540-2544 

- การปรับโครงสรางอุตสาหกรรม เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันสําหรับ

อุตสาหกรรมเปาหมาย 13 สาขา ไดแก อาหาร และอาหารสัตว, ส่ิงทอและ

เครื่องนุงหม, รองเทาและเครื่องหนัง,  ไม และเคร่ืองเรือน, ยาและเคมภีัณฑ, 

ยางพาราและผลิตภัณฑยาง, ผลิตภัณฑพลาสติก ,เซรามิกส และแกว, 

เครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส, ยานยนต และช้ินสวน, อัญมณี และ

เครื่องประดับ, เหล็ก และเหล็กกลา และปโตรเคมี  

-สรางความเขมแข็งแกอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอม 

-เตรียมกลไกเพื่อรองรับการเปดเสรีทางการคา 

ฉบับที่ 9 

ป พ.ศ. 2545-2549 

-พัฒนาประเทศไทยเปนประตูเศรษฐกิจของภูมิภาค 

-ลดปญหาความยากจน โดยกระจายการลงทุนสูชนบท  

-สรางผูประกอบการขนาดเล็ก และสรางผูประกอบอาชีพสวนตัว 

-ใหประเทศไทยคงความเปนแหลงผลิตอาหารสําคัญของโลก 

 
 

ภาพประกอบ  2  (ตอ) 

 

 ที่มา  :  กระทรวงอุตสาหกรรม. (2547, มีนาคม). 
  

 ยทุธศาสตรการพัฒนากําลังคนภาคอตุสาหกรรม 
การพัฒนาอุตสาหกรรมภายใตแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 ไดใหความ 

สําคัญกับการพัฒนากําลังคนใหมีความสามารถอยางเต็มประสิทธิภาพมาใชในกระบวนการผลิต  ดังนั้น 

กระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดมีการกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธดานกําลังคนไว ไดแก “การพัฒนากําลังคน

ดานอุตสาหกรรม โดยมุงเนนการเพิ่มผลิตภาพและคุณภาพของบุคลากรเพื่อสนับสนุนอุตสาหกรรมให

สามารถแขงขันไดอยางยั่งยืน” ดังตอไปนี้  (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2547: ออนไลน) 

 1.  เพิ่มความรูพื้นฐานของกําลังคนภาคอุตสาหกรรม   

 2.  การพัฒนาคุณภาพบุคลากรภาคอุตสาหกรรมใหมีความรู และทักษะขั้นสูง เพ่ือยกระดับการ

พัฒนาอุตสาหกรรม 

 3.  การพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพตรงตามความตองการของภาคอุตสาหกรรม 
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นโยบาย กลยทุธ มาตรการ 

  

1. สงเสริมใหเกดิการสรางองค

ความรูและการถายทอดเทคโนโลยี

สารสนเทศที่เหมาะสมกับธุรกิจใน

ภาคอตุสาหกรรมการผลิต 

- สนับสนุนใหเกดิองคความรูในการประยุกตใช 

เทคโนโลยสีารสนเทศในอุตสาหกรรมการผลติสาขาตาง ๆ 

- การเชื่อมโยงกบัผูประกอบการหรือผูเช่ียวชาญ ใน

ตางประเทศในการถายทอดเทคโนโลยี  

- การรณรงคสรางความตื่นตัวในการ 

  ประยุกตใชเทคโนโลยสีารสนเทศ  

 
1. นโยบายเพิม่
ความรูพื้นฐาน
ของกําลังคนภาค 
อุตสาหกรรม 

2. เรงสรางความตื่นตัวให

ผูประกอบการไทยในดานการเพิ่ม

ผลติภาพอยางจริงจัง โดยการ

ณรงคอยางเปนระบบ และมีกลไก

ในการหนุนเสริมผูประกอบการใน

การปรับตัวเพื่อเพิ่มผลิตภาพ 

- กําหนดใหมีการประกาศใหปใดปหนึ่งเปน    

 “ปแหงการเพิ่มผลติภาพ” 

- สงเสริมการฝกอบรมบุคลากรดานระบบคุณภาพใน

ภาคเอกชน โดยกําหนดใหกิจกรรมการฝกอบรมดังกลาว

เปนสวนหนึ่งของกิจกรรมทีไ่ดรับการอุดหนุนจากรัฐตาม

โครงการ “ชุบชีวิตธุรกิจไทย” 

3. พัฒนาหลักสูตรภาษาตาง 

ประเทศใหเหมาะสมกับความ

ตองการของภาคอุตสาหกรรม 

- ยกเครื่องหลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนการสอน

ภาษาตางประเทศ ใหมคีุณภาพสูงขึ้นและสอดคลองกับ

ความตองการของภาคอตุสาหกรรม 

4. ใหสถาบันเฉพาะทางมีอํานาจ

หนาที่โดยตรงในการใหความ

รวมมือที่เปนประโยชนทางดานการ

พัฒนาเทคโนโลยีและการจัดการกับ

อุตสาหกรรมทกุกลุม 

- เพิ่มประสิทธิภาพของสถาบันเฉพาะทาง  

-ใหมคีวามสามารถตดิตามและวิเคราะหผลกระทบทาง

เทคโนโลยีทีม่ตีออุตสาหกรรมและการจางงาน 

 - กระตุน และเผยแพรขาวสารดานเทคโนโลย ี

  ใหภาคอุตสาหกรรมโดยเฉพาะ SMEs 

- ใหมีขีดความสามารถในการใหคําปรึกษาดานเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม  สนับสนุนผูเช่ียวชาญในการแกไขปญหา

และยกระดับเทคโนโลยอีุตสาหกรรม 

- เพิ่มสมรรถนะทางเทคนิคและเพิ่มความสามารถในการ

จัดการเทคโนโลยีใหกับภาคอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

5. สงเสริมและยกระดับความ 

สามารถในการบริหารจัดการที่ดี มี

ความโปรงใสและไดมาตรฐาน 

สากลใหแกผูบริหารระดับสูง 

-  จัดฝกอบรมความรูที่จําเปนสาํหรับการเปน

ผูประกอบการทีด่ี เชนความรูดานการควบคมุคณุภาพ

สินคา ระบบบัญชี/ภาษี การตลาด เปนตน 

  

 ภาพประกอบ  3  สรุปประเด็นยทุธศาสตรการพัฒนากําลังคนภาคอุตสาหกรรม 
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นโยบาย กลยทุธ มาตรการ 

 6. ยกระดับคุณภาพแรงงานใน

ระหวางปฏิบัติงาน (Upgrading) 

-  ประสานความรวมมือกับสถาบันเฉพาะทางอื่นๆใน

การรวมกันฝกอบรมยกระดับความรูทักษะใหกับผูอยูใน

ระหวางทํางาน 

 7. กําหนดมาตรฐานความรูขั้นต่าํ

ของแรงงานที่เปน  

Low Skill Labor 

-  จัดหลักสตูรการฝกอบรมแรงงานขั้นต่ําและ 

   ทดสอบเพื่อปรับมาตรฐานแรงงาน 

-  ขึ้นทะเบียนและรับรองมาตรฐานแรงงานที่ 

   ผานการทดสอบ 

1. เพิ่มขีดความสามารถของ

บุคลากรในการพึ่งพาตนเองดาน

เทคโนโลยมีากข้ึน เพื่อสนับสนุน

การพัฒนาอุตสาหกรรม วิศวการ

และอุตสาหกรรมสนับสนุน 

- รัฐจะตองสนับสนุนใหเกิดการพัฒนากําลังคนทาง

เทคโนโลยีเชิงรุก (เชน ประเทศเกาหลีใต อินเดยี และ

ไตหวัน) เพื่ออนาคตของการพัฒนาอุตสาหกรรม วิศว

การ และอุตสาหกรรมสนับสนุน 

2. ใหสถาบันเฉพาะทางดาน

อุตสาหกรรมเปนแหลงฝกอบรม

เทคโนโลยสีมยัใหมโดยการรวบ 

รวมผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยี

อุตสาหกรรมภายในประเทศและ

ขอความรวมมือกับตางประเทศ 

-  พัฒนาสถาบันฝกอบรมเทคโนโลยสีมัยใหม(เฉพาะ

ทาง) ทั้งดานระบบอัตโนมัติและสารสนเทศ  ซ่ึงปจจุบัน

สถาบันการศกึษาไมสามารถตอบสนองไดโดยอาศัย

ความรวมมือระหวางรัฐ เอกชน และสถาบันจาก

ตางประเทศ โดยครอบคลมุตั้งแตระดับบริหาร วิศวกร 

นักเทคโนโลยี ชางอุตสาหกรรม จนถึงแรงงานฝมือ 

 
2. นโยบายการ
พัฒนาคุณภาพ
บุคลากรในภาค 
อุตสาหกรรมใหมี
ความรูและทักษะ
ขั้นสูงเพ่ือยกระดับ
การ 
พัฒนา
อุตสาหกรรม 

3. สงเสริมการพฒันาคุณภาพ

กําลังคนดานการศึกษา 

เทคโนโลยีในระดับทองถิ่นใหมาก

ยิ่งขึ้นโดยไดรับความชวยเหลือ

ดานเงินทุนและเอื้ออํานวยความ

สะดวกดานกฎเกณฑและ

กฎหมายทีย่ดืหยุนตอการ

ดําเนินการดังกลาว 

- กระตุนใหมีการจัดตั้งสถาบันการศึกษา และฝกอบรม

ทางเทคโนโลยมีากข้ึน ในบริเวณใกลกบัโรงงาน และ/

หรือ นิคมอุตสาหกรรม เพื่อใหประสานเชื่อมโยงกับการ

ผลติโดยตรง ดวยการใหแรงจูงใจดานการยกเวนภาษี

นิติบุคคล ภาษีเงินไดของผูลงทนุ ยกเวนอากรการ

นําเขาเครื่องมืออุปกรณการฝก ใหความสะดวกในการ

นําเขาอาจารยและผูเชี่ยวชาญ และสนับสนุนเงินกู

ดอกเบีย้ต่ําและ/หรือเงินสมทบจากภาครัฐ 

 
  

ภาพประกอบ  3   (ตอ) 

 



 18 

 

นโยบาย กลยทุธ มาตรการ 
4. สนับสนุนใหสถาบัน 

การศกึษาทีม่ีอยูและไดมีการจัด

สอนดานเทคโนโลยีใหมคีวาม

เขมแข็งสามารถตอบสนองความ

ตองการดานการพัฒนา

อุตสาหกรรมไดอยางแทจริง 

- สนับสนุนใหมกีารเพิ่มสัดสวนของการใชเทคโนโลยใีน

ทองถิ่นใหชัดเจนโดยเนน Technology Integration 

โดยอุตสาหกรรมของบริษัทที่ตองนําช้ินสวนจาก

ตางประเทศเพื่อเปนการสรางอุปสงคใหกับกําลังคน

ดาน S&T ในระดับที่จะนํามาใชในกลุมอุตสาหกรรม 

วิศวกรรม และอุตสาหกรรมสนับสนุน 

5. พัฒนาหลักสูตรดานการตลาด

และการขายใหทันสมยัและ

สอดคลองกับลกัษณะเฉพาะของ

แตละอุตสาหกรรม 

- ยกระดับฝมือ (Upgrading Training) ดานการตลาด 

และการขาย โดยประยุกตหลกัสตูรใหสอดรับกับ

ลักษณะพิเศษของแตละอุตสาหกรรม 

- ติดตามความเคลื่อนไหวเพื่อทําการวิจัยดาน

การตลาดสําหรบัแตละ อุตสาหกรรม 

 

 6. ยกระดับคุณภาพบุคลากร

ตามหวงโซคุณคา 

 (Value Chain) ที่ขาดแคลน 

- วัดและประเมินประสิทธิภาพและผลิตภาพของ

บุคลากรในแตละหวงโซคุณคาโดยเนนระบบการสง

บุคลากรไปยกระดับทักษะ (Retraining) เฉพาะทาง

เพิ่มมากขึ้นและเสริมดวยระบบแรงจูงใจในการเพิ่ม

คุณภาพของ   เนื้องาน 

3. นโยบายการ
พัฒนากําลังคนให
มีคุณภาพตรงตาม
ความตองการ 
ของภาค 
อุตสาหกรรม 

1. จัดหาและพัฒนาบุคลากร

ภายในสถาบันเฉพาะทางใหมี

ความชํานาญเฉพาะทางมากขึ้น 

- สนับสนุนการจดัหาและจัดจางผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน

ทั้งในประเทศและตางประเทศซึ่งอาจจะเปน

ผูชํานาญการหรอืผูเชี่ยวชาญซึ่งเกษยีณอายุแลวก็ได 

-ยกระดับบุคลากรภายในสถาบนัใหมีความรูความ

เขาใจในอุตสาหกรรมมากข้ึน รวมถึงความรูใหม ๆ และ

แนวโนมและทิศทางของอุตสาหกรรมในอนาคตอยาง

ตอเนื่อง 
  

 

 

ภาพประกอบ  3   (ตอ) 

 

 

 

 



 19 

 

นโยบาย กลยทุธ มาตรการ 
2. ปรับเปลี่ยนบทบาทขององคกร

และมีสวนรวมในการกําหนด

ทิศทางของเทคโนโลยีรวมกัน 

- ดําเนินการศึกษาวิเคราะหทิศทางและแนวโนมของ

เทคโนโลยีในอนาคต (Technology Trend) ที่เหมาะสม

สําหรับประเทศไทยในแตละอุตสาหกรรม โดยใชวิธีที่

ทันสมยั เชน Technology Foresight  เปนตน 

- เปนตัวกลาง  และเปนศูนยกลางประสานความ

รวมมือระหวางหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐและ   เอกชน 

ในการพัฒนาดานกําลังคน 

3. พัฒนาหลักสูตรใหเปน

หลักสูตรที่เนนทกัษะเฉพาะดาน

ตามหวงโซคุณคา 

- จัดหลักสูตรโดยคํานึงความตองการทั้งในปจจุบันและ

อนาคต โดยไมซํ้าซอนกับสถาบนัอื่น  

- จัดหลักสูตรทีม่ีการผสานระหวางทฤษฎีและปฏิบัติ

โดยเนนการนําไปประยุกตใชไดจริง 

- เสริมหลกัสตูรการประยุกตใชเทคโนโลยสีารสนเทศให

เหมาะกับอุตสาหกรรมแตละสาขา 

 4. เตรียมบคุลากรใหมสีมรรถนะ

สูงขึ้นสอดคลองกับอุตสาหกรรม

ที่ปรับเปลี่ยนจาก Mass 

Production เปน Flexible 

Production 

- การฝกอบรมเพื่อใหกําลังแรงงานมีความสอดคลอง

กับความตองการโดยการปรับเปล่ียนจากทักษะเดี่ยว 

(Single Skill) ใหเปนพหุทักษะ (Multiple Skill)  ใหเปน

สัดสวนที่สูงขึ้นโดยเร็ว 

 

5. จัดตั้งกองทุนรวมกับภาค 

อุตสาหกรรมเพือ่พัฒนากําลังคน 

 

- จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝมือแรงงานเพื่อ  

  อุตสาหกรรม  

 

ภาพประกอบ  3   (ตอ) 
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ภาพประกอบ  3   (ตอ) 

 

 ที่มา  :  กระทรวงอุตสาหกรรม.  (2547, มีนาคม). 

 

 จากการศึกษาขางตนจะเห็นวา ภาครัฐไดใหความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของกําลังคนใน

ภาคอุตสาหกรรม โดยการเตรียมความพรอม และยกระดับทักษะฝมือแรงงานใหมีคุณภาพไดมาตรฐาน 

และสอดคลองกับโครงสรางการผลิตและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป  โดยสงเสริมใหมีความรวมมือจัดการ

ฝกอบรมเพิ่มเติมใหกับผูที่กําลังทํางานอยูในภาคอุตสาหกรรมแตละสาขา เพ่ือเปนการเพิ่มศักยภาพให

แรงงานมีผลิตภาพสูง มีทักษะ รูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และนําไปสูการเพ่ิมขีดความ 

สามารถในการแขงขันของประเทศตอไปไดในภายหนา 

 

 

 

นโยบาย กลยทุธ มาตรการ 
 6. สนับสนุนสถาบัน การศึกษา

เพื่อเรงผลิตบคุลากรทางดานวิจัย

และพัฒนาทางดานเทคโนโลยี

อุตสาหกรรมใหมีคุณภาพและ

เพียงพอตามเปาหมายทีก่ําหนด

แตละสาขา 

 

- จัดเตรียมบคุลากรเพื่อการวิจยัและพัฒนาอยางครบ

วงจรทั้งในดานการผลติ วัตถดุิบ การแปรรูปและการ

จําหนาย โดยคํานึงถึงความตองการของอุตสาหกรรม

รายสาขาเปนหลัก 

 7. กระตุนใหเกิดการพัฒนา

โครงสรางทางวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลยี เชน หอง ปฏิบัติการ

ทดสอบคุณภาพ และมาตรฐาน

สินคาโรงงาน หนวยรับรอง

มาตรฐานสากล และงาน

ถายทอดเทคโนโลย ี

 

-  รวมมือกับสถาบันเฉพาะทางทั้งภายในและ

ตางประเทศในการฝกอบรมตอยอดจากพื้นฐานความรู

ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยใีหสามารถตอบสนอง

ความตองการบคุลากรเฉพาะสาขา หรือทํางานในหอง

ปฏิบัติ และรองรับการถายทอดเทคโนโลย ี
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2.  ประวัติ และความสาํคญัของอตุสาหกรรมอิเลก็ทรอนกิสในประเทศไทย 
 

 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส (Electronics Industry)  หมายถึง  อุตสาหกรรมการผลิตสินคาที่มี

ความสลับซับซอนในเชิงของผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีที่ใชในการผลิต ซึ่งอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสได

จําแนกผลิตภัณฑออกเปน 4 กลุม  ดังตอไปนี้  (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2544 : 8 -10) 

 1.  กลุมเครื่องใชอิเล็กทรอนิกสภายในบานไดแก เครื่องรับโทรทัศน เครื่องเลนวิดีโอ และเตาอบ

ไมโครเวฟ  

 2.  กลุมเครื่องใชอิเล็กทรอนิกสในอุตสาหกรรม และสํานักงาน ไดแก เครื่องคอมพิวเตอร 

อุปกรณและสวนประกอบ และเคร่ืองคํานวณอิเล็กทรอนิกส  

 3.   กลุมเครื่องใชอิเล็กทรอนิกสที่ใชในการสื่อสารโทรคมนาคม เชน โทรศัพท และโทรสาร  

 4.  กลุมสวนประกอบและชิ้นสวนอิเลก็ทรอนกิส เชน แผงวงจร และหลอดภาพโทรทัศนสี  

 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดเริ่มถือกําเนิดขึ้นในประเทศไทยมาแลวกวา 40 ป จากนโยบายการ

พัฒนาอุตสาหกรรม เพื่อทดแทนการนําเขาในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติฉบับที่ 1 ซ่ึง

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมที่มีการเติบโต และมียอดขายมากที่สุดในกลุมอุตสาหกรรม 

ทั้งหมด โดยตลอดระยะเวลา 20 ป ท่ีผานมา มีอัตราการเติบโตเฉลี่ยไมตํ่ากวารอยละ 20 ตอป  และในป 

2545 มีมูลคาการสงออกของผลิตภัณฑในอุตสาหกรรมนี้รวมมูลคาสูงถึงกวา 600,000 ลานบาท 

นอกจากนี้ลักษณะการผลิตสินคาของอุตสาหกรรมนี้ไดกอใหเกิดการจางงานเปนจํานวนกวา 360,110 คน  

จึงนับไดวาเปนอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส เปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่งของประเทศ   

 สําหรับโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทยมีประวัติความเปนมาตลอดถึงการ

ลงทุนกอตั้งทีน่าสนใจ ดังรายละเอียดตอไปนี้  (สถาบนัไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส. 2547:34-37)   

 ในป พ.ศ. 2515 ประเทศไทยมีประกาศการสงเสริมการลงทุนในประเทศ โดยมีการใหสิทธิและ

ประโยชนเพ่ิมเติมใหแกกิจการสงออกทําใหเริ่มมีการลงทุนหลั่งไหลเขามาจากตางประเทศ ซ่ึงรวมถึงใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยมีบริษัทผูผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกสท่ีเขามาลงทุนในประเทศไทยในระยะ 

แรก ไดแก บริษัทเนชั่นแนลเซมิคอนดักเตอร (ปจจุบันเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท เอ็น เอส อิเล็กทรอนิกส) บริษัท 

ซิกเนติกส (ปจจุบันเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท  ฟลิปส เซมิคอนดักเตอร) ในป 2525 ผูผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกส

รายใหญ ๆ ของโลกเริ่มเขามาลงทุนในประเทศไทย เชน บริษัท ฟูจิกูระ ผูผลิตสายไฟ และ เคเบิ้ล ใหแก 

บริษัท IBM  บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี ผูผลิต Hard Disk Drive รายใหญของโลก เปนตน  โดยนักลงทุนจาก

ตางประเทศเหลานี้ไดเล็งเห็นถึงคาแรงที่ถูกในประเทศไทย อีกทั้งไดรับสิทธิพิเศษทางดานภาษีทั้งดานการ
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นําเขาและสงออก  ทําใหมีการขยายการผลิตและตั้งเปาใหประเทศไทยเปนฐานการผลิตของบริษัท การที่

ประเทศไทยถูกเลือกใหเปนฐานการผลิตสงผลใหเปนที่ดึงดูดในการลงทุนในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส

มากยิ่งขึ้น  ทําใหมีการลงทุนจากตางประเทศหลั่งไหลเขามาอยางตอเนื่องโดยรอยละ 84 ของบริษัทใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทยเปนบริษัทจากตางประเทศ หรือเปนบริษัทรวมทุนระหวางบริษัท

ในประเทศไทย และบริษัทตางชาติ 

 ต้ังแตป พ.ศ. 2520  รัฐบาล คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ไดพิจารณาเห็นวา อุตสาหกรรม

ผลิต ตูเย็น ตูแช และเครื่องปรับอากาศ ไดขยายตัวเติบโตขึ้นมาก แตช้ินสวนสําคัญ คือ มอเตอร

คอมเพรสเซอร ยังตองมีการนําเขาจากตางประเทศทั้งสิ้น ดังนั้น ในวันที่ 1 มิถุนายน 2521 สํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน จึงไดมีการประกาศเปดรับสมัครผูประสงคจะดําเนินการในโครงการผลิต

มอเตอรคอมเพรสเซอร  ซ่ึงโครงการของกลุมบริษัทกุลธร ซ่ึงรวมกับ Jame N. Kirby ชาวออสเตรเลีย เสนอ

ที่จะใชเทคโนโลยีระบบเทคัมเช (Tecumseh) จากประเทศสหรัฐอเมริกา ในการผลิต และไดรับการ

พิจารณาคัดเลือกเปนโครงการที่ไดรับการสงเสริมการลงทุนเม่ือวันที่ 28 มิถุนายน 2522  ไดจัดตั้ง

โรงงานผลิตมอเตอรคอมเพรสเซอรแบบลูกสูบสําหรับตูเย็น ตูแช และเครื่องปรับอากาศ เปนโรงงานแรกใน

ประเทศไทยชื่อบริษัทกุลธรเคอรบี้ จํากัด และเมื่อเริ่มโครงการแรกแลวก็ไดมีโรงงานผลิตคอมเพรสเซอรอ่ืน 

ๆ เกิดขึ้นตามมาอีกหลายแหง ไดแก  

 -  บริษัท อุตสาหกรรมคอมเพรสเซอรไทย จํากัด (THACOM) ผลิตระบบโรตารี่ใชเทคโนโลยี

ของ Mitsubishi Heavy Industry ประเทศญี่ปุน 

  -  บริษัท สยามคอมเพรสเซอร อุตสาหกรรม จํากัด (SCI) ผลิตระบบโรตาร่ีใชเทคโนโลยีของ 

Mitsubishi  Electric ประเทศญี่ปุน 

 -  บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรี จํากัด (Daikin) ผลิตดวยระบบโรตารี่ โดยใชเทคโนโลยีจากประเทศ

ญ่ีปุน 

 -  บริษัท Copeland (ประเทศไทย) จํากัด ผลิตดวยระบบสโครล (Scroll Compressor) โดยใช

เทคโนโลยีจากประเทศสหรัฐอเมริกา 

 นอกจากบริษัทผูผลิตคอมเพรสเซอรทั้ง 5 รายดังกลาวแลว ยังมีโรงงานผูผลิตคอม เพรสเซอร 

สําหรับตูเย็นใชเอง และจัดจําหนายไดแก บริษัทซันโย ยูนิเวอรแซล อีเลคทริค จํากัด ภายใตเครื่อง หมาย

การคา “SANYO” และบริษัท ฮิตาชิ คอนซูเมอร โปรดักส (ประเทศไทย) จํากัด ภายใตเครื่องหมายการคา 

“HITACHI” 
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 -  ในป 2515 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุน ทําใหระหวางป 2515 -

2523 ไดมีการลงทุนจากบริษัทตางชาติ  เชน   เนชั่นแนล เซมิคอนดัคเตอร,  ซิกเนติกส,  ดาตาเจนเนอรัล, 

และฮันนี่เวลส ผูผลิตแผงวงจรไฟฟา (IC) เพ่ือสงออก ตอมาเริ่มมีการผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสใชเอง โดย

บริษัทธานินทรอุตสาหกรรม และบริษัทเนชั่นแนล ประเทศไทย เปนผูผลิตชิ้นสวนโลหะ และพลาสติก PCB  

Capacitor ฯลฯ 

 -  ในชวงป 2524-2528 รัฐบาลยังคงมีนโยบายสงเสริมการสงออก มีผลทําใหเกิดมีผูผลิต

ผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสรายใหญหลายรายเขามาลงทุนในไทย เชน กลุมมินิแบร ผูผลิต Ball Bearing  

Stepping Motor, Floppy Disk Drive และอื่น ๆ จากประเทศญี่ปุน ฟูจิกูระ ผูผลิตสายไฟและเคเบิ้ล  IBM, 

ซีเกท เทคโนโลยี  ผูผลิต Hard Disk Drive  สําหรับคอมพิวเตอรจากอเมริกา  กลุมฮานาจากฮองกงผู

ประกอบนาฬิกา และ IC  และกลุม ยีเอส  อิเล็คโทรนิคส ประกอบ PCBA   

 -  ในระหวางป  2529-2542 คาเงินของญี่ปุนและประเทศ NICs แข็งตัวขึ้น  ทําใหการลงทุนใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยจากญี่ปุน ไตหวัน และประเทศ NICs ขยายตัวขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหมี

บริษัทใหม ๆ เชน SHARP, SONY, MITSUBISHI เขามาลงทุนในไทยเปนจํานวนมาก มีการผลิต

ผลิตภัณฑตาง ๆ ซ่ึงมีมูลคาสูงและมีความซับซอนมากขึ้น และจากการที่คาแรงในประเทศ NICs สูงขึ้น ทํา

ใหบริษัทตางชาติยายฐานการผลิตมายังประเทศไทย เชน บริษัท SCI System, เทคโนโลยี แอพพลิเคชั่น 

จากประเทศสิงคโปร ผลิต PCBA บริษัท Elec & Eltek จากฮองกงผลิต PCB และ PCBA สําหรับกิจการ

ของคนไทยที่ผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสรายใหญก็ ไดแก กลุมสหยูเนี่ยน ซึ่งเขาบริหารกิจการของบริษัท

ธานินทรอุตสาหกรรม ดําเนินการผลิต Hard Disk Drive ใหแกบริษัท IBM  

 
 กลุมผูริเริ่มทางดานคอมพิวเตอรที่สําคัญในประเทศไทย 
 - ใน ป 2507สํานักงานสถิติแหงชาติไดนําคอมพิวเตอรของ IBM รุน 1401 หนวย ความจํา 8 

กิโลไบต เขามาเปนครั้งแรกในประเทศไทย เพื่อใชสํารวจสํามะโนประชากร และในปตอ ๆมาก็ไดมีการนํา

คอมพิวเตอรมาใชในหนวยงานตาง ๆ อยางมากมาย 

 -  ป 2528 บริษทั IBM นํา ไอบีเอ็ม เจ เอ็กซ ผลิตในญ่ีปุน ใชดิสก 3.5 นิว้ เคร่ืองแรก 

 -  ป 2531 - ปจจุบัน  การผลิตและจําหนายคอมพิวเตอรมีอัตราการขยายตัวสูงจากการที่

คอมพิวเตอรถูกนําไปใชทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 

 ประเทศไทยไดเริ่มมีการพัฒนาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสคอนขางจะชา เมื่อเปรียบ เทียบกับ

ประเทศอื่นในภูมิภาคเดียวกัน คือ กลุมประเทศอุตสาหกรรมใหม (NICs) เชน ไตหวัน และ สิงคโปร 
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ตลอดจนประเทศเพื่อนบาน เชน มาเลเซีย อยางไรก็ตามการหันมาใชนโยบายดึงดูดการลงทุนโดยตรง

จากตางประเทศของรัฐบาลไทย การที่คาเงินเยนสูงขึ้นเมื่อเทียบกับเงินบาท และการที่คาจางของแรงงาน

ของไทยในชวงนั้นยังอยูในระดับที่ตํ่ามากเมื่อเทียบกับประเทศอุตสาหกรรมใหม จึงทําใหการลงทุนใน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจากตางประเทศโดยเฉพาะญี่ปุนหลั่งไหลเขามาในไทยอยางรวดเร็ว สินคาที่

ประเทศไทยเริ่มผลิตไดในชวงแรก คือโทรทัศนสีและเครื่องเสียงกอนที่จะเริ่มมีการผลิตเตาไมโครเวฟในป 

2531 และ เครื่องเลน วิดีโอ ในป 2532 หลังจากนั้นในป 1990 เปนตนมาประเทศไทยไดเริ่มกลายเปนฐาน

การผลิตเคร่ืองรับโทรศัพท ฟลอบปดิสก ฮารด ดิสก มอนิเตอร ตลอดจนชิ้นสวนตอพวงอื่นของเครื่อง

คอมพิวเตอรซ่ึงในปจจุบันประเทศไทยเปนฐานการผลิตแหงใหญของอุตสาหกรรมฮารดดิสก ซ่ึงเปนผลจาก

การลงทุนของประเทศสหรัฐและญ่ีปุน และอุตสาหกรรมมอนิเตอรซึ่งเปนผลมาจากการลงทุนของไตหวัน 

โดยการผลิตสวนใหญจะเปนการผลิตเพื่อการสงออก นอกจากนี้ ประเทศไทยยังไดเริ่มผลิตสินคาที่เกี่ยว 

ของกับสารกึ่งตัวนําประเภทตาง ๆ อยางจริงจัง ในชวงป 2527 โดย บริษัท AMD ไดเริ่มทําการผลิต

ฮารดดิสกขึ้นในประเทศไทย  หลังจากนั้น ในป 2531 บริษัทโซนี่ ไดเร่ิมทําการผลิตในลักษณะเดียวกันโดย

เปนการผลิตเพ่ือสงไปยังประเทศของบริษัทแมเหลานั้น ในชวงตอมาบริษัทขามชาติไดเล็งเห็นศักยภาพ

ทางการตลาดของประเทศไทย และตลาดอาเซียนที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว และไดใหความสําคัญกับการ

ผลิตเพื่อปอนตลาดสินคาดังกลาว   

 
 ความสําคญัของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสต อประเทศไทย 
 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมที่นับวามีบทบาทสําคัญมากในการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีมูลคาการสงออกในไตรมาสที่ 3/2548 สูงถึง 381,702.46 ลานบาท และ

ผลิตภัณฑที่มีมูลคาการสงออกมากที่สุดคือ เครื่องคอมพิวเตอร และอุปกรณประกอบ โดยมีสัดสวนการ

สงออกถึง 54% (สถาบันไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส. 2548:11-12)  ของผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสทัง้หมด โดย

แนวโนมในป 2549 กระทรวงอุตสาหกรรมไดต้ังเปาการสงออกไวโดยคาดวาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจะ

มีอัตราการเติบโตขึ้นถึงรอยละ 25-30 หรือคิดเปนมูลคาการสงออกประมาณ 4.1 ลานลานบาท (กระทรวง

อุตสาหกรรม. 2548 : ออนไลน)  และจากผลการสัมมนานักวิชาการจากภาครัฐและภาคเอกชน ตางมี

ความเห็นตรงกันวา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของประเทศไทยนั้น ยังมีโอกาสในการขยายตัวไดอีกมาก

และอยางตอเนื่อง (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2545: ออนไลน)  โดยมีปจจัยตาง ๆ ที่เกื้อหนุน ดังเชน 
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 ประการแรก เทคโนโลยีในปจจุบันยังมีการพัฒนาตอไปอยางไมหยุดนิ่ง เชน การพัฒนาอุปกรณ

อิเล็กทรอนิกสตาง ๆ ใหมีความเร็วในการประมวลผลมากขึ้น ตลอดจนการพัฒนาใหช้ินสวนมีขนาดเล็กลง 

ซ่ึงทําใหอุตสาหกรรมนี้ยังคงมีโอกาสในการพัฒนาผลิตภัณฑตอไปไดอีกตามเทคโนโลยีท่ีมีการพัฒนาขึ้น  

 ประการที่สอง สินคาอิเล็กทรอนิกส เปนสินคาขั้นกลางที่เปนสวนประกอบสําคัญ ๆ ของการผลิต

สินคาในอุตสาหกรรมอื่น ๆ หลายอุตสาหกรรม เชน เครื่องใชไฟฟา อุปกรณทางการแพทย ฯลฯ ดังนั้น 

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจึงสามารถที่จะพัฒนาขยายตัวตอไปโดยไมหยุดนิ่ง เมื่ออุตสาหกรรมดังกลาวที่

กลาวมาขางตนมีการขยายตัว   

 จากผลการวิจัยของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทยไดสรุปวาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส

เปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญที่สุดอุตสาหกรรมหนึ่งของประเทศไทยในแง มุมต าง ๆ ดังตอไปนี้ (สถาบัน 

วิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย. 2545 :13) 

 1.  เป นอุตสาหกรรมที่มีการส งออกสูงที่สุดในประเทศไทยมาต อเนื่องหลายป เช น ในป  2542 

และ 2543 มีมูลค าการส งออกสูงถึง 7.99 แสนล านบาท  และ 1.04 ล านล านบาท ตามลําดับ หรือคิดเป น         

รอยละ 35 ของมูลคาการส งออกของประเทศไทยทั้งหมด 

 2.  เป นอุตสาหกรรมที่มีการลงทุนจากต างประเทศสูงสุด โดยมีสัดส วนในการลงทุนถึงร อยละ 

35 ของการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยในช วงป 1990 เปนตนไป 

 3.  เปนอุตสาหกรรมที่มีการจางงานเปนจํานวนมาก โดยในป 2543 มีการจางงานถึง 460,000 คน  

ซ่ึงทําให อิเล็กทรอนิกส เปนอุตสาหกรรมที่มีการจ างงานสูงที่สุดอุตสาหกรรมหนึ่ง  
 
 บทบาทและแนวโนมของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส 
 สําหรับทิศทางอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสของประเทศไทยใน 5 ปขางหนายังคงมีแนวโนมเติบโต

อยางตอเนื่อง เนื่องจากอุปกรณอิเล็กทรอนิกสจะเปนสวนประกอบของสิ่งของเครื่องใชมากขึ้น โดยเฉพาะ

ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จะเปนตัวผลักดันใหอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเติบโตอยาง

ตอเนื่อง ซ่ึงพบวาในประเทศกําลังพัฒนา เชนเกาหลีใต ไตหวัน อินเดีย และไทยมีอัตราการเจริญเติบโต

ของการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารสูงกวาอัตราการเจริญเติบโตของประสิทธิภาพในการผลิต 

(Productivity Growth) และอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (GDP Growth) และที่สําคัญคือ 

อุตสาหกรรมนี้เปนเปาหมายในยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ โดยรัฐบาลไดกําหนดให

อิเล็กทรอนิกสเปนอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีศักยภาพในการแขงขันในตลาดโลก (Global Industry)  ซึ่งเมื่อ

พิจารณาโดยภาพรวมในระยะยาวแลว อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส มีแนวโนมที่จะขยายตัวตอไปในอนาคต 

เนื่องจากปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2545 : ออนไลน) 
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 1.  ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยียังสามารถพัฒนาตอไปไดอีกมาก ความเจริญทางดาน

เทคโนโลยีในปจจุบัน เปรียบเสมือนเปนเพียงการวางรากฐานของเทคโนโลยีในอนาคตเทานั้น ดังนั้น ความ

ตองการใชสินคาอิเล็กทรอนิกสจึงยังคงมีความตองการตอไปโดยไมหยุดนิ่ง แมวาในบางชวงของเศรษฐกิจ

ที่คนมีกําลังซื้อต่ําความตองการในสินคาอิเล็กทรอนิกสอาจลดลงบาง แตในระยะยาวสินคาอิเล็กทรอนิกส

ยังคงเปนสิ่งที่มีความตองการตอไป  

 2. สินคาในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสสวนใหญเปนสินคาขั้นกลาง (Intermediate Goods)  

การที่สินคาในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสสวนใหญเปนวัตถุดิบหรือสวนประกอบใหแกสินคาอ่ืน ๆ อีกมาก มาย 

ทําใหความตองการสินคาอิเล็กทรอนิกสมาจากความตองการที่คอนขางหลากหลาย ซ่ึงชวยเปนการ

กระจายความเสี่ยง ทําใหความตองการสินคาอิเล็กทรอนิกสคงมีอยูตลอดเวลา 

 3.  ธุรกิจพาณิชยอิเล็กทรอนิกส (E-Commerce) เริ่มมีการเติบโตขึ้นอยางมาก มีธุรกิจจํานวน

มากที่ประสบความสําเร็จจากการที่พาณิชยอิเล็กทรอนิกสเปนชองทางในการเจาะตลาด โดยมีตนทุนการ

ดําเนินงานที่ตํ่า ทําใหหลาย ๆ ประเทศเริ่มใหความสําคัญกับดานพาณิชยอิเล็กทรอนิกสมากขึ้น ซึ่งหาก

การคาแบบ E-Business มีมากขึ้นก็จะทําใหมีความตองการสินคาอิเล็กทรอนิกสเพ่ือใชในการทําธุรกิจ 

และเพื่อสนับสนุนระบบธุรกรรมของดานพาณิชยอิเล็กทรอนิกสมากยิ่งขึ้นดวย 

 จากการศึกษาดังกลาวขางตนจะเห็นวา อิเล็กทรอนิกสนับเปนอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพในการ

เติบโตในระดับสูงอยางตอเนื่อง มีความสําคัญตอความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และการจ างงานของประเทศ

ไทยเปนอยางยิ่ง ท่ีสําคัญก็คืออุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจัดเปนอุตสาหกรรมเปาหมายในยุทธศาสตรการ

พัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศที่มีแนวโนมในการขยายตัวตอเนื่องไปไมมีที่ส้ินสุด ความสําคัญและความ 

สามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสนี้ จึงไม เพียงสงผลกระทบตอผูผลิตและกําลังคนภาย 

ในอุตสาหกรรมเท านั้น  แตจะส งผลถึงระบบเศรษฐกิจของประเทศทั้งระบบอีกด วย  

 

3.  บริษัทแคล - คอมพ อีเลค็โทรนิคส (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 
     (Cal-Comp Electronics (Thailand) Public Company Limited) 

 
 บริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) เลขที่ 138 หมู 4 ถนนเพชร

เกษม ตําบลสระพัง อําเภอเขายอย จังหวัดเพชรบุรี กอตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2532 โดยมี Mr. Chiang 

Hsiao Chin เปนกรรมการผูจัดการ (President)  และ Mr. Hsu Sheng-Hsiung เปนประธาน (Chairman) 

จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเมื่อป 2543 ดวยทุนจดทะเบียน 3,200 ลานบาท และเพิ่ม
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ทุนจดทะเบียนเปนเงิน 3,780 ลานบาท เมื่อวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2545  โดยใชชื่อหลักทรัพยในการซือ้

ขายวา CCET เพ่ือผลิตและสงออกผลิตภัณฑสําเร็จรูปและอุปกรณประเภทอีเล็คโทรนิคส  ปจจุบันบริษัทฯ 

มีผูถือหุนหลัก คือ Kinpo Electronics, Inc. และ Compal Electronics, Inc. ซึ่งเปนบริษัทฯ ผูผลิต

ผลิตภัณฑอีเล็คโทรนิคสรายใหญในประเทศไตหวัน 

 บริษัทฯ แคล-คอมพ ไดรับการสงเสริมการลงทุนจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน 

(BOI) ประเภทการผลิตผลิตภัณฑอีเล็คโทรนิคส และประเภทการผลิตชิ้นสวน หรืออุปกรณที่ใชกับ

ผลิตภัณฑอีเล็คโทรนิคส บริษัทฯ แคล-คอมพ มีโรงงาน 2 แหงในประเทศไทย แหงแรกตั้งอยูที่จังหวัด

สมุทรสาคร แหงที่สองตั้งอยูที่จังหวัดเพชรบุรี รวมจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 6,787 คน  โรงงานแหงที่สาม

ต้ังอยูท่ีเมืองซูโจว มณฑลเจียงซู ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน มีพนักงานทั้งสิ้น 1,790 คน (ณ วันที่ 31 

ธันวาคม 2546) และมีโรงงานอีกแหงหนึ่งซึ่งกําลังกอสราง  ณ เมืองซูโจว มณฑลเจียงซู ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน 

 ในป 2547 เปนปแหงการเติบโตของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) ภายใตการเติบโตของเศรษฐกิจโลกทั้งระดับมหาภาคและจุลภาค บริษัทแคล-คอมพ สามารถ

สรางความเติบโตไดในระยะเวลาที่รวดเร็ว โดยยอดขายของบริษัทไดเติบโตเพ่ิมขึ้นกวา 100%ในป 2547 

เมื่อเปรียบเทียบกับป 2546 ซึ่งเปนผลสืบเนื่องมาจากการเติบโตทั้งในสวนของโรงงานในประเทศไทยและ

โรงงานในประเทศจีนโดยสามารถสรางยอดขายในป 2547 ไดท้ังสิ้น 1.42 พันลานเหรียญสหรัฐฯ หรือ คิด

เปนเงินไทยเทากับ 56.47 พันลานบาท  และถึงแมวาในตลาดโลกจะมีการแขงขันกันอยางรุนแรง บริษัท

แคล-คอมพ ก็ยังสามารถสรางฐานลูกคาใหมได เชน Western Digital, Motorola, Nikon, ในขณะเดียวกัน

ก็ยังคงรักษาความสัมพันธที่แนนแฟนทางธุรกิจกับลูกคาเดิม เชน Hewlett Packard, Olivetti, Advance 

Digital Broadcast, ดวยความเชื่อมั่นและการสนับสนุนที่ดีจากลูกคาทุกรายทําใหบริษัทแคล-คอมพ มี

ยอดขายในป 2547 ที่สูงมากเปนประวัติการณ และสําหรับในป 2548  ดวยความไมแนนอนของสภาวะ

เศรษฐกิจโลก โดยเฉพาะความผันผวนของราคาน้ํามันในตลาดโลกซึ่งสงผลกระทบตอการเติบโตของทุก

ภาคอุตสาหกรรม บริษัทแคล-คอมพฯ จึงไดมีการเตรียมการที่ดีเพื่อรองรับสถานการณท่ีจะเขามากระทบ

โดยไดมีการพัฒนาและคิดคนผลิตภัณฑใหม ๆ ที่นําสมัย มีการพัฒนาความเชี่ยวชาญดานการบริหาร 

รวมถึงการสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาในองคกร บริษัทฯ คาดหวังที่จะขยายการผลิต

เพื่อสรางชื่อเสียงของบริษัทใหอยูในตลาดโลกดวยการสนับสนุนที่ดีจากพนักงานและผูบริหารที่ทุมเทใน

การทํางาน ซ่ึงบริษัทฯ มีเชื่อม่ันวาในป 2548 นี้ จะสามารถประสบความสําเร็จและเติบโตไดตามเปาหมาย

ที่วางไว   
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 กลุมลูกคาที่สําคัญของบริษัทฯ แคล-คอมพ สวนใหญไดแก กลุมบริษัทที่เปนผูผลิตและจําหนาย

เครื่องใชสํานักงาน อุปกรณการสื่อสาร คอมพิวเตอร  และผลิตภัณฑอีเล็คโทรนิคสชั้นนําของโลก เชน 

Hewlett Packard, Panasonic, Terayon, Olivetti, NEC, Motorola, Western Digital, ADB and 

Bellsouth เปนตน โดยกวารอยละ 80 ของมูลคาจําหนายของบริษัทฯ มาจากลูกคากลุมนี้ ซ่ึงเปนลักษณะ

ของบริษัท OEM จึงทําใหบริษัทฯ ไดรับการยอมรับในดานการผลิตสินคาที่มีคุณภาพจากสถาบันใน

ประเทศและตางประเทศ ท้ังนี้ บริษัทฯ เปนผูผลิตรายแรก ๆ ในประเทศไทยที่ไดรับใบรับรองมาตรฐาน ISO 

9002, ISO 14001, QS 9000 และ IEC17025 
 

 รูปแบบในการผลิตสินคา 
 บริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจการผลิต  และ

จัดจําหนายผลิตภัณฑอีเล็คโทรนิคส โดยมีรูปแบบการผลิต ดังนี้ 

 1. Original Equipment Manufacturing (OEM) เปนการผลิตภายใตเครื่องหมายการคาของ

ลูกคา ซ่ึงผลิตภัณฑตาง ๆ สวนใหญจะไดรับการวิจัยและออกแบบจากลูกคา โดยลูกคาจะเปนผูสงสินคา

ตนแบบใหกับบริษัทฯ เพื่อทําการผลิตใหกับลูกคา 

 2. Original Design Manufacturing (ODM) เปนการผลิตภายใตเครื่องหมายการคาของลูกคา 

ซ่ึงผลิตภัณฑที่ผลิตใหกับลูกคานั้น บริษัทฯ จะเปนผูดําเนินการวิจัยและออกแบบเอง  

 ทั้งนี้การผลิตทั้ง 2 รูปแบบ ไมวาจะเปนแบบ OEM หรือ ODM น้ันสามารถเรียกรวมกันไดคือ 

Electronic Manufacturing Services (EMS) ซ่ึงเปนการผลิตสินคาใหกับลูกคาภายใตเครื่องหมายการคา

ของลูกคาเอง  ซ่ึงบริษัทฯ เนนใหมีการควบคุมการผลิตอยางใกลชิดทุกขั้นตอน จึงทําใหการผลิตมีความ

แมนยําสูง  สินคาที่บริษัทฯ ผลิต ไดแก เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องพิมพเอกสาร (Printer)  LCD Monitor, 

แผงวงจรสําหรับ Hard Disk, แผงวงจรสําหรับ Printer, Car PC และ Web Pad เปนตน ซ่ึงผลิตใหกับ

ลูกคาภายใตเครื่องหมายการคาตาง ๆ เชน Hewlett Packard, Panasonic, NEC, และ Motorola ได

เริ่มทําการผลิตผลิตภัณฑใหมท่ีใชเทคโนโลยีระดับสูง ไดแก เครื่องพิมพ Multi-Function แผงวงจร PC 

สําหรับ Hard Disk บริษัทฯ ไดจัดตั้งแผนกวิจัยและพัฒนาเพ่ือออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑและปรับปรุง

การผลิตใหมีประสิทธิภาพรวมทั้งพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑใหมีตนทุนที่ลดลงและมีคุณสมบัติ

สอดคลองกับความตองการของลูกคามากยิ่งขึ้น  
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 ขัน้ตอนการประกอบเปนผลิตภัณฑ 
 1. บริษัทฯ มีการสั่งซื้อวัตถุดิบจากทั่วทุกมุมโลก อีกทั้งยังมีผูจัดจําหนายวัตถุดิบในตัวโรงงาน

เพื่ออํานวยความสะดวกในการสงวัตถุดิบไดตรงตามเวลาที่ตองการ  

 2. มีขบวนการประกอบแผงวงจร (PCB) ที่สลับซับซอน ต้ังแตการประกอบสวนประกอบยอย ๆ 

จนสําเร็จเปนผลิตภัณฑ โดยมีการใชเทคโนโลยีที่กาวล้ําในกระบวนการผลิต 

 3. มีระบบการตรวจสอบที่แมนยําและมีความนาเชื่อถือในทุกขั้นตอนของการผลิตเพ่ือที่จะได

สินคาที่มีคุณภาพ 

 4. นอกจากการบริการทางดาน (ODM) ผานทางวิศวกร ผูนําโครงการ และพนักงานที่มีคุณภาพแลว 

บริษัทฯ ยังใหบริการดานการทดลอง ตรวจสอบ การจดัจําหนายและสงผลิตภัณฑดวย  

 5.  บริษัทฯ มีวิศวกรประจําโรงงานเพื่อที่จะไดอํานวยความสะดวกลูกคาไดตลอดเวลา นอกจากนี้

บริษัทฯ ยังสงวิศวกรไปพบปะกับลูกคาเพื่อชวยเหลือปญหาตาง ๆ เชน การประกอบผลิตภัณฑ การติดตั้ง

ผลิตภัณฑ และการใชผลิตภัณฑอยางถูกวิธ ี 

 6.  การใชระบบ Internet เพ่ืออํานวยความสะดวกใหกับลูกคาไดรับทราบขอมูลตาง ๆ ที่ทันสมัย

อยูเสมอ เชน ตารางการผลิต สถานะของกระบวนการผลิต ผลการตรวจสอบผลิตภัณฑ อัตราความ

เสียหายชํารุดของผลิตภัณฑ และตารางการจัดสงผลิตภัณฑ  
 
 วิสัยทัศนในการดําเนนิงาน   
 บริษัท แคล-คอมพฯ มุงหวังที่จะเปนผูนําทางดาน Electronics Manufacturing Services และ

ใหบริการในการแกไขปญหาของลูกคาทั่วทุกมุมโลก 
 อุดมการณของแคล-คอมพ : ความเปนเลิศ 
 1.  เวลา : บริษัทฯ มีปรัชญาในการดําเนินธุรกิจวา ควรใชเวลาทุกนาทีใหมีคุณคา ทัง้อดตี ปจจุบนั

และกาวสูความเปนเลิศในอนาคต 

 2.  บุคลากร : บริษทัฯ พรอมที่จะพฒันาบุคคลากรใหสามารถทาํงานไดอยางมีประสทิธิภาพ 

เหนือคูแขงทั้งในอดีต ปจจุบัน และอนาคต 

 3.  การพัฒนา: บริษทัฯ มีการพัฒนาคิดคนสิ่งตาง ๆ เพื่อใหเกิดความกาวหนา และสามารถ

ประสบความสําเร็จในธุรกิจ 
 ความซื่อสัตย และสามัคคี 
 1.  ดานบริการ : บริษทัฯ มีการใหบริการลูกคาที่ดี และเนนการสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคา 
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 2.  ความเอาใจใส : บริษัทฯ มีความเอาใจใสตอพนักงานทุกคนและใหทุกคนมีสวนรวมกับความสําเร็จ

ของบริษัทฯ 

 3.  ความรับผิดชอบ : บริษัทฯ มีความรับผิดชอบตอสังคม วฒันธรรม และสิ่งแวดลอม 

 4.  ความซื่อสัตย : พนักงานทุกคนมีความซื่อสัตยตอบริษทัฯ ความเสียสละ 

 6.  พนักงานทุกคนของบริษัทมีความรับผิดชอบตอหนาที่ และงานที่ไดรับมอบหมายสามารถ

ทํางานเปนทีม รวมแรง รวมใจ เพื่อความสําเร็จของงาน 
 

จุดเดนของบริษทัแคล-คอมพฯ 
 1. ผลิตภัณฑที่มีคุณภาพและมีความสามารถในการผลิตสูง มากกวา 14 ปที่มีประสบการณ

ทางดานการผลิตในประเทศไทย ผลิตภัณฑของบริษัทแคล-คอมพฯ จึงไดรับการยอมรับจากลูกคาชั้นนําทั่ว

โลก ทั้งความแมนยําในแผนการผลิต, 6 Sigma, TQM (Total Quality Control), ความกาวล้ําทางดาน

เทคโนโลยี, ขั้นตอนการตรวจสอบที่รัดกุมและมีคุณภาพ, วิเคราะหอัตราความเสียหายชํารุดของผลิตภัณฑ

ความระมัดระวังในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงทั้งหมดนี้กอใหเกิดสินคาที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน 

 2. การจัดการโรงงานที่มีประสิทธิภาพ  การทํางานเปนทีมเปนหัวใจสําคัญที่ทําใหประสบความ 

สําเร็จ บริษัทมีการประชุมเชาทุกวันเพ่ือใหพนักงานไดรับทราบขอมูลและทักษะในการทํางานใหม ๆ สามารถ

แกไขปญหาขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นไดถูกจุด การระดมความคิดและการรวมมือของพนักงานทุกคนซึ่งเปน

สวนสําคัญที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการโรงงาน 

 3. มีสายการผลิตที่ยืดหยุน  การที่บริษัทนั้นมีสายการผลิตที่ยืดหยุนซึ่งเปนหัวใจหลักของ EMS 

จึงทาํใหบริษัทฯ สามารถผลิตผลิตภัณฑไดทันตามความตองการของตลาดและลูกคา 

 4. มีตนทุนการผลิตต่ํา  จากการที่บริษัทมีตนทุนการผลิตที่ตํ่า จึงทําใหบริษัทไดรับคําสั่งซื้อและ

ลูกคาใหม ๆ อยูเสมอ เพราะในปจจุบันนี้ตลาดมีการแขงขันคอนขางสูง นอกจากคุณภาพของสินคาแลว 

ราคาก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่ลูกคาใหความสําคัญ 

 5. มีผูจําหนายวัตถุดิบในโรงงาน บริษัทสามารถไดรับวัตถุดิบไดตรงตามเวลาที่ตองการ จากผู

จําหนายวัตถุดิบท่ีต้ังอยูในตัวโรงงาน ทําใหบริษัทสามารถลดตนทุนคาขนสงลดระยะเวลาในการติดตอ ส่ือสาร 

เพิ่มประสิทธิภาพในการควบคุมคุณภาพของวัตถุดิบ เพ่ิมความถูกตองแมนยําของแผนการผลิตและเพิ่ม

ความสัมพันธอันดีกับผูจําหนายวัตถุดิบอีกดวย 

 6. การจัดสงผลิตภัณฑตรงเวลา การจัดสงผลิตภัณฑตรงเวลา เปนนโยบายและคําม่ันสัญญาที่

สําคัญที่บริษัท แคล-คอมพฯ มีตอลูกคา 
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 การฝกอบรมและการพฒันาบุคลากรของแคล-คอมพฯ 
 บริษัท แคล-คอมพฯ มีฝายฝกอบรม (Training) ที่ทําหนาที่วางแผนการฝกอบรมประจําป ซ่ึง
โดยทั่วไปการฝกอบรมจะเกิดขึ้นจากความตองการทางธุรกิจของกลุมบริษัทลูกคารายใหญ และฝายฝก 
อบรมจะทําหนาที่จัดฝกอบรมพนักงานในแผนกตาง ๆ ที่เกี่ยวของเม่ือพบวามีความจําเปนตองไดรับการ
ฝกอบรมตามที่กลุมบริษัทฯ ลูกคาแจงความประสงคเขามา บริษัทแคล-คอมพฯ จะมีการประชุมในตอนเชา 
(Morning Meeting) ในเวลา 7.30 น.–8.00 น. ทุกวัน และถือวาเปนการฝกอบรมพนักงาน (Morning 
Training) ไปพรอมกันเพื่อใหพนักงานไดรับทราบขอมูลการผลิต วิธีการทํางานใหม ๆ การแกไขปญหา
ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีการระดมความคิดและความรวมมือจากพนักงานทุกคนซึ่งนับเปน
สวนสําคัญที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการจัดการโรงงาน  นอกจากนี้บริษัทฯ ยังไดมีการ
ประชุมเพื่อส่ือความในหลายรูปแบบ เปนการประชุมหลายประเภทและหลายระดับทั้งในประเทศ และ
ตางประเทศที่เหมาะสมกับบุคลากรระดับตาง ๆ การใชบอรด การติดปายประกาศ การใชระบบสารสนเทศ 
กิจกรรมกลุมยอย และการจัดกีฬาสีเพื่อเพื่อความสามัคคีในองคกร เปนตน 
 บริษัท แคล-คอมพฯ มีวิศวกรประจําโรงงานเพื่ออํานวยความสะดวกลูกคา มีการสงวิศวกรไป
พบปะกับลูกคาเพ่ือชวยเหลือปญหาตาง ๆ เชน การประกอบผลิตภัณฑ การติดตั้งผลิตภัณฑ และการใช
ผลิตภัณฑอยางถูกวิธี บริษัทฯ มีการสงวิศวกรไปอบรมหรือสงไปดูงานในตางประเทศเมื่อมีการปรับปรุง
หรือเปล่ียนแปลงการผลิต หรือการเพิ่มสายการผลิตของโรงงานในไทย เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได อย าง
ชํานาญ วิศวกรโรงงานจะได รับมอบหมายให ดูแลงานต าง ๆ หลายด าน เช น งานดานกระบวนการผลิต เช น 
การออกแบบผังการผลิต (Process Layout) และดูแลการผลิต งานด านผลิตภัณฑซ่ึงจะดูแลดานผลผลิต 
(Yield) วิศวกรจึงจําเปนตองไดรับการพัฒนาความรูที่เกี่ยวกับการวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพ (QA) 
การทดสอบเชิงกล (Mechanical Test) และการทดสอบเชิงไฟฟาสถิตย (Electrostatic Discharge Test) 
การทดสอบเชิงวัสดุศาสตร (Material Test) นอกจากนี้ก็ยังมีโครงการฝกอบรมดานคุณภาพในการผลิต
สําหรับวิศวกรที่บริษัทจัดไวไดแก  การบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM)  ระบบควบคุมคุณภาพ  (Quality 
Control System) พื้นฐานสถิติสําหรับการควบคุมคุณภาพ (Six Sigma) การจัดการโรงงานที่มี
ประสิทธิภาพ  การวิเคราะหอัตราความเสียหายชํารุดของผลิตภัณฑ และความปลอดภัยในการทํางาน 
(บุญทัน ยางนอก. 2548 : สัมภาษณ) 
 สําหรับชางเทคนิค (Technician) ของบริษัทฯ จะไดรับมอบหมายใหทําหน าที่ควบคุมเครื่อง 
จักรกลในการผลิตและทํางานที่ใชที่ฝมือและทักษะ เชนงานเชื่อม งานกลึง งานทดสอบหรืองานบํารุงรักษา 
ดังนั้น โครงการฝกอบรมสําหรับชางเทคนิคจึงเปนการใหความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการซอมบํารุงเครื่องจักร 
(Repair & Improvement) ความปลอดภัยในการทํางาน  ระบบควบคุมคุณภาพ (Quality Control 
System) และกิจกรรมปรับปรุงคุณภาพ เชน QC, 5 ส และ Kaizen   
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 สวนหัวหนางาน (Foreman) จะมีหนาที่รับผิดชอบในการสอนวิธีการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการควบคุมกํากับดูแลใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย โดยหัวหนางานจะไดรับการ

ถายทอดทักษะทางเทคนิคตาง ๆ โดยตรงจากวิศวกร และจะไดรับการฝกอบรมเทคนิคเฉพาะทางเพิ่มอีก

อยางนอยเดือนละ 1 ครั้ง หรือตามความจําเปนของแตละสายงาน นอกจากนี้ก็จะไดรับการฝกอบรมที่

เกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน, กิจกรรม QC และ  5 ส  เปนตน 
  

 การแบงระดับการบรหิารงานของบริษทัแคล-คอมพฯ 
สมศักดิ์ เพชรรัตน (2548:สัมภาษณ) ผูจัดการฝายบริหารงานบุคคลของบริษัทแคล-คอมพฯ ได

กลาวถึงระดับ “ผูบังคับบัญชา” ของบริษัทวาหมายถึงผูซ่ึงทําหนาที่เปนผูนําในการดําเนินงานอุตสาหกรรม 

ไมวาจะเปนผูนําในระดับสูง ระดับกลาง หรือระดับตน ไมวาจะมีที่มาจากการแตงตั้ง เลือกตั้ง หรือไดรับ

การยอมรับจากบุคลากรใหเปนผูนําหรือหัวหนางานขององคกร โดยมีอํานาจหนาที่บังคับบัญชาช้ีแนะ ควบคุม 

วางแผนกําหนดเปาหมายและตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ตามบทบาทหนาที่ของหนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อให

งานบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ทั้งนี้ ผูบังคับบัญชาของแคล-คอมพฯ ไดแบงออกไดเปน 3 ระดับ ตามลักษณะ

อํานาจหนาที่และงานดังภาพประกอบที่  4 ตอไปนี้   

 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 4  แสดงการแบงระดับบุคลากรของบรษิทัแคล-คอมพฯ 

 

 

ระดับตน  

(First Line Supervisor)  

ระดับกลาง 
(Middle Manager) 

ระดับสูง  
(Executive)  

ผูจัดการฝายตาง ๆ 

รองผูจัดการฝายฯ 

หัวหนางาน 

(Foreman) 

ประธานกรรมการ   

รองประธานฯ 

กรรมการผูจัดการ   
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 1. ผูบริหารระดับสูง  (Executive) บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส มีผูบริหารในระดับสูงสุด

รวม 15 คน เปนชาวไตหวัน 5  คน และชาวไทย 10  คน  ไดแก ประธานกรรมการ รองประธานกรรมการ 

กรรมการผูจัดการ ซ่ึงมีหนาที่กําหนดนโยบาย วินิจฉัย ส่ังการในเรื่องสําคัญ เชนเรื่องการขยายกิจการ  การ

เพิ่มทุน  การกอหนี้ผูกพัน การขยายหุน การปรับเปลี่ยนกิจการ เปนตน ผูบริหารระดับน้ีจะรับผิดชอบ

ทั้งหมดในองคการ มีอํานาจสูงสุดในการตัดสินใจ และเปนตัวแทนองคกรในการติดตอกับบุคคลภายนอก 

หรือสถาบันอ่ืน ๆ 

 2. ผูบริหารระดับกลาง  (Middle Manager)  บริษัทแคล-คอมพฯ มีบุคลากรในตําแหนงผูบริหาร

ระดับกลางในสายการผลิต 7 คน และบุคลากรในตําแหนงผูบริหารในสายสํานักงานอีก 2 คน ผูบริหาร

ระดับกลางจะเปนผูนําที่เชื่อมตอระหวางหนวยงานเบื้องบนกับหนวยลาง เชน ตําแหนงผูจัดการตาง ๆ อาท ิ

ผูจัดการโรงงาน ผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการฝายบุคคล  ผูจัดการสาขา และทําหนาที่เปนหัวหนาแผนงาน

ในการนํานโยบายขององคกรไปสูการปฏิบัติของพนักงาน และควบคุม กํากับ ดูแล ประเมินผลและติดตาม

ผลงานใหไดตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 

 3. ผูบริหารระดับตน (First Line Supervisor) ไดแกผูที่ปฏิบัติหนาที่หัวหนางาน (Foreman) ใน

สายการผลิตของบริษัทแคล-คอมพฯ มีจํานวน 90 คน  หัวหนางานเปนผูนําระดับหัวหนาคนงาน จะเปน

ตัวแทนของฝายบริหารในการแกไขปญหา และประสานงานกับพนักงาน มีหนาที่หลักในการสอนวิธีการ

ทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน ตลอดจนการกํากับควบคุมดูแลใหปฏิบัติงานตามหนาที่ และความรับผิดชอบ 

หัวหนางานจะทําหนาที่ Morning Training พนักงานทุกเชา จึงเปนผูที่ใกลชิดกับพนักงานมากกวาผูนํา

ระดับอ่ืน หัวหนางานสวนใหญจะจบการศึกษาต้ังแตมัธยมปลาย–อนุปริญญา มีประสบการณในการ

ทํางานโดยเฉลี่ย 5 ป และเปนผูที่มีบทบาทหนาที่ในการสอนงานพนักงานในระดับปฏิบัติการมากที่สุด

โดยประมาณ 3-10 ช่ัวโมง/สัปดาห นอกจากนี้ยังมีหนาที่ปกครองบังคับบัญชาพนักงานในสายที่รับผิดชอบ 

การรับนโยบายดานบริหารจัดการตอจากผูจัดการ และชวยกระจายงานลงสูการปฏิบัติเบื้องลางตลอดจน

การชวยตรวจตราดูแลงานใหเปนไปตามแผนการผลิตของฝายผลิต ซ่ึงแบงออกเปน 5 แผนก ในแตละ

แผนกก็มีสายการผลิต (Line) รวมทั้งสิ้น  90 สาย ดังภาพประกอบที่  5  ตอไปนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 34 

 

สายการผลิต 

จํานวน

Line 

จํานวน 

Foreman 

จํานวน

พนักงาน 

/1 line 

จํานวน

พนักงาน

ท้ังหมด 

1. แผนกประกอบดวยเครื่องจักร (OSMT) 24 24 12    288 

2. แผนกประกอบแผงวงจร (PCBA)   8  8 40    320 

3. แผนกประกอบยอย (SUB) 25 25 50 1,250 

4.  แผนกประกอบหลัก (TOP) 27 27 50 1,350 

5. แผนกบรรจภัุณฑ  (PACK)  6  6 30    180 

รวม 90 90 - 3,388 
  

ภาพประกอบ 5   แสดงจํานวนสายงาน และบุคลากรในสายการผลิตของบริษัท แคล-คอมพฯ 
 

 การประเมนิทกัษะของหวัหนางาน  
 บริษัท แคล-คอมพฯ มีการฝกอบรมทักษะเฉพาะดานใหกับหัวหนางาน (Foreman) เดือนละ 1 ครั้ง 

และมีการทดสอบทักษะทุก 6 เดือน โดยการทดสอบเพื่อเพ่ิมระดับคาตอบแทนประจําตําแหนง 3 ระดับ คือ 

ผานการประเมินความรูความสามารถขั้นแรกจะไดเงินเพิ่มระดับ 400 บาท/เดือน การประเมินขั้นที่สองคือ

สามารถทํางานในหนาที่อ่ืนไดดวยจะไดเพิ่ม 1,200 บาท และหากผานการประเมินขั้นที่สามคือสามารถทํางาน

แทนชางเทคนิคไดก็จะไดเงินเพ่ิมระดับท่ี 1,600 บาท ซ่ึงผูจัดการโรงงานจะเปนผูติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานเพื่อบันทึกขอมูลลงแฟมประวัติการฝกอบรม โดยการสังเกตพฤติกรรมในการ

ทํางาน และการตรวจสอบผลงานโดยรวมในสายงาน หากผลงานยังไมไดตามเกณฑก็จะไดรับการฝกอบรมเพิ่ม

จนสามารถผานเกณฑการประเมินไดในที่สุด 
 

4.  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน (Coaching) 
 

 4.1  แนวคิดในการสอนงาน ไดมีผูใหความหมายไวมากมาย สามารถรวบรวมไวไดดังนี้ 

 ออลเล็น และ เคน (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2548: ออนไลน ; อางอิงจาก Allen ; & Kane. 1915)  

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานไววา เปนการสอนวิธีการปฏิบัติงานใหกับพนักงานในหนาที่ใดหนาที่หนึ่ง

โดยเฉพาะเพื่อใหรูวิธีการทํางานสามารถเริ่มตนการทํางานไดอยางถูกตอง การสอนงานจะมีลักษณะที่

เฉพาะเจาะจงและเปนระบบ เปนกลวิธีที่ตองใชการวิเคราะหทักษะ และทฤษฎีการเรียนรูโดยสามารถจะ

สอนเปนรายบุคคลหรือสอนเปนกลุมยอยก็ได  
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 บุญเลิศ ไพรินทร (ขนิษฐา จิตรอรุณ. 2540:1-5; อางอิงจากบุญเลิศ ไพรินทร. 2538) ไดให

แนวคิดวา การสอนงานเปนวิธีการพัฒนาบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการทํางานของแตละบุคคล เปน

กระบวนการที่ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานไดสอน แนะนํา ช้ีแจง หรือชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหเรียนรู

วัตถุประสงค และวิธีการทํางานที่ถูกตอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปน

เครื่องมือที่สําคัญสําหรับหัวหนางานทุกคน จึงจําเปนตองจัดทําอยางเปนระบบ มีแบบแผนเปนขั้นตอน 

นอกจากนี้การสอนงานยังเปนวิธีการพัฒนาบุคคลที่ไดผลและประหยัดมากที่สุดถาเปรียบกับการพัฒนา

บุคคลดวยวิธีการอื่น ๆ 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546 : 61) การสอนงาน คือ การที่ผูบังคับบัญชาสอน หรือแนะนําให

ผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะงาน วิธีปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมในการทํางานที่เหมาะสม 

เพื่อใหสามารถทํางานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ   

 วิยะดา วรธนานันท (2548 : ออนไลน) การสอนงาน เปนรูปแบบหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความพรอมในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ตาง ๆ เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงาน ทําใหสัมพันธภาพในการบังคับ

บัญชาดีขึ้น และเปนการประเมินศักยภาพของพนักงานหลังสอนงานแลว  

 สายัณห  พานิช (2548 : 80)  ไดกลาววา การสอนงาน คือ การจัดประสบการณที่เหมาะสมที่สุด

ใหแกผูรับการฝก เพื่อใหเกิดการเรียนรูไดเร็ว และถาวรที่สุด 

 สมิต สัชฌุกร (2547 : 14-15) ไดรวบรวมแนวคิดตาง ๆ เพ่ือใหครอบคลุมความหมายของ  “การ

สอนงาน”  ไวอยางหลากหลาย ดังตอไปนี้ 

 การสอนงาน หมายถึง  การที่หัวหนางานไดสอนหรือแนะนําใหลูกนองไดเรียนรูงานที่ตนไดรับ

มอบหมายนั้นวามีวัตถุประสงคอยางไร มีขอปฏิบัติอยางไร จึงจะบรรลุวัตถุประสงคน้ันอยางมีประสิทธิภาพ

และประหยัด 

 การสอนงาน หมายถึง การที่หัวหนางานไดบอกรายละเอียดในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน เพ่ือให

พนักงานสามารถปฏิบัติไดอยางถูกตอง รวดเร็ว 

 การสอนงาน หมายถึง การเรียนรูของพนักงานเกี่ยวกับงานในหนาที่ของตน โดยหัวหนางานเปน

ตัวการสําคัญที่จะกอใหเกิดการเรียนรูนั้น 

 การสอนงาน เปนเรื่องของการเรียนรูที่หัวหนางานมุงจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของลูกนองจาก

การทํางานไมเปนหรือไมชํานาญ มาเปนผูทํางานเปนหรือมีความชํานาญมากยิ่งขึ้น 
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 การสอนงาน หมายถึง ความสัมพันธโดยตรงระหวางหัวหนางานกับลูกนอง เพราะหัวหนางาน

เปนผูมีประสบการณในงานที่รับผิดชอบเปนอยางดียอมเขาใจในลักษณะงาน การไดสอนงานใหกับลูกนอง

ยอมทําใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน  และเปนการมอบหมายงานของหัวหนางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 

เปนการกระจายความรับผิดชอบในการทํางานใหแกผูใตบังคบับัญชา 

 โดย สมิต สัชฌุกร (2547 : 15)  ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานไววา การสอนงานเปนหนาที่

ประการหนึ่งของผูบังคับบัญชาที่จะพึงปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในอันที่จะทําใหเกิดความเขาใจงาน มี

ความชํานาญ และสามารถทํางานไดอยางถูกตอง โดยหัวหนางานจะตองชี้แจงถึงวัตถุประสงค วิธีการ

ปฏิบัติงานอยางละเอียดและชัดเจนเพื่อจะนําไปสูความสําเร็จของงานและองคการไดในที่สุด การสอนงาน

จึงถือเปนกระบวนการเรียนรูอยางหนึ่งของพนักงาน และยังชวยใหเกิดความสัมพันธอันดีในการทํางานรวมกัน

อีกดวย 

 สวน อํามร  เชาวลิต  (2548 : ออนไลน) กลาววา การสอนงาน คือ การเรียนรูเกี่ยวกับงาน เปน

ภารกิจที่สําคัญของผูบริหาร/หัวหนางาน ซึ่งสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน เนื่องดวยการสอนงานจะ

ชวยใหผูปฏิบัติสามารถทํางานใหมได (Performance a New Task) ทําใหเกิดการปรับปรุงการทํางานใหดี

ขึ้น (Improve Performance) ชวยพัฒนาทักษะในการทํางาน (Develop Skills) ชวยแกปญหาในการ

ทํางาน (Solve Problems) เกิดความมั่นใจในการทํางาน (Build Confidence)   

 อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548 : 50) ไดกลาวถึงการสอนงานไววา เปนวิธีหนึ่งในการพัฒนาพนักงาน

ใหสามารถทํางานเปนไปตามความคาดหวังที่หัวหนางานกําหนดขึ้น โดยมีจุดมุงหมายคือการปรับปรุงและ

พัฒนาใหพนักงานมีความสามารถ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เพราะผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะ

นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีของหนวยงาน และขององคกรในที่สุด 

 และ เกรียงศักดิ์ วัฒนะรัตน (2549: ออนไลน)  ไดกลาววา การสอนงาน นอกจากจะเปนการ

ชวยเหลือ ใหคําแนะนํา ใหกําลังใจ และใหโอกาสในการทําสิ่งตาง ๆ ใหดีขึ้นแลว  การสอนงานยังเปนวิธีที่

จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จในการทํางานอยางเปนอิสระและมีประสิทธิภาพ การสอน

งานจึงเปนวิธีการหนึ่งในการบริหารที่ผูบังคับบัญชาควรทําความเขาใจใหละเอียดถองแท เพ่ือการนําไปใช

ในการบริหารงานจะไดเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพ 

 จากคําจํากัดความของการสอนงาน ที่มาจากแนวคิดตาง ๆ  ดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา 

การสอนงานคือ การที่หัวหนางานไดทําหนาที่ถายทอดความรู หรือแนะนําวิธีการทํางานที่ถูกตองใหแก

ผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาใจขั้นตอนการทํางาน จนสามารถทํางานไดเองอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

ตลอดจนการควบคุม ดูแล เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามเปาหมายขององคกร  
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 4.2  วัตถุประสงค  และ ความสําคัญของการสอนงาน 
 วัตถุประสงค โดยทั่วไปของการสอนงาน ไดแก 

  1.  เพ่ือถายทอดเทคนิคและวิธีการทํางานงานใหกับพนักงาน 

  2.  เพ่ือใหพนักงานเขาใจวิธกีารทาํงานที่ถกูตองสามารถปฏิบัติงานไดทันท ี

  2.  เพ่ือใหพนักงานมหีลักการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกนั  

  3.  เพ่ือปองกันการทํางานผดิพลาดของพนักงาน 

 การสอนงาน จึงนับไดวาเปนวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาซึ่งไดผลดีมากในดานการเสริมสราง

บรรยากาศในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพสูง เปนการชวยเพิ่มศักยภาพใหแกผูปฏิบัติงาน

ในทุกระดับ และเปนการลดคาใชจายซึ่งเปนตนทุนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
  
 ลักษณะของการสอนงาน เปนการที่หัวหนางานไดสังเกตการทํางานของลูกนอง ณ พื้นที่

ปฏิบัติงานในขณะที่ทํางานจริงและเห็นวาลูกนองยังขาด ความรู ความเขาใจ ทักษะการทํางานในบางเรื่อง  

หัวหนางานจึงเขาไปชี้แนะโดย ทดลองทําใหดูเปนตัวอยาง อธิบายเพิ่มเติมแลวใหลูกนองทําตามจนกระทั่ง

ลูกนองทํางานนั้นไดจริง  การสอนงานจึงมีความสําคัญมากในกระบวนการผลิต โดยสมิต สัชฌุกร (2547 : 

16)  ไดสรุปความสําคัญของการสอนงานไวดังนี้ 

 1. ไมเกิดการลองผิดลองถูก การสอนงานเปนไปอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพจะลดความผิดพลาด 

เสียหาย และเวลาในการทํางาน 

 2.  การเรียนรูเปนไปอยางถูกตองสมบูรณเกิดการถายทอดงานและเทคนิคการปฏิบัติ งานจาก

หัวหนางานงาน ไปสูผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูในการทํางานที่ถูกตอง 

 3. การปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น รวดเร็วและปลอดภัย ไดผลผลิตทีมี่คุณภาพสม่ําเสมอ

และไดมาตรฐานเดียวกนั 

 4. ไมเสียเวลาในการกลับไปแกไขงานที่ผิดพลาด และบกพรอง 

 5.   มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกนัระหวางหัวหนางานกบัผูปฏิบัติงาน  

 6.   ทําใหองคความรูไมติดกับบุคคล เม่ือมีการเขาออกจากงาน ก็มีผูสืบตองานได 
  
  4.3  ประโยชนของการสอนงาน 
 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548 : 17-20)  ไดกลาวถึงผลประโยชนท่ีไดรับการจากสอนงาน  โดย

กลาววา การสอนงานถือวาเปนรูปแบบของการสื่อสารอยางหนึ่งที่เปนทางการและไมเปนทางการระหวาง
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หัวหนาและพนักงาน ที่เรียกวาการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ท่ีหัวหนางานใชใน

การแจงและรับฟงความตองการของพนักงาน และใชเปนชองทางในการสอบถามปญหา และอุปสรรคที่

เกิดขึ้นในการทํางาน รวมทั้งเปนโอกาสอันดีในการที่จะชวยกันแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการทํางาน

รวมกัน การสอนงานที่ถกูตองจะสงผลประโยชนโดยตรงตอตัวพนักงานเอง ตอหัวหนางาน และตอองคการ 

ดังตอไปนี้   
 ประโยชนตอพนักงาน  
 • ทําใหพนักงานเขาใจถึงขอบเขตหนาที่งาน เปาหมายของงาน ความตองการหรือส่ิงที่หัวหนา

งานคาดหวัง 

 • ทําใหพนักงานมีโอกาสรับรูถึงสถานะและการเปลี่ยนแปลงขององคการ รวมถึงปญหาและอุปสรรค

ที่เกิดขึ้น ตลอดจนภารกิจตาง ๆ ที่องคกรจะทําในปจจุบันและตอไปในอนาคต 

 • ทําใหพนักงานรับรูปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานรวมกับหัวหนางาน รวมทั้งมีสวน

รวมกับหัวหนางานพิจารณาทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

 • ทําใหพนักงานมีโอกาสรับรูจุดแข็ง หรือขอดีของตน รวมถึงจุดออนหรือส่ิงที่ตองพัฒนาปรับปรุง

เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 • ทําใหพนักงานรูจักวางแผนและจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของงาน รับรูเทคนิควิธีการใน

การทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และระยะเวลาที่หัวหนางานกําหนด 

 • สรางขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน ซึ่งพนักงานจะไมรูสึกวาตนเองทํางานเพียงลําพัง หรือ

มีความรูสึกวาหัวหนางานทอดทิ้ง และไมสนใจที่จะพัฒนาความสามารถและศักยภาพในการทํางานของ

พนักงาน 

 • เปนแรงจูงใจหรือส่ิงกระตุนใหพนักงานตองปรับตัวเอง มีความกระตือรือรนและความพรอมที่

จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 

 • สงเสริมใหลูกนองมีมูลคา (Value) ในการทํางานเพิ่มขึ้น เนื่องจากการสอนงานที่ถูกตองโดย

พิจารณาตามความตองการของพนักงานแตละคน จะมีสวนชวยตอบสนองใหลูกนองบรรลุเปาหมายของ

ตนเอง (End Goal) ที่กําหนดไว  
  
 ประโยชนตอหวัหนางาน  
 • การสอนงานจะชวยแบงเบาภาระงานของหัวหนางานเนื่องจากลูกนองสามารถทํางานไดอยาง

ถูกตอง และนําสงมอบผลงานไดตรงตามเวลาที่กําหนด 
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 • ทําใหหัวหนางานมีเวลาเพียงพอที่จะคิดพิจารณาปรับปรุงระบบงาน ขั้นตอน และวิธีการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 • เปนชองทางหรือโอกาสที่หัวหนางานสามารถชี้แจงจุดเดน หรือจุดที่อยากใหลูกนองพัฒนา
ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 

 • เปนชองทางหนึ่งทีหั่วหนางานสามารถแจงใหลูกนองรับรูถึงวิสัยทัศน (Vision) ภารกิจ 
(Mission) กลยุทธ (Strategy) และเปาหมาย (Goal) รวมทั้งการเปลี่ยนแปลง และการเตรียมความพรอม

ในดานตาง ๆ ท้ังขององคการและหนวยงาน 
 • ทําใหหัวหนางานมีโอกาสรับรูความตองการหรือส่ิงที่ลูกนองคาดหวัง รวมทั้งรับรูปญหาหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานของลูกนอง 
 • สรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานระหวางหัวหนางานและลูกนอง เนื่องจากมีการพูดคุยและ

ปรึกษาหารือกันมากขึ้น เปนการลดอัตราการลาออกของพนักงานใหนอยลง 
 • การสอนงานเปนหนทางหนึ่งที่หัวหนางานนํามาใชในการผลักดันและสนับสนุนใหลูกนองทํางาน

ใหบรรลุเปาหมาย (Performance Goal) ตามแผนงานที่กําหนด 
 • สงเสริมใหเกิดบรรยากาศของการทํางานรวมกันเปนทีม (Team Working) ระหวางพนักงาน

ภายในกลุม ซึ่งจะทําใหพนักงานรวมแรง รวมใจ และรวมคิดที่จะหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในการทํางาน  
  
 ประโยชนตอองคกร  
 การสอนงาน นอกจากจะสงผลโดยตรงไปยังพนักงานและหัวหนางานแลว การสอนงานที่ถูกวิธี
จะสงผลตอเนื่องไปยังระดับองคกร น่ันคือองคการจะมีผลการปฏิบัติงาน (Organizational Performance) 

ที่เปนไปตามหรือมากกวาความคาดหวังที่ตองการ ไมวาจะเปนกําไร รายได ยอดขาย สวนแบงทาง
การตลาด ผลผลิต และจํานวนลูกคาที่เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งตนทุน หรือคาใชจายในการดําเนินงาน และขอ
รองเรียนของลูกคาที่ลดลง   
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546:62)  กลาววา  การสอนงานที่ดีจะกอใหเกิดประโยชน  ดังนี้ 

 1.  ผลงานของหนวยงานเพิ่มขึ้นงานที่รับผิดชอบเปนไปตามมาตรฐานหรือเปาหมายที่กาํหนดไว 
 2. ขอผิดพลาดในการทํางานนอยลง 
 3.   คนงานมีความเขาใจในงานเพิ่มมากขึ้นมีฝมือในการทํางานเพ่ิมขึ้น สามารถทํางานไดอยาง
ถูกตองตามวิธีการ 

 4.   อุบัติเหตุในการทํางานลดนอยลง 
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 5.   ผลผลิตมีคุณภาพดี ตรงตามมาตรฐาน เปนที่พอใจของลูกคา 

 6.   หนวยงานและองคกรมีกําไรเพิ่มมากขึ้น 
 

 4.4  ความจําเปนในการสอนงาน 
 การสอนงานเปนสิ่งที่มีความจําเปนและเกิดขึ้นไดทุกโอกาส หัวหนางานที่ฉลาดและมีวิสัยทัศน 

จะใชการสอนงานเปนเครื่องมือในการเพ่ิมศักยภาพใหหนวยงานไดดีและมากยิ่งขึ้น และเปนการสงเสริม
ความกาวหนาใหผูปฏิบัติงานและเปนผลดีกับการบริหารงานของหัวหนางานดวย 
 สมิต  สัชฌุกร (2547:18) ไดกลาววา โดยทั่วไปความจําเปนในการสอนงานจะเกิดขึ้นในกรณี 
ตอไปน้ี 

 1.  เมื่อรับพนักงานใหมเขามาทาํงาน 
 2.   เมื่อโอนยายพนักงานเกาจากฝายอืน่เขามาทาํงานใหม 
 3.   เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบงาน หรือกระบวนการผลติ 

 4.   เมื่อมีการนําเครื่องจักรกล เครื่องมือ หรืออุปกรณการทาํงานใหมเขามาใช 

 5.   เมื่อหัวหนางานพบวา พนักงานทํางานบกพรอง ลาชา และ ผิดวิธี 
 6.   เมื่อหัวหนางานพบวา พนักงานใชเครื่องมือหรืออุปกรณไมตรงกับงาน 
 7.  เมื่อหัวหนางานพบวาพนกังานทํางานเสี่ยงอันตรายหรือมีการกระทําทีไ่มปลอดภัย 

 8.   เมื่อเกิดปญหางานผิดพลาดผลงานไมไดมาตรฐานมีการสูญเสียวัสดุเพิ่มมากขึ้น 
 9.  เมื่อเกิดอุบัติเหตุจากความประมาทในการทํางานของพนักงาน 
 10. เมื่อตองการพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานใหสูงขึน้ 
 นอกจากนี้ อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548 : 241) ไดกลาวถึงโอกาสที่จําเปนในการสอนงานวาไมได

จํากัดเพียงแคสอนงานใหกับพนักงานใหมเทานั้น แตชองทางในการสอนงานสามารถเกิดขึ้นไดหลากหลาย
ซ่ึงไดแก การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การโอนยายงาน การเลื่อนตําแหนงงาน การประเมินผลงาน การ
มอบหมายงานดวนพิเศษ การมอบหมายงาน หรือโครงการที่มีระยะเวลาที่แนนอน  รวมไปถึงการแกไข
ปญหา หรือสถานการณที่เกิดขึ้นดวย  
 4.5   บทบาท หนาที ่และความสําคญัของหัวหนางาน 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2546 : 13) ไดใหความหมายวา หัวหนางาน คือผูบริหารระดับตน หรือ
ระดับกลาง ที่มีผูอยูใตการบังคับบัญชาอยูจํานวนหนึ่ง และในขณะเดียวกันก็จะมีผูบังคับบัญชาเหนือตน

ในระดับที่สูงขึ้นไปอีก หัวหนางานจึงมีอยูหลายระดับที่เรียกกัน  เชน  โฟรแมน   ซูปเปอรไวเซอร หรือ 

หัวหนางาน  เปนตน  ดังไดแสดงไวในภาพประกอบที่  6  ดังตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ   6   แสดงการแบงระดับช้ันของบุคลากรในองคกร 

 

 ที่มา  :  วิชัย  โถสุวรรณจินดา. (2546 : 3). หัวหนางานพันธุแท. กรุงเทพฯ. 

 

 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546 : 3)   หัวหนางาน  คือบุคคลที่ทําใหงานเสร็จตามเปาหมายของ

องคการ โดยอาศัยความรวมมือจากคนอื่นเปนผูทํางานใหเสร็จ   

 อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548 : 53, 56)  ไดใหความหมายวา “หัวหนางาน” หมายถึงบุคคลที่ไดรับ

มอบหมายใหดูแลรับผิดชอบในการบริหารจัดการงานทั้งงานของตนและของลูกนอง หากหัวหนางานสามารถ

บริหารจัดการงานที่ไดรับมอบหมายและบริหารลูกนองของตนดีพอแลว ผลที่ตามมาก็คือการทํางานที่บรรลุ

ถึงเปาหมายที่หนวยงานและองคกรตองการ 

 บุคคลที่ไดรับการบรรจุ แตงตั้ง หรือเลื่อนขั้นตาํแหนงงานขึน้สูระดับหวัหนางาน นอกจากการ

พิจารณาพ้ืนฐานทางดานความรูแลว องคกรมักจะพิจารณาจากปจจัย 5 ประการ ดังนี ้

 1.  มีอายุงาน หรือมีประสบการณในงานนั้น ๆ 

 2.  มีความสามารถ หรือมีทักษะที่จะทํางานได 

 3.  มีลักษณะการเปนผูนาํ 

 4.  มีความประพฤติดี 

 5.  มีมนษุยสัมพันธ 
  
 

ผจ

ผจก. ฝาย

หัวหนาแผนก 

หัวหนางาน 

คนงาน 

ผจก. 
ใหญ



 42 

 บทบาทของหวัหนางาน 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 214)  ไดกลาววา  บทบาทที่สําคัญประการหนึ่งของหัวหนางานใน

สายงานการผลิตตาง ๆ จําเปนจะตองมีนั่นก็คือบทบาทในฐานะของการเปน “ผูสอนงาน (Coaching)” 

ถึงแมวาหัวหนางานจะมีแผนในการทํางานและมีเปาหมายที่ชัดเจน แตส่ิงที่เกิดขึ้นไดเสมอก็คือ ระหวางที่

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานนั้น หากวามีขอบกพรองหรือเกิดการผิดพลาดขึ้น และเกินกวาความรู ความ 

สามารถที่จะผูปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานไดเองแลว ส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาตองการก็คือ คําแนะนํา 

หรือ การใหคําปรึกษา รวมถึงการถายทอดวิธีการปฏิบัติงานนั้นดวย  

 สวน วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2546 :22)  ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนางานวา  หัวหนางานเปนผู

มีบทบาทดําเนินการเพื่อใหเกิดผลงานสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน หรือขององคกรที่กําหนดไว

อยางมีประสทิธิผลและมีประสิทธิภาพ  หัวหนางานจะตองมีความสามารถใชปจจัยในการบริหาร อันไดแก 

พนักงาน วัสดุอุปกรณ งบประมาณ เวลา ไดอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด เพื่อใหเกิดผลงานสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน หรือขององคการที่กําหนดไว 

 นอกจากนี้  ดร.ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้  (สมชาติ  กิจยรรยง. 2545 : ไมปรากฏเลขหนา)  ปรมาจารยใน

ดานการพัฒนาองคการเรียนรู  ไดสรุปบทบาทของหัวหนางานไววา  หัวหนางานยุคใหมจะตองเปน :- 

   

  Leader as Designer   ผูนําแบบนักออกแบบ 

  Leader as Teacher   ผูนําแบบครูผูสอน 

  Leader as Steward   ผูนําแบบผูชวยเหลือ 

  Leader as Learner   ผูนําแบบผูเรียนรู 

  

 ดังนั้น หัวหนางานจึงเปนบุคคลที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหบรรลุภารกิจ และ

เปาหมายขององคกรในระดับหนึ่ง นอกจากนี้หัวหนางานยังมีหนาที่ในการมอบหมายงาน การกํากับดูแล 

ตรวจสอบใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เปนผูนําที่ดี และมีความสามารถในการแกไขปญหาในการทํางาน

ใหกับผูใตบังคับบัญชาตลอดจนการสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นดวย หนาที่ของหัวหนางานอยูท่ีการ
ควบคุม ดูแลผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของหนวยงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
 หนาทีข่องหวัหนางาน  
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546 : 8-10) ไดสรุปหนาที่ 6 ประการ ของหัวหนางานดังนี ้
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 1. การสรางความเขาใจในองคการใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานที่มีความเขาใจ

เปนอยางดีในหนาที่ความรับผิดชอบของหนวยงานที่มีตอองคกร จะตองแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวา

งานของแตละคนมีความสัมพันธกับงานสวนรวมขององคกรอยางไร และเมื่อมอบหมายงานใหพนักงาน

ผูใตบังคับบัญชาแลวก็จะตองระบุเรื่อง อํานาจหนาที่ใหกระจางชัด 

 2. การปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ  ในการออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตินั้น หัวหนา

งานตองออกคําสั่งใหชัดแจง เขาใจงาย และแนนอนเจาะจง เมื่อออกคําสั่งไปแลวตองมีการตรวจสอบวา

งานดําเนินไปตามตารางที่กําหนดไวหรือไม ทั้งมีการประสานงานภายในหนวยงาน และเขาแกไขเมื่อจําเปน

ดวยการดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามที่ไดรับมอบหมาย และตองเนนความประหยัดและประสิทธิภาพ

ควบคูกันไปดวย 

 3. การวางแผนและกําหนดงาน หัวหนางานจะตองรูถึงขีดความสามารถของหนวยงาน ทั้งดาน

กําลังคน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ และทรัพยากรอื่น ๆ ที่มีอยู และเมื่อกําหนดแผนงานขึ้นแลว จะตอง

จัดลําดับงานที่จะทํากอนหลังเปนตารางปฏิบัติ โดยระบุผูรับผิดชอบ คาใชจาย วัสดุอุปกรณที่ตองใช  การ

วางแผนที่ดีนั้นควรใหผูใตบังคับบัญชามีสวนกําหนดเปาหมายดวย ทั้งกําหนดระยะเวลาที่งานจะตองเสร็จ

และมีแผนสําหรับกรณีฉุกเฉิน รวมทั้งการทํางานลวงเวลากรณีที่จําเปน 

 4. การพัฒนาคนทํางาน  โดยที่ผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องมือท่ีสําคัญ หัวหนางาน  จึงตองรูจัก

เลือกคนใหเหมาะสมกับงาน และถาเปนการมอบงานใหมให ก็ควรจะแนะนําวิธีการทํางานที่ถูกตองใหดวย 

นอกจากนี้ หัวหนางานควรศึกษาติดตามดูดวยวาผูใตบังคับบัญชาควรมีโอกาสไดรับการศึกษาเพิ่มเติม

ในทางใดเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน และหากมีโอกาสควรแจงใหผูใต บังคับบัญชาทราบถึง

ผลงาน  โดยกระตุนใหปรับปรุงตนเองในขอบกพรองตาง ๆ ดวย 

 5. การสรางความรวมมือกับผูใตบังคับบัญชา  รูจักใหรางวัลเม่ือมีการทําความดีความชอบ 

หรือสรรเสริญเม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานไดผลดี มีการโยกยายตําแหนงงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 

เปนการสรางความเชื่อม่ันในตัวหัวหนางานและความจงรักภักดีตอองคกร เมื่อมีขอรองทุกขก็ตองพิจารณา

ดวยความเที่ยงธรรมปราศจากอคติ สําหรับผลงานที่ผานมาควรแจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบความกาวหนา

อยูเสมอ อยางไรก็ตามหากมีการฝาฝนระเบียบอันเปนกฎเกณฑของการทํางานก็ตองมีการลงโทษตาม

ความเหมาะสม และหัวหนางานควรยึดหลักใหความปลอดภัย และสวัสดิภาพแกคนทํางานอยางเต็มที่  

 6. การปรับปรุงตัวเอง หัวหนางานยุคใหมจะตองปรับปรุงฝมือ และเพ่ิมพูนความรูอยูเสมอ 

รวมทั้งการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาและความสัมพันธที่ดีกับหนวยงานอื่น นอกจากนี้ยัง

ตองปรับปรุงทัศนคติของตนตองานและทาทีขององคกรใหเปนในในทางสรางสรรคดวย  
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 นอกจากหัวหนางานจะตองมีความรอบรูในกิจการงาน (Job knowledge) และความเขาใจใน

หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibilities knowledge) ของตนแลว หัวหนางานที่ดีจะตองมีบทบาทในการ

เปนผูนําในดานทักษะ อีก 4 ประการคือ 

 1. ทักษะในการนําคน (Skill in Leading) 

 2. ทักษะในการสอนงาน (Skill in Instruction) 

 3. ทักษะในการปรับปรุงงานใหกาวหนา (Skill in Improving Methods) 

 4. ทักษะในการแนะนาํชวยเหลือ บริการ ควบคุม แกไข และสรางความสัมพันธ  
 
 ความสําคญัของหัวหนางาน 
 สมชาต ิ กิจยรรยง (2546 : 14)  ไดกลาวถึงความสาํคัญของหัวหนางาน ไวดังตอไปนี ้

 1.  เปนตัวแทนผูบริหาร หรือองคกรที่นํานโยบายมาวางแผนงาน หรือปฏิบัติงาน 

 2.  เปนพี่เลี้ยง หรือผูแนะนํางานใหกบัพนกังานใหม 

 3.  เปนแบบอยาง หรือตัวอยางในการปฏิบัติงาน 

 4.  ชวยเสริมสรางพลังของทีมงานขององคกรใหแข็งแกรง 

 5.  ชวยกระจายงานจากเบื้องบนลงสูเบ้ืองลาง 

 6.  ชวยตรวจตราดูแลงานใหเปนไปตามแผนการ หรือนโยบาย 

 7.  เปนตัวแทนในการแกไขปญหาจากงาน หรือจากคน 

 8.  ชวยปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชา 

 9.  เปนผูนําในการบริหารงาน และบริหารองคกรในระดับหนึ่ง 

 10.  เปนพลังผลักดันองคกรใหกาวสูความเปนเลิศได 
 

 4.6  ความรบัผิดชอบของหวัหนางานในการสอนงาน 
 การปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางานนั้น แมวาหัวหนางานจะมีแผนการทํางานและมีเปาหมาย

ที่ชัดเจน มีความเปนไปไดที่จะดําเนินการตามแผนงานจนบรรลุวัตถุประสงค แตหัวหนางานพึงระลึกเอาไว

เสมอวา ไมสามารถทํางานใหสําเร็จไดดวยตนเอง แตจะตองทํางานใหบรรลุความสําเร็จดวยความรวมมือ

รวมใจ จากฝมือการทํางาน และความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้น หัวหนางาน จะตองมีความ

รับผิดชอบในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดังตอไปนี้  (สมิต สัชฌุกร. 2547: 32) 
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 1. หัวหนางานมีพันธะผูกพันในการควบคุม ดูแล รับผิดชอบ ใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการ

ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถ ดวยวิธีการที่เหมาะสม  การสอนงานจึงเปนวิธีการที่ดีที่สุดที่จะ

ชวยพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงหัวหนางานสามารถจะ

ใชการสอนงานเปนเครื่องมือที่สะดวกในการพัฒนาบุคคลากรเปนรายบุคคล โดยไมตองขออนุญาตจาก

ผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป เพราะวาการสอนงานเปนภารกิจหลักโดยตรงของหัวหนางานอยูแลว 

 2. หัวหนางานสามารถที่จะสอนงานดวยตนเอง หรือมอบหมายใหพนักงานที่เชี่ยวชาญเปนผู สอน

งานแทนก็ได โดยที่หัวหนางานก็ยังคงตองรวมรับผิดชอบในผลสําเร็จของการสอนงานนั้นกลาวคือจะตอง

รับผิดชอบติดตามผลการสอนจนแนใจวาผูเรียนนั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองสมบูรณแลว 

 3. หัวหนางานตองรับผิดชอบตอความผิดพลาด ความบกพรองในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ดังนั้น ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานจึงไมสามารถที่จะปฏิเสธความรับผิดชอบในการสอนงานไดเลย และ

จะตองสอนงานอยางถูกวิธีดวย 
 
 4.7  คุณสมบติัของผูสอนงานที่ดี  
 สมิต สัชฌุกร (2547: 34)  ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลซึ่งเหมาะสมที่จะเปนผูสอนงานที่ดี ไว

วาควรจะมีคุณสมบัติดังตอไปนี้  

 1. มีความรู ความสามารถในงานที่จะสอน เพราะผูสอนงานจะตองถายทอดความรูที่ตนมีอยู

ใหแกผูเรียนงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. มีความรักในการถายทอดความรู เพราะการเปนผูสอนงานจะตองมีความเอาใจใส และใช

ความอดทนในการสอน เนื่องจากผูเรียนแตละคนมีลักษณะ และอุปนิสัยที่แตกตางกัน 

 3. มีความมุงม่ัน จริงจังในการสอนงานใหเกิดผลสําเร็จ เพราะถาสอนเพียงครึ่ง ๆ กลาง ๆ ก็จะ

เปนผลใหผูเรียนไมสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง 

 4. มีความตั้งใจในการสอนอยางแนวแน เพราะจะตองจัดทําตารางการสอนงาน การวิเคราะห

แจกแจงรายละเอียดของงาน และจัดเตรียมเนื้อหาในการสอน ซ่ึงจะตองจัดทําอยางเปนระบบใหการสอน

งานมีความตอเนื่อง 

 5.  มีทักษะในการสื่อสารใหเกิดความเขาใจ เพราะการสอนงานเปนการทําใหเกิดการเรียนรู ซ่ึง

เปนผลจากการไดรับการถายทอดใหมีความเขาใจที่ถูกตอง ตรงกัน ระหวางผูสอนกบัผูเรียน 

 6. มีความอดทนตอพฤติกรรมผิดปกติของผูเรียน เพราะผูสอนงานไมสามารถเลือกผูเรียนได

ตามที่ตองการ ผูเรียนบางคนอาจจะมีความสามารถในการรับรูและเรียนรูไดแตกตางกัน 



 46 

 7. มีจิตวิญญาณของความเปนครู เพราะจะตองใหความเมตตาและเอาใจใสตอผูเรียน เพื่อให

ประสบผลสําเร็จในการเรียน 

 จากการศึกษาดังกลาวจะเห็นวา หัวหนางานเปนผูที่มีบทบาทหนาที่และความสําคัญเปนอยาง

มากในการสอนงานจะตองเปนผูที่มีทัศนะคติที่ดีในการสอนงาน มีความรักในการถายทอดความรู มีความ

เมตตา และเอาใจใสผูเรียน ตลอดถึงความอดทนตอพฤติกรรมที่หลากหลายของผูเรียน ตองสอนเพื่อให

ผูเรียนประสบความสําเร็จในการทํางานโดยเขาใจวัตถุประสงคในการสอนงานวาเปนการสรางความสําเร็จ

ในการทํางานรวมกัน ดังนั้น การสอนงานจึงเปนวิธีการที่ดีที่สุดที่จะชวยพัฒนาความรู ความสามารถ  และ

ทักษะในการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งหัวหนางานทุกคนจะตองสามารถนํามาใชเปนเคร่ืองมือใน

การปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอไป 
 
5. หลัก และวิธีการสอนงาน   

 
 5.1  หลักเบือ้งตนในการสอนงาน 
 เพื่อใหการสอนงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หัวหนางานจึงตองทําใหบุคคลนั้นรูเรื่องและ

เขาใจในงานที่จะตองปฏิบัติคืออะไร มีจุดมุงหมายเพื่อใหบรรลุผลอะไร ผูปฏิบัติจะตองทําอยางไร และมี

ขั้นตอนการปฏิบัติอยางไร  ดังตอไปนี้  (สมิต สัชฌุกร. 2547 : 53-54) 

 1.  ตองชี้แจงใหผูเรียนเขาใจวัตถุประสงคของการสอนทกุครั้ง 

 2.  ตองทําใหผูเรียนมีความสนใจ ใครจะเรียนรูงานที่จะสอน 

 3.  ตองมุงผลของการสอนงาน โดยคํานึงถึงผูเรียนเปนสําคัญ 

 4.  ตองใหผูเรียนรูวางานที่จะสอนอยูในขั้นตอนใดของงานทั้งหมด 

 5.  ตองจัดการสอนโดยทาํใหเหมือนสภาพในขณะปฏบิัติงานจริง 

 6.  ตองทําใหผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูอยางสมบูรณ 

 7.  ตองจัดโปรแกรมการสอนงานใหเหมาะกับความสามารถในการเรียนรูของผูเรียนแตละคน 

  

 ประการสําคัญ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามหลักการสอนดังกลาวขางตน หัวหนางานจะตองตอง

ตอบคําถามตอไปนี้ใหไดอยางชัดเจน  (สายัณห  พานิช. 2548 : 88-90) 
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 1. สอนอะไร? หัวหนางานจะตองเตรียมเนื้อหาที่จะสอนแตละครั้ง เพ่ือใหรูจริง รูละเอียด รูกวาง 

และรูลึก  หากไมแนใจจะตองรีบคนควาใหความรูนั้นถูกตองและทันสมัย อยาคิดวาสิ่งที่เคยรูนั้นถูกตองอยู

แลวเสมอไป เพราะจะทําใหเกิดภาวการณขาดขอมูลที่ถูกตองได 

 2. สอนทําไม? หัวหนางานจะตองรูวัตถุประสงคของหลักสูตรหรือวิชาที่จะสอน และวัตถุประสงค

เชิงพฤติกรรมแตละหัวขอการสอนซึ่งจะเปนการบอกทิศทางใหการสอนดําเนินไปสูเปาหมายไดชัดเจน และ

สามารถวัดหรือตรวจสอบไดวาตรงวัตถุประสงคนั้นหรือไม ดังนั้น ทุกคร้ังที่เตรียมการสอน หรือเขียน

แผนการสอนจะตองมีหลักสตูรรองรับเปนบรรทัดฐานเสมอ 

 3. สอนใคร?  เปนการบอกใหหัวหนางานรูวาจะตองทําความรูจักกลุมผูรับการฝก และวิเคราะห

ผูรับการฝกเปนรายกลุมและรายบุคคลโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Difference) 

ซ่ึงความแตกตางกันดังกลาวจะนํามาซึ่งความสนใจที่ตางกันทั้งดานความคิดและพฤติกรรม โดยพื้นฐาน

การวิเคราะหผู รับการฝกอยางงาย ๆ ก็คือ ความแตกตางกันทางเพศ วัย พื้นฐานการศึกษา และ 

ประสบการณเดิม  เปนตน 

 4. สอนอยางไร?  เปนขั้นตัดสินใจของหัวหนางานวาเนื้อหาอยางนี้ วัตถุประสงคอยางนี้ ผูรับ

การฝกลักษณะนี้ จะเลือกใชวิธีการสอนแบบใดจึงจะเหมาะสมที่สุด เชน การสอนบรรยาย การสอนสาธิต 

การสอนปฏิบัติ สอนแบบมอบหมายงาน หรือเทคนิควิธีการอื่น ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูท่ีเร็วและถาวรที่สุด 

 5. สอนเทาไร? จะเปนตัวกําหนดกรอบเนื้อหา และภายใตเงื่อนไขเวลาที่กําหนด การสอนจะตอง

ไมยืดเยื้อ  จะตองสอนใหจบเนื้อหาที่เตรียมไวและหัวขอการสอนภายในเวลาที่กําหนด และสามารถ

ตอบสนองตอวตัถุประสงคของหลักสูตรได 
 
 5.2  หลักในการวางแผนการสอนงาน  (Coaching Model) 
 การสอนงาน (Coaching) เปนเทคนิคที่นิยมใชในการพัฒนาบุคลากร เพื่อสอนใหเขาใจวิธีการ

ทํางาน และสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดทันที โดยจะเรียกผูที่ทําหนาที่สอนงานวา  “Coach”  และเรยีกผู

ที่ถูกสอน งาน วา “Coachee”  โดยมีการดําเนินงานหลัก ๆ อยู 4 ขั้นตอน (อาภรณ ภูวิทยพันธุ. 2548  : 

182-223)  ดังไดแสดงไวในภาพประกอบที่  7  ตอไปนี้   

 



 48 

 
 

ภาพประกอบ  7  แสดงวงจรในการวางแผนการสอนงาน 
 

 ที่มา  :   อาภรณ  ภูวิทยพันธุ. (2548: 182) . สอนงานอยางไรใหไดงาน (Coaching). 
  

 วงจรในการวางแผนการสอนงาน  (Coaching Model)   เปนขั้นตอนในการวางแผนการสอน

งานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ  มีลําดับขั้นตอน ดังตอไปนี ้
 ขัน้ตอนที่ 1  การวางแผนการสอนงาน   
 1.1 กําหนดวัตถุประสงคของการสอน  

  - การสอนงานตองเฉพาะเจาะจงเปนเรื่อง ๆ (Specific)  ตองการสอนอะไร ตองการใหรู

เรื่องอะไรเปนเรื่อง ๆ ไป  และหัวหนางานตองบอกใหลูกนองไดทราบถึงวัตถุประสงคในการสอน และความ

คาดหวังที่ตองการใหเกิดขึ้นภายหลังเสร็จส้ินการสอนงานไปแลว  

  -  การสอนงานตองวัดผลสําเร็จได (Measurable)  หัวหนางานตองกําหนดผลสําเร็จที่เกิดขึ้น

จากการสอนงานใหชัดเจนเปนตัวเลขที่วัดได หรือเปนพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นผลลัพธที่เกิดขึ้นได

ตามความตองการ 

  - การสอนงานจะตองตอบสนองเปาหมายหลักขององคกรได (Relevant) หัวหนางานควร

แจงใหลูกนองทราบวาเรื่องที่สอนนี้จะตอบสนองตอเปาหมายหลักขององคกรในเรื่องใด เพ่ือลูกนองจะเขาใจ

เหตุผลในการสอนของหัวหนางานวาเปนเรื่องสําคัญที่องคกรตองการใหเกิดขึ้น  

  - การสอนงานตองกําหนดเวลาใหชัดเจน (Timetable) หัวหนางานควรกําหนดระยะเวลา

ในการสอนงานแตละคร้ังใหเหมาะสม และรักษาเวลาในการสอนงานไมใหยืดเยื้อ หรือละเลยเวลาที่ไดจัดสรร

ไวเพ่ือการสอนงาน นอกจากนี้จะตองกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่หัวหนางานตองการเห็นผลงาน

จากลูกนองดวย 

          
           

Coaching Model 

ขั้นตอนที่ 1 

วางแผนการสอนงาน 

ขั้นตอนที่ 3 

การตดิตามและประเมินผล 

ข้ันตอนที่ 4 

ปรับเปลี่ยนแนวทาง 

ขั้นตอนที่ 2 

ปฏิบัตติามแผน 
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 1.2  กําหนดกลุมเปาหมาย จะสอนงานใหกับใครโดยการแบงกลุมเปาหมาย 

  -  แบงตามระยะเวลาการทํางานในองคกร  เชน พนักงานใหมท่ีอยูระหวางการทดลองงาน  

พนักงานที่พนทดลองงานไปแลวแตไมเกิน 1 ป  หรือพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรมาแลวมากกวา 1 ป 

  -  แบงตามผลงานของพนักงาน  เชน พนักงานที่มีผลงานโดดเดน  ปานกลาง หรือควรจะ

ปรับปรุง หรือควรจะปรับปรุงอยางมาก 

  -  แบงตามประสบการณของพนักงาน  ไดแกพนักงานที่มีประสบการณในงานนั้น ๆ มาแลว 

1 - 3  ป  หรือ มากกวา 3 ป  ขึ้นไป 

  -  แบงตามการเรียนรูและการรับรูของพนักงาน ไดแกพนักงานที่มีการเรียนรูและรับรูไดเร็ว 

กับพนักงานที่เรียนรูและรับรูไดชา ซ่ึงหัวหนางานสามารถประเมินไดจากการตอบคําถาม การนําเสนอ

ความคิด หรือการอธิบายชี้แจงขอมูลตาง ๆ  

  -  แบงตามลักษณะนิสัยของพนักงาน ไดแกพนักงานวัยผูใหญ พนักงานนิสัยดื้อร้ัน ใจนอย 

คิดมาก วิตกกังวล ใจรอน ขาดความมั่นใจ เอะอะโววาย หรือชอบเกี่ยงงาน เปนตน 

 1.3 จัดทําขั้นตอนงาน / ซอยงาน  เพ่ือใหผูเรียนเกิดความเขาใจและรับรูในสิ่งที่หัวหนางานสอน

มากขึ้น หัวหนางานจึงควรจัดทําขั้นตอนการทํางาน โดยการซอยงานออกเปนสวน ยอย ๆ วาแตละสวนยอยนั้น 

มีขั้นตอนการทํางานอยางไร  มีจุดเนนอะไรที่สําคัญ และมีจุดอันตรายใดที่ตองระมัดระวัง โดยหัวหนางาน

อาจเขียนเปนภาพแสดงขั้นตอนการทํางาน (Flow Chart) หรือ เขียน บรรยายเปนรายละเอียดของงานเปน

ขอ ๆ ต้ังแตขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทายของการทํางาน 

 1.4 ตรวจสอบอุปกรณ / เอกสาร / สถานที่ กอนเริ่มสอนงานหัวหนางานควรตรวจสอบอุปกรณที่

จําเปนตองใชประกอบการสาธิต รวมถึงการทดสอบวิธีการใชและความพรอมของของอุปกรณและ

เครื่องมือตาง ๆ ใหพรอม ตลอดจนการเตรียมเอกสารประกอบการสอน หรือเอกสารที่กลาวถึงเปาหมาย 

นโยบาย หรือแผนงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของที่พนักงานควรไดรับรู    

  

 สถานที่ในการสอนงานก็เปนสิ่งสําคัญที่หัวหนางานควรตองจัดเตรียมใหเหมาะสมกับเรื่องที่จะ

สอน ประเภทของกลุมเปาหมาย และจํานวนของกลุมเปาหมาย ซ่ึงไมควรเปนสถานที่ใหญโตหรือเล็กคับ

แคบเกินไป  อาจจะใชหองทํางานของหัวหนางานเปนสถานที่สอนงานไดหากมีจํานวนไมมากเกินไป หรือ

เปนสถานที่ที่หัวหนางานจัดเตรียมไวเปนการเฉพาะก็ได 
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 ขัน้ตอนที่ 2  ข้ันปฏบิัติตามแผน 
 2.1 การแจงวัตถุประสงคและเปาหมายในการสอนงานใหลูกนองทราบทุกคร้ัง ซ่ึงเปนความ

คาดหวังและความตองการที่หัวหนางานตองการใหเกิดขึ้นภายหลังเสร็จส้ินการสอนงาน 

 2.2 นําเสนอตัวอยางเพ่ือใหเห็นภาพ   เพื่อใหเกิดความเขาใจมากยิ่งขึ้น หัวหนางานอาจนํา

ประสบการณของตนหรือของผูอ่ืนที่เปนประสบการณท่ีดี และที่ไมดี หรืออาจเปนตัวอยางที่บรรลุผลสําเร็จ

จากองคกรอ่ืนมาใหลูกนองเห็นภาพชัดเจนมากขึ้น 

 2.3 การสังเกตพฤติกรรมเพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบในการสอน  หัวหนางานควรสังเกตสีหนา พฤติกรรม 

การแสดงออกของลูกนองในระหวางการสอนงาน เนื่องจากจะสะทอนใหเห็นถึงความสนใจ ความเขาใจใน

เรื่องท่ีหัวหนางานสื่อสารไดมากนอยแคไหน เพ่ือจะไดหาวิธีปรับเปลี่ยนแนวทางในการสอนใหเหมาะสม

เพื่อชักจูง หรือเพื่อใหลูกนองมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 

 2.4 การจัดลําดับขั้นตอนในการอธิบาย  หัวหนางานควรพูด หรืออธิบายขั้นตอนในการทํางาน

อยางเปนระบบ ไมควรรีบรอนพูด หรืออธิบายขามขั้นเพราะคิดวาลูกนองรูในรายละเอียดนั้น ๆ อยูแลว ซ่ึง

หัวหนางานเองก็ควรศึกษาและทําความเขาใจในขั้นตอนงานที่จะสอนกอนเชนกัน เพราะการสอนงานจาก

ความเขาใจจะทําใหหัวหนางานเกิดความมั่นใจ มีเหตุผลและสามารถตอบขอซักถามไดชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

 2.5 การใหความสําคัญกับลูกนองอยางเทาเทียมกันทุกคน  การสอนงานที่ดีหัวหนางานควรให

ความสนใจ และใหความสําคัญกับลูกนองทุกคน ไมวาจะเปนการชักชวนใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 

การกวาดสายตาไปยังลูกนองทุกคน การพูดหรือกลาวถึงลูกนองเพียงคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่ไมควรทํา 

เพราะจะทําใหลูกนองเกิดความรูสึกวาหัวหนางานลําเอียง หรอืไมเอาใจใสตน 

 2.6 หยุดตั้งคําถามเพื่อทบทวนความเขาใจเปนระยะ  เพื่อทดสอบในสิ่งที่ไดสอนผานไปแลววามี

ความเขาใจและรับรูไดมากนอยเพียงใด การตั้งคําถามควรตั้งใหตรงประเด็น ไมควรตั้งคําถามแบบประชด

ประชัน หรือเปนการลองภูมิปญญาของลูกนอง 

 2.7 การสรางความมั่นใจ และใหกําลังใจ  หัวหนางานควรใชคําพูดในทางบวกเพื่อผลักดัน สนับสนุน 

สงเสริมในสิ่งที่มอบหมายใหลูกนองทําเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาสามารถทํางานได และหากลูกนองมีนิสัย

ไมม่ันใจในตัวเอง หัวหนางานยิ่งตองแสดงออกถึงการใหกําลังใจ และสนับสนุนในความรูความสามารถ

ของลูกนอง 

 2.8 เปดโอกาสใหซักถามปญหา  ในระหวางที่ลูกนองรับฟงการสอน อาจจะไมเขาใจหรือสงสัย  

หัวหนางานไมควรสรุปวาทุกคนเขาใจในสิ่งที่สอน จะตองเปดโอกาสใหซักถามขอสงสัย และหัวหนางานไม

ควรดูถูกหรือสบประมาทลูกนองวาเรียนรูชาจากการตั้งคําถามนั้นขึ้นมา 
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 ขัน้ตอนที่ 3  การติดตามและประเมนิผล   
 ภายหลังจากการสอนงานแลว หัวหนางานควรติดตามและประเมินผลลูกนองดวยวามีความเขาใจ

ในสิ่งที่สอนไปหรือไมดวยวิธีการประเมิน ดังตอไปนี้ 

 - การสังเกต  (Observation) การสังเกตเปนวิธีการที่หัวหนางานจะตองใสใจและคอย ๆ กระทํา โดย

ไมดวนสรุปจากเหตุการณเพียงเฉพาะชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น  

 - การพูดคุย  (Talking) หัวหนางานควรพูดคุยหรือสอบถามถึงผลที่เกิดจากการสอนงานไปแลว

โดยที่ไมตองใชเวลามากนัก เพ่ือสอบถามถึงพฤติกรรมหรือผลงานที่เกิดขึ้นตามมา 

 - พฤติกรรม หรือ ความสามารถ (Competency)  ควรมุงเนนไปที่การวัดพฤติกรรมที่สะทอนให

เห็นถึงความรู ทักษะ  และคุณลักษณะสวนบุคคลของลูกนองที่ เปลี่ยนไป อันแสดงออกใหรูวามี

ความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้นเพียงใด 

 - ผลงาน  (Performance)  หัวหนางานควรสังเกตผลงานของลูกนองวาเปนไปตามเปาหมายที่

กําหนดหรือไม อาจใชระยะเวลาโดยกําหนดสัปดาหที่สองหรือสามในการสังเกตและตรวจสอบผลงาน ซ่ึง

อาจจะจัดทําเปนตาราง Checklist  การติดตาม สรุป และประเมินผลพฤติกรรมและผลงานของลูกนอง 
 
 ขัน้ตอนที่ 4  การปรบัเปล่ียนแนวทางในการสอน  
 หัวหนางานจะตองคนหาสาเหตุใหไดวาเปนเพราะเหตุใดการสอนงานและการไดขอมูลยอนกลับ

จากลูกนองจึงไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร อาจเปนเพราะวาอธิบายไมชัดเจน การนําเสนอตัวอยางไมดี

พอ ใชเวลานอยเกินไปในการสอนงาน หรือหัวหนางานสอนงานไมเปน ถายทอดความรูไดไมดี เปนเหตุให

ลูกนองไมเขาใจสิ่งที่สอนไดมากพอ ซ่ึงหัวหนางานอาจจะใชวิธีการสอบถามจากลูกนองโดยตรง หรือการ

สังเกตพฤติกรรมเพ่ือจะไดหาวิธีการปรับเปล่ียนรูปแบบแนวทางในการสอนงาน และการถายทอดขอมูล

ของตนได รวมถึงการนําวิธีการพัฒนาบุคลากรดานอื่น ๆ มาใชควบคูไปกับการสอนงาน เชน การสงเขารับ

การฝกอบรมจากหนวยงานภายนอก และการสงไปดูงานนอกสถานที่ เปนตน 
 
 5.3  การจัดทาํแบบซอยงาน (Operation Breakdown Sheet) 
 “การซอยงาน”  คืออะไร? 
 การซอยงาน  คือ การนําเอางานที่จะสอนมาทําการวิเคราะหแยกรายละเอียดออกเปนสวน ๆ ให

พอเหมาะกับการปฏิบัติงาน สวนที่แยกออกมานี้เรียกวา  “ข้ันของการปฏิบัติงาน”  (Steps in the Operation) 

ซ่ึงสวนสําคัญของการปฏิบัติงานที่ไดจัดแบงไวเปนตอน ๆ เพื่อแสดงลําดับการทํางานชิ้นนั้น ๆ ใหลุลวงไป 
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โดยแตละสวนจะตองพิจารณาถึง “จุดสําคัญ” (Key Points) อันหมายถึง คําชี้แจง หรือคําอธิบายเพื่อให

การปฏิบัติในแตสวนตามขั้นตอนตาง ๆ เปนไปอยางถูกตอง สะดวก รวดเร็วและปลอดภัย พรอมทั้งได

ผลงานที่เกิดประสิทธิผล การซอยงานจึงเปนการจัดลําดับขั้นตอนการทาํงานเพื่อใหทราบวา ในแตละงานมี

อะไร แตละขั้นตอนมีการปฏิบัติงานอยางไรและมีมาตรฐานการทํางานในแตละขั้นตอนอยางไร 
 
 ความสําคญัของการซอยงาน 
 การสอนงานทุกครั้งจะตองอาศัยการซอยงานเปนแนวทางที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่ง มิฉะนั้น 

ผูเรียนจะตามการสอนไมทันและจะทําใหไมบรรลุวัตถุประสงคในการสอน แบบซอยงานจึงเปน “คูมือ” ที่มี

ความสําคัญและจําเปนจะตองนํามาใชในการสอนงานเสมอ โดยมีวัตถุประสงคในการจัดทําดังนี้ 

 1.   เพื่อเปนการเตรียมการสอนที่เปนระบบ  เปนแบบฉบับและการสอนทีส่มเหตุผล 

 2.   เพื่อแบงลําดับขั้นตอนการอธิบาย และการสาธิตใหผูปฏบัิติงานเขาใจไดงายยิ่งขึ้น 

 3.   เพื่อสรางขั้นตอนการปฏิบัติงาน และมาตรฐานในการทาํงาน 
 
 ประโยชนของการซอยงาน 
 1.  เปนแนวทางในการสอน และการปฏิบัติงานที่สําคัญ และจําเปนอยางยิ่ง โดยเปนเสมือนกับ 

“คูมือ” ท่ีทําใหการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร 

 2.   เปนประโยชนสําหรับหัวหนางานผูรับชวงการสอนงานตอไป โดยสามารถดําเนินการสอน

ตอเนื่องไปไดทันที เนื่องจากมีแนวทางการสอนที่ชัดเจนอยูแลววาตองสอนอะไร และสอนอยางไร 

 3.  ทําใหผูเรียนสามารถปฏิบัติงานในแตละสวนตามขั้นตอนตาง ๆ ไดอยางถูกตอง สะดวก รวดเร็ว

และปลอดภัย พรอมทั้งไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
 ขอปฏบิัติในการจัดทาํแบบซอยงาน 
 1. การกําหนดชือ่งาน  ตองระบุช่ืองานใหชัดเจน 

 2. การระบุขัน้ตอนการปฏิบัติงาน ตองซอยงานออกเปนขัน้ ๆ เรียงตามลําดับกอนหลังให

ครบถวน โดยเขียนใหส้ัน กระชับ และชัดเจน 

 3. การเขียนจุดสําคัญ ตองระบุขั้นตอนของการปฏิบัติงานใหครบถวนกอนเขียนจุดสําคัญโดย

เริ่มเขียนดวยคําวา  “ตอง” ทําอยางไร  และอธิบายวิธีทํางานในแตละขั้นของการปฏิบัติงานใหสามารถทาํงาน

ไดอยางถูกตอง ปลอดภัย สะดวก และรวดเร็วตามลักษณะของงาน 
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 4. การตรวจสอบ  ตองทดลองทํางานชิ้นนั้นโดยใชแบบซอยงานที่ไดทําขึ้นโดยตองทดสอบทุก ๆ 

ขั้นตอนของการปฏิบัติงานตามลําดับ และตองทดสอบคําอธิบายในจุดสําคัญวา มีความเขาใจอยาง

ถูกตอง และชัดเจน 
 

แบบซอยงาน (Operation Breakdown Sheet) 
ชื่องาน  :   การปฏบิัติงานขึน้รปูโลหะ (ชิ้นสวน) 
ลําดับขัน้ของการปฏบิัติงาน จุดสําคัญ 

1.  การเตรียมวัตถุดิบ 1.1  ตองตรวจสอบวัตถุดิบกอนนํามาผลติ 

 1.2  ตองตรวจสอบวัตถุดิบวาไดคุณภาพหรือไม 

 1.3  ตองเก็บขอมูลการสงมอบวัตถ ุ

2.  การตรวจสอบเครื่องจักร 2.1  ตองตรวจสอบเครื่องจักรกอนการผลติตามจุดสําคญั 

 2.2  ตองโบกน้ํามนัเพื่อหลอล่ืนเครื่องจักร 

 2.3  ตองทดสอบการทํางานของเครื่องจักรกอนลงมือ 

3.  การตรวจสอบแมพิมพ 3.1  ตองตรวจสอบแมพิมพกอนนํามาปมวาชาํรุดหรือไม 

 3.2 ตองทําการตรวจเช็คแมพิมพหลังการผลิตทุกคร้ัง วามี

จุดบกพรองหรือไมกอนจัดเก็บ 

 3.3 ตองซอมสวนที่ชํารุดเพื่อความสะดวกในการใชงานคร้ังตอไป 

4.  การตรวจสอบคุณภาพ 4.1  ตองทําการตรวจสอบคุณภาพของชิ้นงานทกุจุด 

 4.2  ตองไมใหผิวชิ้นงานมีรอยยุบ 

 4.3  ตองไมใหผิวชิ้นงานมีรอยเบียด 
 

ภาพประกอบ  8   แสดงตัวอยางการเขียนแบบซอยงาน 

 

 ที่มา  :  สมิต สัชฌุกร. (2547 : 120). เทคนิคการสอนงาน.  

  

 สรุป  การซอยงานเปนการแบงขั้นตอนการทํางานในแตละงานมีอะไร แตละขั้นตอนปฏิบัติงาน

อยางไรบาง  และมีจุดสําคัญที่ตองเนนย้ําในแตละขั้นเพียงใด อยางไร ซึ่งเปนแนวทางที่สําคัญและจําเปน

อยางยิ่งในการสอนงาน หากผูสอนงานไมทําการวิเคราะหงานและจัดทําแบบซอยงานจะทําใหผูเรียนตาม

ขั้นตอนตาง ๆ ไมทัน และทําใหไมบรรลุวัตถุประสงคในการสอน  
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5.3  วธิีการสอนงาน 4 ขัน้ตอน  (Four Steps Method)    
 ออลเล็น; และ เคน (มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร. 2548 : ออนไลน ; อางอิงจาก Allen ; & Kane. 

1915)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานไววา เปนการสอนวธิีการปฏิบัติงานใหกับพนักงานในหนาที่ใด

หนาทีห่นึ่งโดยเฉพาะ เพื่อใหรูวิธีการทาํงานสามารถเริ่มตนการทํางานไดอยางถกูตอง การสอนงานจะมี

ลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและเปนระบบ เปนกลวธิีท่ีตองใชการวิเคราะหทักษะ และทฤษฎีการเรียนรู โดย

สามารถที่จะสอนเปนรายบุคคล หรือสอนเปนกลุมก็ได  

 ในระหวางสงครามโลกครั้งที่ 1 กองทัพสหรัฐอเมริกาไดพัฒนาหลักการฝกอบรมดานการสอนงานขึ้น 

โดยไดจัดประชุมเพ่ือกําหนดแบบแผนการสอนงานไวในคูมือหลักสูตรการจัดการสําหรับหัวหนางาน ที่วา

ดวย ”วิธีสอนงานใหแกผูปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม” (Training Within Industry : TWI)  ซ่ึงหลัก

ดังกลาวนี้ มีช่ือเรียกวา “วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน”  (Four Steps Method) วิธีนี้ถือกันวา เปนวิธีการสอน

งานที่ใหผลดีมากวิธีหนึ่ง และเปนที่นิยมใชในโรงงานอุตสาหกรรม และในวงการอื่นทั่วไป โดยหลักการนี้มี

แนวคิดในการสอนงานไว ดังตอไปนี้ (ดนัย เทียนพุฒ. 2547 : 72)   

 1. การฝกอบรมควรจะทาํภายในโรงงานอุตสาหกรรม โดยหัวหนางานเปนผูสอนงาน  และ

หัวหนางานควรจะไดรับการฝกอบรมดานวิธีการสอนดวย 

 2. การฝกอบรมควรจะทาํภายในกลุมพนักงานประมาณ 9 -11 คน 

 3. จะตองมีการวิเคราะหงานและจัดทําแบบซอยงานกอนการสอนงาน 

 4. การสอนงานที่เปนการพัฒนารายบุคคลจะทาํใหเกิดความรูสึกจงรกัภักดีตอองคกร 
  
 วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน”   มีกระบวนการจัดลําดับขั้นตอนของการสอนงานไว ตามภาพประกอบ  9  

ดังตอไปนี้   (สมิต  สัชฌุกร. 2547 : 54-58) 

 

 
 

ภาพประกอบ  9  แสดงขัน้ตอนในการสอนงานแบบ Four Steps Method 
 

1 
 

ข้ันเตรียม 
ความพรอม 

(Preparation) 
 

2 
 

ข้ันสอน   
วิธีการทํางาน 
(Presentation) 

 

3 
 

ข้ันใหลงมือ
ปฏิบัติงาน 
(Practice) 

 

4 
 

ข้ันตรวจสอบ
ติดตามผล 
(Testing, 

Follow Up) 
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 1.  ขั้นเตรียมความพรอม (Preparation)  
 เปนขั้นเตรียมการในแตละชวงเวลาการสอน ผูสอนจะตองวางแผนการสอนวาจะเสนอเนื้อหาวิธี

สอนที่เหมาะสมไดอยางไร ใชส่ือการสอนและการสาธิตการสอนชนิดใด รวมทั้งการเตรียมผูเรียนดวยวาจะ

ใหปฏิบัติตามอยางไรบาง ผูเรียนจะตองรับรูวาสิ่งที่เรียนไปเกี่ยวของและมีประโยชนกับตนหรือไม อยางไร 

และควรจะกระตุนใหผูเรียนงานเกิดความภาคภูมิใจในงาน และมีความพึงพอใจในงานที่ไดทําไปดวย 

  1.1 ตองทําความรูจักผูเรียน ศึกษาภูมิหลัง อุปนิสัย และประสบการณทํางานของผูเรียนวา

เปนเชนไร เคยทํางานในหนาที่ใดมาบาง มีความรูความชํานาญในงานใด มีขีดความสามารถในระดับใด 

และมีระดับความรูพื้นฐานในเรื่องที่จะสอนอยางไร 

  1.2  ตองศึกษาและวิเคราะหความรูเดิมของผูเรียนใหรูและเขาใจในตัวผูเรียนวาทํางาน

ไดมากนอยเพียงใด รูและเขาใจงานที่จะสอนมาแลวอยางไร เพราะหากสอนในสิ่งที่ผูเรียนมีความรูอยูแลว

ก็จะเกิดความเบื่อหนาย  แตหากสอนขามไปก็อาจจะทําใหตอไมติดได  

  1.3  ตองกําหนดเปาหมายการสอนวาจะใหรูอะไร และจะตองทําอะไรใหไดภายในระยะเวลา

ที่กําหนด โดยจัดแบงการสอนเปนออกขั้นตอน และมีเวลากํากับไวดวยเสมอ 

  1.4 ตองทําใหผูเรียนมีความสบายใจ ไมเครียด โดยสรางบรรยากาศที่เปนกันเองตั้งใจเรียน  

โดยใหเห็นประโยชนจากการเรียน ช้ีใหเห็นความสําคัญตองานทั้งระบบ รวมถึงชี้ใหเห็นถึงผลของการ

ทาํงานที่ไมถูกตอง 

  1.5  ตองสอบถามความรูเดิมในงานที่จะสอนวา ผูเรียนมีความรูในงานที่สอนมากหรือนอย

เพียงใดจะไดไมสอนซํ้าในสิ่งที่ผูเรียนมีความรูและทําไดดีแลว การสํารวจความรูเดิมไดถูกตองจะเปน

ประโยชนใหรูวาควรจะเริ่มสอนจากตอนไหน ใหมีความสัมพันธตอเนื่องกัน 

  1.6 ตองใหผูเรียนทดลองทํางานที่แจงวารูมากอน เพื่อใหเห็นจริงวาสามารถทํางานในขั้นตอน

นั้น ๆ เปน 

  1.7 ตองใหผูเรียนแสดงความเขาใจงานดวยตนเอง  โดยผูสอนไมควรกลาวนํา หรือชิงพูดกอน 

มิฉะนั้นจะไมรูวาผูเรียนมีความรู ความเขาใจในงานมากนอยเพียงใด 

  1.8  ตองไมสรุปวาผูเรียนนาจะรูงานมาแลว หรือสรุปจากชื่อตําแหนงงานที่ผูเรียนเคยทําวา

ควรจะรูงาน หรือเปนงานอะไรนี้มาแลว  และไมดวนสรุปเอาจากอายุงานเดิมวานาจะมีความชํานาญ

เพราะทํางานลักษณะเดียวกันนี้มาหลายป 

  1.9 ตองกระตุนใหผูเรียนเกิดความสนใจและใหความรวมมือในการเรียน ดวยเทคนิคการเรา

ความสนใจ ความตองการที่จะเรียนรู 



 56 

 2.  ขั้นสอนวธิีการทํางาน (Presentation)  
  2.1 ตองใหผูเรียนไดอยูในสภาพที่พรอมจะเรียน อยูในสถานที่ที่เหมาะสมถูกตองสามารถ

มองเห็นวิธีปฏิบัติที่ผูสอนงานไดทําใหเห็นเปนตัวอยางทุกขั้นตอนอยางชัดเจน มีมุมมองไดทั่วถึงโดยไมมี

ส่ิงขวางกั้น เพื่อใหเขาใจไดอยางชัดแจง  

  2.2 ตองแจงวัตถุประสงคของการสอนงานกอนเริ่มการสอนทุกครั้ง เพื่อใหผูเรียนไดรูเปาหมาย

และเล็งเห็นความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับจากการเรียนรูงาน 

  2.3 ตองบอกถึงลักษณะของงานที่จะสอน และบอกวิธีการทํางานตามขั้นตอนของการปฏิบัติงาน

ทีละขั้นเปนลําดับ พรอมทั้งเหตุผลท่ีตองทํา มีจังหวะการพูดที่ดี ฟงแลวเขาใจงาย มีการเนนย้ําจุดสําคัญ 

และขอควรระวังเพ่ือใหผูเรียนจําได ไมรีบเรงสอนจนเกินไป 

  2.4 ตองสาธิตหรือแสดงวิธีการทํางานใหดูอยางชา ๆ พรอมทั้งอธิบายตามจุดสําคัญที่ระบุไว

ในแบบซอยงานอยางครบถวน ต้ังแตตนจนจบ อาจจะตั้งคําถามเพ่ือทดสอบความเขาใจของผูเรียนดวย

เปนระยะ การสาธิตเปนสวนสําคัญของการสอนโดยมุงสอนดวยการกระทําหรือแสดงใหดูเปนตัวอยาง

เพื่อใหเกิดทักษะแกผูเรียน การสาธิตจะประกอบดวยสามระยะ คือ 

  ระยะที่ 1 เปนการแสดงใหดูในความเร็วปกติที่ผูเรียนจะไดเขาใจสภาพที่เปนจริงของการ

ทํางานนั้น 

  ระยะที่ 2 เปนการแสดงใหดูชา ๆ และมขีัน้ตอนที่ถกูตอง เพื่อใหผูเรียนไดเรียนรูอยางชัดเจน 

  ระยะที่ 3  แสดงใหดูอยางชา ๆ อีกรอบหนึ่ง อยางนอยสองถึงสามคร้ัง โดยเนนใหเห็นวา ทํา

อยางไร ทําเมื่อไร และทําทําไม 

  2.5  ตองบอกใหรูถึงจุดอันตรายในการทํางาน (ถามี) ใหคําแนะนํา และบอกวิธีการปองกัน

ใหชัดเจน ไมรีบรอน 

  2.6 ตองยกตัวอยางการใชอุปกรณประกอบคําอธิบาย หรือใชหุนจําลอง (ถาไมมีของจริง) 

เปดโอกาสใหผูเรียนไดสัมผัส และซักถามไดไมเรงรัด 

  2.7  ตองสังเกตการรับรูและทดสอบความเขาใจเปนระยะ ๆ 

  2.8  ไมเรงสอนมากจนเกินความสามารถของผูเรียนที่จะรับได 

  2.9 ตองใหเวลาในการสอนอยางเพียงพอ 

 ขั้นสอนวิธีการทํางานนี้หมายถึงการอธิบายและสาธิตใหดูเปนตัวอยาง การอธิบายควรจะใชคําที่

งาย ตรงไปตรงมา ส้ัน กะทัดรัด และครอบคลุมเรื่องที่สอน หรือที่ตองการใหดู เชน อธิบายโดยใช

ภาพประกอบ หรือส่ือประเภทอื่น เปาหมายการสอนก็คือจะตองใหเรียนจากสิ่งที่รูไปหาส่ิงที่ไมรู จากงาย
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ไปหายาก จากรูปธรรมไปหานามธรรม จากกวางไปหาแคบ จากสิ่งที่สังเกตไดไปสูส่ิงที่ใชเหตุใชผล จาก

สวนรวมไปหาสวนยอยแลวก็กลับไปหาสวนรวมใหม การสาธิตเปนสวนสําคัญของการสอนโดยมุงสอน

ดวยการกระทําหรือแสดงใหดูเปนตัวอยางเพ่ือใหเกิดทักษะแกผูเรียน 
 
 3.  ขั้นใหลงมือปฏิบัติงาน (Practice) 
  3.1 ตองใหผูเรียนทดลองทําเพ่ือใหรูขอบกพรองและใหคําแนะนําแกไขเปนขั้น ๆ 

  3.2 ตองแกไขการปฏิบัติที่ผิดพลาดของผูเรียนในทันที มิฉะนั้นจะกลายเปนความเคยชินที่ไม

ถูกตอง และติดตัวตลอดไป 

  3.3 ตองสังเกตการปฏิบัติที่แสดงถึงความเขาใจและการเรียนรูในจุดสําคัญ โดยใหผูเรียน

ทบทวนขั้นตอนการปฏิบัติใหดู และใหบอกจุดสําคัญในแตละขั้นตอนใหผูสอนฟง 

  3.4 ตองใหผูเรียนทดลองอธิบายจุดสําคัญในขณะที่ฝกปฏิบัติ เพื่อใหแนใจวามีความเขาใจ

ที่ถูกตองเพียงใด 

  3.5 ตองใหทดลองทําซ้าํตั้งแตตน จนแนใจวาผูเรียนทํางานไดอยางถกูตอง 

  3.6 ตองกระตุนใหผูเรียนเกิดความพอใจในการเรียนรูดวยการปฏิบัติจริง ใหมีความมัน่ใจใน 

 การทํางานดวยการใหคําชมเชยเมื่อผูเรียนสามารถทํางานไดถูกตองตามเวลาที่กําหนดขั้นใหลงมือ

ปฏิบัติงาน เปนการใหผูเรียนไดลองเลียนแบบผูสอน และทําซ้ํา ๆ  ภายใตการแนะนํา ดูแลของผูสอน จุดมุงหมาย

ก็เพื่อใหไดบรรลุเปาหมายในงานอยางแทจริง ทั้งนี้ผูสอนจะตองชวยพัฒนาทักษะและการทํางานรวมกัน

อยางเหมาะสม และที่สําคัญจะตองพยายามผสมผสานการทํางานในลักษณะตาง ๆ เขาดวยกันจนไดรูปแบบ

ของการทํางานที่ครบถวนสมบูรณ 
 
 4.  ขั้นตรวจสอบ ติดตามผล (Testing and Follow-up)  
  4.1  ตองใหผูเรียนทาํงานดวยตนเองทันททีี่ไดเรียนงานแลว 

  4.2  ตองแนะนําหรือจัดใหมีพี่เลี้ยงคอยดูแล ชวยเหลอืเมื่อมีความจาํเปน 

  4.3  ตองสอนงานเพิ่มเติมทันที หากพบวาการทาํงานยังมีขอบกพรอง หรือมีความเขาใจทีไ่ม

ถูกตอง ครบถวน 

  4.4  ตองติดตามการทํางานจนแนใจวาทําไดถูกตอง  ครบถวนสมบูรณโดยแทจริง  จึงปลอย

ใหทําตามลาํพัง  
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 ขั้นตรวจสอบ ติดตามผล เปนการตรวจสอบผูเรียนในระหวางการฝกการทํางานนั้น ๆ จนกวาจะ

สามารถทําไดในระดับปกตหิรือมีประสบการณพอเพียงที่สามารถจะทํางานไดอยางมีคุณภาพ มีความเร็ว

ปกติ และมีความปลอดภัย ในขัน้นี้ผูเรียนอาจตองการความชวยเหลือในกรณีท่ีเกิดปญหาหรือพบอุปสรรค

ในการทํางาน ซ่ึงผูสอนควรจะทบทวนใหจนกระทั่งผูเรียนมีความมั่นใจและสามารถดําเนินงานนัน้ไดเอง 

จากการศึกษาหลักและวิธีการสอนงานดังกลาวขางตนจะเห็นวาการสอนงานนั้นเปนหนาที่สําคัญประการหนึ่ง

ของหัวหนางานที่ตองทําความเขาใจและพยายามนําไปประยุกตใชใหถูกตอง เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

ใหมีความรูความชํานาญในการทํางานเพิ่มมากขึ้น การสอนงานที่ดีจะเปนการเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร 

และยังเปนการเพิ่มศรัทธาใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชาในการเปนผูนําทักษะการสอนงานไดเปนอยางดี 

หัวหนางานที่สอนงานเปนยอมจะมีผูใตบังคับบัญชาที่ดี สามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ เปนการลด

ภาระการติดตามงานและการแกไขขอบกพรองของงานออกไป ทําใหมีเวลาในการพัฒนาและบริหารงาน

มากยิ่งขึ้น  ดังนั้น การสอนงานจึงถือเปนเครื่องมือที่สําคัญในการทํางานของหัวหนางาน ซึ่งจะตองรูจักนํา

ออกมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับตนเอง 

 
6.  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ (Efficiency Coaching Techniques) 

 
 6.1  แนวคิดเกี่ยวกบัเทคนคิการสอนงานใหมีประสิทธภิาพ ไดมผูีใหความหมายไว ดังนี้ 

 สมิต สัชฌุกร (2547 : 59-65)  ไดใหแนวคิดวา เทคนิค คือวิธีการที่ไดผานการทดลองและเปนที่

ยอมรับกันวาใชไดผล สวนมากเราจะถือวาวิธีการที่ผูชํานาญ การไดนํามาใช คือเทคนิคที่ใชแลวไดผล เปน

ที่ยอมรับกันวาเหมาะสมในการทําใหผูรับการสอนงานเกิดการเรียนรู  ซ่ึงผูที่เปนหัวหนางานจะตองเขาใจ 

และหมั่นศึกษาเทคนิคตาง ๆ ในการสอนงานเพื่อนํามาใชในการปรับปรุงวิธีการสอนงานของตนเพื่อใหมี

ประสิทธิภาพอยูเสมอ  

 สวน สมคิด อิสระวัฒน (2548 : ออนไลน) ไดใหแนวคิดวา เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

เปนวิธีการที่หัวหนางานใชในการพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจ สามารถ

นําไปปฏิบัติได โดยวิธีที่จะทําใหการสอนงานประสบผลสําเร็จนั้นจะตองใชเทคนิคตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 1. จะตองรูวาเปาหมายที่จะสอนคืออะไร 

 2. จะสอนเรื่องอะไร 

 3. จะตองรูวาผูเรียนอยูในชวงอายุเทาไรในแตละวัยจะมีวิธีการเรียนไมเทากัน เชน ถาอายุมาก

การสอนก็อาจจะทําไดชา เพราะวาลักษณะทางรางกายจะรับรูไดชาลง แตถาเปนวัยหนุมสาวทุกอยางก็จะ
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ทําไดไวขึ้น งายขึ้น นอกจากนั้น จะตองคํานึงถึงประสบการณเดิมของผูเรียน และความสามารถในการ

จดจําของผูเรียนที่อายุมากที่จะลดลงไปตามวัยดวย 

 4. จะตองรูระดับการศึกษาพื้นฐานของผูเรียน เพราะหากวาเคยผานการเรียนรูมาบาง แลว การ

สอนก็อาจจะเปนรูปแบบหนึง่ แตถาไมเคยเรียนรูมากอนก็จะตองเริ่มตนสอนกันใหม  

 5. จะตองรูตําแหนงหนาที่ ความรับผิดชอบในขณะนัน้ของผูเรียน  ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ

ประสบการณ ที่เขาจะพึงม ี

 6. จะตองรูเรื่องของอารมณและความรูสึกของผูเรียน เพราะวาผูเรียนเมื่อเปนผูใหญ อารมณกับ

ความรูสึกจะแตกตางไปจากเดิม  

 7. จะตองรูวาเรื่องที่จะสอนมีรายละเอียดทั้งหมดอะไรบาง 

 8. จะตองรูวิธีการสอน หัวหนางานจะตองรูพื้นฐานของผูเรียน ถาผูเรียนประเภทนี ้เนื้อหา

ลักษณะนี้ ควรจะใชวิธีการสอนอยางไร  

 9. จะตองรูเรื่องอุปกรณ  ซึ่งเปนเรื่องที่จําเปนในการสอนภาคปฏิบัติ รูวาเวลาไหนควรใชอุปกรณ

ชนิดใดถึงจะเหมาะสม 

 10. จะตองวางแผนวาจะสอนอยางไร เพราะจะทําใหรูวาจะตองสอนอะไรบาง  สอนอะไรกอน 

สอนอะไรหลัง แตละตอนจะตองใชวิธีการอยางไร และมีวิธีการประเมินผลอยางไร 
 
 6.2  บุคลิกภาพในการสอนงาน 
 บุคลิกภาพถือเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จในการสอนงาน เพราะบุคลิกภาพ

จะชวยเสริมสรางความนาเชื่อถือตอตัวผูสอนงาน และดึงดูดความสนใจของผูเรียน บุคลิกภาพในการสอน

งานที่หัวหนางาน หรือผูสอนงานทุกคนควรปรับปรุง ไดแก 

 การพูด  การพูดจะสะทอนบุคลิกภาพของผูสอน เชน 

  พูดเสียงคอย    ขาดความมัน่ใจ 

  พูดเสียงดัง   แสดงถึงความมั่นใจในเรื่องที่พูด 

  ใชโทนเสียงเดียว   ทําใหผูฟงเกิดความเบื่อหนาย  

  ใชคําบางคําซ้าํ ๆ กัน  ทําใหผูฟงสนใจคําพูดนั้นมากกวาเนื้อหา 

  พูดเร็วหรือชาเกินไป  ทําใหผูฟงตามไมทันหรือเบื่อหนาย 

  ใชศัพทไมเหมาะสม  ผูฟงไมเขาใจ และไมเหมาะกับกาลเทศะ 
  



 60 

 อากปักิริยา  
  การยืน  เปนการแสดงใหเห็นบุคลิกภาพรวมของผูสอนตั้งแตหัวจรดเทาวาเปนอยางไร 

ผูสอนบางคนยืนพิงโตะ ผูสอนบางคนเอามือลวงกระเปา ผูสอนบางคนยืนเอามือกอดอก ในขณะที่ผูสอน

บางคนยืนสลับขาไปมาบอยๆ 

  การเคลื่อนไหว  การเคลื่อนไหวจะชวยใหผูสอนลดความประหมาลงได เพราะถายืนอยูกับที่

มักจะแสดงอาการประหมาออกมาชัดเจนกวา นอกจากนี้จะชวยใหผูเรียนไดบริหารสายตาอยูตลอดเวลา 

แตที่สําคัญ ผูสอนอยาเคลื่อนไหวมากเกินไป หรือเร็วเกินไป อาจจะทําใหผูเรียนเกิดอาการเวียนศีรษะได 

  การใชสายตา การใชสายตาจะทําใหผูเรียนเห็นไดวาผูสอนมีความตั้งใจและกระตือรือรนใน

การสอนมากนอยเพียงใด แววตาเปนประกายหรือแววตาหอเหี่ยว ซ่ึงจะสงผลตอความอยากเรียนของ

ผูเรียนได 

  การใชมือ  การใชมือจะชวยขยายความในสิ่งที่กําลังพูดไดดีขึ้น เชน พูดถึงจํานวนตัวเลข ก็

ยกนิ้วขึ้นมา จะชวยใหคนบางคนที่ไดยินไมชัดสามารถมองเห็นไดวาผูสอนพูดถึงจํานวนเทาไหร 

  การแสดงสีหนา  การใชสีหนาประกอบการพูด จะทําใหผูเรียนคลอยตามเรื่องที่พูดไดดีกวา 

เพราะไดเห็นภาพและอารมณของเร่ืองที่พูดถึงไดชัดเจนขึ้น ชวยดึงดูดความสนใจของผูเรียน 

  อารมณขัน  อารมณขันถือเปนเทคนิคอยางหนึ่งที่ชวยเสริมบุคลิกภาพใหกับผูสอนดูนาสนใจ

มากยิ่งขึ้น ทําใหการเรียนการสอนไมเครียด ผอนคลายและมีชีวิตชีวามากขึ้น 
  
 6.3  เทคนิคตางๆ ที่จาํเปนของหวัหนางานในการสอนงาน 
 หัวหนางานจะตองตระหนักวา การสอนงานเปนความรับผิดชอบหลักที่จะตองจัดเวลาใหกับการ

สอนอยางเต็มที่ และการที่จะใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดอยางดี ควรจะใหเปนไปโดยความสมัครใจ หัวหนา

งานจึงตองมีเทคนิคตาง ๆ ในการโนมนาวใหผูเรียนเกิดความรูสึกวา การสอนงานของหัวหนางานเปนสิ่งที่

มีประโยชนและมีคุณคา ซ่ึงจะสงผลใหผูเรียนประสบความสําเร็จในหนาที่การงานในระดับสูงขึ้นไดตอไป   

ดังนั้น เทคนิคตาง ๆ ท่ีหัวหนางานจําเปนจะตองมีในการสอนงาน  ไดแก  

 1. เทคนิคการสรางความตองการเรียนรู เมื่อไดทราบวาผูใดจําเปนตองไดเรียนงานในเรื่องใด 

ผูสอนควรจะไดเขาใจธรรมชาติของการเรียนรู และสรางความพรอมกอนการสอนดวยการสรางทัศนคติที่ดี

ตอเรื่องที่จะสอนดวยการอธิบายในเบื้องตนใหเห็นความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ตองระลึกวาผูเรียนจะเกิดการเรียนรูก็ตอเมื่อเขาไดรูวัตถุประสงคของการสอนงาน และเปนวัตถุประสงคที่

ตรงกับความตองการของเขาเองดวย ทั้งวัตถุประสงคจะตองชัดเจนและจูงใจใหเกิดการยอมรับ ผูเรียนจะ
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ไมสนใจตอการสอนงานเมื่อเขาเขาใจวาไดรูงานนั้นดีอยูแลว หรือในทํานองกลับกันถาหากผูเรียนเห็นวา

การสอนงานเปนเร่ืองที่ยุงยาก หัวหนางานก็จําเปนตองทําความเขาใจใหชัดเจน และชี้แจงใหเห็นวาการ

สอนงานนี้เปนการเชื่อมโยงความรูใหมเขากับความรูเดิมของเขา การเรียนรูงานจึงเปนสิ่งที่ดีสําหรับการ

ทํางานของเขา  และไมมีขอที่ตองกังวลใจใด ๆ ทั้งสิ้น 

 2. เทคนิคการทําใหผูเรียนมีความพรอม  ผูสอนงานควรจะสรางบรรยากาศที่งาย ๆ เพ่ือใหเกิด

ความรูสึกสบายใจเปนกันเองและมีไมตรีต้ังแตเร่ิมแรก ไมควรแสดงออกในลักษณะที่เปนพิธีการ ตองทําให

ผูเรียนเกิดความรูสึกสะดวกสบายใจ ไมเครียด ไมมีความกังวลหวาดหวั่น หรือขลาดกลัวจนเกิดอาการ

ประหมาในการเรียน ผูสอนงานก็ตองทําตัวใหเปนปกติ ไมวางตนเปนผูเชี่ยวชาญ เร่ิมดวยการพูดคุยใหรูวา

ผูเรียนมีความสนใจอะไรเปนทุนเดิม เพื่อใหมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูอยางเต็มที่ ไมทําใหผูเรียนวิตก

กังวลวาจะปฏิบัติตัวอยางไร ผูสอนจะตองเริ่มตนจากการชี้แจงใหผูเรียนเห็นประโยชนที่จะไดจากการเรียน

เปนสําคัญที่จะชวยใหสามารถทํางานไดถูกตองรวดเร็วและปลอดภัย 

 3. เทคนิคการกระตุนใหเกิดความสนใจ ตองทําใหผูเรียนเกิดความรูสึกวาอยากที่จะเรียน โดย

ผูสอนตองบอกถึงวัตถุประสงคและความสําคัญของงาน บอกใหรูถึงประโยชน และผลดีที่ผูเรียนจะไดรับ

หากสามารถเรียนรูและใหความรวมมือในการสอนงาน และทําใหผูเรียนมองเห็นความจําเปนที่จะตอง

ปฏิบัติงานใหถูกตอง ผูสอนจะตองกลาวนําใหเห็นความสําคัญของงาน เมื่อผูเรียนตระหนักในความสําคัญ

ของงานที่ไดเรียนและความสัมพันธเกี่ยวของระหวางงานที่ตนรับผิดชอบ ก็จะเกิดความสนใจที่จะเรียนเพ่ือ

ตองการที่จะทํางานไดอยางถูกตองนั่นเอง 

 4. เทคนิคการอธิบาย การสอนเพื่อใหผูเรียนเกิดความรูใหม หรือเพิ่มเติมจากเดิมท่ีมีอยูแลวนั้น 

ผูสอนจะตองมีการพูด บอกเลา วิธีการ พรอมกับอธิบายตามขั้นตอนการทํางานที่แบงออกเปนตอนเปน

ตอน ซ่ึงไดเตรียมเอาไวแลวในแบบซอยงาน จะตองมีการสื่อสารกันแบบสองทางโดยมีการซักถามโตตอบ

กันทั้ง 2 ฝาย วิธีปฏิบัติคือ  ผูสอนตองอธิบายวิธีการทํางานนับตั้งแตการเตรียมเครื่องมือ การบอกจุด

อันตรายที่ตองระมัดระวัง แนะนําการตรวจสอบขั้นตน ถาเปนเรื่องเกี่ยวกับการแกไขเครื่องจักร เครื่องกล 

ตองอธิบายใหรูเปนขั้น ๆ พรอมกับอธิบายชี้แจงที่สมบูรณ หากไมมีของจริงที่จะใชในการสอนก็จะตอง

ยกตัวอยาง หรือใชอุปกรณประกอบคําอธิบาย ไมควรสอนเร็วหรือชาเกินไป แตตองหมั่นตรวจสอบดวยการ

ซักถามความเขาใจเปนระยะ ๆ ตามขั้นตอนการสอน  ในการย้ําหรือเนนจุดสําคัญจะชวยใหผูเรียนรูวา

ทําไมตองทําเชนนั้น หากทําวิธีอ่ืนจะมีขอดี ขอเสียอยางไร โดยเฉพาะอยางยิ่งสิ่งที่เกี่ยวกับความปลอดภัย

ในการทํางานภายในโรงงาน 
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 5. เทคนิคในการแสดงการทํางานใหดู  เปนความจริงที่ไมตองพิสูจนวา ผูเรียนจะยอมรับการสอน

งานจากผูสอนก็ตอเมื่อมีความศรัทธาเชื่อมั่นวาผูสอนมีความรู ความสามารถหรือประสบการณสูงกวา แต

ผูสอนก็ไมควรโออวดความสามารถของตน ควรแสดงออกดวยการทํางานใหดูเปนตัวอยางที่แคลวคลองวองไว 

จะเปนหลักประกันความเชื่อถือไดดีกวาคําพูด  ฉะนั้น ผูสอนจึงตองทดลองซอมทํางานที่จะสอนใหเกิด

ความมั่นใจเสียกอน เพื่อวาในการสอนงานจริงจะไดไมติดขัด และการแสดงการทํางานใหผูเรียนดูจะตอง

ทําทีละขั้นของการปฏิบัติงานในคราวหนึ่ง จนผูเรียนเขาใจชัดเจน จึงใหฝกปฏิบัติ 

 6. เทคนิคการใหผูเรียนฝกปฏิบัติ  การใหผูเรียนไดทดลองฝกปฏิบัตินั้นเปนเรื่องที่จําเปนอยางยิ่ง

ที่จะตองใหเกิดขึ้นในขณะทําการสอน เพ่ือดูวาผูเรียนมีความเขาใจที่ลึกซึ้งมากนอยเพียงใด การใหผูเรียน

ลองทําจะเปนโอกาสใหผูสอนไดรูถึงขอบกพรองและจะไดคอยแกไข และแนะนําเพ่ิมเติม ผูสอนตองสังเกต

วาผูเรียนมีความเขาใจมากนอยเพียงใด จุดสําคัญที่จําเปนตองรู เขาไดเกิดการเรียนรูหรือไม โดยลองให

ผูเรียนอธิบายจุดสําคัญ ๆ ทุก ๆ จุดในขณะที่ปฏิบัติเพื่อความแนใจวามีความเขาใจถูกตองชัดเจนดีแลว 

การที่ผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริงจะทําใหเกิดความพอใจในการที่ไดเรียนรู ท้ังสามารถพิจารณาไดวาเขาจะ

สามารถทํางานนั้นในเวลาที่ปฏิบัติงานจริงไดหรือไม   เมื่อมีขอ ผิดพลาด ผูสอนจะตองแกไขในทันที มิฉะนั้น

จะกลายเปนความเคยชินที่ไมถูกตองตอไป 

 7. เทคนิคการทดสอบและติดตามผล  เมื่อพนักงานไดรับการสอนงานในเรื่องใดเรื่องหน่ึงแลว

จําเปนที่จะตองมีการทดสอบเพื่อใหเห็นวาเกิดการเรียนรูจริงสามารถทํางานไดตามลําพังดวยตนเองทันทีที่

ไดรับการสอนงานไปแลว เพราะเปนเวลาที่อยากจะแสดงความสามารถของตนเองใหหัวหนางานยอมรับวาได

ผานการสอนงานแลว อยางไรก็ตามควรจะไดแนะนําใหรูวาจะมีผูใดใหความชวยเหลือเม่ือจําเปน กลาวคือ

ถาเกิดติดขัดจะไปขอคําแนะนําหรือความชวยเหลือไดจากผูใด 

 ในระยะการติดตามผล ผูสอนควรหมั่นตรวจสอบการทํางานของผูเรียนอยางสม่ําเสมอ และเปด

โอกาสใหซักถามเพื่อเปนแสดงถึงความเอาใจใส เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานอันจะมีผล

ใหเกิดความผูกพันและเลื่อมใสศรัทธา ตอจากนั้นจึงลดการตรวจสอบงานลง แตสังเกตดูการทํางานหาง ๆ 

แตติดตามผลโดยใกลชิด คอยใหกําลังใจและสอบถามความรูสึก ความเขาใจในงาน หากเห็นวาทํางานได

ถูกตองดีแลวก็ควรจะแจงใหทราบเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง แตหากเห็นวาจะตองสอนงานเพิ่มเติม 

หรือปรับปรุงวิธีการทํางาน ก็จะตองทําการสอนงานซ้ําใหอีกครั้ง ทั้งนี้ ผูสอนงานไมควรสรุปเอาเองวา เมื่อ

สอนงานไปแลวผูเรียนจะทํางานเปนเสมอ หรือเมื่อใหผูเรียนทํางานไปสักระยะหนึ่งจนมีประสบการณใน

การทํางานแลว ความผิดพลาดก็คงจะหมดไปเอง  ส่ิงที่ถูกตองก็คือ ผูสอนจะตองทดสอบจนมั่นใจจริง ๆ 

วาผูเรียนมีวิธีการทํางานที่ถูกตอง ปลอดภัย สามารถปฏิบัติงานไดเองตามลําพังไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 8. เทคนิคการเราใหเกิดการเรียนรู ส่ิงเราในการสอนงานอาจเกิดจากสิ่งแวดลอม โอกาส หรือ

เหตุการณ รวมทั้งสิ่งอ่ืน ๆ ที่อาจกระตุนใหเกิดการสนองตอบการสอนทั้งโดยการพูดและการแสดง การ

ทํางานใหดูเปนขั้นเปนตอนตามลําดับ พรอมทั้งอธิบายใหเขาใจเหตุผลดวยวา ทําไมจึงตองทําอยางนั้น 

การใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติก็เปนการสงเสริมใหมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรู ถาจะเกิดความผิดพลาด

ก็จะไดแกไขระหวางที่เรียนงานกอนที่จะลงมือทํางานจริง ๆ ผูสอนตองพยายามสรางความเชื่อมั่นใหแก

ผูเรียน และหากเขาทํางานไดถูกตอง ครบถวนสมบูรณ ผูสอนตองกลาวคําชมเชยเพื่อใหมีกําลังใจและ

อยากเรียนรูตอไปมากยิ่งขึ้น 

 9. เทคนิคการสรางความเชื่อม่ัน เมื่อผูเรียนไดรับการสอนงานมาใหม ๆ ไดทดลองลงมือทําดวย

ตนเองเพื่อการเรียนรูทีละขั้น และฝกซอมใหเกิดความชํานาญ นับเปนสิ่งที่สําคัญมาก ผูเรียนจะเรียนรูงาน

ไดรวดเร็วและจดจําไปนานหากวาไดรับการสงเสริมใหเกิดความสําเร็จ และทดลองปลอยใหทํางานดวย

ตนเองตามลําพังเพ่ือใหเกิดความชํานาญ และมีความเชื่อมั่น ดวยการสังเกตการทํางานของเขาอยูหาง ๆ 

ถาสังเกตวาผูเรียนขาดความมั่นใจก็จะตองสรางความเชื่อมั่นดวยการอธิบายถึงงานที่เชื่อมโยงกับประสบ 

การณเดิมของผูเรียน  เมื่อจบบทเรียน ผูสอนจะตองสรุปใหเกิดภาพรวมในการปฏิบัติงานที่สอนอีกครั้งหนึ่ง

เพื่อใหผูเรียนเชื่อมั่นในเรื่องที่ไดเรียนรูมากขึ้น 
 
 6.4  เทคนิคการสอนงานพนักงานประเภทตาง ๆ  
 การสอนงานพนักงานงาน หรือลูกนองใหไดผลนั้น นอกจากจะตองคํานึงถึงวิธีการและขั้นตอน

การสอนแลว หัวหนางานควรปรับเปล่ียนแนวทางและเทคนิคการสอนงานตามลักษณะนิสัยของลูกนอง เพราะ 

วาลูกนองแตละคนจะมีบุคลิกลักษณะและความตองการที่ไมเหมือนกัน ดังนั้น หัวหนางานควรเอาใจใสตอ

ความคิด และความรูสึกที่เกิดขึ้นของลูกนอง ขอควรคํานึงในการสอนงานลูกนองประเภทตาง ๆ มีดังตอไปนี้  

(อาภรณ  ภูวิทยพันธุ.  2548 : 229-241) 

 1. ลูกนองที่มีอายุมากกวาหัวหนางาน ในฐานะหัวหนางานจะตองตระหนักไวเสมอวา ลูกนอง

ประเภทนี้ตองการความเคารพใหเกียรติ ไมวาจะดวยคําพูดและการกระทํา เนื่องจากเปนผูที่มีอายุมากกวา 

แตอาจเปนเพราะวาความสามารถหรือฝมือในการทํางานยังไมถึงขั้น จึงไมไดรับการเลื่อนตําแหนงงานที่

สูงขึ้น และจากเหตุผลนี้เองจึงอาจทําใหเกิดความรูสึกที่นอยเนื้อต่ําใจ ไมพอใจ ขาดความมั่นใจ ไมกลา

แสดงออก ไมกลาซักถามปญหาหรือขอมูลจากหัวหนางาน 

 ดังนั้น หัวหนางานที่มีอายุนอยกวา ควรแสดงกิริยาที่ใหเกียรติลูกนองประเภทนี้ดวยเชนกัน ไม

เปนการผิดที่จะเรียกลูกนองประเภทนี้วา “พี่” แตส่ิงสําคัญที่หัวหนางานตองปฏิบัติก็คือ การแสดงความรู 
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ความสามารถใหลูกนองที่มีอายุมากกวานี้ยอมรับนับถือในตัวหัวหนางาน โดยการดึงเอาความสามารถ

หรือศักยภาพที่มีอยูในตัวของลูกนองประเภทนี้ออกมาใชประโยชนใหได หัวหนางานไมควรกลาวดูถูก หรือ

แสดงอาการดูหมิ่นในพฤติกรรม ความรู และความสามารถของลูกนองประเภทนี้ 

 2. ลูกนองที่มีอายุงานมากกวาหัวหนางาน โดยสวนใหญลูกนองที่อยูมานานกวา มีอายุงาน

มาก กวาหัวหนางานจะเปนผูที่รูจักและคุนเคยกับพนักงานในระดับตาง ๆ รูวัฒนธรรมองคกร รูวิธีการ

ติดตอประสานงาน และการเขาถึงพนักงานในระดับตาง ๆ  บางคนอาจสรางบารมีและเปนที่ยอมรับนับถือ

จากพนักงานระดับตาง ๆ ภายในองคกร  

 หากหัวหนางานที่จะตองดูแล รับผิดชอบลูกนองประเภทนี้ เปนพนักงานใหมที่มาจากองคกรอ่ืน 

หรือเปนบุคคลที่เพ่ิงจะโอนยายแผนกมาจากหนวยงานอื่นในองคกรแลวจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนา

งานจะตองแสดงฝมือใหลูกนองประเภทนี้เกิดความศรัทธา เหตุเพราะลูกนองบางคนอาจตองการลองภูมิปญญา

ของหัวหนางาน หรือบางคนอาจไมยอมรับในความคิดของหัวหนางาน ซ่ึงเปนความทาทายสําหรับหัวหนา

งานในการบริหารจัดการ รวมถึงแสดงทักษะในดานการสอนงานใหแกลูกนองกลุมนี้ไดประจักษและยอมรับ

ความรูความสามารถที่เหนือกวาไดในที่สุด 

 3. ลูกนองที่เพ่ิงเขามาทํางานใหม ลูกนองที่เพิ่งเขามารับตําแหนงงานใหม หากเปนผูที่ยังไมเคย

ทํางานมากอนเลยบางคนจะขาดความมั่นใจ เนื่องจากไมมีความรูและประสบการณในการทํางาน  บางคน

อาจรูสึกสับสนวาชอบงานที่ทําอยูหรือไม และบางคนอาจทํางานไมจริงจัง  และหากเปนลูกนองที่เคยผาน

งานจากองคกรอ่ืนมากอนจะพบวามักยึดติดอยูกับระบบงาน หรือวัฒนธรรมองคกรเดิม บางคนเปนพวกชอบ

เปรียบเทียบ ไมพอใจในสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่ดูแลวไมเหมือนกับองคกรเดิมที่เคยปฏิบัติ แตบางคนก็มี

ความมั่นใจในการทํางานมากจนเกินไป 

 ดังนั้น ในการสอนงานลูกนองประเภทนี้ หัวหนางานควรเริ่มตนดวยการอธิบายถึงภาพรวมของ

องคกรกอนไมวาจะเปนผังโครงสรางธรุกิจ ผูบริหาร กลุมงาน วิสัยทัศน ภารกิจ นโยบาย กลยุทธการดําเนินงาน

ของบริษัท รวมถึงการเชื่อมโยงภารกิจของแผนกงานกับการตอบสนองตอความตองการหรือความคาดหวัง

ขององคกร นอกจากนี้หัวหนางานควรแจงถึงความตองการและความคาดหวังในภาระหนาที่งานและผลลัพธที่

หัวหนางานตองการใหลูกนองประเภทนี้ปฏิบัติ 

 4. ลูกนองที่วิตกกังวล คิดมาก จัดเปนพวก Sensitive ที่คิดเล็กคิดนอยในเรื่องไมสําคัญ ชอบ

เก็บเอาคําพูดของหัวหนางานมาคิด และมักแสดงปฏิกิริยาตอบโตดวยการนิ่งเงียบ ไมยอมพูดคุย บางก็

รองไหเสียใจกับคําพูดเล็ก ๆ นอย ๆ ของหัวหนางาน  และก็อาจจะมีบางคนที่แสดงพฤติกรรมตรงกันขาม 

คือแสดงออกดวยความกาวราว และขึ้นเสียงกับหัวหนางาน 
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 เม่ือหัวหนางานตองบริหารลูกนองประเภทนี้ จะตองสังเกตวาลูกนองของตนเปนพวกคิดมากแลว

นิ่งเฉยหรือกาวราว เพ่ือที่เวลาสอนงานจะไดเขาใจถึงความคิดและความรูสึกของลูกนอง ทําใหรูเทาทัน 

สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ นํ้าเสียง คําพูด และการแสดงออกตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

 5. ลูกนองที่มีพฤติกรรมเอะอะโวยวาย ลูกนองที่เสียงดัง ชอบพูดหรือแสดงกิริยาเอะอะ โวยวาย 

เวลาไมพอใจอะไรมักจะแสดงออกอยางเปดเผย โตตอบหัวหนางานดวยสีหนาและแววตาแข็งกระดาง ใช

คําพูดและน้ําเสียงที่ฟงดูแลวเหมือนไมใหเกียรติกับหัวหนางาน ลูกนองประเภทนี้จะใชเสียงพูดที่ดังทําให

คนอื่นมีความคดิเห็นคลอยตาม หรือเชื่อในส่ิงที่เขากําลังพูดอยู 

 การจัดการลูกนองประเภทนี้ หัวหนางานจะตองสงบนิ่ง ใจเย็น และไมแสดงพฤติกรรมตอบโต  

ในการสอนงานหัวหนางานจะตองพูดดวยเหตุผลอยาใชอารมณ และจะตองปรามถึงพฤติกรรมกาวราวที่

ลูกนองแสดงออกมา หัวหนางานจะตองไมกลัวพฤติกรรมที่เอะอะโวยวายของลูกนองจนไมกลาที่จะสอนงาน

ให เพราะเกรงวาลูกนองประเภทนี้จะไมพอใจในงานที่ไดรับการสอน 

 6. ลูกนองที่ชางสงสัย ชอบซักถาม  ลูกนองบางจําพวกจะเปนคนที่ชอบถาม ชางสงสัย โดยชอบ

จะถามที่มาที่ไป ถามรายละเอียดหรือขอมูลตาง ๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อความเขาใจที่ตรงกันระหวางตนเองกับ

หัวหนางาน  แตในความเปนจริงแลวกลับพบวา มีลูกนองที่ถามเกงแตปฏิบัติงานไมเกง ไมสามารถจัดการ

กับงานที่ตนไดรับมอบหมายจากหัวหนางานใหไปปฏิบัติได 

 การสอนงานลูกนองที่ชางสงสัย จําเปนอยางยิ่งที่หัวหนางานจะตองอธิบาย หรือใหขอมูลที่ชัดเจน 

สามารถนําเสนอตัวอยาง หรือประสบการณจริงทั้งของหัวหนางานเองและของผูอื่นได  พยายามคิดตั้งคําถาม 

ถามตนเองวาลูกนองตองการอยากรูหรือสอบถามเรื่องอะไรบาง ซึ่งหัวหนางานจะตองใชความอดทน อดกลั้น 

ในการตอบขอซักถามตาง ๆ จากลูกนอง ทั้งนี้ หัวหนางานไมควรแสดงกิริยาหรือน้ําเสียงไมพอใจที่ลูกนอง

เหลานี้ซักถามขอมลูบอย ๆ  

 7. ลูกนองที่นิ่งเงียบ ไมแสดงออก ลูกนองที่ไมชอบแสดงออก เปนคนนิ่งเฉย รูหรือไมรูก็จะเฉย

ไวกอน ไมซักถามหรือสอบถามขอมูลใดจากหัวหนางาน ลูกนองจําพวกนี้มีสองลักษณะ คือเปนพวกที่รูแต

ไมพูด กับอีกแบบคือไมรูและไมพูด นิ่งเฉย ไมชอบแสดงความคิดเห็นหรือไมตองการสอบถามขอมูลใด ๆ 

จากหัวหนางาน เปนพวกชอบฟงมากกวาชอบพูด 

 หัวหนางานจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพยายามตั้งคําถามในการตรวจสอบ และทบทวนความรู

ความเขาใจในสิ่งที่ลูกนองไดเรียนรูจากการสอนงาน สถานการณที่นิ่งเงียบในระหวางการสอนงานนั้นบง

บอกไดวาเปนสถานการณที่ไมดี ดังนั้น หัวหนางานจะตองหาวิธีการหรือเทคนิคใดก็ไดที่ จะดึงใหลูกนองได

มีสวนรวมในการสอนงาน และมีสวนรวมในการนําเสนอความคิดเห็นตาง ๆ ของเขา 
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 8. ลูกนองที่ขาดความมั่นใจในตัวเอง  โดยมากจะเปนพวกที่กลัว มีความวิตกกังวลสูง ไมเชื่อมั่น 

หรือยอมรับความสามารถของตน ดวยความคิดที่ตอกย้ําจิตสํานึกของตนเองวาทําไมได ไมมีความสามารถ 

ทําไปก็ไมมีใครยอมรับในผลงาน  หรืองานที่มอบหมายนั้นยากกวาที่คิดไวมาก 

 เมื่อหัวหนางานรูวาลูกนองมีนิสัยขาดความมั่นใจในตนเองเชนนี้ จะตองหาวิธีการหรือเทคนิคที่

จะทําใหลูกนองมีความเชื่อมั่นในตนเอง หัวหนางานไมควรจะตอวา หรือตําหนิในผลงานของลูกนองเหลานี้

แตควรใชวิธีการชี้แนะวาอะไรคือส่ิงที่ควรจะตองพัฒนาปรับปรุงใหดีขึ้นบาง การเลือกใชคําพูดในทางบวก

การใหกําลังใจที่จะสรางความเชื่อมั่นวาเขาสามารถทํางานนี้ได การสงเสริม และสนับสนุนผลงาน เปนสิ่งที่

หัวหนางานควรจะนํามาใชในการสอนงานลูกนองประเภทนี้ 

 9. ลูกนองที่มีความมั่นใจในตนเองสูงมาก ลูกนองบางคนจะเปนคนที่มีความมั่นใจในตนเองสูง

มาก มักจะยึดติดอยูกับความคิด หรือวิธีการปฏิบัติของตน เหตุเพราะคิดวาสิ่งที่ตนคิดนั้นตองถูกตองและ

ใชไดเสมอ ไมมีความผิดพลาด ผลงานทุกอยางที่ทําขึ้นจะตองไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือจาก

ทุกฝายที่เกี่ยวของ เปนพวกที่ไมคอยจะรับฟง  หรือยอมรับในความคิดเห็นและคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน

กอนอ่ืนหัวหนางานจะตองสรางบารมีใหลูกนองประเภทนี้ไดเห็น และตองทําใหยอมรับและเคารพศรัทธา

หัวหนางานใหได  หัวหนางานจะตองกลาที่จะใหคําแนะนํา คําชมเชย คําปรึกษา หรือตําหนิผลงานที่ยัง

ไมไดมาตรฐานตามเกณฑที่กําหนด  การสอนงานลูกนองประเภทนี้หัวหนางานจะตองหาเหตุผล และนํา 

เสนอตัวอยาง หรือประสบการณของตนที่ประสบผลสําเร็จมาใชเปนกรณีศึกษา เพื่อชักจูงและโนมนาวให

ลูกนองยอมรับความสามารถของหัวหนางาน และเชื่อฟงปฏิบัติตามคําสอน 

 10. ลูกนองที่ชอบฟงเหตุผล มักจะมีเหตุผลในการคิดและการกระทําที่แสดงออกมาเสมอ โดยจะ

คอยหาขอมูลตาง ๆ มายืนยันและสนับสนุนแนวคิดของตน ลูกนองประเภทนี้มักจะไมเชื่อฟง และไมปฏิบัติ

ตามในสิ่งที่หัวหนางานสอนและเสนอแนะ จนกวาพวกเขาจะไดรับฟงเหตุผลท่ีชัดเจนและมีน้ําหนักพอ แต

หากลูกนองประเภทนี้จําเปนตองปฏิบัติตามในสิ่งที่หัวหนางานมอบหมายใหทําโดยยังไมไดรับฟงเหตุผล

มาสนับสนุนนั้น ก็มักจะมีการตั้งประเด็นคําถาม หรือมีขอโตแยงเกิดขึ้นเสมอ 

 การสอนงานลูกนองประเภทนี้ หัวหนางานจะตองหาขอมูล หาเหตุผลมาสนับสนุนใหชัดเจนวา

ใคร ทําอะไร ที่ไหน อยางไร และทําไม เพราะขอมูลตาง ๆ เหลานี้จะเปนเหตุผลสนับสนุนเนื้อหาหรือ

ประเด็นที่หัวหนางานสอนและเสนอแนะใหนําไปปฏิบัติ รวมถึงหัวหนางานจะตองตอบขอซักถามตาง ๆ 

อยางมีเหตุผลเพ่ือช้ีแจงใหลูกนองเขาใจ ยอมรับ และปฏิบัติตามในที่สุด 

 11. ลูกนองที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํามาก ๆ หากหัวหนางานมีลูกนองที่มีผลการทํางานต่ํามาก  

ไมเปนไปตามเปาหมายหรือความคาดหวังที่กําหนดขึ้น หัวหนางานไมควรที่จะเพิกเฉยหรือละเลยลูกนอง
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จําพวกนี้ ควรจะเอาใจใสดูแลและพัฒนาเปนพิเศษเนื่องจากลูกนองที่มีผลการทํา งานไมดีโดยสวนใหญจะ

เปนผูที่เรียนรูและรับรูชา ไมคอยเอาใจใสหรือสนใจในการทํางานมากนัก เปนพวกที่มีที่มีทัศนคติในเชิงลบ 

ไมมีเปาหมายในการทํางาน ไมสนใจที่จะพัฒนาและปรับปรุงตนเอง 

 การสอนงานลูกนองประเภทนี้ หัวหนางานตองใจเย็น คอย ๆ สอน พยายามทบทวนความรูและ

ความเขาใจบอย ๆ โดยการตั้งคําถามเพื่อสอบถามถึงสิ่งที่ลูกนองคิดวาเขาใจ  หัวหนางานควรสอนดวย

วิธีการฝกใหลูกนองประเภทนี้รูจักคิด ซ่ึงอาจใชวิธีการตั้งคําถามนําเชนมีความคิดอยางไรกับเหตุการณที่

เกิดขึ้นนี้  นอกจากนี้หัวหนางานอาจจะตองใหลูกนองไดฝกปฏิบัติ หรือสาธิตวิธีการทํางานใหดูเพ่ือจะได

ตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกัน 

 จากสิ่งที่ไดศึกษาดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นวา ในการสอนงานลูกนองที่มีลักษณะนิสัยและ

พฤติกรรมที่แตกตางกันนั้น หัวหนางานจะตองเปนผูที่มีความตระหนักและเขาใจในความแตกตางระหวาง

บุคคล การสอนงานที่ดีจึงจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนางานจะตองรับรูวาลูกนองของตนมีลักษณะแบบใด เพ่ือ

จะไดหาเทคนิควิธีการปรับเปลี่ยนกลวิธีในการสอนงานใหเหมาะสมกับรูปแบบหรือลักษณะของลูกนองแต

ละคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

 6.5  การสอนงานพนักงานวัยผูใหญ   
 สมิต  สัชฌุกร  (2547 : 67-73)   ไดใหแนวคิดในการสอนงานพนักงานวัยผูใหญที่นาสนใจ และ

เปนประโยชนไว ดังตอไปนี้ : - 

 การสอนงานพนักงานวัยผูใหญ เปนสิ่งจําเปนที่หลีกเลี่ยงไมได เพราะเมื่อพนักงานปฏิบัติงานใน

หนาที่ใดทาํงานไมเปน ก็จําเปนตองไดรับการสอนงานในทันที เพราะองคกรจะไมปลอยใหเกิดมีการทํางาน

ผิด ๆ อันจะทําความเสียหายใหแกงานและหนวยงานได  ดังนั้น โอกาสที่พนักงานในวัยผูใหญจะตองไดรับ

การสอนงานจึงเปนสิ่งที่อยูในวิสัยที่หัวหนางานจะตองกระทําใหเปนปกติ แตความผิดปกติจะเกิดขึ้นเมื่อ

ผูสอนงานอายุนอยกวาผูรับการสอนงาน หรือผูรับการสอนงานไมยอมรับการสอนงานจากผูสอนทีอ่ายนุอย

กวา การที่จะทําใหผูใหญที่มีอายุมากกวามายอมรับ และศรัทธาความสามารถของผูสอนงานที่อายุนอย

กวานั้น เปนเรื่องทางจิตวิทยาที่ผูสอนงานจะตองพิจารณาดวยความละเอียดออน ตองหาวิธีชักชวนใหผูรับ

การสอนเกิดความใครรู และเล็งเห็นประโยชนท่ีตนจะไดรับ ท้ังไมคิดวาตนเองมีความบกพรอง หรือต่ําตอย

ใด ๆ ในการที่จะรับการสอนงาน   
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 หลักการเรียนรูของผูใหญในวัยทาํงาน  
 การสอนงานผูใหญในวัยทํางานนั้นเปนเรื่องที่มีความละเอียดออน ผูสอนงานจึงจําเปนจะตองมี

ความเขาใจในหลักพ้ืนฐานของการเรียนรูของผูใหญ ดังตอไปนี้ 

 1. การเรียนรูของผูที่อยูในวัยทํางานจะแตกตางจากการเรียนรูของเด็กที่อยูในวัยเรียน ถึงแมวา

ผูใหญจะตองมีการเรียนรูตลอดชีวิตแตก็ไมใชเปนการเรียนรูอยางเปนทางการ หากแตเปนการเรียนรูตาม

อัธยาศัยที่ไมมีใครมาบังคับ แตจะเรียนรูตามความตองการของตนเอง  

 2. การเรียนรูของผูใหญวัยทํางานมิใชการเรียนรูเพื่อการเตรียมความพรอมไวลวงหนา แตเปน

การเรียนรูเพื่อที่จะนํามาใชปฏิบัติงานเฉพาะหนา วิธีการเรียนรูจึงมุงที่หลักและวิธีการปฏิบัติมากกวาการ

ใหเรียนรูทฤษฎีที่มีขอทดสอบสมมุติฐานตาง ๆ มากมาย ที่ผูใหญไมตองการจะรู 

 3. การเรียนรูของผูใหญจะตองใหเชื่อมโยงระหวางแนวทางปฏิบัติกับประสบการณ ซ่ึงผูใหญ

สะสมไวมาก การชี้ใหเห็นถึงปญหาจะทําใหผูใหญไดคิดวิเคราะหดวยตนเอง ก็จะทําใหเกิดการยอมรับ

มากกวาการใชวิธีการสอนโดยตรง  

 4. วิธีการเรียนรูของผูใหญ ผูสอนจําเปนตองใชเทคนิคดึงใหเขามามีสวนรวมใหมากโดยอาจใช

วิธีการถามตอบ และอภิปรายแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะทําใหผูใหญเกิดความรูสึกที่ดีในการเรียน และเห็น

วาตนมีความรู สามารถจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ รวมกับผูสอนได 
  
 เทคนิคการสอนงานพนกังานวยัผูใหญ 
 ผูใหญเปนผูมีความรู มีประสบการณมามาก จึงไมตองการใหใครมาสอน แตผูใหญก็ยังคงตองการ

เรียนรูเพิ่มเติม ดังนั้นในการสอนงานผูใหญ ผูสอนจึงจําเปนตองอาศัยเทคนิควิธีการที่ละเอียดออน ก็จะ

กอใหเกิดความพึงพอใจ เต็มใจอยากเรียนรูงาน และสามารถนําความรูที่ไดไปปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

ซ่ึงมีเทคนิคในการสอนงานผูใหญดังตอไปน้ี 

 1. ผูใหญที่มีประสบการณในงานมานาน ก็มักจะยึดติดอยูกับประสบการณเดิม ไมคิดเปลี่ยนวิธี 

การทํางานเพราะเกรงจะเกิดความยุงยากในการเรียนรูส่ิงใหม ดังนั้น ผูสอนงานควรจะไดบอกวัตถุประสงค

และเนื้อหาที่จะสอนรวมอยางคราว ๆ เพ่ือใหผูใหญไดมองเห็นโครงสรางทั้งหมดวาเปนอยางไร  และเพื่อ

ปองกันการเกิดแรงตานในแตละขั้นตอน จะตองใหผูใหญไดเห็นบทเรียนโดยรวมที่จะสามารถเชื่อมโยงกับ

การสอนในแตละขั้น จนรวมงานที่ปฏิบัติเปนหนวยเดียวกันได 
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 2. การสอนงานผูใหญตองจัดแยกตางหาก ไมควรนําไปสอนรวมกับพนักงานหนุมสาว เพราะ

จะเกิดการเปรียบเทียบวา คนหนุมสาวจะวองไว และมีความคิดอานทันสมัยกวาคนสูงอายุ เปนผลใหคน

สูงอายุรูสึกนอยเนื้อตํ่าใจที่คิดและทําสิ่งใดไมทันคนรุนหนุมสาว 

 3.  การสอนงานผูใหญ ตองพึงระลึกไวเสมอวา ผูใหญอาจจะดื้อเหมือนเด็กเล็ก แตเมื่อเกิด

ความพึงพอใจท่ีจะเรียนรูแลว ก็จะกลับเปนเหมือนเด็กที่วางายไดในที่สุด 

 4. ในการสอนที่เปนการฝกอบรมในงานจะตองทําใหการสอนงานนั้นนาเรียนรู ใหผูรับการสอน

สนุกไปกับการรับการสอน มิใชการถูกเคี่ยวเข็ญใหเรียนรูในสิ่งที่ไมตองการ   

 5.  การสอนงานผูใหญไมควรสอนครั้งละมาก ๆ แตควรจะใหทดลองฝกปฏิบัติใหเกิดความมัน่ใจ

และเกิดความชํานาญตามมา 

 6. การสอนงานผูใหญ ผูสอนควรจะแยกสอนแตละคน (One to One) เพื่อไมใหเกิดการเปรียบเทียบ

ระหวางผูรับการสอนงานดวยกันเอง 

 7. การสอนงานผูใหญไมควรสอนทฤษฎีมาก ๆ  แตควรสอนที่เนนการปฏิบัติที่จะทาํใหสามารถ

ทํางานไดมากกวาที่จะสอนใหเขาใจในแนวคิดและหลักการอยางลึกซึง้ 

 8. การสอนงานผูใหญควรจะสอนเฉพาะบางเรื่องที่จําเปนตอการทํางาน ไมควรสอนเกินความ

จําเปนพรอมกันไปหมดทุกเร่ือง 

 9. ผูใหญอาจจะมีประสบการณมามาก แตก็อาจจะเปนประสบการณที่ไมสามารถนํามาใชกับ

การทํางานในปจจุบันได ผูสอนงานไมควรชี้วาประสบการณที่ผูใหญมีอยูแลวนั้นใชไมได กลาวอีกนัยหนึ่ง

คือ ตองไมดูถูกประสบการณเดิมของผูเรียน แตควรจะแนะนําวาวิธีการใหมที่จะสอนนี้ จะชวยใหสามารถ

ทํางานไดสะดวก รวดเร็วและปลอดภัยมากยิ่งขึ้น   

 10. การใหผูใหญเรียนรูวิธีการทํางานอยางมีหลักเกณฑถูกตอง ผูสอนจะตองไมเรงรัดใหเกิดขึ้น

เร็วจนเกินไป การสอนควรจะคอยสอนทีละนอยดวยความเอาใจใส จนผูใหญสามารถตระหนักรูไดดวยตนเอง

วาการทํางานตามวิธีใหม ๆ นั้นไดผลงานดี และเปนประโยชนอยางแทจริง 

 11. ผูสอนงานจะตองทําใหผูใหญมีความรูสึกวาตนมีความหมายตอองคกร และอยูในวิสัยที่จะ

เรียนรูส่ิงใหม ๆ ได ผูสอนงานไมควรแสดงกิริยาอาการวาเหนื่อยหนายที่จะอธิบายวิธีการทํางานใหกับผูเรียน

ผูใหญที่มักจะมีขอโตแยงเสมอ 

 12. การสอนงานผูใหญ จะตองสรางบรรยากาศที่เปนมิตร  และเปนกันเองมากกวาเปนทางการ 

เพราะผูใหญจะมีความระแวดระวัง ถือตัววาตนมีประสบการณมามาก จึงมั่นใจสูงวาตนรูหมดแลวทุกสิ่ง

ทุกอยางในงานที่เคยทาํ  แตงานใหมท่ีเห็นวายุงยากก็จะปฏิเสธในการเรียนรู 
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 การลดแรงตานในการสอนงานผูใหญ 
 การที่จะทําใหผูใหญสนใจใครที่จะเรียนรูก็นับวาเปนการยากอยูแลว แตการที่จะทําใหผูใหญเกิด

การยอมรับใหมีการสอน ตองถือวาเปนสิ่งที่ยากมากกวา  ดังนั้น การสอนงานผูใหญจึงตองพยายามลดแรง

ตาน  ดวยวิธีการดังตอไปนี้ 

 1.  ตองไมทําใหรูสึกวากาํลังถูกสอน 

 2.  ตองชี้ใหเห็นถึงประโยชนที่จะไดรับจากการเรียนรู 

 3.  ตองทําใหเห็นวาการเรียนรูเปนเรื่องงาย ๆ 

 4.  ตองแสดงใหเห็นวาเปนการเรียนรูที่ตอยอดประสบการณ 

 5.  ตองไมกลาวคําตาํหนิเปนอันขาด 

 6.  ตองอดทนรับฟงการพูดแบบผูรู 

 7.  ตองแสดงการตอบรับพอใจเปนระยะ ๆ 
 

 การใชแรงเสริมในการสอนงานผูใหญ 
 1. การใหแรงเสริมในระหวางการสอนงานดวยคําชมวา ผูใหญมีประสบการณสูงอยูแลวหากได

นําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาชวยในการทํางานก็จะเปนผลดียิ่งขึ้น โดยไมจําเปนตองทิ้งประสบการณ เดิมไป

ทั้งหมด จะชวยใหผูใหญยอมรับการสอนงานมากขึ้น 

 2. การถามตอบปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนวิธีที่ผูใหญจะไดแสดงออกถึงความคิดเห็น 

และเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ เปนการเรียนรูรวมกัน (Mutual Learning) สรางความไววางใจในกัน

และกันระหวางผูสอนกับผูรับการสอน 

 3. การใหผูใหญฝกปฏิบัติ ควรจะเริ่มจากขั้นตอนที่สะดวกและไมยุงยากมากนัก จนคุนเคยกับ

การปฏิบัติดีแลวจึงนําเขาสูการปฏิบัติที่ยากขึ้นเรื่อย ๆ เพื่อมิใหผูใหญเกิดความทอแทในการฝกปฏิบัติงาน

ใหม และจะตองตอบขอสงสัยอยางนุมนวล ไมแสดงออกถึงความรําคาญแมจะเปนคําถามเดิม ๆ ที่ซํ้าซาก 

 4.  การตรวจสอบการฝกปฏิบัติของผูใหญจะตองใหวิธีการที่แนบเนียน ละเวนคําพูดวา “ผิด” 

แตควรจะใชคําพูดในทางบวกวา “ที่ถูกตองควรทําอยางนี้” และไมควรกลาวย้ําบอย ๆ แตใชวิธีแสดงการ

ทํางานที่ถูกตองใหดูเปนตัวอยาง ทันทีท่ีผูใหญทํางานไดถูกตองต้ังแตตนจนจบ ควรใหลองทําซ้ําทันที และ

เมื่อทําไดถูกตองเปนการตอกย้ําความเขาใจในงาน จะตองกลาวยกยองวาการมีประสบการณในงานมา

มากทําใหเรียนรูงานใหมไดอยางรวดเร็ว 
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 กลาวโดยสรุปวิธีการสอนงานเพื่อใหผูใหญเกิดการเรียนรู ผูสอนควรยึดหลัก ดังนี ้

 1. ตองใหผูใหญเขาใจวัตถุประสงคและเปาหมายของการเรียนรูวาจะนาํไปใชในการทํางานเรื่อง

ใดโดยเฉพาะ 

 2. ตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน เปนรูปธรรม 

 3. ตองใหผูใหญตระหนักถึงความจาํเปนในการเรียนรู 

 4. ตองชี้ใหเห็นถึงผลดีที่จะไดรับจากการเรียนรู 

 5. ตองเนนใหเห็นแนวทางในการปรับใชในหนาทีก่ารงาน 

 6. ตองพจิารณาการใชถอยคําในการสอนงานใหงายและเหมาะสมแกวัยของผูใหญท่ีรับการสอน 

 7. ตองไมใชภาษาอังกฤษในการสอนงาน เวนแตเปนศัพทเรียกอุปกรณ หรือเครื่องมือ เครื่องจักร

ที่ผูเรียนคุนเคยอยูแลว 

 จากการศึกษาดังกลาวขางตนทําใหเห็นวาบุคลากรในองคกรมีพ้ืนฐานความรู ความสามารถ 

และแนวความคิดที่แตกตางกัน แตเมื่อมาทํางานในองคกรแลวก็ควรปรับส่ิงตาง ๆ ใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน โดยไดรับการชี้แนะและการสอนงานจากหัวหนางาน การสอนงานไมเพียงแตเปนการฝกพนักงาน

เทานั้น หากแตยังเปนการฝกฝนผูเปนหัวหนางานอีกดวย เปนการฝกอบรมที่ทําใหพนักงานเขาใจใน

บทบาทหนาที่ของตนไดดียิ่งขึ้น  การสอนงานจึงเปนลักษณะการฝกอบรมอีกรูปแบบหนึ่งที่มุงใหเกิดการ

เรียนรูในสถานการณจริงของการปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดขอบเขต เนื้อหา และระยะเวลาในการฝก 

เปนการฝกอบรมที่เนนการใชทักษะความชํานาญงานในจุดปฏิบัติงานจริง และปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 

อยางไรก็ตาม หัวหนางานจะตองเขาใจบทบาทหนาที่ของตน และยังตองปฏิรูปความคิดของตนใหสามารถ

ทําความเขาใจพนักงานซึ่งอาจจะแตกตางกับหัวหนางานทั้งดานอายุ การศึกษา และประสบการณ ทั้งตอง

พยายามสรางความรูสึกใฝหาความรูใหแกพนักงาน โดยการชี้แนะใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน การสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานใหมากขึ้นดวย  จึงจะทํา

ใหการสอนงานของหัวหนางานประสบความสําเร็จ 

 
7. การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 
 
 แนวคิดเกี่ยวกบั “การฝกอบรม และการพฒันา” ไดมีผูใหคํานิยามไวดังนี้  

 เดนพงษ  พลละคร (2532 : ไมปรากฏเลขหนา)  ไดใหความหมายของ การฝกอบรมเพ่ือการ

พัฒนาบุคคลวา กิจกรรมใดที่จะมีสวนทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ ประสบการณ และทัศนคติที่ดีขึ้น 
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สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ยากขึ้น และมีความรับผิดชอบที่สูงขึ้นในองคการไดแลวเรียกวาเปนการพัฒนา

บุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหการศึกษาเพ่ิมเติม การฝกอบรม การสอนงาน (Job Instruction) 

การสอนแนะ (Coaching) การใหคําปรึกษาหารือ (Consulting) การมอบหมายหนาที่ใหทําเปนครั้งคราว 

(Job Assignment) การใหรักษาการแทน (Acting) การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน (Job Rotation) 

เพื่อใหโอกาสศึกษางานที่แปลกใหม หรือการไดมีโอกาสศึกษาหาความรู และประสบการณจากหนวยงาน

อ่ืน เปนตน 

 เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ (พนิจดา วีระชาติ. 2543 : 1;  อางอิงจาก เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ. 2531 : 2)  

ไดใหความหมายวา การฝกอบรมเพื่อการพัฒนา คือกิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคล

และเพ่ิมพูนความรู (Knowledge)  ความเขาใจ  (Understanding)  ทักษะ หรือความชํานาญ (Skill)  และ

ทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสม (Specific Knowledge) เพื่อยกมาตรฐาน การปฏิบัติงานใหอยูใน

ระดับสูงขึ้น และทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในงาน  
 
 ความสําคญัในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 248-249)  ไดกลาวถึงความสําคัญในการฝกอบรมภาคอุตสาหกรรม

วา มาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  องคกรจึงตองมีการพัฒนา

บุคลากรเพื่อใหมีความพรอมรับการฝกอบรมความรูใหม ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน เนื่องจาก

ลักษณะงานจะขยายกวาง และละเอียดซับซอนมากขึ้น และยิ่งไปกวานั้นงานหลาย ๆ อยางอาจจะหมดสิ้น

ไปและถูกทดแทนดวยงานใหม ดังนั้น การพัฒนาพนักงานใหเรียนรูวิธีการทํางาน หรือการเตรียมพนักงาน

ไวสําหรับการเลื่อนตําแหนงหรือโยกยายสับเปล่ียนหนาที่งาน ลวนจําเปนตองใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือ

ในการพัฒนาทั้งสิ้น ซึ่งมีเหตุผลที่สําคัญในการฝกอบรมดังตอไปนี้   

 1.  ไมมีสถาบันการศึกษาใดสามารถผลิตคนใหมีความสามารถทํางานในองคกรไดอยางเหมาะสม

ในทันที  ดังนั้น องคกรจึงจําเปนตองทําการฝกอบรมเพ่ือใหบุคคลากรใหมเหลานี้ใหสามารถปฏิบัติงานใน

หนาที่เฉพาะอยางไดในทันทีอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.  สภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งความเจริญกาวหนา

ทางเทคโนโลยีที่เปนไปอยางรวดเร็วเปนผลใหมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานอยูตลอดเวลา องคกรจึงตอง

หาหนทางที่จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมใหมไดภายในระยะเวลาอันสั้น และการ

ฝกอบรมที่ดีจะชวยใหบุคลากรเรียนรูงานไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 
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 3. บุคลากรยอมตองการความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน วิธีการฝกอบรมจะชวยพัฒนา

ความสามารถของบุคคลใหมีโอกาสดีในการที่จะเลื่อนชั้นและตําแหนงงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ องคกรยังมี

ความจําเปนตองมีผูมารับผิดชอบในระดับสูงขึ้นตลอดเวลา การฝกอบรมจะชวยตอบสนองความจําเปนขอ

นี้  ทั้งยังทําใหบุคลากรที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงมีขวัญและกาํลังใจที่จะปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 4. การลองผิดลองถูกไมใชวิธีการเรียนรูการทํางานที่ถูกตอง เนื่องจากผูปฏิบัติงานตองฝกฝน

ตนเองโดยใชการสังเกตการทํางานจากผูอ่ืนแลวนํามาลองผิดลองถูกดวยตนเอง ดังนั้น จึงตองใชระยะ เวลา

ยาวนานในการที่จะเรียนรูงาน และไมใชวิธกีารเรียนรูวิธีการทํางานที่ถูกตองและดีท่ีสุดดวย 

 5.  วิชาชีพในแตละสาขามีความลาสมัย เมื่อเวลาผานไปนาน ๆ บุคลากรจึงจําเปน ตองไดรับ

การอบรมฟนฟูเพ่ิมเติมในรูปของ Refresher Course หรือ Strengthening Course ทั้งนี้ เนื่องจากวิชาที่

เรียนมาแตเดิมอาจใชไมไดแลวในการทํางานในปจจุบัน และเมื่อหนาที่ความรับผิดชอบเปลี่ยนแปลงไปก็

จะตองไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมขึ้นดวย 

 
 ความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรมในงานอุตสาหกรรม 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 250-251)  ไดใหแนวคิดไววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือ

พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้น เนื่องจากบุคคลยอมมีประสบการณ 

รวมทั้งทักษะในการทํางานที่แตกตางกัน หรือยิ่งกวานั้นอาจจะไมมีทักษะในการทํางานตามที่หนวยงาน

ตองการ ซ่ึงจะเปนอุปสรรคตอประสิทธิผลของหนวยงานที่ไดต้ังไว ดังนั้น จึงเกิดความจําเปนที่จะตองมีการ

ฝกอบรมเพือ่พัฒนาบุคลากรในงานอุตสาหกรรมดังตอไปนี้  

 1. เพื่อใหบุคลากรปรับความรู ทักษะ และทัศนคติใหสอดคลองเหมาะสมกับงาน หรือสภาพ 

แวดลอมของหนวยงาน สามารถปรับตัวและใชความรูความสามารถไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. เพื่อพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใหมีความรู มีทักษะที่ทันตอวิทยาการทางเทคโนโลยี และ

เทคนิคในการปฏิบัติงานใหม ๆ ซ่ึงมีความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา อันจะเปนผลใหการดําเนินงานของ

องคการไดผลดียิ่งขึ้น 

 3. เพื่อปรับปรุงระบบการทํางานของหนวยงานใหคลองตัว มีประสิทธิภาพ และเปนการสราง

ขวัญกําลังใจ เต็มใจท่ีจะทุมเทความรู ความสามารถในการทํางานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้น 

 4.  เพื่อเปนการปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงขององคการในดานตาง ๆ เชน 

การเปล่ียนแปลงโครงสรางระบบการบริหาร หรือการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน ผูบริหารจึงจําเปนจะตอง

เตรียมฝกอบรมบุคลากรไวลวงหนา เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปโดยราบรื่น 
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 5. เพื่อแกปญหาในดานตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของบุคลากร  เชน อุบัติเหตุ อัน

เกิดขึ้นจากเครื่องจักรกล  ซ่ึงหากองคกรมีการฝกอบรมให บุคลากรก็จะมีทักษะในการใชเครื่องจักรมากขึ้น  

อุบัติเหตุในการทํางานก็จะลดนอยลง  
 
 วัตถุประสงคของการฝกอบรมในงานอตุสาหกรรม 
 ปจจุบันนี้ ฝายบริหารระดับสูงของโรงงานอุตสาหกรรมไดเห็นความสําคัญของการจัดฝกอบรม

กําลังคนในหนวยงานใหมีความรู ความชํานาญ เพ่ือใหทันตอความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสมัยใหมที่

เกิดขึ้นอยูเสมอ การฝกอบรมนอกจากจะชวยในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น

แลว ยังชวยเสริมสรางทัศนคติท่ีดี และความรับผิดชอบในหนาที่ของพนักงานใหสูงขึ้นดวย ซ่ึงผลที่ไดจาก

การฝกอบรมจะมีสวนชวยใหผลผลิตของโรงงานมีคุณคาเพ่ิมสูงขึ้น และลดคาใชจายในการผลิตที่เปนผล

สืบเนื่องมาจากสาเหตุความบกพรองทางดานเทคนิคในการผลิตหรืออุบัติเหตุตาง ๆ ที่เกิดขึ้น การฝกอบรม

ในงานอุตสาหกรรมจึงมีวัตถุประสงคหลักที่สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ (2549 : ออนไลน) 

 1.  เพื่อสงเสริมและพัฒนาพนักงานใหมีขีดความสามารถในการทํางานสูงขึ้น ทั้งดานความรู 

และทักษะ และทัศนคติในการทํางาน  

 2.  เพื่อใหพนักงานสามารถปรับความรู และความชาํนาญของตนใหทันตอความเปลี่ยนแปลง

ของเทคโนโลยีสมัยใหมทีก่าวหนาไปอยางรวดเร็ว และใหสอดคลองกับงานทีก่ําลังปฏิบัติ  

 3.  เพื่อปรับปรุงระบบการทํางานของแผนกตาง ๆ ในโรงงานใหมีความคลองตัว และมีประสิทธิภาพ       

ดีขึ้น  

 4.  เพื่อแกปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดมาจากการทํางานของพนักงาน เชน ปญหาการเกิดอุบัติเหตุใน

โรงงาน  ปญหาพนักงานมทีศันคติที่ไมดีตอการทาํงานในองคกร ปญหาปริมาณและคุณภาพของผลผลิต

ในโรงงานลดลง เปนตน  
 
 ประโยชนทีไ่ดรับจากการฝกอบรมในงานอุตสาหกรรม 
 1.  ชวยใหโรงงานสามารถผลิตสินคาไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งดานปริมาณและคุณภาพภายใน

ระยะเวลาที่เหมาะสม  

 2.  ชวยประหยัดหรือลดความสิ้นเปลืองของทรัพยากรการผลิตตางๆ  

 3.  ชวยใหคนงานไดเรียนรูงานไดเร็วขึ้น โดยไมตองใชวิธีเรียนรูงานแบบลองผิดลองถูก  
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 4.  ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของหัวหนางาน ใหมีเวลาวางในการคิดแผนเพื่อพัฒนางานดานอื่น

ใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น 
 
 ปจจัยที่เก่ียวของในการจดัการฝกอบรม  
 1.  เจาหนาที่จัดฝกอบรม (Training officer) เปนผูที่ทําหนาที่รับผิดชอบในดานการบริหารงาน

การฝกอบรม จะตองเปนผูมีความรู และมีความสามารถในการสํารวจความตองการในการฝกอบรม การ

พัฒนาหลักสูตร การจัดการฝกอบรม ตลอดจนการประเมินผลการฝกอบรม อีกทั้งตองมีความคลองตัวและ

มีมนุษยสัมพันธสูง เนื่องจากงานดานฝกอบรมจะเกี่ยวของกับคนจํานวนมาก  

 2.  ผูรับการฝกอบรม (Trainee) เปนผูที่เขารับการฝกอบรมตามความโครงการขององคกร ผูรับ

การฝกอบรมจะตองมีความพรอมและมีความสามารถที่จะรับความรูใหมจากการฝกอบรม  

 3.  วิทยากร (Guest Speaker) วิทยากรนับเปนบุคคลที่สําคัญยิ่งในการฝกอบรม วิทยากรที่ดี

ตองมีความรูความสามารถ และประสบการณในหัวขอที่บรรยาย  มีเทคนิควิธีในการถายทอดความรู การ

จัดกิจกรรมที่เหมาะสม มีวิสัยทัศนในการพัฒนาแนวคิด และสอดแทรกสาระประโยชนท่ีเชื่อมโยง การนํา

หลักการผสานกับการปฏิบัติไดเปนอยางดี พัฒนาความรูใหทันกับเหตุการณใหม ๆ มีขั้นตอนในการอบรม

อยางเปนระบบ  และความสามารถใชเทคโนโลยีสมัยใหมประกอบการฝกอบรมไดอยางดี 

 4.  อุปกรณในการฝกอบรม (Training Facilities) โสตทัศนูปกรณ และสื่อตาง ๆ รวมถึงสถานที่

ฝกอบรมจะเปนสิ่งกระตุนจูงใจใหผูรับการอบรมสนใจตั้งใจที่จะเขารับฟงการฝกอบรม ชวยใหการฝกอบรม

ประสบความสําเร็จไดอยางราบรื่น  

 5.  งบประมาณในการฝกอบรม (Training Budget) ในการจัดการฝกอบรม ส่ิงที่ควรตระหนัก

ถึงคืองบประมาณที่ใชในการฝกอบรม เพราะการจัดฝกอบรมแตละครั้งจะตองจัดพนักงานมาเขารับการฝก 

จึงตองเตรียมคาอุปกรณ คาเอกสาร คาตอบแทนผูบรรยาย ดังนั้น การจัดการฝกอบรมแตละครั้งจะตอง

ประมาณการดานงบประมาณใหเพียงพอ และอยางรอบคอบ 

 6.  สถานที่ (Place)  สถานที่ที่ใชในการฝกอบรมก็นับวามีความสําคัญมาก  สถานที่ฝกอบรม

ควรเปนหองเก็บเสียงอยางดีถาจะใชการบรรยายหรือทํากิจกรรมในหอง  หากตองใชสถานที่เปนสนามก็

ควรจะพิจารณาถึงความปลอดภัย  ความรมร่ืน  เพราะสถานที่จะเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหการฝกอบรม

ประสบผลสําเร็จหรือไม  
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 กระบวนการจัดการฝกอบรม (Training Process) เปนการปฏิบัติที่จะทําใหผูเขารับการ

ฝกอบรมเกิดความรูความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป

วัตถุประสงคที่กําหนดไว  โดยมีกระบวนการตาง ๆ ดังแสดงไวตามภาพประกอบที่ 10   ตอไปนี้ 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ  10  แสดงกระบวนการฝกอบรม 
 

 ที่มา : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรศูนยรังสิต. (2548 : ออนไลน). 

 

 1. การหาความจําเปนในการฝกอบรม เปนการคนหาปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร วามีปญหาเรื่อง

ใดบางที่จะสามารถแกไขใหหมดไปหรือทําใหทุเลาลงไดดวยการฝกอบรม การหาขอมูลของกลุมเปาหมาย 

วามีพฤติกรรมประเภทใดบางที่ควรจะตองเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือประสบการณ ที่

ควรจะตองแกไขปรับปรุงใหดีขึ้นดวยการฝกอบรม  

 2. การสรางหลักสูตรฝกอบรม เปนการนําเอาความจําเปนในการฝกอบรมมาทําการวิเคราะห

เพื่อกําหนดเปนหลักสูตร ซ่ึงประกอบไปดวยวัตถุประสงคของหลักสูตร หมวดวิชา หัวขอวิชา การสราง

หลักสูตรฝกอบรมเปนการกําหนดวาจะทําใหผูรับการฝกอบรมเกิดความรูความเขาใจ มีทักษะและทัศนคติ 

ในเร่ืองใด โดยใชเทคนิคและวิธีการอยางใด และจะตองใชเวลามากนอยเพียงใดจึงจะทําใหผูเขารับการ

ฝกอบรมเกิดการเรียนรู และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคท่ีตองการ   

การหาความจําเปน

ในการฝกอบรม 

การสรางหลกัสตูร

ฝกอบรม 

การประเมินผล/ 

ติดตามผลการฝกอบรม 

การกําหนด

โครงการฝกอบรม 

การบริหารโครงการ

ฝกอบรม 
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 3. การกําหนดโครงการฝกอบรม เปนการวางแผนการดําเนินการฝกอยางเปนขั้นตอนดวยการ

จัดทํา "โครงการฝกอบรม" เปนการระบุรายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมดตั้งแตเหตุผลความเปนมา หรือความ

จําเปนในการฝกอบรม หลักสูตร หัวขอวิชาตาง ๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูท่ีจะเขารับการอบรม วัน เวลา 

สถานที่ ประมาณการคาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตาง ๆ ของการฝกอบรม

ทั้งหมด 

 4.  การบริหารโครงการฝกอบรม ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรมจะตองรวมกันวางแผนดําเนินการ

ฝกอบรม ที่มีลักษณะเปนแผนปฏิบัติการที่เรียกวา Action Plan ซ่ึงระบุถึงกิจกรรมตาง ๆ ขั้นตอน และ

แนวทางที่จะดําเนินการอยางละเอียด พรอมทั้งระบุลําดับการทํากิจกรรมดวยวาจะดําเนินการอะไรกอน 

และหลัง ตลอดจนกําหนดตัวบุคคลผูรับผิดชอบดําเนินการสําหรับแตละกิจกรรม ทั้งนี้ เพ่ือชวยใหการ

ดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบ และลดปญหาที่จะเกิดขึ้นระหวางดําเนินโครงการ  

 5.  การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม  เปนการวินิจฉัยและคนหาคุณคาประโยชนที่ไดรับ

จากการฝกอบรมที่จัดขึ้นวาบรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมหรือไม ผูเขารับการฝกอบรมมกีาร

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือไม และจะดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมหรือไมและเมื่อใด โดยเมื่อการ

ฝกอบรมเสร็จส้ินลงแลว จะตองทําการสรุปประเมินผลและจัดทํารายงานเสนอผูบังคับบัญชาไดพิจารณา

ถึงผลของการฝกอบรม และนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมดมาเปนขอมูลยอนกลับเพ่ือมา

ใชพิจารณาประกอบในการจัดฝกอบรมในครั้งตอไป   

 สวน โรซาลีนด  โรกอฟ  (พนิจดา  วีระชาติ. 2543 : 8; อางอิงจาก Rosalind L. Rogoff.1987 : 

84) ไดเขียนระบบการฝกอบรมและการพัฒนาแบบวงลอการฝกอบรมในหนังสือ The Training Wheel  ให

ขอสรุปวา วงลอในการจัดการฝกอบรมประกอบดวย 4 ขั้นตอน  ดังแสดงไวในภาพประกอบที่ 11 ตอไปนี้ 
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ภาพประกอบ  11  แสดงระบบการฝกอบรมและพฒันาของ Rosalind L. Rogoff 

 

 ที่มา :  โรกอฟ  (พนิจดา  วีระชาติ. 2543 : 8; อางอิงจาก Rogoff.1987 : 84) 

 

 1. การรวบรวมขอมูล (Gather Data) เปนขั้นตอนเพื่อคนหาวาใครทําอะไร และทําไม เพ่ือการ

รวบรวมขอมูลเบ้ืองตนในการหาความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา 

 2. การวิเคราะหขอมูล (Analysis Data) เปนขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล มีรายนามบุคลากร 

ลักษณะการทํางาน หนาที่รับผิดชอบ ปญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม

และพัฒนา 

 3.   การสรุปผล (Develop Solution) เปนขั้นตอนการพัฒนาอุปกรณการสอน การสรางหลักสูตร 

การเลือกเทคนิคการฝกอบรมและการพัฒนา การจัดทําแบบประเมินผลการฝกอบรมและการพัฒนา 

ตลอดจนการเขียนโครงการฝกอบรม  

การปฏิบัติการ                              การรวบรวมขอมูล 

Take Action                                            Gather Data       

 

 

 

 

                                                                           

การดําเนินการ     การคนหาใคร  

ฝกอบรม             ทําอะไร ทําไม  

 

การพัฒนา           การกําหนด 

หลักสูตร                เปาหมาย/   

 อุปกรณ             วตัถุประสงค 

การสรุปผล 

การ 

วิเคราะห 

Develop Solutions 

ขอมูล 
Analysis Data 
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 4.   การปฏิบัติการ (Take Action)  เปนขั้นตอนการดําเนินการฝกอบรม รวมถึงการประเมินผล

การฝกอบรมดวย  

 วิธีการฝกอบรม   วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธีดังตอไปนี ้

 1.  การบรรยาย (Lecture) การบรรยายเปนวิธีการที่ใชกันมานานและแพรหลายที่สุดวิธีหนึ่ง  

การฝกอบรมแทบทุกประเภทจะมีการบรรยายแทรกอยูดวยเสมอ เพราะการบรรยายจะเปนวิธีการที่งายที่สุด

ในการสื่อความหมายทําใหเกิดการคลอยตามเพื่อสรางความเขาใจใหแกผูฟง การบรรยายที่มีประสิทธิภาพ 

ผูบรรยายจะตองมีความรูและมีทักษะในการพูด การสื่อความหมาย การใชเทคนิคหรืออุปกรณประกอบ 

และที่สําคัญสุดคือ ผูบรรยายจะตองมีความสามารถสรางบรรยากาศตรึงความสนใจของผูฟงไดตลอดเวลา 

เพื่อใหผูฟงสามารถทําความเขาใจไดมากที่สุด 

 2. การประชุม (Conference) การประชุมเปนวิธีที่นิยมใชในการฝกอบรมบุคลากรที่มีความรู 

(Knowledge Worker) และผูบริหารตั้งแตระดับกลางขึ้นไป เพราะจะเปดโอกาสใหไดแลกเปลี่ยนความรู 

ประสบการณและความคิดเห็นระหวางกัน วิธีการประชุมมักจะถูกนํามาใชในระดับการพิจารณาปญหาที่

เกี่ยวของกับนโยบายหรือแผนงานขององคการ การวิเคราะหและแกปญหาความขัดแยงภายใน  ตลอดจน

การซักซอมความเขาใจในการปฏิบัติงานที่ดําเนินไปแลว 

 3. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) การฝกอบรมในรูปแบบนี้จะจัดใหผูเขารับการฝกอบรม

แสดงบทบาทตามเรื่องราวที่สมมติขึ้นใหเหมือนกับอยูในสถานการณจริงที่สุด เพื่อใหผูเขารับการอบรมมี

ความพรอม สามารถปรับตัวใหทันตอสถานการณตาง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได วิธีนี้สามารถดึงดูดความสนใจ 

กอใหเกิดความสนุกสนาน คุนเคยกันระหวางผูเขารับการอบรมไดเปนอยางดี ซ่ึงอาจจะกลาวไดวา เปนการ

เรียนโดยการลงมือปฏิบัติ (Learn by Doing) ไดเชนกัน 

 4. การใชกรณีศึกษา (Case Study) วัตถุประสงคสําคัญของการใชกรณีศึกษาก็เพื่อตองการให

ผูเขารับการฝกอบรมสามารถประมวลความรู ทักษะ และประสบการณที่มีมาใชวิเคราะหปญหา ซ่ึงอาจจะ

เปนปญหาที่เกิดขึ้นจริง หรือเรื่องราวที่สมมติขึ้นภายในระยะเวลาที่จํากัด เพื่อใหเกิดความตะหนัก และ

เพื่อใหสามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองแมนยํา  

 5.  การสาธิต (Demonstration)  การสาธิตเปนวิธีการฝกอบรมที่ใชกันมานาน เปนวิธีการที่งาย 

ไมซับซอน และสามารถเห็นผลไดในระยะเวลาสั้น เพราะเปนการฝกอบรมที่แสดงจากตัวอยางจริง โดยที่

ผูทําการอบรมจะแสดงตัวอยาง พรอมทั้งอธิบายใหผูเขารับการอบรมฟงถึงขึ้นตอนตาง ๆ พรอมทั้งมีการ

ทดลองใหเห็น ใหเกิดความเขาใจ และจดจําและนําไปปฏิบัติได 
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 6.  การสัมมนา (Seminar) การสัมมนาเปนวิธีการฝกอบรมที่นํามาประยุกตใชในการพัฒนา

บุคลากรที่มีความรู (Knowledge Worker) และผูบริหารของแตละองคกร ผูจัดการสัมมนาจะจัดใหมีการ

รวมตัวเปนกลุมที่มีขนาดไมใหญนัก มีการกําหนดประเด็นที่จะพิจารณา และเปดโอกาสใหบุคลากรแตละ

คนสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดอยางเสรีภายในขอบเขตและแนวทางที่วางไว 

 7. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  เปนการจัดประชุมดวยการยกปญหาที่เกิดขึ้น หรือที่

มีอยูมาใหผูเขารับการฝกอบรมศึกษาหาแนวทาง และใหทดลองฝกปฏิบัติ โดยจัดแบงกลุมยอยในการ

ปฏิบัติงาน และการนําเสนอผลการปฏิบัติงานของกลุมตอที่ประชุม  เปนกิจกรรมที่จัดขึ้นภายหลังจากที่ผู

เขารับการฝกอบรมไดรับการฟงการประชุมแบบบรรยายเสร็จส้ินลงแลว 

 จากการศึกษาดังกลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การฝกอบรมเปนกระบวนการจัดการ

เรียนรูอยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ อันจะชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น  โดยที่องคกรตาง ๆ  ก็ไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากไมมี

สถาบันการศึกษาใดที่จะสามารถผลิตกําลังคนใหมีความสามารถที่จะทํางานในองคกรไดในทันที จึงตอง

จัดใหมีการฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรคุนเคยกับกับสถานที่ทํางาน เขาใจถึงสิทธิหนาที่ในฐานะที่เปนสวน

หนึ่งขององคกร ทั้งนี้ ในการจัดการฝกอบรมแตละครั้งผูจัดการฝกอบรมจะตองเขาใจวาปญหาแบบใดที่

สามารถจะแกไขไดดวยการฝกอบรม ดังนั้น จึงตองมีการวางแผนการฝกอบรมอยางเปนระบบ เพื่อให

กิจกรรมการฝกอบรมดําเนินไปตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
8.  แนวคิดในการฝกอบรมผูใหญ และทฤษฎกีารเรยีนรูสําหรับผูใหญ 
 
 8.1  แนวคิดเกี่ยวกบัการเรียนรูของผูใหญ 
 ผูใหญจะเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพตองมีเงื่อนไข และแรงจูงใจหลายประการ สําหรับ

การเรียนรูของผูใหญนั้น เซอรชิล (Churchill) ไดกลาวไวดังนี้ (กรมสงเสริมสหกรณ. 2542: ออนไลน; 

อางอิงจาก อัญชนา  เวสารัชช. 2528 : 34)   

 "I am always ready to learn but I do not always like to be taught"  

 ซ่ึงหมายความวา ผูใหญเปนผูมีความรู มีประสบการณ และผานโลกมามากแลว จึงไมตองการ

ใหใครมาสอน แตผูใหญก็ยังคงตองการเรียนรูบางสิ่งบางอยางเพ่ิมเติม  

 ดังนั้น ในการฝกอบรมผูใหญ จึงจําเปนตองเรียนรูลักษณะเฉพาะของผูใหญ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่

ทําใหอยากเรียน หลักการและธรรมชาติในการเรียนรู ตลอดจนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู จึงจะ
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สามารถจัดการฝกอบรมไดตรงตามความตองการกอใหเกิดความพึงพอใจเต็มใจ อยากเรียนรู และสามารถ

นําสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปใชประโยชนไดจริงตามความตองการ  
 8.2  วิธีการเรียนรู และธรรมชาติในการเรียนรูของผูใหญ 
 สมิต สัชฌุกร (2547: 68) ไดกลาวถึงวิธีการเรียนรูของผูใหญไว ดังตอไปนี ้

 1. ผูใหญไมตองการจะรูทุกสิ่งทุกอยาง เพราะมีส่ิงที่เขามาสูความสนใจและมีความตองการใน

หลายเรื่อง จึงไมอยูในสถานภาพเหมือนเด็กในวัยเรียนที่ขวนขวายใฝรูในทุกเรื่อง ผูใหญจะมีจุดมุงหมาย

บางอยางในการเรียนรู  เชน เรียนเพื่อจะนําไปใชงานบางเรื่องเทานั้น 

 2.   เมื่อผูใหญตองการจะรูส่ิงใดก็จะมุงความสนใจไปในเรื่องที่ตนใหลําดับความสําคัญมากกวา

เรื่องอ่ืน ๆ  

 3.   เมื่อสอนหลักการหรือทฤษฎีจบแลว ผูสอนจะตองสอนภาคปฏิบัติทันที เพื่อใหเกิดการรวมเขา

ดวยกันเปนหนวยเดียวกัน 

 4.   ผูใหญมีการเลือกการรับรูตามที่ตนตองการจะรู ซ่ึงตางจากเด็กในวัยเรียนที่จะรับรูทุกสิ่งทุก

อยางที่เขามาสูการรับรูทั้งหมด 

 5.  ผูใหญมีการเลือกสิ่งเราที่นําไปลอกเลียนแบบ อันเปนผลจากการรับรูตามแรงจงูใจและเงือ่นไขที่

ตางกัน 

 
 8.3  ทฤษฎีการเรียนรูสําหรบัผูใหญ (Adult Learning Theories)   
 บุญเลิศ  ไพรินทร  (ขนิษฐา จิตรอรุณ. 2540 : 28 – 38; อางอิงจาก บุญเลิศ ไพรินทร. 2538 : 

24-28)  ไดรวบรวมทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ หรือที่เรียกกันวา Andragogy ตามแนวคิดของนักการ 

ศึกษาที่สําคัญ ๆ ไว ดังตอไปนี้ 
 1. ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามความเหน็ของลินดิแมน  
 เอ็ดเวิรด ลินดิแมน (Edward Lindeman) เปนผูที่ไดรับการยกยองวา เปนผูบุกเบิกอยางแทจริง

ในเรื่องของการเรียนรูของผูใหญ โดยในป ค.ศ. 1926 ลินดิแมน ไดเขียนหนังสือ ที่ช่ือวา The Meaning of 

Adult Education  ซ่ึงสรุปแนวคิดไดดังนี้ 

 1) ผูใหญอยากจะเรียนตอเมื่อมีความตองการและความสนใจที่จะเรียน และการเรียนรูน้ันจะ

ชวยใหเขาเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น ความตองการและความสนใจที่จะเรียนของผูใหญจึงนาจะเปนจุดเริ่มตนที่

เหมาะสมที่จะตองพิจารณาสําหรับการจัดกิจกรรมเพื่อการเรียนรูของผูใหญ 
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 2) ความสนใจหรือแนวโนมในการเรียนรูของผูใหญน้ันจะมุงไปที่การถือเอาชีวิต ประจําวันเปน

ศูนยกลาง (Life – Centered) ในการเรียนรู ดังนั้น การจัดกิจกรรมเพ่ือการเรียนรูของผูใหญจึงอยูที่สถานการณ

ในชีวิตประจําวันของเขามากกวาเนื้อหาวิชาที่จัดขึ้น 

 3)   ประสบการณแหงชีวิตของผูใหญน้ัน นับเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดสําหรับการเรียนรูของ

ผูใหญ ดังนั้น วิธีการเรียนรูที่จําเปนเบื้องตนก็คือ วิธีการวิเคราะหและคนหาความจริงจากประสบการณ 

 4)   ผูใหญมีความตองการเปนอยางมากที่จะชี้นําตนเอง (Self-Directed) มากกวาที่จะใหใครมา

สอน ช้ีนํา หรือควบคุม ดังนั้น บทบาทของผูสอนก็คือ เขาไปมีสวนรวมกับผูเรียนซึ่งเปนผูใหญแลวก็ประเมินวา 

ผูเรียนเหลานั้นไดรับความรูตามที่ถายทอดใหไปมากนอยเพียงใด 

 5)   ขอเท็จจริงที่สําคัญก็คือ ผูใหญยิ่งมีอายุมากขึ้นเพียงใดก็ยิ่งมีความแตกตางระหวางบุคคล

มากยิ่งขึ้นตามไปดวย (Individual Differences) ดังนั้น การจัดการศึกษาสําหรับผูใหญจึงจําเปนตองคํานึงถึง

ความแตกตางกันในเร่ืองการสอน หรือแบบของการเรียนการสอน ระยะเวลา สถานที่ และอัตราความเร็ว 

หรือชา ในการเรียนรูของผูใหญที่แตกตางกันเหลานั้นดวย 
  

 2. ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามความเหน็ของ โนลส 
 โนลส  (Knowles.1984 : 52-61)  ไดรับประสบการณมากมายจากการจดัการศึกษาใหกับผูใหญ 

และไดบัญญัติทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ (Andragogy) ขึน้เมื่อครั้งดํารงตําแหนงเปนผูอํานวยการศูนย 

YMCA ในเมือง Boston ประเทศสหรัฐอเมริกา ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามความเห็นของโนลส น้ัน ได

กลาวถึงอายุ หรือวัยของผูเขารับการฝกอบรมวามีความสําคัญที่จะตองคํานึงถึงในการเลือกใชเทคนิคการ

ฝกอบรม ทั้งนี ้เพราะธรรมชาติของการเรียนรูของเด็กแตกตางจากธรรมชาติการเรียนรูของผูใหญ วิธีการ 

กิจกรรม โสตทัศนูปกรณ และเทคนิคการฝกอบรมจะตองแตกตางกันไปดวย การฝกอบรมและการจัดกิจกรรม

ตาง ๆ ใหกับผูใหญจะตองใหเปนประโยชน และจะตองสอดคลองกับความแตกตางกันดังกลาว ซึ่งไดแก 

 1) ความตองการที่จะรูเหตุผลที่จะตองเรียนรู  (The Need to Know) ผูใหญมักจะตองการรูวา

เพราะเหตุใดหรือทําไมเขาจึงจําเปนจะตองเรียนรู  และหากเขาวาเขาตองการจะเรียนรูแลวเขาก็จะทุมเท

ทั้งกําลังใจและกําลังกายเพื่อจะคนหาเหตุผลวาเขาจะไดรับประโยชนอะไรจากการเรียนรูของเขา และจะ 

ตองสูญเสียประโยชนอะไรไปบางถาเขาไมไดเรียนรูส่ิงนั้น 

 2) ความเขาใจตนเอง  (The Learner’s Concept) ผูใหญนั้นเขาใจและรูวาตนเองมีความรับผิดชอบ

ตอผลของการตัดสินใจตอชีวิตของตนเองได ขณะเดียวกันก็ตองการใหผูอ่ืนเขาใจและยอมรับวาเขามีความ

รับผิดชอบตอตนเองและสามารถชวยตนเองไดดวย ดังนั้น เทคนิคการสอนผูใหญจะตองเปนการอํานวย

ความสะดวกเพื่อใหผูใหญไดมีการเรียนรูดวยตนเองมากกวา 
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 3) บทบาทของประสบการณ (The Learner’s Experience)   ผูใหญจะมีประสบการณที่แตกตาง 

อันเนื่องมาจากการผานชีวิตในวัยเด็กจนเปนผูใหญซ่ึงอยูในสิ่งแวดลอมที่แตกตางกันทั้งในดานพื้นเพ 

วิธีการเรียนรู การจูงใจ ความตองการ ความสนใจ และเปาหมายของชีวิตในแตละคน ดังนั้น การจัดการ

เรียนรูสําหรับผูใหญจึงควรเนนที่การเรียนการสอนหรือการฝกอบรมเปนรายบุคคล และเปนวิธีการหรือ

เทคนิคการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Techniques) ซ่ึงไดแก การอภิปรายกลุม กิจกรรมการ

แกปญหา และกรณีศึกษา เปนตน 

 4) ความรูเพื่อจะเรียนรู (Readiness to Learn) ผูใหญมีความพรอมที่จะเรียนรูในสิ่งที่เขาตองการ 

และสามารถที่จะเรียนรูไดดวยเพื่อวาเขาจะไดนําผลของการเรียนรูไปในการควบคุมสถานการณและจะนํา

ความรูหรือส่ิงที่ไดรับนั้นไปใชในชีวิตประจําวันของเขาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5) แนวโนมของการเรียนรู (Orientation of Learning) ผูใหญมีแนวโนมของการเรียนรูที่มุงไปที่

ปญหาในชีวิตประจําวันการทํางาน หรือการแกปญหา (Life-Centered or Task-Centered or Problem-

Centered) ผูใหญจะทุมเทใหกับกิจกรรมการเรียนรูถาเชื่อและเห็นวาผลของการเรียนรูนั้นจะชวยใหทํางาน

ไดดียิ่งขึ้น ดังนั้น หลักสูตรและเทคนิคการสอนผูใหญจึงตองจัดขึ้นโดยอาศัยสถานการณตาง ๆ รอบตัว 

และจะตองเปนวิธีการคนหาความจริงเพื่อเพิ่มทักษะในการแกปญหาในชีวิตจริงของเขาอีกดวย 

 6)  แรงจูงใจที่จะเรียนรู (Motivation) แรงจูงใจที่จะเรียนรูของผูใหญนั้นจะมาจากแรงจูงใจ

ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก 

 นอกจากนี้ โนลส (Knowles. 1984 : 57-61) ยังไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของวิทยากร 

หรือผูสอนผูใหญไว ดังภาพประกอบ 12  ดังตอไปน้ี 
 

หลักการสอน เง่ือนไขของการเรยีนรู 

1. ผูเรียน หรือผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความรูสึกวา

ตองการที่จะเรียนรู 

- ผูสอนตองใหผูเรียนมีโอกาสใหม ๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขั้นสูงสุดใหได 

- ผูสอนจะตองชวยผูเรียนทาํความเขาใจ และความกระจางในความ

ตองการที่จะปรับปรุงพฤติกรรมใหเหมาะสมยิ่งขึน้ 

- ผูสอนจะตองชวยใหผูเรียนแตละคนไดพิจารณาและวินิจฉัยชองวาง

ระหวางความตองการกับระดับความรูความสามารถที่มอียู 

-ใหผูเรียนกําหนดวาประสบปญหาในชีวิตใดบางที่มีสาเหตุมาจากการเกิด

ชองวางอันเนื่องมาจากการขาดความรูความสามารถนัน้ 
 

ภาพประกอบ  12  แสดงบทบาทในการสอนผูใหญตามแนวคิดของโนลส 
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หลักการสอน เง่ือนไขของการเรยีนรู 

3. ผูเรียนเขาใจเปาหมาย

ของกิจกรรมการเรียนรูวา

เปนเปาหมายของตัวเขา 

- ผูสอนจะตองพยายามใหผูเรียนไดเขามามีบทบาทรวมในการกาํหนด

วัตถุประสงค เปาหมายของการเรียนรู ความตองการขององคกร ความ

ตองการเนื้อหาวิชา และความตองการของสังคม 

4. ผูเรียนมีสวนรวมการวาง 

แผนและปฏิบติัตามแผน 

จึงรูสึกผูกพันตอความ

รับผิดชอบนั้น 

- ผูสอนจะตองแบงความคิดเกี่ยวกับทางเลือกในการกําหนดกจิกรรมใน

การเรียนการสอนและรวมถึงการเลือกวัสดุ อุปกรณและวธิีการเรียนการ

สอน โดยเปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการพิจารณาการกําหนด

กิจกรรมการเรียนการสอน 

5. ผูเรียนมีสวนรวมใน

กิจกรรม ดวยความ

กระตือรือรนทีจ่ะเรียนรู 

- ผูสอนจะตองชวยใหผูเรียนรวมกลุมในการทาํงาน หรือทีมการเรียนการ

สอน เพ่ือใหรวมกันรับผิดชอบในกระบวนการคนหาขอเทจ็จริงรวมกัน 

6. กระบวนการเรียนรูมีสวน

เกี่ยวของกับประสบการณ

ของผูเรียน และตองรูจัก

นําเอาประสบการณของ

ผูเรียนมาใชในกระบวน 

การเรียนการสอน 

- ผูสอนจะตองชวยผูเรียนมโีอกาสใชประสบการณของเขาในฐานะที่เปน

ทรัพยากรในการเรียนรู โดยใชวิธีการสอนทีเ่อ้ือตอการใชประสบการณ 

อาจโดยวธิีการอภิปราย การแสดงบทบาทสมมุติ หรือวธิีกรณีศึกษา 

- ผูสอนตองรูจักเสนอประสบการณการเรียนรูในระดับทีเ่ทาเทียมกับ

ประสบการณของผูเรียนบางคนโดยเฉพาะดวย 

- ผูสอนจะตองชวยใหผูเรียนไดรูจักนําความรูใหม ๆ ที่เขาไดรับไปใชกับ

ประสบการณเดิมที่เขามีอยู ทั้งนี้ เพ่ือทําใหการเรียนรูทีไ่ดรับใหมนัน้ที

ความหมายและเปนการผสมผสานกับประสบการณเดิมดวย 

 - ผูสอนตองรวมกับผูเรียนในการกําหนดมาตรฐาน หรือเกณฑการเรียน

การสอนที่เปนที่ยอมรับรวมกัน และกําหนดเครื่องมือหรือวิธีการวัดผล

ความกาวหนา การเรียนที่มุงบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวแตแรกดวย 

7.ผูเรียนไดรับ

ความกาวหนาและนาํไปสู

เปาหมายไดในที่สุด 

- ผูสอนตองชวยผูเรียนใหรูจักพัฒนาขัน้ตอนและวิธกีารในการประเมินผล

ตนเองตามเกณฑทีไ่ดกําหนดไวแลว 

 

ภาพประกอบ  12 (ตอ)   
 

 ที่มา :  ขนษิฐา จิตรอรุณ. (2540 : 38) ; อางอิงจาก จากโนลส. Knowles. (1984). 
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 กลาวโดยสรุปทฤษฎีของ Knowles ทําใหรูวา ผูใหญเขามาเรียนพรอมประสบการณการทํางานที่

มีมากอนและมีความคาดหวังที่จะใชประสบการณเหลานั้นรวมไปในกระบวนการเรียนรู เนื้อหาจึงควรถูก

ออกแบบไวใหผูเรียนสามารถเขารวม โดยชวนใหนึกถึงวิธีที่พวกเขาเคยใชแกปญหาในอดีตและเสนอแนะ

วิธีท่ีการทํางานเปนทีมจะสามารถนําไปใชประโยชนไดในอนาคต 
  
 3.  ทฤษฎกีารเรียนรูของผูใหญตามความเหน็ของ โรเจอร  
 ทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามความเห็นของ คารส โรเจอร (Carls Rogers. 1951 : 388 -399) 

นักจิตวิทยาบําบัด ไดแนะแนวความคิดเกี่ยวกับการเรียนการสอนสําหรับผูใหญไว ดังตอไปนี้ 

  1)  เราไมสามารถจะสอนผูอ่ืนใหเรียนรูไดโดยตรง เราเพียงแตเปนผูอํานวยความสะดวก

เพื่อใหเขาไดเรียนรูไดดวยตนเองเทานั้น  ท้ังนี้ เพราะคนทุกคนจะอยูในแวดวงของประสบการณของตนอยู

ตลอดเวลานั่นเอง 

  2)  ผูใหญจะเรียนรูไดมาก ถาหากเขารับรูวาสิ่งที่เขาเรียนรูนั้นจะมีสวนชวยรักษาไว หรือ

ชวยเสริมสรางโครงสรางภายในตัวของเขาเอง นั่นก็คือทําอยางไรที่จะใหการเรียนรูน้ันเกี่ยวของกับผูเรียน

โดยตรงใหมากที่สุด 

  3)   กิจกรรมหรือประสบการณใดที่จะทําใหมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางภายในของเขา 

ผูใหญก็จะมีแนวโนมที่จะตอตานโดยการปฏิเสธหรือการบิดเบือนกิจกรรม หรือประสบการณนั้น ๆ 

  4) หากผูใหญตกอยูในสิ่งแวดลอมหรือสถานการณท่ีถูกขมขู เขาก็คงยืนหยัดไมยอมยืดหยุน 

และจะตอตานสถานการณนั้น หรือจะไมยอมปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมนั้น ๆ แตถาหากเขารูสึกวา

เขาอยูในสภาพแวดลอมที่ปราศจากการขมขูหรือที่เขารูสึกวาปลอดภัย เขาก็จะยอมรับและปรับตัวเองให

เขากับประสบการณและสิ่งแวดลอมนั้น ๆ ได 

  5) จากขอที่ 3 และขอที่ 4  ในการจัดสถานการณการศึกษาใหผูใหญที่จะชวยสงเสริมให

เกิดการเรียนรูไดเปนอยางมากนั้น จะตองมีลักษณะอยางใดอยางหนึ่ง ดังนี้ 

  -   สภาพการขมขูท่ีมีตอผูเรียนจะตองมีใหนอยที่สุด 

  -   มีการอํานวยความสะดวกและยอมรับความแตกตางในความสามารถในการรับรู 

 นอกจากนี้ โรเจอร ยังเห็นวา ผูที่ทําหนาที่สอนผูใหญนั้น ควรจะเรียกวา “ผูอํานวยความสะดวก

ในการเรียนรู” (Facilitator)  มากกวา  “ผูสอน”  และ ไดเสนอแนวคิดในเรื่องบทบาทของผูอํานวยความ

สะดวกในการเรียนรูสําหรับผูใหญไว  ดังตอไปนี้ 

 1.  ผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรูจะตองเปนผูริเริ่มสรางบรรยากาศในกลุมหรือในช้ันเรียน 
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 2.  จะตองชวยใหผูเรียนแตละคนไดเขาใจอยางแทจริงในจุดหมายของแตละคนและจุดมุงหมาย

ของแตละกลุม 

 3.  ตองรูจักเลือกใชความตองการของผูเรียนใหเปนประโยชนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ทั้งนี้ เพราะความตองการของแตละคนยอมมีความสําคัญ และมีความหมายสําหรับผูเรียนเปนอยางมาก 

 4. จะตองพยายามจัดการ และจัดหาทรัพยากรเพื่อการเรียนรูสําหรับผูเรียนใหมากที่สุดและ

กวางขวางที่สุดเทาที่จะทําได 

 5.   ตองทําตัวเสมือนแหลงทรัพยากรเพื่อการเรียนทีย่ืดหยุนไดสําหรับการเรียนรู 

 6.  ตองยอมรับฟงความคิดเห็น และยอมรับการแสดงออกของผูเรียนที่เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของ

วิชา ตลอดจนทัศนะคติและความรูสึกนึกคิดของผูเรียนอยางแทจริงทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม 

 7.  การยอมรับสภาพการณดังกลาวจะกอใหเกิดบรรยากาศที่ดีในหองเรียน และเปนประโยชน

ตอผูสอนที่จะปฏิบัติตนในฐานะที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมไดเปนอยางดีและสามารถจะแสดงความ

คิดเห็นไดในฐานะสมาชกิของกลุม มิใชผูมีอํานาจบงการจากเบื้องบนแตอยางใด 

 8. การที่ผูสอนปฏิบัติตนเสมือนเปนสวนหนึ่งของกลุมนั้น ความรูสึกนึกคิด หรือขอเสนอแนะ

อาจจะไดรับความสนใจนําไปปฏิบัติหรือไมก็ยอมจะเปนไปได ทั้งนี้ เพราะผูสอนเองก็มีฐานะเปนเพียง

สมาชิกคนหนึ่งของกลุมที่มีบทบาทเพียงมีสวนรวมเทานั้น 

 9. ในกระบวนการเรียนการสอนนั้น ผูอํานวยความสะดวกในการเรียนรูจะตองตื่นตัวอยูเสมอ

ตอความเปนไปในชั้นเรียนไดแก ความขัดแยง ความรูสึกนึกคิดทั้งที่พึงและไมพึงปรารถนา โดยเฉพาะปญหา

ตาง ๆ ที่เกดิขึ้นนั้นตองแกปญหาโดยอาศัยกระบวนการกลุมเขามาชวยแกปญหา 

 จากการศึกษาแนวคิดในการฝกอบรมผูใหญ ตลอดจนทฤษฎีการเรียนรูสําหรับผูใหญขางตน

สามารถสรุปไดวาในการจัดการฝกอบรมนั้นมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองเขาใจถึงลักษณะธรรมชาติใน

กระบวนการเรียนรูของผูเขารับการอบรมในวัยผูใหญเปนพ้ืนฐานเสียกอน โดยคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับการเรียนรูของผูใหญ ไดแก ความแตกตางระหวางบุคคล ประสบการณที่แตกตางกัน บรรยากาศในการ

เรียน ตลอดจนผูอํานวยความสะดวกในการเรียน ดังนั้น กระบวนการ และการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมใน

การเรียนรูสําหรับวัยผูใหญ จึงตองใชเทคนิคการจูงใจ และวิธีการตาง ๆ ที่เหมาะสมและสอดคลองกับ

ความตองการของแตละบุคคล โดยใหความสนใจ และสังเกตพฤติกรรมตั้งแตการเริ่มตนฝกอบรม และใช

วิธีการกระตุนและใหแรงจูงใจ ก็จะทําใหผูจัดการฝกอบรมสามารถดําเนินการฝกอบรมไดอยางเหมาะสม 

กอใหเกิดการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดตรงกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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9.  งานวิจัยที่เกีย่วของ 
 

 งานวจิัยที่เกีย่วของภายในประเทศ   
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร ขอมูล และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ การถายทอดเทคโนโลยี 

และการถายโยงความรูของหัวหนางาน รูปแบบวิธีการฝกอบรม การติดตามผลการฝกอบรม และขอเสนอแนะ

ตาง ๆ  โดยผูวิจัยไดรวบรวมไว และนําเสนอตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

 สมยศ  เจตนเจริญรักษ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางหลักสูตรฝกอบรมเกี่ยวกับการบริหารงาน

ในอุตสาหกรรมการผลิต โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมหัวหนางานในระบบอุตสาหกรรมการ

ผลิตเกี่ยวกับความรู และทักษะในการบริหารงาน กลุมตัวอยางไดแก หัวหนางานที่ทํางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมการสรางประกอบและติดตั้งเครื่องจักรโลหะเหล็ก บริษัท โซคอน เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด จํานวน 

30 คน  โดยทําการวิเคราะหงาน และคุณลักษณะที่พึงประสงคของหัวหนางาน แลวนําหลักสูตรที่ไดไป

ทดลองใชฝกอบรมหัวหนางานในโรงงานเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และประเมินผลผลิตของคนงาน

ภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนางานที่ผานการฝกอบรมตามหลักสูตรดังกลาว ผูวิจัยไดสรางหลักสูตร

ฝกอบรมและแบบประเมินผล แลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางในรูปแบบการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

จากนั้นทําการเก็บรวบรวมขอมูล อันไดแก ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และขอมูลการผลิตทุก ๆ 15 วัน ติดตอกัน

จนครบ 6 เดือน นําผลที่ไดมาทําการวิเคราะหเปรียบเทียบกับผลผลิตที่เกิดขึ้นกอนหนาที่พนักงานกลุม

ตัวอยางจะไดเขารับการฝกอบรม ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ 80.9% 

สอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไว และผลสรุปของผลผลิตกอนการฝกอบรมในงาน Pressure Vessel, Plate 

Work และงาน Steel Structure มีคาเทากับ 25 kg/MD., 68.25 Kg/MD และ 108.75 kg/MD. ตามลําดับ  

สวนผลผลิตหลังจากการฝกอบรมสําหรับงาน Pressure Vessel, งาน Plate Work และงาน  Steel Structure มี

คาเทากับ 32.36 kg/MD., 83.27 kg/MD. และ 134.77 kg/MD. ตามลําดับ ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่          

ต้ังไว 

 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารสินคาคงคลังและทรัพยากร

บุคคล : บริษัท ไอที ฟูดส อินดัสทรีส จํากัด  ซึ่งดําเนินธุรกิจดวยการจัดหาวัตถุดิบทาง การเกษตร บริษัทมี

ปญหาเบื้องตนดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเดิมยังไมมีการเก็บขอมูลที่จําเปนเชนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ผังโครงสรางองคกร รวมทั้งการนําขอมูลมาสรุปวิเคราะหเพ่ือประโยชนในการบริหารงาน 

นอกจากนี้ กฎระเบียบขอบังคับในการทํางานของบริษัทยังไมชัดเจน รวมทั้งยังขาดระบบการบริหารงาน
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บุคคลพื้นฐานและเอกสารที่จําเปนดานการบริหารงานบุคคล สําหรับตัวพนักงานโดยเฉพาะหัวหนางาน

ยังตองการความรูเพิ่มเติมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น คณะวิจัยไดเขาไป

ทําการศึกษาโดยเก็บรายละเอียดขอมูล และระบุแนวทางแก ไขปญหาเบื้องต น จัดการประชุมกลุมย อยโดย

เชิญผูเกี่ยวข องมาร วมระดมสมองในการแก ไขปรับเปลี่ยนทัศนคติและแนวคิดในการทํางานตามแนวคิดใน

การเพ่ิมผลผลิต (Productivity Concept) โดยการจัดฝกอบรม และการใช ส่ือวีดีทัศน  จัดทําแผนปฏิบัติการ 

ติดตามผล ปรับปรุงและกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานตามแนวทางใหมและดําเนินการจัดการฝกอบรม

พนักงานระดับหัวหนางานเกี่ยวกับความสัมพันธ ในการทํางาน (Job Relation) การสอนงาน (Job 

Instruction)  การปรับปรุงและพัฒนางานอยางตอเนื่อง (Kaizen) การทํากิจกรรม 5ส เพื่อเพิ่มผลผลิต  

เทคนิคการวิเคราะห งบการเงิน และการใช วงจรการจัดการ PDCA ในการหาแนวทาง และการแก ไข

ปญหาต าง ๆ  ผลสําเร็จท่ีเกิดขึ้นสําหรับงานการบริหารงานบุคคล ทําใหบริษัทมีการจัดทําเอกสารที่จําเปน

ดานการบริหารงานบุคคลเบื้องตน เชน ผังโครงสร างองค การ (Organization Chart) แบบคําบรรยาย

ลักษณะงาน (Job Description) รวมทั้งมีขั้นตอนที่เป นระบบและเปนมาตรฐานในการทํางานสําหรับงาน

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร งานฝายฝ กอบรมมีการพัฒนาทักษะในเรื่องบทบาทหัวหนางาน การสอนงาน 

ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน  ป จจัยแห งความสําเร็จในคร้ังนี้คือ พนักงานระดับ

หัวหน างานมีความรู  ความเข าใจและได พัฒนาทักษะในเรื่องบทบาทหัวหน างานมากขึ้น ดัชนีช้ีวัดความ 

สําเร็จในครั้งนี้ ไดแก การพัฒนาทักษะพนักงานระดับหัวหนางานโดยผ านการฝกปฏิบัติจริง (Workshop) 

เช น ความสัมพันธ ในการทํางาน การทดลองสอนงาน การเสนอหัวข อการปรับปรุงงาน ขั้นตอนการ

ฝกอบรมพนักงาน และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําไปใชทดลองปฏิบัติจริง 

 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาระบบควบคุมคุณภาพ (Quality 

Control System) : กรณีหางหุนสวนจํากัด โปรเวย เอ็นเตอรไพรส ปญหาที่พบดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลคือหัวหนางานขาดทักษะในการบังคับบัญชา ขาดทักษะดานการสอนงาน และทักษะในการสื่อสาร

นโยบายจากผูบริหารไปยังพนักงาน คณะวิจัยไดเขาไปจัดการใหความรูเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล

เบื้องตน และดําเนินการฝกอบรมหัวหนางานเกี่ยวกับบทบาทของหัวหนางานใน 3 ดาน คือ ดานการสอน

งาน ดานการปรับปรุงงาน และดานการสรางความสัมพันธในการทํางาน ในการฝกอบรมไดใชรูปแบบ 

Classroom Training และการทํา Workshop การจัดทําแบบฟอรมที่จําเปน เชน คําบรรยายลักษณะงาน 

(Job Description) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) เปนตน  ปจจัยแหง

ความสําเร็จในครั้งนี้ คือการเสริมสรางความรู ความเขาใจในเรื่องบทบาทของหัวหนางาน โดยเฉพาะเรื่อง

การสอนงาน (Job Instruction) เพ่ือใหหัวหนางานสามารถสอนงานพนักงานใตบังคับบัญชาไดถูกวิธี  อัน
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จะชวยลดการเกิดของเสียในกระบวนการผลิตใหนอยลง  ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จในคร้ังนี้ คือ หัวหนางานได

รับความรูและความเขาใจในบทบาทหนาที่ของหัวหนางานมากขึ้น รวมทั้งไดพัฒนาทักษะโดยผานการฝก

ปฏิบัติจริง เชน การใหทดลองสอนงาน การจัดทําแบบแจกแจงรายละเอียดงาน (Job Breakdown Sheet) 

และตารางการสอนงานเพื่อเตรียมพรอมกอนการสอนงาน นอกจากนี้ยังไดใหพนักงานไดเสนอหัวขอในการ

ปรับปรุงงาน  และใหทดลองปรับปรุงการทํางานจริง 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการลดการผลิตของเสีย (Defect Reduction) : 

กรณี บริษัท อุตสาหกรรมผาเคลือบพลาสติกไทย จํากัด (มหาชน)  โดยบริษัทมีเปาหมายเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพการผลิต การลดอัตราของเสียที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตซึ่งอยูในเกณฑสูงที่ระดับรอยละ 

10-12 ใหเหลือเพียงรอยละ 5  ภายในเดือนธันวาคม 2542  และตองการสรางจิตสํานึกในเรื่องการปรับปรุง

การผลิตใหแกพนักงาน 

 ปญหาที่พบในดานการบริหารงานบุคคล พบวาพนักงานในระดับหัวหนางานยังขาดความรู และ

ทักษะที่สําคัญในการเปนหัวหนางานที่ดี เชน การขาดทักษะดานการสอนงาน  และการสรางสัมพันธภาพ

ในการทํางาน นอกจากนี้การถายทอดนโยบายและการสื่อความจากผูบริหารระดับสูงไปยังพนักงานระดับ

ปฏิบัติการยังไมมีความชัดเจน ลาชา และมีความคลาดเคลื่อน เนื่องจากพนักงานในระดับหัวหนางานไม

ตระหนักถึงบทบาทหนาที่ในเร่ืองการติดตอส่ือสาร ขาดทักษะในการสั่งการ และในระดับพนักงานพบวามี

การเขาออกจากงานสูงทําใหขาดความตอเนื่อง และประสิทธิภาพในการทํางานโดยฝายผูบริหารก็ไมทราบ

ถึงสาเหตุที่แทจริงวามีปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอขวัญและ กําลังใจ หรือความพึงพอใจในการทํางาน

ของพนักงาน  คณะวิจัยเริ่มตนจากการประเมินโรงงานเบื้องตนเพื่อเก็บขอมูลและวิเคราะห ทําการเลือก

ปญหาวิกฤตและพื้นที่ในการปรับปรุง หาสาเหตุของปญหาที่แทจริงโดยใชผังกางปลา (Cause and Effect 

Diagram) เพื่อแกไขปญหาในสวนที่สําคัญ หรือสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจของบริษัท โดยเริ่มจาก

สวนที่กอใหเกิดของเสียมากที่สุด คือ แผนกทอ แลวจึงขยายผลไปปรับปรุงในแผนกพิมพและแผนกเสนเทป 

หลังจากแกไขปญหาไดแลวจึงกําหนดเปนมาตรฐานการทํางานที่ถูกตอง การสรางจิตสํานึก และการปรับ 

เปลี่ยนทัศนคติแนวคิดในการทํางานดวย Productivity Concept โดยการฝกอบรม และการใชส่ือวีดีทัศน

ฝกอบรมหัวหนางานในเรื่องการสอนงาน การสรางสัมพันธภาพในการทํางาน การติดตอส่ือสาร โดยมีการ

ฝกปฏิบัติและวัดผลดวยการมอบหมายงานการใชแบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานกับพนักงาน

ทุกคนเพ่ือใหทราบปจจัยตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน  ปญหาตาง ๆ ที่ตรวจพบ

และไดดําเนินการปรับปรุงแกไข ปจจัยแหงความสําเร็จในสวนของหัวหนางานก็คือ หัวหนางานมีความรู 

ความเขาใจ และทักษะในเรื่องการสอนงาน  การสรางสัมพันธภาพในงาน และการติดตอส่ือสารที่ดีภายใน
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องคกร ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จในครั้งนี้ คือหัวหนางานมีความรู ความเขาใจในเร่ืองการสอนงานมากขึ้น และ

มีทักษะในการสอนงานที่ถูกตอง มีทักษะในการเปนผูนํา ทราบวิธีการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นจากการมี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล รวมถึงวิธีการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีในบริษัท นอกจากนี้หัวหนางานยังมี

ความรูความเขาใจในวิธีการติดตอสื่อสาร สามารถแสดงบทบาทของหัวหนางานในฐานะที่เปนสื่อกลางใน

การติดตอส่ือสารไดเปนอยางดี  (Two-Way Communication) 

 พร  ศรียมก (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน

เพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม และเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษา

นอกระบบโรงเรียนเพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม ผูวิจัยใช

วิธีการศึกษาเอกสาร  การศึกษาภาคสนาม  และการเก็บขอมูลดวยวิธีการสนทนากลุมแบบมีโครงสราง 

โดยกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม ไดแก กลุมหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุมผูจัดการฝายบุคคลใน

โรงงานอุตสาหกรรม และกลุมผูเกี่ยวของกับการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน พื้นที่ศึกษาละ 1 กลุม 

จํานวน 2 พื้นที่ รวม 6 กลุม และนําขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุมมาวิเคราะหประมวลเพื่อสรางขอสรุป

และรางรูปแบบไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และพิจารณาความเปนไปไดในการจะนํารูปแบบไปใช ซ่ึงผล 

การวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1. รูปแบบการสอนงานที่เหมาะสมสําหรับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมไดแก การสอน

งานโดยการฝกปฏิบัติจริง การฝกอบรม การสาธิต การใชอินทราเน็ต และการสอนแนะ สําหรับสมรรถนะ

ทางดานความรู ที่เหมาะสมของหัวหนางานในการสอนงาน คือ ความรูที่เกี่ยวกับธุรกิจและองคการ ความรู

ความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ ความรูดานการบริหารและจัดการ ความรูดานการบริหารคุณภาพ   

สําหรับสมรรถนะทางดานทักษะที่เหมาะสมของหัวหนางานในการสอนงาน ไดแก ทักษะในการสอนงาน

แบบตาง ๆ ทักษะความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ ทักษะทางมนุษยสัมพันธ ทักษะการพูดและการสื่อสาร 

ทักษะการเปนผูนํา   สวนสมรรถนะทางดานเจตคติที่เหมาะสมของหัวหนางานในการสอนงานไดแกเจตคติ

ที่ดีตอองคกร  เจตคติที่ดีตอลักษณะงานที่ทํา เจตคติที่ดีตอผูบังคับบัญชา เจตคติตอผูใตบังคับบัญชา และ

ตอเพื่อนรวมงาน  

 2.  โครงการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน เพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนา

งานในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบดวย นโยบาย เปาหมาย วัตถุประสงค กลุมเปาหมาย หลักสูตร และ

เนื้อหา ส่ือการเรียนการสอน หนวยงานที่รับผิดชอบการจัดการศึกษา การกํากับดูแล และการประเมินผล
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โครงการ ผลการตรวจสอบรูปแบบพบวาเปนรูปแบบที่สงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางาน 

สามารถนําไปประยุกตใชไดในโรงงานอุตสาหกรรมไดเปนอยางดี 

 วรินทร จิตตยานุรักษ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติที่มีตอการ

ฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานกับการถายโยงความรูของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม การวิจัยครั้งนี้

มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตอการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานกับการถาย

โยงความรูของหัวหนางานจํานวน 161 คน ในโรงงานอุตสาหกรรม 20 โรงงาน ที่ผานการฝกอบรมหลักสูตร

การสอนงาน (Job Instruction)  พ.ศ. 2543 จากสถาบันฝกอบรมแหงหนึ่ง โดยใชแบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอมูล  และวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติ  สถิติที่ใช  ไดแก  คารอยละ  

คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คา t-test   คา F –test  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันโพรดัค

โมเมนต ผลการวิจัยพบวา   

 1. หัวหนางานสวนใหญมีทัศนคติตอการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานอยูในระดับ “ดี” และมี

การถายโยงความรูในการสอนงานหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมมาแลวอยูในระดับ  “สูง”    

 2. หัวหนางานที่มี เพศ  อายุ อายุงานในตําแหนงหัวหนางาน  และจํานวนลูกนองที่ตางกัน มี

ทัศนคติตอการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานไมแตกตางกัน แตระดับการศึกษา และความตองการฝก 

อบรมในหลักสูตรการสอนงานที่ตางกันของหัวหนางานที่มีทัศนคติตอการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงาน มี

ความสัมพันธกับการถายโยงความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 วิชัย รวิพัน (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตองานของหัวหนางาน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ หัวหนางานจํานวน 78 คน  ในโรงงานอุตสาหกรรม Semiconductors 

ในเครือกลุมประเทศตะวันตกหรือรวมทุนกับกลุมประเทศตะวันตกที่อยูในประเทศไทยในป พ.ศ. 2544 ซ่ึง

ประกอบดวยโรงงานทั้งหมด 2 โรงงานคือ บริษัท Philips Semiconductors (Thailand) จํากัด และบริษัท 

AMD (Thailand) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตองานอยางมีนัยสําคัญ

และเปนไปในทิศทางเดียวกัน คือปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน สวนในดานการพัฒนาความ 

สามารถในฐานะผูนําพบวา หัวหนางานสวนใหญยังขาดความสามารถในฐานะผูนําซึ่งหัวหนางานไดตอบ

แบบสอบถามในขอนี้โดยมีคะแนนที่ตํ่ามาก ดังนั้นจึงเห็นสมควรอยางยิ่งที่ตองทําการพัฒนาความสามารถ

ของหัวหนางานในฐานะที่เปนผูนําระดับตนขององคกร กลุมเปาหมายก็คือผูที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนา

งานและผูที่กําลังดํารงตําแหนงหัวหนางานแตยังขาดประสบการณ โดยจะตองจัดทํารูปแบบความสามารถ

ในฐานะที่เปนผูนํา และตองมีการจัดการฝกอบรมแบบเขม เนื้อหาที่จะฝกอบรมควรเปนเนื้อหาที่ใหความรู 

และพัฒนาคุณลักษณะของการเปนหัวหนางาน ความรูที่เกี่ยวกับการสอนงาน และมนุษยสัมพันธในการ
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บริหารงาน เปนตน และพบขอเสนอแนะวา บริษัทฯ ควรมีนโยบายใหมีการประชุมสัมมนาหัวหนางาน

ระดับตนเปนประจําในชวงเวลาที่เหมาะสม  เพื่อใหหัวหนางานไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น 

และมีโอกาสอภิปรายปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปสูแนวทางในการพัฒนา 

การปฏิบัติงานของหัวหนางานใหมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 

 สมยศ เจตนเจริญรักษ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางและหาประสิทธิภาพชุดฝกอบรม

เรื่องเทคนิคการสอนงาน สําหรับหัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และบริการของประเทศไทย โดย

มีวัตถุประสงคเพ่ือสราง และหาประสิทธิภาพของชุดฝกอบรมเร่ืองเทคนิคการสอนงานสําหรับหัวหนางาน

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและบริการของไทย ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมและ

บริการของไทยยังขาดความรูหลักการสอนงาน และพบวามีการเกิดอัตราของเสียในกระบวนการผลิตมาก 

ดังนั้น จึงมีความจําเปนที่หัวหนางานจะตองมีความรูและทักษะในดานการสอนงาน ซ่ึงจะชวยใหสามารถ

ทํางานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพรวมถึงลดการสูญเสียในการผลิตดวย ชุดฝกอบรมไดถูกสรางขึ้น

ตามกระบวนการวิจัยโดยผานขั้นตอนการวิเคราะหงาน วิเคราะหหัวขอการฝกอบรม การสรางหลักสูตรการ

ฝกอบรม โดยเครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบทดสอบความรู แบบประเมินผลการฝกอบรม และคูมือการ

ฝกอบรม และไดผานกระบวนการวิเคราะหความสอดคลอง (IOC) โดยผูเชี่ยวชาญดานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

และการหาคาความเชื่อม่ันของแบบทดสอบ จากนั้น นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนางาน

จํานวน 185 คน และนําผลการทดลองมาวิเคราะหผลสัมฤทธิ์จากการฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพของ

ชุดฝกอบรม ผลการวิจัยพบวาชุดฝกอบรมท่ีสรางขึ้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยมีคาดัชนีความ

สอดคลองสูงกวา 0.5 คาความเชื่อมั่นของแบบทดสอบสูงกวา 0.8 มีประสิทธิภาพ 75.56/76.04 ซ่ึงสูงกวา

สมมุติฐาน 75/75 ท่ีต้ังไว และพบวาหัวหนางานมีความรูในหลักการสอนงานที่ถูกตองสามารถนําไปใชได

อยางมีประสิทธิภาพ โดยผูปฏิบัติงานที่ไดรับการสอนงานจากหัวหนางานที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตร

เทคนิคการสอนงานนี้สามารถปฏิบัติงานไดผลดีตามเกณฑที่กําหนดไว     
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งานวิจัยที่เกีย่วของในตางประเทศ 
 
 จากการศึกษาพบวาในตางประเทศไดมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องการฝกอบรมผูนําการสอน

งานภายในองคกรไวอยางหลากหลาย  ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมไว ดังตอไปนี้ 

 มหาวิทยาลัยโบวลิ่ง กรีน โอไฮโอ  (ยุดา รักไทย. 2545 : 17; อางอิงจาก Bowling Green State 

University Ohio. 1975) ทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการฝกอบรมในขณะที่ทํางาน (On the Job 

Training) ภายใตชื่อโครงงานการวิจัยการฝกอบรมทางอุตสาหกรรม (Industrial Training Research 

Project) โดยในการศึกษาคร้ังนี้ ไดทดลองใชกับพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม จํานวน 40 คน แบง

ออกเปน 2 กลุม ๆ ละ 20 คน และฝกใหทํางานตามกระบวนการผลิตเล็ก ๆ กระบวนการหนึ่ง  

 กลุมแรก ไดรับการฝกอบรมในขณะที่ทํางานไมมีโครงสรางแบบเดิม ที่ผูวิจัยเรียกวา “ระบบคูหู” 

(Buddy System) โดยหัวหนางานจะทําการสอนงานใหกับพนักงานคนหนึ่งกอน แลวใหพนักงานคนนั้นทํา

การสอนงานตอใหกับพนักงานคนตอไป และทําแบบนี้ไปจนครบ โดยทุกคนในกลุมจะไดเรียนรูวิธีการ

ทํางานจากการสอนงานแบบตอ ๆ กันไป 

 กลุมท่ีสอง พนักงานก็ไดเรียนงานทีละคนโดยวิธีการใชโปรแกรมการฝกอบรมแบบมีโครงสราง

เกี่ยวกับหลักและวิธีการสอนงานอยางงาย   

ผลการศึกษาพบวา กลุมที่สองสามารถพัฒนาทักษะและทํางานไดตามที่กําหนดไวลวงหนา โดยใชเวลาใน

การสอนงานเพียงหนึ่งในสี่ของเวลาที่กลุมแรกใช นอกจากนี้กลุมที่สองที่ไดรับการสอนงานแบบมีโครงสราง

ยังทํางานเสียนอยกวากลุมแรกถึง 75% ทั้งนี้ จากผลการวิจัยอ่ืน ๆ ที่สอดคลองกับการวิจัยในคร้ังนี้ ทําให

สามารถสรุปไดวาการฝกอบรมในขณะที่ทํางานจําเปนตองมีโครง สรางขั้นตอนในการสอนงานที่ดี และ

สามารถนําไปใชปฏิบัติในงานไดอยางเหมาะสม 

 เลแธม ;และ ซาริ (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548 : 233 -234; อางอิงจาก Latham ; & Sari. 1979) ได

พัฒนาโครงการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการเปนผูบังคับบัญชา กลุมตัวอยางที่ใชคือบุคลากรระดับ

หัวหนางาน โดยไดทําการสุมตัวอยางจํานวน 40 คน จากหัวหนางานจํานวน 100 คน จากนั้น ก็ไดทําการ

สุมแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม คือ กลุมทดลองและกลุมควบคุม กลุมละ 20 คน สาํหรับกลุมทดลอง

จะไดรับการฝกอบรมดวยการชมภาพยนตรซ่ึงแสดงแบบการเปนผูบังคับบัญชาและมีวิธีการสอนงานที่ดี มี

การอภิปรายกลุม การฝกแสดงบทบาทสมมุติ และการวิจารณจากผูรวมสังเกตการณ สวนกลุมควบคุม

ไดรับการช้ีแจงวาจะไดรับการฝกอบรมเชนนี้ในภายหลัง  ผูวิจัยไดประเมินโครงการฝกอบรมโดยใชเกณฑ  

4 ประการ คือ ปฏิกิริยา การเรียนรู พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงก็ไดพบวา การฝกอบรมได
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กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามที่คาดหวัง เชน หัวหนางานกลุมทดลองที่ไดรับการฝกอบรม

ไดรับการประเมินจากผูบังคับบัญชาวาสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาหัวหนางานที่อยูในกลุมควบคุมและยัง

ไมไดรับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญ 

 คารนีเวล, เกนเนอร ; และ เมลทเซอร (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548 : 36-40; อางอิงจาก Carnevale. 

A. P. ; Gainer, L. J. ; & Meltzer, A. S.1990 : A-2)  ไดทําการศึกษาการจัดโครงการฝกอบรมบุคลากร : 

กรณีศึกษาบริษัท Mazda Motor Manufacturing (USA) ผลการศึกษาพบวาบริษัทมาสดาไดพัฒนา

โครงการฝกอบรมใหกับพนักงาน โดยใชเวลาในการออกแบบและการสรางหลัก สูตรการฝกอบรมประมาณ

หนึ่งป พนักงานทุกคนจะตองฝกอบรมหลักสูตรพื้นฐานระยะที่หนึ่งกอนซึ่งเปนหลักสูตรมุงเนนการเสริม 

สรางทักษะที่จําเปนตอการทํางาน ไดแกการปฐมนิเทศ การฝกอบรมเฉพาะดานนอกเวลาทํางาน และการ

ฝกอบรมในงาน (On the Job Training)  หลังจากนั้นพนักงานแตละระดับจะเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตรที่จัดขึ้นโดยเฉพาะสําหรับตําแหนงงานนั้น เชน กระบวนการกลุม การปรับปรุงคุณภาพงานแบบ 

Kaizen การแกไขปญหาและการตัดสินใจ ทักษะการติดตอสัมพันธ เปนตน  โดยผูบริหารของมาสดาจะมี

สวนรวมในการเปนวิทยากรผูสอนงาน โดยจะทําหนาที่สอนงาน (Coaching) ใหแกพนักงานในหัวขอที่มี

ความเชี่ยวชาญ มีการจัดตั้งกลุมผูประสานงานดานการสอนงานและกลุมผูฝกสอนงานขึ้นมาภายในบริษัท 

เพื่อกําหนดโครงสรางและเนื้อหาของโครงการฝกอบรม มาสดามีวิทยากรภายใน 4 คน และวิทยากรภาย 

นอก 18 คน นอกจากนั้น พบวาพนักงานอีกกวา 300 คน ก็สามารถชวยทําหนาที่เปนวิทยากรสอนงานดาน

เทคนิคในบางโอกาสไดอีกดวย ทั้งนี้ พนักงานในระดับหัวหนาทีมอาจจะทําหนาที่เปนวิทยากรผูฝกอบรม 

(Trainer) ไดแตตองผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปนวิทยากรฝกอบรม (Train the Trainer Course) 

เสียกอน มาสดาเนนวาการฝกอบรมจะตองเกี่ยวของสัมพันธกับการทํางาน ซ่ึงใชหลักการที่เรียกวา “เรียนรู 

ประยุกต ตรวจสอบ” (Learn–Apply–Verify) ผูที่ไมผานเกณฑการประเมินผลจะตองเขารับการฝกอบรม

ใหมที่เนนเฉพาะทักษะที่สอบไมผาน สําหรับวิธีที่ใชในการฝกอบรมจะประกอบดวยวิธีการหลากหลายเชน 

การบรรยาย การแสดงบทบาทสมมุติ  การประเมินผลจะกระทําโดยการติดตามดูการทํางานของพนักงาน

เปนเวลา 6 - 9 เดือน เพ่ือตัดสินวาพนักงานไดใชทักษะใหม ๆ ที่ไดรับการฝกอบรมมาหรือไม และกอใหเกิด

ผลดีกับบริษัทอยางไรบาง 

 แกรี่ อาร ซีซสัน (ยุดา รักไทย. 2545 : 49 -53; อางอิงจาก Gary R. Sisson. 2001) ศึกษาการ

ฝกอบรมในขณะที่ทํางาน : ศึกษากรณีโรงงานอุตสาหกรรมผลิตลวดเหล็กไดทําการศึกษากรรมวิธีการผลิต

ลวดเหล็กของโรงงานนี้ โดยเริ่มจากการเอาเหล็กเสนกลมขนาดนิ้วหัวแมมือมาดึงและยืดออกผานรูกลม ๆ 

หลาย ๆ รูที่มีขนาดเล็กลง ๆ ตามลําดับ โดยอาศัยมอเตอรกําลังสูง จนกระทั่งไดขนาดตามตองการ 
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กระบวนการนี้จะตองกระทําอยางรวดเร็วภายใตสภาพการทํางานที่รอน เสียงดัง สกปรก และคอนขาง

อันตราย  ซ่ึงพบปญหาการเกิดอุบัติเหตุในโรงงานสูง อาทิ แขนหัก เกิดแผลไฟไหมพอง และโดนเหล็กบาด 

เปนตน ผูบริหารของโรงงานจึงจําเปนตองปรับปรุงการฝกอบรมทางดานเทคนิคโดยการสอนวิธีการทํางาน

ที่ปลอดภัยใหกับพนักงานเนื่องจากเห็นวาเปนงานที่ตองใชทั้งศาสตร และศิลปที่ตองใชความสามารถใน

การแกปญหาดานเทคนิคอยางมาก  ผูวิจัยไดเขาไปทําการสังเกตวิธีการสอนงานของหัวหนางานตลอด

ระยะเวลา 3 วัน ไดขอสรุปวา ในขณะที่กําลังฝกปฏิบัติงานผูสอนงานไมควรมายืนควบคุมใกล ๆ 

ตลอดเวลา เพราะจะทําใหผูรับการฝกรูสึกตื่นเตน ผูสอนควรจะอธิบายหนาที่และขั้นตอนในการทํางานให

ทราบพอสังเขปกอนเพื่อเตรียมผูเรียนใหมีความพรอม และสามารถใหคําแนะนําเพิ่มเติมไดในชวงพัก หรือ

ชวงกอนที่ผูรับการฝกอบรมจะฝกปฏิบัติซ้ํา  ปญหา 2 ประการที่พบในขณะทําการสอนงาน คือ ผูสอนงาน

จะมีความเชี่ยวชาญในงานเทคนิคสูงมาก และตองการจะถายทอดความรูของตนใหกับผูเรียนอยางเต็มที่ 

และละเอียดถี่ถวน ซ่ึงทําใหส่ิงที่สอนนั้นกลายเปนสิ่งที่ยุงยาก และซับซอนเกินไป จนผูเรียนไมสามารถ

เขาใจไดโดยงาย กรณีนี้ผูสอนตองสอนใหชาลง อธิบายไปทีละขั้นที่ทําใหเขาใจงายและจนกวาผูเรียนจะ

เขาใจหลักการเบื้องตนในการทํางานที่ถูกวิธี ปญหาที่พบอีกประการก็คือ ผูสอนมักจะเอาเครื่องมือและ

อุปกรณการทํางานกับขั้นตอนในการทํางานมาอธิบายพรอม ๆ กัน ซ่ึงยิ่งทําใหผูเรียนสับสน รูสึกเปนเรื่องที่

ซับซอนมากขึ้น  ดังนั้น ไมวาจะสอนงานอะไร ควรอธิบายเกี่ยวกับเครื่องมือและอุปกรณกอนเปนอันดับแรก

แลวคอยอธิบายขั้นตอนในการทํางานทีละขั้น และทบทวน เนนย้ํา  ในสิ่งที่ผูเรียนยังไมเขาใจ  ขอเสนอแนะ

ที่พบในการวิจัยคร้ังนี้คือ สําหรับหนาที่ที่ประกอบไปดวยกระบวนการทํางานหลาย ๆ อยาง ผูสอนงานควร

ทําการ “เตรียมพรอม–ฝกปฏิบัติ–และประเมินผล” แตละอยางใหเสร็จเปนงาน ๆ ไปกอนที่จะทําการฝก

ปฏิบัติท้ังหมดพรอมกัน และผูสอนควรจะแบงหนาที่นั้นออกเปนงานเล็ก ๆ (การซอยงาน) เพื่อใหงายตอ

การเรียนรูก็จะเปนวิธีท่ีดีที่สุดในการสอนงาน 

 เกรแฮม ดับเบิลยู แกรี่ (Graham W. Gary. 2003 : Abstract) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษา

ผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง : กรณีศึกษาภาคอุตสาหกรรม โดยการวิจัยนี้เปนการสํารวจสภาพแวดลอม

ในการเรียนรูของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ ชางเทคนิคอาวุโสจํานวน 

170 คน จากการศึกษาไดพบวาในการฝกอบรมผูเรียนที่เปนผูใหญนั้น ส่ือและคูมือการเรียนรูเปนสิ่งสําคัญ

ที่สามารถสรางความพึงพอใจใหกับคนงานวัยผูใหญไดมาก และพบวาการที่ผูเรียนมีสวนรวมในการออก 

แบบหลักสูตรการสอน กจ็ะทําใหคนงานวัยผูใหญจํานวนมากมีทัศนคติที่ดี มีแรงจูงใจในการเรียนรูที่สูงขึ้น 

โดยผูเรียนจะเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีทักษะ และความรูใหม ๆ มีความสามารถเพียงพอที่จะ

ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพหากไดรับการเรียนรูตามที่ตองการ 
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 ฮอพฟ เอ กิดเก็ท  (Hopf A. Gidget . 2005 : Abstract)  ไดศึกษาทัศนะดานการสอนงานของ

ผูบริหารและการติดตามผลการสอนงานของผูนําการสอนงาน จากการสัมภาษณทัศนะของผูบริหารพบวา 

การสอนงานเปนเครื่องมือที่เปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในการพัฒนาบุคลากรหรือผูนําในระดับตน

ขององคกร ส่ิงที่พบจากการศึกษาชวยสนับสนุนผลการวิจัยอ่ืน ๆ ที่พบวาการหมุนเวียนตําแหนงงานทําให

เกิดความจําเปนดานการสอนงานมากขึ้น และเปนสวนหนึ่งที่ทําใหผูนําการสอนงานมีประสบการณในการ

สอนงานอยูในระดับท่ีสูงขึ้น ปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลในการสอนงานที่ตางกันอยางมีนัยสําคัญไดแก 

ปจจัยดานองคกร ส่ิงแวดลอมในการทํางาน การสับเปลี่ยนตําแหนงงาน และประสบการณของผูสอนงาน 

ในการติดตามผลการฝกอบรมจากทัศนะของผูบริหารพบวา ผูบริหารสามารถที่จะสังเกตไดวาผูนําที่ไดรับ

การฝกอบรมดานการสอนงานจะมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการสอนดีขึ้นภายหลังจากที่ไดรับการ

ฝกอบรมไปแลวเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งเทานั้น   

 บูกาอิ  ไซด (Bougae Cyd. 2005 : Abstract) ไดศึกษาผลของการฝกอบรมผูนําการสอนงาน

จากความคิดเห็นของผูนําในองคกร การศึกษาพบทัศนะในการฝกอบรมผูนําการสอนงานวาเปนการฝก

ปฏิบัติส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มหรือปรับปรุงสมรรถนะทางอาชีพของผูนําใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เปาหมาย

ในการฝกอบรมผูนําการสอนงานก็เพ่ือพัฒนาทักษะ และความรูของผูนําใหเกิดความมั่นใจในการสอนงาน

และเพื่อกาวสูความเปนผูนําระดับดีเยี่ยม (Excellent) เปนบุคลากรอันทรงคุณคาขององคกร จากแนวโนม

ที่มีอาชีพใหม ๆ เกิดขึ้นมากมาย การฝกภาคปฏิบัติของผูนําการสอนงานจึงเปนกระบวนการที่ตองดําเนินการ

วางแผนไวลวงหนา การศึกษานี้เปนการทดลองประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝกอบรมที่จะสามารถ

พัฒนาผูนําใหประสบผลสําเร็จในการสอนงานไดเปนพิเศษ ความสําเร็จของโปรแกรมการฝก อบรมนี้ได

พัฒนาประสิทธิภาพการสอนงานในตัวผูนําใหเปนศูนยกลางในการเรียนรูใหเกิดขึ้นกับพนักงานจากผลการ

สอนงานตามโปรแกรมของพวกเขา 

 
สาระที่ไดจากงานวิจยั 
  

 จากผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับหัวหนางานนั้น สามารถประมวลได

วา หัวหนางานไมรูหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตองจึงทําใหขาดประสิทธิภาพในการสอนงาน โดยผูวิจัย

ไดสังเคราะหความสําคัญจากไวดังตอไปนี้ 

 สรุปผลการวิจัยในประเทศ ผลการศึกษาปญหาที่เกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ

โรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ไดพบวาบุคลากรในระดับหัวหน างานในโรงงานอุตสาหกรรม ยังขาดความ
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ตระหนักในบทบาทหน าที่ที่สําคัญในการเปนหัวหน างานที่ดี โดยเฉพาะการขาดความรูและทักษะในดาน

การสอนงาน ทําใหมีอัตราการเกิดของเสียในกระบวนการผลิตมาก การแกปญหากระทํา โดยการวิเคราะห

ภารกิจและปญหาการในสอนงานของหัวหนางาน และไดใหการฝกอบรมแกหัวหนางานโดยใชรูปแบบการ

ฝกอบรมในหองเรียน และการทํา Workshop การใชส่ือวีดีทัศนเร่ืองการสอนงาน ซ่ึงเปนกรณีศึกษาที่แสดง

แบบอยางในการเปนหัวหนางานที่ดี และวิธีการสอนงานที่ถูกตอง เพื่อเปนการสรางจิตสํานึก สัมพันธภาพ 

และเพ่ิมพูนทัศนคติที่ดีใหเกิดขึ้นกับหัวหนางาน การฝกอบรมใชวิธีการอภิปรายกลุม และการใหฝกปฏิบัติ

จริงโดยการทดลองสอนงาน ผลสัมฤทธิ์จากการฝกอบรมทําใหหัวหน างานมีความรู และความเขาใจ มี

ทักษะในการสอนงานที่ถูกตอง มีความมั่นใจในการสอนงานมากยิ่งขึ้น  ตลอดจนมีทัศนคติที่เหมาะสม

เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ในการสอนงานมากยิ่งขึ้น 

 นอกจากนี้ยังพบวามีการสรางและหาประสิทธิภาพชุดฝกอบรมเร่ืองเทคนิคการสอนงานสําหรับ

หัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของไทย โดยขั้นตอนการวิเคราะหคุณลักษณะของหัวหนางาน

และหัวขอฝกอบรม ผลสัมฤทธิ์จากการฝกอบรมทําใหหัวหนางานมีความรู ความเขาใจในหลักการสอนงาน

ที่ถูกตอง และผูปฏิบัติงานที่ไดรับการสอนงานจากหัวหนางานที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตรเทคนิคการ

สอนงานนี้ก็สามารถปฏิบัติงานไดผลดีตามเกณฑที่กําหนดไว   

 และในการพัฒนารูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนเพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอน

งานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม ไดพบวา รูปแบบการสอนงานที่เหมาะสม คือวิธีการฝกอบรม

โดยการปฏิบัติจริง สวนสมรรถนะที่พบวาเหมาะสมในการสอนงานของหัวหนางานคือ สมรรถนะดาน

ความรูความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ สมรรถนะดานทักษะในการสอนงานแบบตาง ๆ และสมรรถนะ

ดานเจตคติที่ดีตอองคกร ตอลักษณะงานที่ทําและตอผูรวมงาน  โครงการจัดการศึกษานี้ประกอบดวย

วัตถุประสงคเปาหมาย หลักสูตร ส่ืออุปกรณ การกํากับดูแล และการประเมินผลโครงการฝกอบรม ซ่ึงผล

การตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิพบวาเปนรูปแบบที่สงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางาน 

สามารถนําไปประยุกตใชไดในโรงงานอุตสาหกรรมไดเปนอยางดี 

 สรุปผลการวิจัยในตางประเทศ พบวา การฝกอบรมเพื่อใหความรูดานการสอนงานได

กอใหเกิดความเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามที่คาดหวัง โดยหัวหนางานที่ไดรับการฝกอบรมไดรับการ

ประเมินจากผูบังคับบัญชาวาสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาหัวหนางานที่ไมไดรับการฝกอบรม วิธีที่ใชในการ

ฝกอบรมประกอบดวยการใหชมภาพยนตรที่เปนกรณีศึกษาช้ีใหเห็นถึงการเปนผูบังคับบัญชาที่ดีและมีวิธี 

การสอนงานที่ดี นอกจากนั้นก็มีวิธีการอภิปรายกลุม การใชกรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมุติ โดยการ

ประเมินโครงการฝกอบรมไดใชเกณฑ 4 ประการคือ ประเมินปฏิกิริยา การเรียนรู พฤติกรรมและผลการ
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ปฏิบัติงาน ซ่ึงไดพบวา ขั้นตอนการสอนงานที่ดีและมีการนําไปใชอยางเหมาะสมนั้นจะลดความสูญเสีย

ช้ินงานจากการทํางานนอยลงกวาเดิมถึง 75%  

 จากการศึกษาดังกลาว จึงเห็นไดวา “การสอนงาน” เปนเครื่องมือสําคัญของหัวหนางานที่จะตอง

นํามาใชในการพัฒนาผูปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน และเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร 

นอกจากนี้ การฝกอบรมเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการสอนงาน ก็เปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในการ

นํามาใชเพื่อพัฒนาบุคลากร หรือผูนําระดับตนขององคกร ทั้งในประเทศ และตางประเทศ ซ่ึงผูบริหาร

สามารถที่จะทําการประเมินหรือสังเกตไดวา บุคคลากรที่ไดรับการฝกอบรมความรูในการสอนงานจะมีการ

เปลี่ยนพฤติกรรมในการสอนที่ดีขึ้นกวาเดิมหลังจากไดรับการฝกอบรม ไปแลวเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่ง

เทานั้น  
 สรุปจากการสังเคราะหนาํไปสูการพฒันาหลกัสูตรฝกอบรม 
 จากการสังเคราะหความสําคัญที่ไดจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวของกับปญหาใน

การสอนงานของบุคคลากรระดับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ทั้งในประเทศ และตางประเทศ

ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดพบปญหาที่สําคัญคือ หัวหนางานขาดความรู ความเขาใจหลักและวิธีการสอน

งานที่ถูกตอง หัวหนางานขาดเทคนิคตาง ๆ ในการถายทอดความรูใหกับผูปฏิบัติงาน  และขาดทัศนคติที่ดี

ในการสอนงาน จึงทําใหการสอนงานไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลการสํารวจปญหาและความ

ตองการในการสอนงานของหัวหนางาน (Foreman) จํานวน 72 คน ของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี ที่ไดพบวาหัวหนางานรอยละ 100  มีประสบการณฝกอบรม

เรื่องการสอนงานนอยที่สุด หัวหนางานรอยละ 69.44 ขาดความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนงานในโรงงานโดย

รอยละ 62.50 มีปญหาในการถายทอดความรู การลําดับขั้นตอนการสอนงาน รอยละ 47.22 มีปญหาการ

สอนงานพนักงานวัยผูใหญ รอยละ 43.05 มีปญหาในการวางแผนการสอน และรอยละ 41.66 มีปญหา

การวิเคราะหงาน/การทําแบบซอยงาน สวนในดานความตองการพบวาหัวหนางานรอยละ 61.11 ตองการ

ไดรับการฝกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงาน โดยเนื้อหาที่ตองการพบวารอยละ 69.44 ตองการความรูหลัก

และวิธีการสอนงาน รอยละ 51.39 ตองการเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน รอยละ 51.38 ตองการ

ความรูในการสอนงานพนักงานผูใหญ ภาวะผูนําสําหรับหัวหนางานและบุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน รอย

ละ 50.00 ตองการการลําดับขั้น ตอนในการถายทอดความรู  สําหรับรูปแบบในการฝกอบรมพบวา หัวหนา

งานรอยละ 51.38 ตองการใชเวลาฝกอบรมจํานวน 2 วัน โดยรอยละ 70.83 ตองการวิธีการบรรยายและอีก

รอยละ 69.44  ตองการใหมีการทดลองฝกปฏิบัติการสอนงานจริง (Coaching Workshop) 
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 นอกจากนี้ จากผลการสัมภาษณหัวหนางาน (Foreman) จํานวน 5 คน เกี่ยวกับปญหาและ

ความตองการในการสอนงาน ก็ไดพบวาหัวหนางานเหลานี้ยังไมเคยไดรับการฝกอบรมดานการสอนงาน

มากอนเลย จึงทําใหไมเขาใจหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง  ยังสับสนและไมสามารถลําดับขั้นตอนการ

สอนงานที่ถูกตองเหมาะสมได และขาดเทคนิคในการสอนงานลูกนองประเภทตาง ๆ  และพบวาหัวหนา

งานมีความตองการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานนี้เปนอยางมาก  

 จากการสัมภาษณ ผูจัดการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ของบริษัทแคล-คอมพฯ ไดพบปญหา

ดานการสรางความศรัทธาและสัมพันธภาพที่ดีของหัวหนางานในการสอนงาน และตองการลดความ

ขัดแยงของบุคลากรในโรงงานที่มักเกิดขึ้นบอย และจากการสัมภาษณผูจัดการโรงงานของบริษัท ซ่ึงไดให

ทัศนะวาหัวหนางาน ควรไดรับการพัฒนาคุณภาพในการสอนงาน เนื่องจากขาดความรูในหลักการสอน

งานที่ถูกตอง ขาดความตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบในฐานะหัวหนางานที่ดี อีกทั้งยังมีทัศนคติที่

ไมถูกตองเกี่ยวกับการสอนงาน ซ่ึงจําเปนจะตองไดรับการปรับเปลี่ยนและเพิ่มพูนทัศนคติใหเปนเชิงบวก

โดยใชวิธีกรณีตัวอยางเพื่อใหหัวหนางานเกิดความตระหนักไดดวยตัวเอง และจากผลการสัมภาษณ

ผูจัดการฝายผลิตของโรงงาน เกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอการสอนงานของหัวหนางานก็ไดพบความเห็น

วาหัวหนางาน รอยละ 30 มีคุณภาพในการสอนงานเพียงระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึงควรไดรับการพัฒนา

ยกระดับคุณภาพขึ้นมาใหอยูในระดับที่ดี และมีความเห็นวาหัวหนางานอีกรอยละ 20 สมควรไดรับการ

ปรับปรุงดานคุณภาพเปนอยางยิ่ง  

 ผูวิจัยจึงไดนําผลจากการศึกษาดังกลาวมาดําเนินการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Training 

in Organization: Needs Assessment) โดยใชกระบวนการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมตาม

รูปแบบของโกลด สไตน   (Goldstein I. L.1993)  ซ่ึงเปนการวิเคราะหความจําเปนใน 3 ลักษณะ ไดแก 

การวิเคราะหองคกร การวิเคราะหภารกิจ  และการวิเคราะหบุคคล เพ่ือใหไดมาซึ่งสาระความรู รูปแบบ 

กิจกรรม ตลอดจนการประเมินผลการฝก แลวนํามาออกแบบหลักสูตรการฝกอบรม กอนที่จะนําไปสราง

เปนหลักสูตรการฝกอบรมฉบับที่สมบูรณตอไป 

 ผูวิจัยจึงคาดหวังวาโครงการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานใน

โรงงานอุตสาหกรรม ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นนี้ จะเปนการยกระดับคุณภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานใหมี

ความรูความเขาใจวิธีการสอนงานที่ถูกตอง มีทักษะ และเทคนิคในการถายทอด มีทัศนคติที่ดีตอการสอน

งานและสามารถถายโยงความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมลงสูงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และไดนําเสนอ

แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน โดยได

แสดงไวตามภาพประกอบ 13  ดังตอไปนี้ 
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องคประกอบ 
หลักการ ความตองการฝกอบรม สาระที่จําเปนในการฝกอบรม ผลท่ีคาดหวงั 

1. การสอนงาน (Coaching) 
เปนเครื่องมือสําคัญของ
หัวหนางาน (Foreman)   
ที่จะตองนํามาใชให
เหมาะสมเพื่อพฒันา    
ของผูปฏิบัติงาน       

2. การสอนงาน เปนหนาที่
ความรับผิดชอบที่สําคัญ
โดยตรงของหัวหนางาน  
โดยการแนะนํา หรือ
ถายทอดความรูเกี่ยวกับ
วิธีการทํางานที่ถูกตอง 
ใหกับผูปฏิบัติงาน  

3. วัตถุประสงคในการสอน
งานก็เพื่อใหผูปฏบัิติงาน
เขาใจวิธี การทาํงาน 
สามารถทํางานไดถูกตอง 
เปนการลดความผิดพลาด
ในการทํางาน และไดผล
งานที่เปนมาตรฐาน  

4. การทีห่ัวหนางานขาด
ความรูในการสอนงานจงึ
ทําใหไมมปีระสิทธิภาพใน
การสอน สง ผลกระทบตอ
การทํางานของพนักงาน 
และผลผลิตขององคกร 

5.  หัวหนางาน จึงจําเปนตอง
ได รับการฝกอบรมเพื่อ
ยกระดับ คุณภาพในการ
สอนงาน ใหมีความรูที่
ถูกตองและสามารถสอน
งานไดเต็มประสิทธภิาพ   

หัวหนางานในโรงงานจะได รบั
การพฒันาทักษะเฉพาะทาง
เทคนิค  แตยังไมเคยไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อพฒันาความรู
เก่ียวกับการเปนผูสอนงานมา
กอนเลย  ดังนั้น จึงพบความ
ตองการที่จะไดรบัความรู 
ดังตอไปนี ้
1. หลักและวิธีการสอนงาน 

เพื่อใหสามารถลําดับ
ข้ันตอนและเนื้อหาในการ
สอนไดถูกตอง 

 2. เทคนิคตาง ๆ ที่สําคัญและ
จําเปนในการสอนพนักงาน
ประเภทตางๆ รวมถึง
เทคนิคในการสอนงาน
พนักงานวยัผูใหญ เพื่อ
สรางความศรทัธา และ 
สัมพนัธภาพที่ดีในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

3. บทบาท หนาที ่ความรับ ผิด
ชอบของหัวหนางาน 
ความสําคัญ และ
ประโยชนของการสอนงาน 
เพื่อสรางความตระหนัก
และเพื่อเพิม่ พนูทัศนะคติ
ที่ดีข้ึน 

1. หัวหนางานตองมทีัศนคติที่ถูกตอง
เก่ียวกับการสอนงาน   เขาใจวัตถุ 
ประสงคในการสอนงาน มองเหน็
ความสําคัญ ความจําเปน และ
คุณประโยชนของการสอนงาน 

2. หัวหนางานตองตระหนักในบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบในการเปน
หัวหนางาน และมภีาวะผูนําที่ดี   

3.  หัวหนางานตองรูเรื่องหลักการวาง
แผนการสอนงาน  การเตรียม
ความพรอมกอนการสอนงาน ตอง
สามารถวิเคราะหงาน เพื่อจัดทํา
แบบซอยงานใหงายตอการเรียนรู
ซึ่งเปนวิธทีี่ดทีี่สุดในการสอนงาน  

5. หัวหนางานตองรูวิธีการสอนงาน    
4 ข้ันตอน ไดแก การเตรียมความ
พรอม การสอนวิธีการทํางาน  การ
ใหลงมือปฏิบัติงาน  และการตรวจ 
สอบติดตามผล  

6.  หัวหนางานตองรูเทคนิคการสอน
งานทีม่ีประสิทธภิาพและมีสัมพนัธ
ภาพในการสอนลูกนองประเภท
ตาง ๆ รวมถึงเทคนิคการสอนงาน
พนักงานวัยผูใหญดวย 

7. หัวหนางานจะตองมีข้ันตอนในการ
ถายทอดความรู มีบุคลิกภาพที่ดี
ในการสอน โดยใหมีการฝกปฏิบัติ 
และทดลองสอนจริง  

 1. โครงการฝก อบรมที่
พฒันาขึ้นตาม
หลักการและ ทฤษฎี 
อยางถูกตอง และ
ผานการประเมนิ
คุณภาพแลว จะเปน
ตนแบบการฝกอบรม
ทีม่ีประสิทธภิาพ  

    สามารถขยายผลไป
ใชในโรงงาน
อุตสาหกรรมอืน่ๆ 
ของไทยตอไปได 

 2. ประสิทธิภาพของ
โครงการฝกอบรมนี้
จะทําใหผูรบัการฝก 
อบรมเกิดผล สัมฤทธิ์
ทางการเรียนรูตามที่
ตองการ และ 
สามารถถายโยง
ความรูทีไ่ดรบัลงสู
งานประจําไดอยาง
เต็มศักยภาพ   

 
ภาพประกอบ  13  แสดงแนวทางการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหวัหนางาน 
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 และผูวิจัยจึงไดนําเสนอขัน้ตอนในการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน

ใหกับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม ดังแสดงไวในภาพประกอบที่  14  ตอไปน้ี  
 

 
 

ภาพประกอบ 14  แสดงลําดับขั้นตอนในการพัฒนาโครงการฝกอบรม 

ไมเหมาะสม 

เหมาะสม 

ข้ันที่  2  การออกแบบ และพัฒนาหลักสตูร

1.1) การเก็บขอมูล

ในพื้นที่ โดยวิธีการ 

       - สังเกต  

       - สัมภาษณ 

       - สํารวจ 

2.1) การกําหนด 

- หัวขอวิชา สาระสําคัญ 

- วัตถุประสงค   

- เปาหมาย 

- วิธีการฝก  กิจกรรม 

- สื่อ และอุปกรณ  

- การประเมินผล  

- คูมือการฝกอบรม 

ข้ันที่ 1  ศกึษาเอกสาร งานวิจัย  

แนวคิด ทฤษฎีทีเ่กี่ยวของ  

ข้ันที่ 6 สรุปผลการวิจัย 

นําเสนอรูปแบบการฝกอบรมทีม่ปีระสิทธิภาพ ตอหนวยงานที่เกีย่วของ 

1.2)  การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม 

2.2)  การจดัทําโครงการฝกอบรม 

แกไข  ปรับปรุง 

ขั้นท่ี 5  การตดิตามผล  (Follow Up Study) 

ไดโครงการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 

ข้ันที่ 3 -  การประเมินคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรม 

- และ การหาคาความสอดคลองทางความคดิ  (IOC) 

ของแบบทดสอบ โดยผูเชี่ยวชาญ 

ข้ันที่ 4  การทดลองใชโครงการฝกอบรม 

การประเมินผลการจัดฝกอบรม (Reaction) 

ทดสอบกอน 

(Pre-Test) 

ฝกอบรม 

(Training) 

ทดสอบหลัง 

(Post -Test) 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาเร่ือง   การฝกอบรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณี บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

จังหวัดเพชรบุรี   ในครั้งนี้  ผูวิจัยมีขั้นตอนในการวิจัย ดังตอไปน้ี 

 1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3.  วิธีการสรางเครื่องมือการวิจัย 

 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5.  การวิเคราะหขอมูล 

 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ไดแก บุคคลากรที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน (Foreman) จํานวน 90 คน ใน

สายการผลิต ของบริษัทแคล - คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี  โดย

แบงออกเปน 5  แผนก  ดังตอไปนี้ 

 

สายการผลิต  จํานวนหัวหนางาน 

1. แผนกประกอบโดยใชเครื่องจักรอัตโนมัติ 24  คน 

2. แผนกประกอบแผงวงจร 8   คน 

3. แผนกประกอบยอย 25   คน 

4. แผนกประกอบหลัก 27   คน 

5.  แผนกบรรจุภัณฑ 6   คน 

 รวมทั้งสิ้น 90   คน 

 

ภาพประกอบ  15   แสดงจํานวนประชากรการวิจัย 
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 กลุมตัวอยาง ไดแก กลุมประชากรที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนางาน (Foreman) ใน

สายการผลิตของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี   

 วิธีการสุมกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยไดทําการหาขนาดของกลุมตัวอยางซึ่งกระทําโดยวิธีการใช

สัดสวน 20%  ของจํานวนหัวหนางานที่มีในแตละแผนก รวม 5 แผนก  และไดขนาดของกลุมตัวอยาง 

จํานวน 20 คน ดังแสดงไวตามภาพประกอบ  16   ตอไปนี้ 

 

สายการผลิต  จํานวนหัวหนางาน ใชสัดสวน 20% 

1. แผนกประกอบโดยใชเคร่ืองจักรอัตโนมัติ 24  คน 5  คน 

2. แผนกประกอบแผงวงจร   8   คน 2   คน 

3. แผนกประกอบยอย 25   คน 6   คน 

4. แผนกประกอบหลัก 27   คน 6   คน 

5.  แผนกบรรจุภัณฑ  6   คน 1   คน 

 รวมทั้งสิ้น 90   คน 20  คน 
 

ภาพประกอบ  16   แสดงการหาขนาดของกลุมตัวอยาง 
  

 เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยางแลว  ผูวิจัยจึงใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 

โดยการจับฉลากรายชื่อของหัวหนางานตามสัดสวนที่ไดในแตละแผนก จนไดรายชื่อของกลุมตัวอยางครบ

ตามจํานวนที่ตองการคือ  20  คน 
 

2.  เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   คือ โครงการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนงานสําหรับหัวหนางาน

ในโรงงานอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส ที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น ซ่ึงประกอบไปดวย 

  1.  หลักสูตรการฝกอบรม   

   2.  วิธีการฝกอบรม 

  3.  วิธีการประเมินผล 

 หลักสูตรการฝกอบรมจะเปนสาระความรูที่สําคัญ และจําเปนในการสอนงานสําหรับหัวหนางาน  

วิธีการฝกอบรมจะเปนการบรรยาย การอภิปราย การใหชมส่ือวีดีทัศน กรณีตัวอยาง การแสดงบทบาท

สมมติ และการใหทดลองสอนจริง การประเมินผลกระทําโดยการใชแบบทดสอบกอนและแบบทดสอบหลัง
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การฝกอบรม (Pre-Test & Post-Test) การถาม-ตอบปญหา การสังเกตพฤติกรรมของผูรับการฝกอบรม  

และการติดตามผล  (Follow Up) ภายหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห  ทั้งนี้ ผูวิจัยไดแบง

เนื้อหาสาระความรูในการฝกอบรมออกเปน 5 หนวยฝก ดังไดแสดงไว ตามภาพประกอบ  17  ดังตอไปนี้ 

 

หนวยฝก ช่ือหนวยฝก/สาระสําคัญ ช่ัวโมง 

1.  ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน   

1.1 แนวคิด และ ความรูเกี่ยวกับการสอนงาน  

1.2 บทบาท หนาที่ และความสําคัญของหวัหนางานในการสอนงาน  

3 

2.  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน   

2.1  การเตรียมกระบวนการสอนงาน 

2.2  การวิเคราะหงาน และการจัดทําแบบซอยงาน    

3 

3.  หลัก และวิธีการสอนงาน 

3.1 หลักเบื้องตนในการสอนงาน 

3.2 หลักในการวางแผนการสอนงาน  (Coaching Model) 

3.3 วิธกีารสอนงาน 4 ขั้นตอน (Four Steps Method) 

3 

4.  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

4.1  เทคนิคทีจํ่าเปนในการสอนงาน 

4.2  เทคนิคการสอนงานพนักงานประเภทตาง ๆ 

4.3  เทคนิคการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 

3  

5.  การลําดับขั้นตอนในการถายทอดความรู (Step by Step) และการฝก

ปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop) 

5.1 ลําดับขัน้ตอนในการถายทอดความรู 
5.2 บุคลิกภาพในการสอนงาน 

5.3 การฝกปฏิบัติการสอนงาน 

3 

 รวมทั้งสิ้น 15 

  

ภาพประกอบ  17  แสดงตัวอยางหนวยการฝกอบรมทั้ง 5 หนวยฝก 
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3. วิธีการสรางเครื่องมอืการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ ไดกระทําจากหลายขัน้ตอน ดังตอไปนี ้

  3.1  ขั้นตอนในการพฒันาโครงการฝกอบรม  

    3.1.1  การสํารวจเบื้องตน 

     1)  การศึกษาเจาะลึก  

      2)  การเก็บขอมูลภาคสนาม    

        -  การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ  

        -  การสังเกตการ Morning Training 

        -  การสัมภาษณแบบเปนทางการ  

        -  การใชแบบสอบถาม 

    3.1.2  การวิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม  

      3.1.3  การออกแบบและพัฒนาหลักสตูรการฝกอบรม 

      3.1.4  การจัดทําโครงการฝกอบรม 

  3.2  ขั้นตอนการจัดทําแบบประเมินผลสัมฤทธิท์างการเรียนรู 

  3.3  ขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของโครงการฝกอบรม    

  3.4  ขั้นตอนในการประเมินผล และการติดตามผลการฝกอบรม   

 
  3.1  ขัน้ตอนในการพฒันาโครงการฝกอบรม  
    3.1.1  การเขาสูสนาม เพ่ือสํารวจเบื้องตน  เปนการสบืคนหาแหลงวิจัยที่จะใชเปน

ตนแบบที่เหมาะสม  ผูวิจัยมีวิธีการดังตอไปน้ี 

    1) การศึกษาเจาะลึกที่ บริษัท แคล – คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี โดยการคนหาขอมูลโรงงานที่จะใชเปนตนแบบจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม และ

จากสถาบันตาง ๆ  ตลอดจนการสืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ต และไดพบวา ที่บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี เปนโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ที่มี

ความมั่นคง และสามารถสรางความเติบโตไดอยางรวดเร็ว ทั้งในสวนของปริมาณการผลิต และการ

ขยายตัวของโรงงาน โดยเฉพาะมีสภาพในการทํางานและบุคลากรเหมาะสมตามที่ตองการ จึงทําใหมี

ความสนใจที่จะศึกษาเจาะลึกที่โรงงานแหงนี้ โดยผูวิจัยมีหลักในการสํารวจเบื้องตนเพื่อหาแหลงวิจัย คือ 

มีสถานที่ต้ังอยูไมไกล สามารถเดินทางไปและกลับไดโดยสะดวก และมีสภาพการดําเนินงานและมี
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ลักษณะของปญหาตรงตามเปาหมายที่ผูวิจัยวางไวขางตน ซ่ึงก็ไดพบวาบริษัทแคล-คอมพฯ มีความเหมาะ 

สมตรงตามความตองการ และหลังจากที่คัดเลือกสถานที่ไดแลว ผูวิจัยไดเขาไปพบกับผูจัดการฝายบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของบริษัทฯ ซ่ึงในการติดตอเบื้องตนนี้ ก็ทําใหพบวาบริษัทฯ ยังไมเคยมีการฝกอบรม

ความรูเกี่ยวกับการสอนงานใหกับหัวหนางานมากอนเลย และบริษัทฯ ก็มีความยินดีที่จะใหความรวมมือ

ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยไดนัดหมายใหผูวิจัยเขามาเก็บขอมูลในพ้ืนที่ได 

  2)  การเก็บขอมูลภาคสนาม  มีวิธีดําเนินการเปนลําดับขัน้ตอนดังตอไปนี ้

   2.1 การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (Informal Interview) ผูวิจัยไดนัดหมายกับบุคคลากร

ของบริษัทฯ เพื่อทําการสัมภาษณเม่ือวันที่ 11 กรกฎาคม 2548 ผูที่ใหขอมูลหลัก ไดแก นายสมศักดิ์ เพชร

รัตน ผูจัดการฝายบริหาร โดยเปนการสัมภาษณเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการฝกอบรมบุคลากร ซ่ึงก็ไดพบวา

บริษัทฯ ยังไมเคยมีโครงการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานใหกับหัวหนางานมากอน รูปแบบและวิธีการ

ฝกอบรมบุคลากรในสายการผลิตสวนใหญจะจัดใหกับวิศวกรและชางเทคนิคเปนสําคัญ สวนหัวหนางาน

จะไดรับการถายทอดความรูจากวิศวกรหรือชางเทคนิคอีกตอหนึ่ง จากการสัมภาษณครั้งนี้ ทําใหผูวิจัยได

ขอมูลที่นาสนใจเกี่ยวกับการฝกอบรมบุคลากรในสายการผลิตของบริษัทฯ แคล-คอมพ  ดังตอไปนี้ 

(สมศักดิ์ เพชรรัตน; เกสร วังสะอาด. 2548 : สัมภาษณ)  

    - วิศวกร (Engineer) จะไดรับมอบหมายใหดูแล และรับผิดชอบงานหลายดาน ไดแก ดาน

กระบวนการผลิต การวางผังการผลิต งานดานผลิตภัณฑซ่ึงจะตองดูแลผลผลิต (Yield) และทําการ

วิเคราะหตรวจสอบคุณภาพ (QA) การทดสอบทั้งเชิงกล เชิงไฟฟาสถิตย และเชิงวัสดุศาสตร ดังนั้น วิศวกร

จะไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับพ้ืนฐานสถิติสําหรับการควบคุมคุณภาพ (Six Sigma), การวิเคราะหอัตรา

ความเสียหายชํารุดของผลิตภัณฑ (Failure Analysis), การบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM), ความ

ปลอดภัยในการทํางาน ระบบควบคุมคุณภาพ (Quality Control System) และการจัดการโรงงานที่มี

ประสิทธิภาพ โดยรูปแบบในการฝกอบรมจะเปนการเรียนรูในหองเรียนรวมกับการฝกปฏิบัติในงานจริง 

(On the Job Training)  และเมื่อโรงงานมีการเปลี่ยนแปลงการผลิตคร้ังใหญ วิศวกรก็จะไดรับการ

พิจารณาสงไปศึกษาหรือดูงานในตางประเทศ โดยเนื้อหาในการฝกอบรมจะเกี่ยว กับเทคโนโลยีการใช

เคร่ืองจักรกล ความแมนยําในแผนการผลิตและทักษะในการบริหารการผลิต ซ่ึงหลังจากไดรับการฝกอบรม

แลว วิศวกรจะตองนําความรูที่ไดรับมาถายทอดสืบตอใหกับบุคลากรระดับอ่ืน ๆ ตอไปไดดวย 

   - ชางเทคนิค (Technician) จะทําหนาที่ควบคุมเคร่ืองจักรกลในการผลิต  และทํางานที่ใชที่
ฝมือ และทักษะ เชนงานเชื่อม งานกลึง งานทดสอบหรืองานบํารุงรักษาเพื่อปองกันความเสียหายตาง ๆ 
(Preventive Maintenance)  ดังนั้น ชางเทคนิคจะไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการซอมบํารุงเครื่องจักร 
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(Repair & Improvement) ความปลอดภัยในการทํางาน  ระบบควบคุมคุณภาพ (Quality Control 
System) และกิจกรรมปรับปรุงคุณภาพ เชน QC, 5 ส และ Kaizen   
   - หัวหนางาน (Foreman) มีหนาที่รับผิดชอบในการสอนวิธีการทํางานใหกับผูปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการควบคุม กํากับดูแลใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย โดยหัวหนางานจะไดรับการ
ถายทอดทักษะทางเทคนิคตาง ๆ โดยตรงจากวิศวกรและจะไดรับการฝกอบรมเพิ่มอีกอยางนอยเดือนละ 1 
ครั้ง หรือตามความจําเปนในแตละสายงาน นอกจากนี้ก็จะไดรับการฝกอบรมที่เกี่ยวกับความปลอดภัยใน
การทํางาน, กิจกรรม QC และ  5 ส  เปนตน 
 จากการศึกษาแผนการฝกอบรมบุคลากรประจําป 2548 (Yearly Training Plan 2005) ของ
บริษัทแคล-คอมพฯ พบวา การฝกอบรมที่จัดสวนใหญมุงเปาหมายไปที่การพัฒนาวิศวกร และชางเทคนิค 
โดยจะใหการฝกอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรตาง  ๆ เชน การแกไขปญหาอยางเปนระบบดวยวิธีการวิเคราะห
ขอมูล เทคนิควิศวกรรมอุตสาหการเพื่อการเพ่ิมผลผลิต การปฏิบัติการแกไขและปองกันตามแนวทาง 8D, 
และ Statistical, สําหรับหัวหนางานนั้นก็พบวามีโครงการฝกอบรมที่จัดใหบาง ไดแก  QC Story และ
เทคนิคการลดตนทุน / ความสูญเปลา ซ่ึงก็ไมปรากฏวา มีการจัดโครงการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพดาน
การสอนงานใหกับหัวหนางานแตอยางใด 
  2.2 การสังเกตการฝกอบรมในตอนเชา (Morning Training) เมื่อวันที่ 19 กรกฎาคม 2548  
เวลา 7.30 – 8.00 น. ผูวิจัยไดเขาไปสังเกตการณ วิธีการ Morning Training ของหัวหนางาน โดยเปนการ
สังเกตแบบไมมีสวนรวม (Non - Participant Observation)  จุดมุงหมายก็เพื่อสังเกตเหตุการณ และ
พฤติกรรมในระหวางการ Morning Training ของหัวหนางาน และพฤติกรรมในการเรียนรูของพนักงาน 
โดยทําการสังเกตอยูวงนอก ไดพบวาพนักงานสวนใหญที่นั่งในสายงานจะเปนเพศหญิงถึง 80 % แตงกาย
ดวยชุดปฏิบัติงานท่ีรัดกุมสีเขียว สวมเสื้อคลุมทับ สวมหมวก และตองสวมใสรองเทาแตะยางเฉพาะของ
ทางโรงงานเทานั้น พนักงานจะยืนเขาแถวที่หนาจุดปฏิบัติงานพรอมกันและทองกฎนโยบายคุณภาพของ
บริษัท โดยมีหัวหนางานยืนควบคุมอยูตามสายงาน หลังจากนั้นไดพบวาหัวหนางานไดเริ่มแนะนําชิ้นงานที่
จะตองผลิตในวันนั้น มีการอธิบายการประกอบชิ้นงาน การแจงปญหาชิ้นงานที่เสีย และการแจงขอมูล
ขาวสารกิจกรรมของบริษัทฯ ตอจากนั้นหัวหนางานจะทําการตรวจเช็คจํานวนพนักงาน และจัดใหเขานั่ง
ทํางานใน Station ตาง ๆ  ใหเสร็จภายใน 30 นาที 
  2.3 การสัมภาษณแบบเปนทางการ (Formal Interview) โดยผูท่ีใหขอมูลหลักในการ
สัมภาษณ ในครั้งนี้ไดแก หัวหนางาน (Foreman) จํานวน 5 คน และผูบริหารจํานวน 2 คน คือ ผูจัดการ
โรงงาน และผูจัดการฝายผลิต  โดยผูวิจัยไดใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) เพ่ือ
ทําการเก็บขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางาน และไดทําการสัมภาษณ 2 ครั้ง ดังตอไปน้ี 
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 ครั้งที่ 1 เปนการสัมภาษณหัวหนางาน (Foreman) ในสายการผลิต จํานวน 5 คน ในวันที่ 3 

สิงหาคม 2548 ผลการสัมภาษณไดพบวาหัวหนางานดังกลาวยังไมเคยไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ความรูเกี่ยวกับหลักและวิธีการสอนงานมากอน ทําใหไมทราบหลักและวิธีการ สอนงานที่ถูกตองได การ

สอนงานสวนใหญจะทําในขณะที่ Morning Training และกรณีอ่ืนที่จําเปนเชน เมื่อบริษัทออกผลิตภัณฑ

ตัวใหม เมื่อมีพนักงานเขาใหม หรือโอนยายสับเปล่ียนแผนกงาน อีกทั้งเมื่อพบวาผูปฏิบัติงานทํางาน

ผิดพลาดซึ่งทําใหเกิดชิ้นงานเสียบอย รูปแบบการสอนจะใชวิธีบรรยายและสาธิตเปนรายบุคคลหรือเปน

กลุมยอย ณ จุดปฏิบัติงาน โดยใชเวลาประมาณ 1 ชั่วโมง และการประเมินผลจะทําในเชาวันเสารของ

สัปดาหโดยใหทําแบบทดสอบและประเมินจากผลงาน ซ่ึงหัวหนางานจะมีภารกิจในการสอนงานโดยเฉลี่ย 

3-10 ช่ัวโมง/สัปดาห ปญหาที่พบก็คือ หัวหนางานมีความสับสนในการลําดับเนื้อหาและขั้นตอนในการ

สอน ตลอดจนไมมีความรูเกี่ยวกับเทคนิคที่จําเปนในการสอนงาน  และไมรูวิธีที่จะทําใหผูเรียนเกิดความ

สนใจเรียน นอกจากนี้ยังพบวา หัวหนางานมีความตองการไดรับการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานใน

ระดับมาก โดยหัวขอที่มีความตองการมากที่สุดไดแกหลักและวิธีการสอนงาน และเทคนิคตาง ๆ ในการ

สอนงานใหมีประสิทธิภาพ (แววดาว ช่ืนสกุล; และคนอื่น ๆ. 2548 : สัมภาษณ) 

 ครั้งที่ 2  เปนการสัมภาษณผูจัดการโรงงาน ในวันที่ 9 พฤศจิกายน 2548  เกี่ยวกับคุณภาพใน

การสอนงานของหัวหนางาน (Foreman) โดยคุณบุญทัน ยางนอก. (2548 : สัมภาษณ) ผูจัดการโรงงาน ได

ใหความคิดเห็นวา หัวหนางานรอยละ 30 ควรไดรับการพัฒนาคุณภาพในการสอนงาน เนื่องจากขาด

ความรูในหลักการสอนงานที่ถูกตอง ขาดความตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบในฐานะหัวหนางาน

ที่ดี อีกทั้งยังมีทัศนคติที่ไมถูกตองเกี่ยวกับการสอนงาน ซ่ึงจําเปนจะตองไดรับการปรับเปลี่ยนและเพิ่มพูน

ทัศนคติใหเปนเชิงบวกและไดใหความเห็นวาควรจะใชวิธีกรณีตัวอยางเพื่อใหเกิดการรับรูและเกิดความ

ตระหนักไดดวยตัวเอง นอกจากนี้คุณบรรจง จิตรเจือ (2548 : สัมภาษณ) ผูจัดการฝายผลิต ไดให

ความเห็นวา การสอนงานมีความสําคัญเปนอยางมากในระบบสายงานดานการผลิต แตหัวหนางานรอย

ละ 30 ยังมีคุณภาพในการสอนงานเพียงปานกลางเทานั้น ซ่ึงควรจะไดรับการพัฒนาเพ่ือยกระดับคุณภาพ

ใหอยูในเกณฑท่ีดีที่สุด และมีความเห็นวาหัวหนางานอีกรอยละ 20 สมควรไดรับการปรับปรุงคุณภาพใน

ดานการสอนเปนอยางยิ่ง ปญหาหนึ่งที่ทําใหหัวหนางานมักไมพึงพอใจในการสอนงานก็มาจากพฤติกรรม

สวนบุคคล เนื่องจากโรงงานมีพนักงานหลายประเภท และมีพฤติกรรมที่แตกตางกันไป ดังนั้น หลักสูตรการ

สอนงานจึงควรพัฒนาหัวหนางานใหวุฒิภาวะทางอารมณและพฤติกรรมที่เหมาะสมในการสอนงาน

พนักงานที่หลากหลายเหลานั้นดวย  
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 จากนั้นผูวิจัยไดมีโอกาสเขาไปสํารวจหองฝกอบรมพนักงาน ซ่ึงไดรับความอนุเคราะหใหใชเปน

สถานที่จัดฝกอบรมตามโครงการที่พัฒนาขึ้น ซึ่งไดพบวาเปนหองประชุมท่ีมีขนาดคอนขางใหญ มีอุปกรณ

โสตทัศนูปกรณครบครัน เชน เคร่ืองคอมพวิเตอร เครื่องโปรเจคเตอร จอภาพ เครื่องขยายเสียง เคร่ืองเลน 

VDO,TV ไมโครโฟน กระดานไวทบอรด โทรศัพทภายใน โพเดียม โตะและเกาอ้ีและชุดรับแขกอยางครบ

ครันสามารถรองรับการฝกอบรมตามโครงการที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไดอยางเหมาะสม 

  2.4 การใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูวิจัยไดทําการสํารวจปญหา และความตองการ

ในการสอนงานของหัวหนางานสายการผลิตของบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี โดยการออกแบบสอบถามจํานวน 90 ฉบับ และเก็บกลับคืนมาเมื่อวันที่ 9 

พฤศจิกายน 2548  ไดรับกลับคืนมาจํานวน 72 ฉบับ ซึ่งจากผลการสํารวจไดพบวา หัวหนางานรอยละ 

100 มีประสบการณฝกอบรมเร่ืองการสอนงานนอยที่สุด หัวหนางานรอยละ 69.44 มีปญหาขาดความรู 

ความเขาใจหลักและวิธีการสอนงานในระดับมาก และรอยละ 62.50 มีปญหาในการถายทอดความรูและ

การลําดับขั้นตอนในการสอนงานในระดับมาก, หัวหนางานรอยละ 48.61 มีปญหาการสอนงานลูกนองที่มี

นิสัยตางกัน หัวหนางานรอยละ 47.22 มีปญหาการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ  สวนความตองการ

ฝกอบรมนั้น จากผลการสํารวจพบวา หัวหนางานรอยละ 69.44 มีความตองการไดรับความรูท่ีเกี่ยวกับ

หลักและวิธีการสอนงานอยูในระดับมาก และรอยละ 30.56 มีความตองการในระดับมากที่สุด, รอยละ 

51.39 ตองการไดรับความรูเกี่ยวกับเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนตองใชในการสอนงานอยูในระดับมากที่สุด และ

อีกรอยละ 48.61 มีความตองการในระดับมาก ท้ังนี้ หัวหนางานรอยละ 51.38 ตองการใชเวลาในการ

ฝกอบรมจํานวน 2 วัน  โดยรูปแบบที่ตองการพบวา รอยละ 70.83 ตองการวิธีการบรรยาย และอีกรอยละ 

69.44  ตองการใหมีการทดลองฝกปฏิบัติการสอนงานจริง  (Workshop) 

 สรุปการสํารวจเบื้องตน โดยการเขาไปเก็บขอมูลในพ้ืนที่ บริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี นั้น ผูวิจัยสามารถประมวลผลได ดังตอไปนี้ 

 1. จากการสัมภาษณแบบไมเปนทางการกับผูจัดการฝายบริหารฯ และฝายฝกอบรมของบริษัทฯ 

ทําใหไดทราบขอมูลเกี่ยวกับโรงงาน รูปแบบ วิธีการ และหลักสูตรฝกอบรมตาง ๆ ท่ีบริษัทฯ จัดไวใน

แผนการฝกอบรมประจําปโดยพบวา รูปแบบการฝกอบรมจะเกิดตามความตองการของกลุมบริษัทฯ ที่เปน

ลูกคารายใหญจะเปนผูกําหนด โดยเปาหมายในการฝกอบรมจะเนนไปที่วิศวกรและชางเทคนิค ซึ่งจาก

การศึกษาขอมูลตามแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ ก็ไมพบวามีหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

คุณภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานแตอยางใด ดังนั้น ผูวิจัยจึงสามารถระบุความจําเปนขององคกรได
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ระดับหนึ่งจากที่พบวาโรงงาน “ขาด“ การฝกอบรมเพื่อพัฒนาการสอนงานใหกับหัวหนางาน และทาง

โรงงานก็ไดใหความสําคัญกับปญหาที่เกิดจากการสอนงานที่ไมถูกตองของหัวหนางาน 

 2.  การสังเกตการสอนงานในตอนเชา (Morning Training) นับวาเปนวัฒนธรรมที่ดีขององคกร

ที่เปดทางใหหัวหนางานทําการสอนงานไดงายขึ้น แตทั้งนี้ ก็ไมชวยใหเกิดการเรียนรูไดมากนัก โดยได

พบวาเปนการบอกเลาวิธีการทํางานมากกวาเปนการสอนงาน และงานบางอยางที่สลับซับซอนพนักงานจะ

ไมสามารถเรียนรูไดอยางเพียงพอจากการบอกเลา โดยหัวหนางานมักจะเขาใจวาการไดบอกเลา และการ

ส่ังใหทํางานนั่นคือการสอนงานแลว ซ่ึงเปนความเขาใจที่ไมถูกตองเพราะการบอกเลาวิธีการทํางาน ไมใช

เปนการสอนงาน (Telling is not Teaching) (สุรพล  พยอมแยม. 2541: 216) 

 3.  การสัมภาษณแบบเปนทางการ ไดจัดกระทํา 2 ครั้ง โดยครั้งที่ 1 เปนการสัมภาษณหัวหนา

งาน (Foreman) จํานวน 5 คน เกี่ยวกับปญหาและความตองการดานการสอนงาน  ไดพบวา หัวหนางาน

เหลานี้ยังไมเคยไดรับการฝกอบรมดานการสอนงานมากอนมีความสับสนในการจัดลําดับเนื้อหาและขั้นตอน

ในการสอน และขาดความรูเกี่ยวกับเทคนิคที่จําเปนในการสอนงาน  นอกจากนี้ยังพบวาหัวหนางานมี

ความตองการพัฒนาคุณภาพในการสอนงานเปนอยางมาก โดยหัวขอที่ตองการมากที่สุดคือ หลักและ

วิธีการสอนงาน และเทคนิคตาง ๆ ในการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ  

ครั้งที่ 2 เปนการสัมภาษณผูจัดการโรงงาน และผูจัดการฝายผลิต เกี่ยวกับคุณภาพการสอนงาน

ของหัวหนางาน ซ่ึงไดใหความคิดเห็นวาหัวหนางานรอยละ30 ควรไดรับการพัฒนาคุณภาพการสอนงานให

อยูในเกณฑที่ดีที่สุด และอีกรอยละ 20 ควรไดรับการปรับปรุงอยางยิ่งเนื่องจากขาดความรู ความเขาใจที่

ถูกตองเกี่ยวกับการสอนงาน ขาดความตระหนักในหนาที่ และความรับผิดชอบ อีกทั้งสวนหนึ่งยังมีทัศนคติ

ที่ไมเหมาะสมในการสอนงานซึ่งจําเปนตองไดรับการปรับเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น 

4.  การสํารวจปญหา และความตองการในการสอนงานของหัวหนางาน โดยการออกแบบ สอบถาม 

(Questionnaire) พบวา หัวหนางานรอยละ100 มีประสบการณฝกอบรมเรื่องการสอนงานนอยที่สุด รอย

ละ 69.44 มีปญหาขาดความรูความเขาใจหลักการสอนงาน และรอยละ 62.50 มีปญหาการถายทอด

ความรูและการจัดลําดับขั้นตอนในการสอนอยูในระดับมาก ดานความตองการเนื้อหาพบวา รอยละ 69.44  

ตองการความรูเกี่ยวกับหลักและวิธีการสอนงานอยูในระดับมาก รอยละ 51.39 ตองการความรูเกี่ยวกับ

เทคนิคตาง ๆ ในสอนงานอยูในระดับมากที่สุด  สวนรูปแบบในการฝกอบรมที่ตองการ พบวาหัวหนางาน

รอยละ 51.38 ตองการใชเวลาในการฝกอบรมจํานวน 2 วัน  โดย รอยละ 70.83 ตองการวิธีการฟงบรรยาย 

และอีกรอยละ 69.44  ตองการใหมีการทดลองฝกปฏิบัติการสอนงานจริง  
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ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความชัดเจนวา หัวหนางานยังขาดความรูความเขาใจในการสอน และตองการ

พัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพในการสอนงาน นอกจากนี้ โรงงานไดใหการสนับสนุนโครงการ และมีความ

คาดหวังวาโครงการฝกอบรมท่ีผูวิจัยพัฒนาขึ้นนี้จะสามารถพัฒนาการสอนงานใหกับหัวหนางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และสงผลตอคุณภาพของผลผลิตของโรงงานไดเปนอยางดี 
  
  3.1.2 การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม (Training in Organization : Needs 

Assessment) ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจมาทําการวิเคราะหเพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรม 

โดยใชรูปแบบของ โกลดสไตน (ชูชัย สมิทธิไกร. 2548 : 44-45; อางอิงจาก Goldstein I. L.1993)  เปนตนแบบ 

ซ่ึงประกอบไปดวยการวิเคราะหลักษณะ 3 ประการ ไดแก การวิเคราะหองคกร การวิเคราะหภารกิจ และ

การวิเคราะหบุคคล ผลการวิเคราะหจะทําใหไดขอมูลสําหรับการออกแบบและการพัฒนาหลักสูตรการ

ฝกอบรม  โดยไดแสดงไวในภาพประกอบ 18  ดังตอไปนี้ 

 

 
 

ภาพประกอบ  18   แสดงรูปแบบการวิเคราะหหาความจาํเปนในการฝกอบรม 
 

 ที่มา : ชูชัย สมิทธไิกร. (2548:44–45) ; อางอิงจาก Goldstein I. L.Training in Organization : 

Needs Assessment.1993) 

ข้ันที่ 1   

การวิเคราะหองคกร 

ข้ันที่ 2   

การวิเคราะหภารกิจ 

ข้ันที่ 3   

การวิเคราะหบุคคล 

ขอมูลสําหรับการออกแบบ 
และพัฒนาหลกัสูตร 

การฝกอบรม 
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 ขั้นที่ 1  การวิเคราะหองคกร  ผูวิจัยไดวิเคราะหบริบทในปจจุบันของบริษัท แคล-คอมพ ซ่ึงพบวา

บริษัทฯ มีวิสัยทัศนมุงหวังที่จะเปนเลิศทางดาน Electronics Manufacturing Services ในระดับชาติ และ

เนนการใหบริการแกไขปญหาใหกับลูกคาทั่วทุกมุมโลก ซ่ึงบริษัทแคล-คอมพฯ มีจุดเดนในดานเทคโนโลยีที่

กาวล้ํา มีความแมนยําในแผนการผลิต จึงทําใหมีความสามารถในการผลิตสูง และมีสายการผลิตที่

ยืดหยุนตามความตองการของตลาด และลูกคาซึ่งเปนหัวใจหลักของระบบการผลิตแบบ EMS นอกจากนี้ 

จากการสัมภาษณรองผูอํานวยการสํานักงานประเทศไทยไดพบวา บริษัทฯ แคล-คอมพฯ มีแผนการขยาย

สายการผลิตขึ้นอีก 4-6 สาย โดยจะเปนการเพิ่มเคร่ืองจักรกลใหม และเพิ่มอัตรากําลังคนในการจางงาน

อีกเปนจํานวนมากในป 2548 นี้เปนตนไป (นฤริน ตันติสัจจธรรม. 2548 : สัมภาษณ) ซ่ึงในการเพิ่ม

สายการผลิตขึ้นใหมนั้น ยอมจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความตองการไดรับคําแนะนําวิธีการทาํงานจากหวัหนา

งานเพื่อใหมีความรู และมีทกัษะเพียงพอที่จะปฏิบัติงานใหมตอไปได ดังนั้น ความจําเปนในการสอนงานก็

จะเกิดขึ้นอยางเดนชัดในทันที  และการที่บริษัทฯ เพ่ิมกําลังคนในการจางงานก็จะยิ่งมีความจําเปนมากขึ้น

ในการที่จะตองสอนวิธีการทํางานใหกับพนักงานใหมเหลานั้นใหมีความรูความเขาใจวิธีการทํางานและมี

ทักษะเพียงพอที่จะที่จะทํางานได  

 ขั้นที่ 2 การวิเคราะหภารกิจในการฝกอบรม ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหภารกิจในการฝกอบรมเพ่ือ

พัฒนาบุคลากรขององคกรจากขอมูลในแผนการฝกอบรมประจําป 2548 (Yearly Training Plan 2005)  

ของบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ซ่ึงก็พบวา บริษัทฯ ไมมีโครงการ

ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานแตอยางใด ทั้งนี้ แผนการฝกอบรมที่จัดขึ้นสวน

ใหญมุงเปาหมายไปที่การพัฒนาวิศวกรและชางเทคนิคโดยมีการจัดฝกอบรมหลายหลักสูตร เชน การแกไข

ปญหาอยางเปนระบบดวยวิธีการวิเคราะหขอมูล, เทคนิควิศวกรรมอุตสาหการเพื่อการเพิ่มผลผลิต, การ

ปฏิบัติการแกไขและปองกันตามแนวทาง 8D, ตลอดจนการพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑ สําหรับหัวหนา

งานนั้นก็พบวา มีโครงการฝกอบรมที่จัดใหไมมากนัก เชน QC Story และเทคนิคการลดตนทุน ความสูญ

เปลา ทําใหเห็นวาบริษัทฯ ยึดความตองการทางธุรกิจเปนหลักในการวางแผนการฝกอบรมบุคลากรและ

ขาดการใหความสําคัญกับหัวหนางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการสอนงาน สาเหตุท่ีสําคัญประการหนึ่งก็

คือบริษัทฯ ขาดการสํารวจความตองการฝกอบรมจึงไมทราบขอมูลความตองการที่แทจริงของบุคลากร 

โดยการฝกอบรมของบริษัทฯ จะเกิดจากความตองการของลูกคารายใหญที่เปนผูส่ังผลิตสินคาจะเปนผู

ตรวจสอบโรงงานทุกดานแลวแจงปญหาความตองการใหโรงงานทราบเพ่ือดําเนินการแกไขและจัดการ

ฝกอบรมบุคลากรตามเปาหมายที่ตองการ (สมศักดิ์ เพชรรัตน ; และเกสร วังสะอาด. 2548 : สัมภาษณ) 

ซ่ึงแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทฯ ผูวิจัยไดแสดงไวตามภาพประกอบที่ 19  ดังตอไปนี้ 
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Cal-Comp Electronics (Thailand) Public Company Limited 

Yearly Training Plan 2005 

Training by 1st 2nd 3rd 4th Target  Training Course 

Out In 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
0 

11 1
2 

 

การปฏิบัติการแกไขและปองกันตาม

แนวทาง 8D (Corrective & Preventive 

Action by 8DTechnique) 

×  #            ผูบริหาร วิศวกร 

ชางเทคนิค,  

หัวหนาแผนก 

QC 7 Tools ×  #            หัวหนาแผนก 

การกําหนดวัตถุประสงค/เปาหมาย (KPI)  ×  #           บุคลากรท่ัวไป 

ISO 14001 : 2000  ×  #           บุคลากรท่ัวไป 

ISO 14001 Internal Audit  ×   #          ธุรการสํานักงาน 

Statistical  ×   #          วิศวกร  

การประเมินความเสี่ยงเพ่ือความปลอดภัย  ×    #         บุคลากรท่ัวไป 

Design of Experiment for Quality 

Improvement (DOE) 

 ×    #         วิศวกร ชางเทคนิค 

หัวหนาแผนก 

ภาวะหยั่งรูอันตราย (Kiken Yochi 

Training:KYT)  

 ×     #        บุคลากรท่ัวไป 

QC Story  ×     #        บุคลากรท่ัวไป 

เทคนิควิศวกรรมอุตสาหการเพื่อการเพิ่ม

ผลผลิต  (IE Techniques for 

Productivity Improvement) 

 ×      #       วิศวกร,หัวหนาแผนก,

หัวหนางาน 

Basic Concept RoHS  

ความรูพ้ืนฐานเกี่ยวกับสารตองหาม  
×       #       บุคลากรท่ัวไป 

การแกไขปญหาอยางเปนระบบดวยวิธี

วิเคราะหขอมูล (Problem Solving by 

Data Analysis) 

 ×       #      วิศวกร ชางเทคนิค 

หัวหนาแผนก 

Root Cause Analysis and Corrective 

Action 

 ×       #      วิศวกร ชางเทคนิค 

เทคนิคการลดตนทุน / ความสูญเปลา  

(Cost Reduction) 

 ×        #     

 

หัวหนาแผนก  

หัวหนางาน 

ระบบควบคุมดวยสายตาเพื่อเพิ่มผลผลติ  ×        #     บุคลากรท่ัวไป 

Understand  Variation  ×         #    วิศวกร ชางเทคนิค

บุคลากรท่ัวไป 

Process Capability Analysis  ×          #   วิศวกร ชางเทคนิค

บุคลากรท่ัวไป 

SWOT Analysis  ×           #  ผูบริหาร บุคลากร

ทั่วไป 

QFD : Quality Function Deployment  ×            # วิศวกร บุคลากรทั่วไป 
 

ภาพประกอบ 19   แสดงแผนการฝกอบรมประจําป 2548  ของบริษัท แคล-คอมพฯ 
 

 

 ที่มา : ฝายฝกอบรมบริษทั  แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). (2548) 
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 จะเห็นไดวาแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัท แคล-คอมพฯ จะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของ

กับเทคนิควิศวกรรมเฉพาะดานการเพิ่มผลผลิต การใชสถิติวิเคราะหขอมูลเพื่อแกไขปญหาอยางเปนระบบ 

การตรวจสอบคุณภาพการผลิต หรือภาวการณหยั่งรูอันตราย เพื่อการจัดการโรงงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึง

เปาหมายสวนใหญจะมุงไปที่ตัววิศวกรโรงงาน และชางเทคนิค หรือบุคลากรทั่วไป และแมวาบางโครงการ

จะจัดใหกับหัวหนางานดวยก็ตาม แตก็เปนการฝกอบรมเทคนิคเฉพาะทาง มิใชเปนการฝกอบรมเพื่อให

ความรูดานการสอนงานสําหรับหัวหนางานแตอยางใด 

สรุปผลขั้นตอนการวิเคราะหภารกิจในการฝกอบรมนี้ ผูวิจัยสามารถระบุไดวาองคกร ”ขาด” การ

วางแผนการฝกอบรมเพื่อใหความรูดานการสอนงานใหกับหัวหนางาน ผูวิจัยไดชี้แจงปญหา และความ

ตองการพัฒนาความรูดานการสอนงานของหัวหนางานใหทางโรงงานไดทราบ ซ่ึงทางผูบริหารโรงงานไดรับ

ทราบขอมูล และไดใหความสําคัญกับการพัฒนาหัวหนางานดานการสอนงาน โดยใหการสนับสนุนดาน

งบประมาณ สถานที่ และสื่ออุปกรณตาง ๆ สําหรับดําเนินการตามโครงการฝกอบรมท่ีผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น 

 ขั้นที่ 3  การวิเคราะหบุคคล  ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหตัวหัวหนางาน  (Foreman)  เกี่ยวกับ

ปญหาที่เกิดขึ้นในการสอนงาน และความตองการไดรับความรูที่เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนางาน 

ทั้งนี้ เพ่ือใหไดขอมูลสําหรับนําไปออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมตามโครงการที่พัฒนาขึ้น

ตอไป ดังแสดงไวตามภาพประกอบ   20  ตอไปนี้ 
 

ปญหา ความตองการ สาระที่ควรจะไดรับเพิ่มเติม 

1. ไมมีความรูเรื่องการสอนงาน 1. ความรูเรื่องที่เกี่ยวของกับ

การสอนงาน 

1. หลักและวิธกีารสอนงาน 

2. ไมสามารถลําดับขัน้ตอนการ

ถายทอดความรูที่ถูกตอง 

2. ขั้นตอนในการถายทอด

ความรูทีถู่กตอง 

2. ลําดับขั้นตอนในการ

ถายทอดความรู (Step by Step) 

3. ไมพรอมในการสอน และไมได

เตรียมความพรอมกอนการสอน 

3. การเตรียมการสอนงาน 

และการทาํแบบซอยงาน 

3. องคประกอบตาง ๆ เพ่ือ

เตรียมความพรอมกอนการ

สอนงาน 

4. ไมรูเทคนิคการสอนที่เหมาะสม 

และไมสามารถถายทอดความรูได

อยางมีประสิทธิภาพ 

4. วิธีการทําใหลูกนองมี

ความสนใจทีจ่ะเรียนรูงาน 

4. เทคนิคในการสอนงานที่จะ

กระตุนใหสนใจและตองการที่

จะเรียนรูงาน 
 

ภาพประกอบ   20  แสดงการวิเคราะหปญหา และ ความตองการของหัวหนางานในการสอนงาน 
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ปญหา ความตองการ สาระที่ควรจะไดรับเพิ่มเติม 

5. ขาดทัศนคติที่ดี ไมชอบสอนงาน 

และขาดความมั่นใจในการสอนงาน  

 

5. สรางความเชื่อมั่น ความ

ศรัทธา ปลูกฝงทัศนคติที่

ถูกตอง 

5. บทบาท หนาที่  และ

ความสาํคัญของหัวหนางานกับ

การสอนงาน 

-ภาวะผูนําสําหรับหวัหนางาน 

 

6. ปญหาเกิดความขัดแยงในการ

สอนลูกนองทีม่ีพฤติกรรม

หลากหลาย 

 

6. สัมพันธภาพที่ดีในการ

สอนงานใหกบัพนักงานที่มี

พฤติกรรมตาง ๆ และ

พนักงานอาวุโส 

6. -เทคนิคในการสอนงาน

พนักงานประเภทตาง ๆ 

- เทคนิคการสอนงานสาํหรบั

พนักงานวัยผูใหญ 

 

 

  

ภาพประกอบ   20  (ตอ) 

 

จากการวิเคราะหเพ่ือหาความจําเปนในการฝกอบรม โดยการวิเคราะหลักษณะ 3 ประการ 

ดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยไดขอมูลสําหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และสามารถที่จะ

ระบุกรอบสาระความรูของหลักสูตรที่สอดคลองกับความตองการของผูรับการฝกอบรมไดอยางชัดเจนมาก

ยิ่งขึ้น และจะนําไปสูขั้นตอนการออกแบบหลักสูตรฝกอบรมตอไป 
 

  3.1.3 การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม (Design Training and Course Module)  เม่ือ

ไดขอมูลที่จําเปนสําหรับการออกแบบและสรางหลักสูตรการฝกอบรมแลว ผูวิจัยไดแบงสาระที่สําคัญออก 

เปนหนวยการฝกอบรม รวมทั้งสิ้น 5 หนวยฝก  ในแตหนวยฝกจะประกอบดวย ช่ือหนวยฝก วัตถุประสงค  

เนื้อหา  กิจกรรมการฝก  และการประเมินผล  โดยการออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมในครั้งนี้  ผูวิจัยไดใช

รูปแบบของ เจรี อี เอช แม็คอารเดิล  (วุฒิพงษ ยศถาสุโรดม. 2546 : 86 - 88 ; อางอิงจาก Geri E.H. 

McArdle. 2003) มาใชเปนตนแบบ  สําหรับวิธีการสอนงานในโรงงานอุตสาหกรรม (Training Within 

Industry : TWI)  ผูจัยไดใช วิธีการสอนงาน 4 ขั้นตอน (Four Steps Method) ของออลเล็น ; และ เคน 

(Allen  ; & Kane. 1915) มาใชเปนตนแบบ รายละเอียดดังตัวอยางที่แสดงไวในภาพประกอบที่ 21 ตอไปนี้ 
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หนวยฝกที่  1   เรื่อง  :   ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน  

และความสาํคัญของหัวหนางานกับการสอนงาน   (เวลา  3  ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค  เนื้อหา กิจกรรมการฝก การประเมินผล 

1.  เพ่ือใหทราบความ 

หมาย วัตถุประสงค  

ความสาํคัญ และ

ประโยชนของการสอน

งาน  ตลอดจนความ

จําเปนที่ตองสอนงาน 

2. เพื่อใหทราบบทบาท

หนาที่ ความรบัผิด ชอบ 

และคุณสมบัติของการ

เปนหัวหนางานที่ดี 

3. เพื่อใหมีทัศนคติที่

ถูกตองในการสอนงาน 

1. ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับ 

    การสอนงาน  

- แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงาน  

- วัตถุประสงค และความ   

  สําคัญของการสอนงาน 

-ประโยชนของการสอนงาน   

- ความจําเปนในการสอนงาน 

2. บทบาท หนาที่  ความ 

สําคัญ ความรับผิดชอบของ

หัวหนางาน 

-คุณสมบัติของผูสอนงานทีดี่ 

1. การนําเขาสู

บทเรียน 

2. ชมส่ือ VCD ชุด 

บทบาท หนาที่ 

และทักษะของ

หัวหนางานยคุ

ใหม (กรณีศึกษา) 

3. วิทยากรบรรยาย 

ประกอบสื่อ 

Power Point 

5. อภิปรายรวมกัน   

6. สรุป 

1. การทดสอบ

กอนเรียน 

  (Pre – test) 

2. การถาม-ตอบ 

ปญหา 

3. การสังเกต

พฤติกรรม 

 

 

 

 

หนวยฝกที ่   2      เรื่อง  :   การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน     (เวลา 3  ช่ัวโมง) 

วัตถุประสงค  เนื้อหา กิจกรรมการฝก การประเมินผล 

1.  เพ่ือใหรูวิธีเตรียม 

ความพรอมในการสอน

งาน 

2. เพื่อใหรูวิธีการวิเคราะห

งาน และการจัดทําแบบ

ซอยงาน 

 

1. การเตรียมองคประกอบใน

การสอนงาน 

    - การเตรียมเนื้อหา  

    - การเตรียมอุปกรณ 

    - การเตรียมสถานที่  

    - การประเมินผล 

2. การจัดทําแบบซอยงาน  

  -การวิเคราะหงานที่จะสอน 

  - การจัดทําแบบซอยงาน 

1. วิทยากรบรรยาย 

ประกอบ ส่ือ 

Power Point   

2.  การระดมสมอง  

3.  Workshop ฝก

ปฏิบัติจัดทําแบบ

ซอยงาน  

4. สรุป ใหขอแนะนาํ 

 

1. การถาม-ตอบ 

ปญหา 

2. การสังเกต

พฤติกรรมใน

การเรียนรู 

3. การตรวจสอบ

ผลงาน 

  

ภาพประกอบ 21   แสดงตัวอยางการออกแบบหลกัสูตรฝกอบรม 
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หนวยฝกที ่    3      เรื่อง  :   หลักและวิธีการสอนงาน  (เวลา  3   ช่ัวโมง) 

วัตถุประสงค  เนื้อหา กิจกรรมการฝก การประเมินผล 

1.  เพ่ือใหรูหลักการการสอน

งาน 

2. เพื่อใหรูหลักการวาง

แผนการสอนงาน 

3. เพื่อใหรูและเขาใจวิธกีาร

สอนงานแบบ 4 ขัน้ตอน 

4. เพื่อใหมีทัศนคติที่ดีตอ

การสอนงาน 

- หลักเบื้องตนในการ 

    สอนงาน 

- หลักการวางแผนการสอน

งาน  (Coaching Model) 

- หลักการสอนงานในโรงงาน 

   อุตสาหกรรม โดย วิธี 4

ขั้นตอน   

   (Four Steps Method)       

1. การนําเขาสู  

    บทเรียน 

2.  ชมส่ือ VCD  

   ชุดการสอนงาน      

    (กรณีศึกษา) 

3.  วิทยากรบรรยาย   

4. อภิปรายรวมกัน 

5. สรุป 

1. การถาม-ตอบ 

ปญหา 

2. การสังเกต

พฤติกรรมการ

เรียนรู 

 

 

หนวยฝกที ่   4     เร่ือง  :  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ  (เวลา 3 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค  เนื้อหา กิจกรรมการฝก การประเมินผล 

1. เพื่อใหรูเทคนิคตาง ๆ ใน

การสอนงานใหมี

ประสิทธิภาพ 

2. เพื่อใหรูเทคนิคในการ

สอนงานพนกังานประเภท

ตาง ๆ  

3.  เพ่ือใหรูเทคนิคในการ

สอนงานพนกังานวยั

ผูใหญ 

-เทคนิคที่จําเปนในการ 

   สอนงาน 

-เทคนิคการสอนงาน

พนักงานประเภทตาง ๆ  

- เทคนิคการสอนงาน 

   พนักงานวัยผูใหญ 

- หลัก / วิธีการในการเรียนรู 

   ของผูใหญ 

- ขอควรคํานึงในการสอน

งานผูใหญ 

- การลดแรงตานของผูใหญ 

- การใชแรงเสริมในการ 

   สอนงานผูใหญ 

1.  นําเขาสูบทเรียน 

2.  วิทยากรบรรยาย  

     ประกอบสื่อ  

     Power Point 

3.  การใช

สถานการณจําลอง 

4. การอภิปราย 

    รวมกัน 

4. สรุป ให

ขอเสนอแนะ 

 

1.การถาม-ตอบ 

ปญหา 

2. การสังเกต

พฤติกรรมการ

เรียนรู 

  

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 21   (ตอ) 
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หนวยฝกที ่ 5   เรื่อง  :  ลําดับขั้นในการถายทอด ความรู (Step by Step)  

                                และการฝก ปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop) (เวลา 3 ช่ัวโมง) 

วัตถุประสงค  เนื้อหา กิจกรรมการฝก การประเมินผล 

1.  เพ่ือใหรูลําดับ

ขั้นตอนในการ

ถายทอดความรู 

2.  เพ่ือใหรูและให

ความสาํคัญของการ

มีบุคลิกภาพทีดี่ใน

การสอนงาน 

3.  เพ่ือใหมีองค

ความรูเกี่ยวกบัการ

สอนงานที่ครบถวน 

สมบูรณ 

 

- ลําดับขั้นในการถายทอด  

  ความรูในการสอนงาน  

   (Step by Step)  

-  บุคลิกภาพที่ดีในการสอน  

    งาน 

- การฝกปฏิบัติการสอนงาน 

  (Coaching Workshop) 

1.  นําเขาสู บทเรียน 

2.  วิทยากรบรรยาย    

     ประกอบสื่อ 

3.  ซักถามปญหา 

4. แบงกลุม ระดมสมอง 

    เตรียมการสอน 

    กลุมละ 1 งาน 

5.  ทดลองฝกสอนงาน 

6. ประเมินรายกลุม   

7. ใหขอแนะนาํ สรุป 

1. การสังเกต

พฤติกรรม 

 2.  การประเมิน

ทักษะในการ

ทดลองสอนงาน 

3. การทดสอบ  

หลังเรียน  

  (Post – test) 

 

  

ภาพประกอบ 21   (ตอ) 

 

 จากนั้น ผูวิจัยไดนําหนวยการฝกอบรมที่ออกแบบไวทั้ง  5 หนวยฝก ไปจัดทําเปนหลักสูตรการ

ฝกอบรมฉบับท่ีสมบูรณ  โดยมีองคประกอบของหลักสูตร 4 ประการ ตามแบบของ ทาบา (Taba. 1962 : 

4)  ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้ 

 1.  วัตถุประสงคทั่วไป และวัตถุประสงคเฉพาะวิชา 

 2.  เนื้อหา และจํานวนชั่วโมงสอนแตละวชิา  

 3.  กระบวนการเรียนการสอน  

 4.  การประเมินผลการสอนตามหลกัสูตร 

 พรอมทั้งไดจัดทําเอกสารคูมอืการฝกอบรม  การจัดหาอุปกรณ ส่ือการสอน  และการจดัทํา

โครงการฝกอบรม ตอไป 
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  3.1.4  การจัดทําโครงการฝกอบรม  เปนการเขียนโครงการฝกอบรมเพ่ือเสนอตอคณะกรรมการ

ฝายบริหารของบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) โดยมีองคประกอบหลัก 

ไดแก ชื่อหลักสูตรการฝกอบรม  หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค เปาหมาย หมวดวิชา  แนวทางในการ

ฝกอบรม วันเวลา ระยะเวลาที่ฝก วิทยากร งบประมาณการจัดการฝกอบรม การประเมินผล  การติดตามผล  

ตลอดจนผลที่คาดวาจะไดรับจากการฝกอบรม 
 

3.2  ขั้นตอนการจัดทําแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู  ไดแก  การประเมินผล 

สัมฤทธิ์ทางการเรียนรู (Learning) เคร่ืองมือในการประเมิน ไดแก แบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม 

(Pre-Test  และ Post-Test)  วัตถุประสงคเพื่อประเมินวา ผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูเพิ่มขึ้น

หรือไม และมากนอยเพียงใด ผูเรียนไดเรียนรูในสิ่งที่เปนวัตถุประสงคของการฝกอบรม หรือไม เพ่ือวัดผล

การเรียนรูในหลักการ และเทคนิคตาง ๆ โดยการจัดใหผูเขารับการอบรมทําแบบทดสอบกอนการฝกอบรม 

แลวจึงเขาสูขั้นตอนของการอบรม  หลังจากนั้น ก็จะใชแบบทดสอบชุดเดิมทําการทดสอบหลังการฝกอบรม 

เพื่อเปนการวัดความรู ความเขาใจในเนื้อหาวิชา และทัศนคติ โดยมีวิธีการสรางแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ใน

การเรียนรู ดังตอไปนี้ 

  1) ศึกษารายละเอียด ขอบเขตของเนื้อหาสาระ และวัตถุประสงคสําคัญในแตละหนวยการฝก

ที่ควรจะจัดใหเกิดการเรียนรู แลวนาํมาสรางเปนขอคําถามแบบปรนัย   

  2) การหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยการนาํแบบทดสอบที่สรางเสร็จ

แลวไปใหผูเชีย่วชาญจาํนวน 5 คน ทําการตรวจสอบ ความถูกตอง ความชัดเจนของเนื้อหา และภาษาที่ใช 

ความเหมาะสมของตัวเลือกคําตอบ และตวัลวงคําตอบ โดยการใชแบบประเมินความสอดคลอง (Index of 

Item Objective  Congruence หรือ IOC)  แลวจึงนําไปปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะตอไป 
 

 3.3  ขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของโครงการฝกอบรม   เครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบ

คุณภาพของโครงการฝกอบรม  ไดแก 

  (1) แบบประเมนิคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรม ทําการประเมินโดยผูเชี่ยวชาญดาน

ตาง ๆ  จํานวน 5  คน  ไดแก  

   1) นายอาทิตย  วฒุิคะโร  ตําแหนงผูตรวจราชการ กระทรวงอุตสาหกรรม 

   2)   นายบุญทัน   ยางนอก  ตําแหนงผูจัดการโรงงาน  บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส 

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 
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   3) นางสาวอาภรณ  ภูวิทยพันธ  ผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ

ผูอํานวยการอาวุโสดานการฝกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบัน HR Solution, ผูจัดการฝาย

ฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอาวุโส บริษัท เนชั่น มัลติมีเดีย กรุป จํากัด (มหาชน) 

   4) รศ. ดร. สุนทร โคตรบรรเทา อาจารยผูเชี่ยวชาญพิเศษดานการศึกษาผูใหญ 

   5) นายสุมิตร โชควิทยา  ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารอาชีวและเทคนิคศึกษา  ตําแหนง

ผูบริหารสถานศึกษา สถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานครฯ 1 

 แบบประเมินคุณภาพของหลักสูตร จะมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ  ไดแก  ดี

มาก ดี ปานกลาง นอย นอยที่สุด  ใชประเมินคุณภาพของหลักสูตรฝกอบรม เกี่ยวกับจุดประสงค  เนื้อหา 

สาระ กิจกรรม วิธีการฝก และวิธีการประเมินผล  โดยผลการประเมินคุณภาพของหลักสูตรจะตองมีคา

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.51 ขึ้นไป จึงจะถือวาหลักสูตรฝกอบรมมีคุณภาพดี   ในการวิเคราะหแบบประเมิน

คุณภาพของหลกัสูตร  ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานเปนรายขอ (S.D) โดยใช

เกณฑการประเมินระดับความคิดเห็นของเบส  (Best. 1981 : 174 -175)  ดังตอไปนี้   

   คะแนน    1.00 - 1.50     หมายถึง  มีคุณภาพนอยที่สุด 

  คะแนน    1.51 - 2.50     หมายถึง  มีคุณภาพนอย 

  คะแนน    2.51 - 3.50     หมายถึง  มีคุณภาพปานกลาง 

  คะแนน    3.51 - 4.50     หมายถึง  มีคุณภาพดี 

  คะแนน    4.51 - 5.00     หมายถึง  มีคุณภาพดีมาก 

 

  (2)  แบบประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ (Pre-Test 

& Post-Test)  เปนแบบประเมินคุณภาพของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์เพ่ือประเมินความถูกตอง เที่ยงตรง

เชิงเนื้อหาของแบบทดสอบ โดยทําการประเมินเนื้อหาในแตละขอคําถามวาสอดคลองกับจุดประสงคของ

การเรียนรูในดานความรู ดานความเขาใจ และดานทัศนคติหรือไม  โดยผูเชี่ยวชาญทั้ง 5  คน เปนผู

พิจารณาตรวจสอบ และประเมินคุณภาพ กอนที่จะนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง  โดยคาดัชนีความ

สอดคลอง  (IOC)  แบงออกไดเปน 3 ระดับ ดังนี้  (บุญศรี  พรหมมาพันธุ. 2547 : 32) 

   สอดคลอง        ใหคาคะแนนเปน     + 1 

    ไมแนใจวาสอดคลอง   ใหคาคะแนนเปน           0 

    ไมสอดคลอง   ใหคาคะแนนเปน       - 1 
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 แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีมีความเที่ยงตรงจะตองมีคาดัชนีความสอดคลองไมตํ่ากวา 0.50  

และหากขอคําถามใดมีคาดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50  ก็จะถูกตัดออกไป หรือจะตองนําไปปรับปรุง

แกไขใหมตามดุลยพินิจของผูเชี่ยวชาญตอไป 
   
  (3)  การทดลองใชโครงการฝกอบรม  ผูวิจัยใชแผนการทดลองแบบ  The One group 

Pre-test  & Post-test Design  กับกลุมตวัอยางจํานวน 20 คน 
 

    ทดสอบกอนทดลอง                         การทําการทดลอง                             ทดสอบหลังทดลอง 

               T1                                                X                                                        T2 

  โดยกําหนดให    T1    แทน      การทดสอบกอนทดลอง 

                        X     แทน      การทาํการทดลอง 

           T2    แทน       การทดสอบหลังทดลอง 

 เครื่องมือในการทดลองใชโครงการฝกอบรม ประกอบไปดวย 

  1. คูมือวิทยากร   

  2. คูมือผูรับการฝกอบรม 

  3. ส่ือ และ อุปกรณ ในการฝกอบรม 

  4. แบบทดสอบกอน และหลงัการฝกอบรม (Pre-test & Post-test) 

  5.  แบบประเมินผลการจัดการฝกอบรม (Reaction) 

  6. แบบติดตามผลการฝกอบรม (Follow up Study) 
 

 3.4  ขัน้ตอนในการประเมินผล และการติดตามผลการฝกอบรม   มีขั้นตอนและเครื่องมือ

ที่ใชในการประเมินผล และติดตามผลการฝกอบรมดังตอไปนี ้

  1) การประเมินผลจัดการฝกอบรม มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินระดับปฏิกิริยาตอบสนอง 

(Reaction) จากปจจัยนําเขา และกระบวนการตาง ๆ ที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น เพื่อใหทราบระดับความพึง

พอใจของผูรับการฝกที่มีตอกระบวนการจัดฝกอบรมซึ่งไดแก เนื้อหาวิชา วิธีการฝก กิจกรรม วิทยากร 

ระยะเวลาในการฝก เอกสารคูมือ ส่ือและอุปกรณ และประโยชนไดรับจากการฝกอบรม   แบบประเมินผล

การฝกอบรมนี้จะมีลักษณะเปนแบบสอบถามความคิดเห็นมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ตัวเลือก ไดแก

ความพึงพอใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  และขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่จัดไวในสวนของขอ

คําถามที่เปนปลายเปด 
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   2)  การติดตามผลการฝกอบรม (Follow Up Study) ดําเนินการภายหลังจากเสร็จส้ิน

การฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห  โดยติดตามผลจากผูที่เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนางาน ไดแก 

    1) การติดตามผลจากตัวหัวหนางานผูผานการฝกอบรมจํานวน 20 คน เพ่ือสํารวจความ

พึงพอใจในการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง และประโยชนที่ไดรับจากการนําความรูใหมไปใชใน

การสอนงาน    เครื่องมือที่ใชในการติดตามผลผูผานการฝกอบรม เปนแบบ สอบถามความพึงพอใจในการ

นําความรูท่ีไดรับไปใชในการปฏิบัติจริง ลักษณะมาตราสวนประมาณคาความพึงพอใจ 5 ระดับ ไดแก 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด และขอเสนอแนะตาง ๆ ที่จัดไวในสวนของขอคําถาม

ปลายเปด 

    2) การติดตามผลจากผูบังคับบัญชาจํานวน 3  คน ของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม 

เพื่อประเมินการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมอันเปนผลมาจากการฝกอบรม เคร่ืองมือที่ใชในการติดตามผล 

ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม จํานวน 3 คน เพื่อประเมิน

ความเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมในดานการสอนงานของหัวหนางานภายหลังจากการฝกอบรม เกณฑการ

ประเมินเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก ดีมาก ดี ปานกลาง นอย และนอยมาก ตลอดจน

ขอเสนอแนะตาง ๆ ที่จัดไวในสวนของขอคําถามที่เปนปลายเปด   

   3)การติดตามผลจากผูใตบังคับบัญชาจํานวน 5 คน  ของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม 

โดยการสอบถามความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางาน หลังจากไดรับ

การฝกอบรมไปแลว เครื่องมือที่ใชในการติดตามผลจากผูใตบังคับบัญชาเปนแบบสอบถามความคิดเห็น

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก ดีมาก ดี ปานกลาง นอย และนอยมาก เพื่อเก็บขอมูลตาง ๆ 

เกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางานภายหลังที่ผานการฝกอบรมไปแลว 

  การวิเคราะหขอมูลการติดตามผลการฝกอบรม  ทําโดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และ คาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยใชเกณฑการประเมินระดับความคิดเห็นของเบส (Best. 1981 : 174 -175)    
 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลตาง ๆ มีวิธีการเก็บรวบรวม ดังตอไปน้ี 
 1. ผูวิจัยไดทําการติดตอกับผูบริหารของบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี เพื่อขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเบ้ืองตนในการทําวิจัย (Background 

Research) โดยไดนัดหมายทําการสัมภาษณผูบริหารเมื่อวันที่ 11 กรกฎาคม 2548  การสังเกตการสอน

งานของหัวหนางานในตอนเชา (Morning Training) เม่ือวันที่ 19 กรกฎาคม 2548 โดยเปนการสังเกตแบบ
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ไมมีสวนรวม  การสัมภาษณหัวหนางาน จํานวน 5 คน โดยเปนการสัมภาษณแบบเปนทางการในวันที่ 3 

สิงหาคม 2548  การสัมภาษณผูบริหารจํานวน 2 คน ไดแก ผูจัดการโรงงาน และผูจัดการฝายผลิตในวันที่ 

9 พฤศจิกายน 2548 และการใชแบบสอบถามเพื่อสํารวจปญหา และความตองการในการสอนงานของ

หัวหนางานจํานวน 90 คน  เม่ือวันที่ 9 พฤศจิกายน 2548 

 2. ผูวิจัยดําเนินการขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยฯ เพื่อสงไปยังบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทร

นิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี โดยเปนการขอความอนุเคราะหพื้นที่เพ่ือการวิจัย ใน

การทดลองใชโครงการฝกอบรมที่ไดพัฒนาขึ้นกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ หัวหนางาน (Foreman) ใน

สายการผลิต จํานวน 20 คน  และไดทําการทดลองใชโครงการฝกอบรมจริงเมื่อวันที่ 2-3 กันยายน 2549  

ณ หอง Training พนักงาน บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัด

เพชรบุรี และไดทําการเก็บขอมูลในการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูจากการทดสอบกอน และหลงัการ

ฝกอบรม  (Pre- test & Post- test)  และขอมูลจากการประเมินผลการจัดการฝกอบรม  

 3. การรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการติดตามผลการฝกอบรม 

(Follow Up Study) เมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2549 โดยเก็บขอมูลจากหัวหนางานผูผานการฝกอบรมจํานวน 20 

คน  ผูบังคับบัญชาจํานวน 3 คน และจากพนักงานผูปฏิบัติงาน จํานวน 5 คน 

 4. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลที่ไดรับจากขอคําถามปลายเปดมาทําการประมวล  วิเคราะห และสรุป

ผลการวิจัยตอไป 

 
5.  การวิเคราะหขอมลู 
 ผูวิจัยดําเนนิการวิเคราะหขอมูลทีไ่ดเปนลําดับ ดังตอไปน้ี 

 5.1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง โดยใชคารอยละ  (Percentage)   

 5.2 การวิเคราะหขอมูลจากแบบประเมินคุณภาพของหลักสูตร  โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐานเปนรายขอ (S.D)  โดยคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตองมีคะแนนตั้งแต 

3.51  ขึ้นไป  

 5.3 การวิเคราะหขอมูลความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบ โดยคํานวณคาดัชนีความ

สอดคลอง (Index  of  Item  Objective  Congruence หรือ IOC) โดยแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ที่มี

คุณภาพ จะตองมีคาความสอดคลอง ไมตํ่ากวา 0.50 
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 5.4 การวิเคราะหความแตกตางของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู เพ่ือหาความแตกตางของคา

คะแนนเฉลี่ย  (Χ )  ในการทดสอบกอน และหลังการฝกอบรม  (Pre-test และ Post-test)  โดยการใชสูตร  

t-test  แบบ Dependent  Samples   โดยพิจารณานัยสําคัญไวที่ระดับ .05 

 5.5 การวิเคราะหผลการจัดฝกอบรมจากการตอบแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาชนิด  5  

ตัวเลือก ไดแก  ดีมาก  ดี  ปานกลาง  นอย และนอยมาก โดยการหาคาเฉลี่ย  (Χ ) และคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.)  

 5.6 การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  (Questionnaire) ในการติดตามผลการฝกอบรมโดย

การวิเคราะหความพึงพอใจและประโยชนที่ไดรับจากการอบรมของผูเขารับการฝกอบรม และการวิเคราะห

ความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาจํานวน 3 คน เพื่อประเมินความเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมของผูผานการ

ฝกอบรม  การวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชาจํานวน 5 คน เพื่อประเมินความคิดเห็น

ในการสอนงานของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม  โดยใชแบบสอบถามลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ

คา 5 ระดับ ไดแก ดีมาก ดี ปานกลาง นอย นอยมาก  การวิเคราะหขอมูลทําโดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และ

คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 
6. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 6.1  คารอยละ  (Percentage)   

6.2  คาคะแนนเฉลี่ย  (ชูศรี วงศรัตนะ. 2534:41) 

               Χ  =      ∑X 

                           N 

    เมื่อ     Χ        แทนคาคะแนนเฉลี่ย 

             ∑X      แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

                  N      แทนจาํนวนคะแนนทั้งหมด 

 

6.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2528:64) 

      

      S.D. =         N∑X2  - ( ∑X ) 

                                                       N  -  (N - 1)  
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 เมื่อ  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

           ∑X      แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

          X 2     แทน      ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 

                 N       แทน      จํานวนคะแนนทั้งหมด 

 

 6.4  คาดัชนีความสอดคลอง IOC  (Index  of  Item  Objective  Congruence)   

(พวงรัตน  ทวรัีตน. 2535 : 124)  

          IOC = 
N

R∑  

เมื่อ       IOC = ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกบัวัตถุประสงค 

                            R        =  ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  

                                       N      =   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

 6.5  การทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย (Χ ) การทดสอบกอน และหลังการฝกอบรม  

(Pre-test และ Post-test)  โดยใชสูตร  t-test  แบบ Dependent  Samples  

(พวงรัตน  ทวรัีตน. 2535 : 177-178)  

 

สูตร   

 

 

 เมื่อ       t         =        คาสถิติที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบท ี

                ∑D      =        ผลรวมความแตกตางระหวางคะแนนกอนการทดลองและหลังการทดลอง 

                      n           =         จํานวนผูเรียนในกลุม 

 

                      โดยที่                                   ใชในการอานคาจากตาราง  t 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจัย เร่ือง การฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับ

หัวหนางาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณี บริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส   

(ประเทศไทย) จํากัด  (มหาชน)  แบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่  1  การวิเคราะหผลของการศึกษาทีเ่ปนทีม่าของการวิจัย 

  1. ผลการศึกษาในภาคสนามที่บริษทั แคล – คอมพ อีเล็คโทรนิคส  (ประเทศไทย) จํากัด   

                          (มหาชน) จังหวัดเพชรบรีุ 

2. ผลการวิเคราะหปญหา และความตองการในการสอนงาน  

ตอนที่  2  การวิเคราะหผลการพัฒนาโครงการฝกอบรม 

  2.1   ผลการวเิคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  

                             (Training in Organization : Needs Assessment) 

  2.2   ผลการวเิคราะหการประเมินคุณภาพของหลกัสูตรการฝกอบรม 

  2.3   ผลการวเิคราะหขอมูลความเที่ยงตรงของแบบทดสอบ 

 ตอนที่  3  การวิเคราะหผลการทดลองใชโครงการฝกอบรม 

  3.1   ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  

  3.2  การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูในการทดสอบกอน และหลงัการฝกอบรม    

                            (Pre-test  &  Post-test) 

  3.3   การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยในการทดสอบกอนและหลงัการ  

                              ฝกอบรม      

  3.4   การวเิคราะหผลการจัดการฝกอบรม (Reaction) 

 ตอนที่  4  การวิเคราะหการติดตามผลหลงัการฝกอบรม (Follow Up Study)  

  4.1   ผลการวเิคราะหความพึงพอใจของผูผานการฝกอบรม 

  4.2  ผลการวิเคราะหความคดิเห็นของผูบังคับบัญชา 

  4.3  ผลการวิเคราะหความคดิเห็นของพนกังานผูปฏิบัติงาน 

ตอนที่  5  การวิเคราะหผลจากขอคําถามปลายเปด 

  5.1  ผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม    

  5.2  หัวหนางานผูผานการฝกอบรม 

  5.3  พนักงานผูใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม   
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ตอนที่  1  การวิเคราะหผลของการศึกษาที่เปนที่มาของการวิจัย 
 
 การวิเคราะหในตอนที่ 1 เปนการวิเคราะหผลการศึกษาในภาคสนามที่ บริษัท แคล- คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี  โดยเปนการศึกษาลักษณะการทํางาน

ทั่วไป และศึกษารูปแบบการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากร และเปนการศึกษาเจาะลึกสภาพการสอน

งานของหัวหนางานระดับตน (Foreman) ในสายการผลิต ซึ่งเปนขั้นตอนการวิจัยลําดับแรกที่ผูวิจัยได

ดําเนินการคนหาขอมูลเบื้องตน โดยไดเขาไปในพื้นที่เพื่อศึกษาและเก็บขอมูลในภาคสนาม ซึ่งผลของ

การศึกษาในภาคสนามโดยขอสรุป มีดังตอไปนี้ 

 1.1 ผลการศึกษาในภาคสนาม  ที่บริษัท แคล – คอมพ อีเล็คโทรนิคส  (ประเทศไทย) 

จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี  พบวา เปนโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญที่มีความ

ทันสมัย ดําเนินการผลิตสินคาภายใตเครื่องหมายการคาของลูกคาเอง สินคาที่ทําการผลิตไดแก 

เครื่องพิมพเอกสาร (Printer) Hewlett Packard (hp) โดยมีกําลังการผลิตสูงสุดถึง 20,000 เครื่อง/วัน 

หรือ 600,000 เครื่อง/เดือน มีการขยายสายการผลิตที่ตองเพิ่มกําลังคนอีกเปนจํานวนมาก และ

เนื่องจากธรรมชาติของอุตสาหกรรมอีเล็กทรอนิกสจะมีนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็วตลอดเวลา  และเมื่อเทคโนโลยีในงานเปลี่ยนไป วิธีการทํางานของพนักงานผูปฏิบัติงานก็

ตองเปลี่ยนตามไปดวย ดังนั้น ความจําเปนในการสอนงาน (Coaching) เพื่อใหพนักงานรูวิธีการ

ทํางานจึงมีความสําคัญและจําเปนมากขึ้นตามไปดวย แตปญหาที่สําคัญที่พบจากการศึกษา ก็คือ 

หัวหนางานซึ่งเปนกําลังคนในระดับตนซึ่งมีจํานวนมากที่สุด และมีบทบาทสําคัญที่สุดในการสอนงาน

ใหกับพนักงานไมรูหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง หัวหนางานขาดเทคนิคตาง ๆ ในการถายทอด

ความรู และขาดทัศนคติที่ดีตอการสอนงาน จึงทําใหไมสามารถสอนงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  
 
 1.2 ผลการสํารวจปญหาและความตองการในการสอนงานของหัวหนางาน จากการที่

พบวาหัวหนางานขาดความรูหลักและวิธีการสอนงานดังกลาวแลว ผูวิจัยไดดําเนินการออกแบบสอบ 

ถามหัวหนางานในสายการผลิต จํานวน 72 คน เพื่อหาฐานของปญหาและความตองการในการสอน

งานที่แทจริงของหัวหนางาน ตลอดจนการหารูปแบบแนวทางในการฝกอบรมที่ตองการ แลวนําผลมา

แจกแจงสภาพปญหา และความตองการ โดยไดนําเสนอเปนคารอยละไวดังตารางที่ 1  ตอไปนี้ 
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ตาราง 1  คารอยละของระดบัปญหาในการสอนงานที่พบจากหัวหนางาน 

 

  รอยละ 

 สภาพ / ปญหาดานการสอนงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอยที่สุด 

1. ประสบการณฝกอบรมเรื่องการสอนงาน - - - - 100.00 

2. ความพึงพอใจของทานที่มีตอการสอนงาน 4.16 11.11 70.83 13.88 - 

3. ระดับความรูของทานเกี่ยวกบัการสอนงาน 4.16 11.11 70.83 13.88 - 

4. การขาดความรูวิธีการสอนงานในโรงงาน  - 69.44 20.83 9.72 - 

5. ปญหาในการถายทอดความรู - 62.50 15.27 15.27 6.94 

6. ปญหาในการลําดับข้ันตอนการสอนงาน - 62.50 23.61 9.72 4.16 

7. ปญหาการสอนงานลกูนองที่มีนิสัยตางกนั 27.77 48.61 20.83 1.38 1.38 

8. ปญหาในการติดตาม /ประเมินผลการสอน 1.38 6.94 43.05 48.61 - 

9. ปญหาการสอนงานพนกังานวัยผูใหญ 6.94 18.05 47.22 27.77 - 

10. ปญหาในการวางแผนการสอน 2.77 8.33 43.05 38.88 6.94 

11. ระดับความสนใจในการเรียนของลูกนอง 9.72 23.61 41.66 20.83 4.16 

12. ปญหาการวิเคราะหงาน/การทําแบบซอยงาน 6.94 27.77 41.66 22.22 1.38 

13. ความถี่ในการสอนงานเปนรายบุคคล 23.61 30.55 33.33 8.33 4.16 

       

 

จากตาราง  1  พบวา หัวหนางานรอยละ 100  มีประสบการณฝกอบรมเร่ืองการสอนงาน

นอยที่สุด  หัวหนางานรอยละ 70.83 มีความรู และมีความพึงพอใจตอการสอนงานในระดับปานกลาง 

หัวหนางานรอยละ 69.44 ขาดความรูเกี่ยวกับวิธีการสอนงานในโรงงาน หัวหนางานรอยละ 62.50 มี

ปญหาในการถายทอดความรู และปญหาในการลําดับข้ันตอนการสอนงาน  หัวหนางานรอยละ 48.61 

มีปญหาการสอนงานลูกนองที่มีนิสัยตางกัน หัวหนางานรอยละ 47.22 มีปญหาการสอนงานพนักงาน

วัยผูใหญ หัวหนางานรอยละ 43.05 มีปญหาในการวางแผนการสอน และหัวหนางานรอยละ 41.66 มี

ปญหาการวิเคราะหงาน/การทําแบบซอยงาน 
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ตาราง  2  คารอยละของความตองการดานการสอนงานของหัวหนางาน 

 

  รอยละ 

 ความตองการดานการสอนงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. ความตองการฝกอบรมเทคนิคการสอนงาน 38.88 61.11 - - - 

2. 

 

เนื้อหาสาระ ทีต่องการ 

2.1 หลักและวธิีการสอนงาน  

        

30.56 

        

69.44 

 

- 

 

- 

 

- 

 2.2 เทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน 51.39 48.61 - - - 

 2.3 เทคนิคการสอนงานลูกนองประเภทตาง ๆ 34.72 41.66 20.83 1.38 1.38 

 2.4 เทคนิคการสอนงานพนกังานผูใหญ 13.88 34.72 51.38 - - 

 2.5 ลําดับข้ันตอนการถายทอดความรู 30.55 50.00 16.66 1.38 1.38 

 2.6 ภาวะผูนาํสําหรับหัวหนางาน 13.88 34.72 51.38 - - 

 2.7 บุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน 13.88 34.72 51.38 - - 

3. ความตองการวุฒิบัตรการฝกอบรม 43.05 56.94 - - - 

       

 

จากตาราง 2 พบวาหัวหนางานรอยละ 61.11 มีความตองการไดรับการฝกอบรมเรื่องเทคนิค

การสอนงาน โดยเนื้อหาที่ตองการพบวา หัวหนางานรอยละ 69.44 ตองการความรูหลักและวิธีการ

สอนงาน รอยละ 51.39 ตองการเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน รอยละ 51.38 ตองการความรู

ในการสอนงานพนักงานผูใหญ ภาวะผูนําสําหรับหัวหนางาน และบุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน และ

รอยละ 50.00  ตองการการลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู  
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ตาราง  3   คาความถี ่และคารอยละความตองการรูปแบบในการฝกอบรม 

 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ  

1.  วิธีการฝกที่ตองการ (ตอบไดหลายขอ)   

-  ฟงบรรยาย 51 70.83 

-  Workshop  (ฝกปฏิบัติ) 50 69.44 

-  บทบาทสมมติ    31 43.05 

-  อภิปราย 25 34.72 

-  สาธิต 15 20.83 

2.  จาํนวนวนัที่เหมาะสมในการฝกอบรม   

-  2   วนั           37 51.38 

-  1   วนั           35 48.61 

3.  วันเวลาที่เหมาะสมในการฝก   

-  วนัเสาร - อาทิตย 50 69.44 

-  วนั และเวลาทาํงานปกติ  22 30.56 

 

จากตาราง  3  พบวา หัวหนางานรอยละ 70.83  ตองการวิธีการฝกแบบการฟงบรรยาย  

รอยละ 69.44  ตองการวิธีการฝกโดยการทํา Workshop รอยละ 43.05  ตองการใชบทบาทสมมติ  

รอยละ 34.72 ตองการวิธีการอภิปราย  และรอยละ 20.83  ตองการวิธีการสาธิต สําหรับจํานวนวันที่

เหมาะสมในการฝกอบรมพบวา หัวหนางานรอยละ 51.38 ตองการใหจัดฝกอบรมจํานวน 2 วัน  และ

รอยละ 48.61 ตองการใหจัดฝกอบรมจํานวน 1 วัน  สวนวันเวลาที่เหมาะสมในการจัดการฝกอบรม

พบวา หัวหนางานรอยละ 69.44 ตองการใหจัดฝกอบรมในวันเสาร-อาทิตย  และอีกรอยละ 30.56  

ตองการใหจัดฝกอบรมในวันและเวลาทํางานปกติ 
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ตอนที่  2  การวิเคราะหผลการพัฒนาโครงการฝกอบรม 
 

 2.1 ผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  (Training in Organization : Needs 

Assessment)  จากการวิเคราะหผลของการศึกษาที่เปนที่มาของปญหาในการวิจัย จากการศึกษาใน

ภาคสนาม ทําใหผูวิจัยไดขอมูลตาง ๆ ที่เปนประโยชน เพื่อนําไปสูการวิเคราะหความจําเปนในการ

ฝกอบรมขององคกร (Training in Organization : Needs Assessment)  ซึ่งประกอบไปดวยการ

วิเคราะหลักษณะ 3 ประการ ไดแก การวิเคราะหองคกร การวิเคราะหภารกิจ และการวิเคราะหบุคคล   

  1)  ผลการวิเคราะหองคกร  พบวา ในป 2548 บริษัทฯ ยังมีแผนการขยายสายการผลิต

ข้ึนอีก 4 - 6 สาย โดยจะเปนการเพิ่มเครื่องจักรกลใหม และเพิ่มกําลังคนในการจางงานอีกเปนจํานวน

มาก ดังนั้น เมื่อมีการเพิ่มเครื่องจักรกลใหม หรือการขยายสายงานการผลิต การเพิ่มอัตราการจางงาน

ก็จะเกิดความจําเปนในการสอนวิธีการทํางานใหมใหกับพนักงานเพิ่มมากขึ้นในทันที 

  2)  ผลการวิเคราะหภารกิจในการฝกอบรม พบวา การฝกอบรมของบริษัทฯ สวนใหญ

จะเกิดจากความตองการของลูกคารายใหญที่เปนผูส่ังผลิตสินคาเทานั้น การศึกษาแผนการฝกอบรม

ประจําป 2548 (Yearly Training Plan 2005) ของบริษัทฯ พบวา สวนใหญจะมุงเปาหมายไปที่การ

พัฒนาวิศวกรและชางเทคนิค สําหรับหัวหนางานนั้นพบวามีโครงการฝกอบรมที่จัดใหบาง เชน QC 

Story และเทคนิคการลดตนทุน โดยไมพบวามีโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพการสอนงานใหกบั

หัวหนางานแตอยางใด  

  3) ผลการวิเคราะหบุคคล จากผลการศึกษาเอกสาร และงานวิจัย ผลการสํารวจปญหา

และความตองการในการสอนงาน ตลอดจนผลการสัมภาษณ สามารถประมวลไดวา หัวหนางานขาด

ความรูเร่ืองหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตองโดยไมสามารถลําดับข้ันตอนการถายทอดความรูได และ

ขาดเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน  ตลอดจนการขาดทัศนคติที่ดีในการสอนงาน 
 
 2.2 ผลการวิเคราะหการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม เปนการวิเคราะห

ขอมูลจากแบบประเมินคุณภาพของหลักสูตร โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D) และคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน โดยผูวิจัยไดนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูลทั้งโดยรวม และจําแนกผลการวิเคราะหตามหนวยการฝกที่ 1 - 5  ไว ดังตอไปนี้ 
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ตาราง 4   คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานการประเมินคุณภาพหลกัสูตรฝกอบรมโดยรวม 

 
 

หนวยฝก 
 

รายการประเมนิ 
 

Χ  
 

S.D. 
ระดับคุณภาพ 

1 ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน  4.44   0.59 ดี 

2 การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน 4.48  0.53 ดี 

3 หลัก และวิธกีารสอนงาน 4.65   0.36 ดีมาก 

4 เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 4.65   0.29 ดีมาก 

5 การฝกปฏิบัติการสอนงาน  4.71 0.42 ดีมาก 

 รวม 4.59 0.44 ดีมาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับดีมาก 

(Χ  = 4.59) และพบวาหนวยฝกที่ 1 ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน และความสําคัญของหัวหนา

งานกับการสอนงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี  (Χ  = 4.44)  หนวยฝกที่ 2 การเตรียมความพรอมกอน

การสอนงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.48) หนวยฝกที่ 3 หลักและวิธีการสอนงานมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับดีมาก (Χ  = 4.65) และหนวยฝกที่ 4 เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับดีมาก (Χ  = 4.65)  และหนวยฝกที่ 5 การลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรูและการฝก

ปฏิบัติการสอนงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก  (Χ  = 4.71)   
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ตาราง  5   คาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการประเมินคณุภาพหลกัสตูรการฝกอบรม
จําแนกตามหนวยฝกที ่1  ความรูทั่วไปเกีย่วกับการสอนงาน และ ความสําคัญของหัวหนางานกบั
การสอนงาน 

 

รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 

1. ดานวัตถุประสงค                                
 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน 4.60 0.55 ดีมาก 
 1.2  วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 1.3  วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา 4.60 0.55 ดีมาก 
 รวม 4.60 0.55 ดีมาก 

2. ดานเนื้อหา      
 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน  4.40 0.55 ดี 
 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 4.20 0.84 ดี 
 2.3  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ 4.20 0.84 ดี 
 2.4  เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก 4.60 0.55 ดีมาก 
 รวม 4.36 0.66 ดี 

3.   ดานวิธีการฝก / กิจกรรม (ชมส่ือวีดีทัศน)    
 3.1 วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 3.2  วิธีการ/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 

       ของผูเขารับการฝกอบรม 
4.40 0.55 ดี 

 3.3  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 
4.60 0.55 ดีมาก 

 รวม 4.45 0.55 ดี 
4. ดานวิธีการประเมินผล    
 4.1 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 4.40 0.55 ดี 
 4.2 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค 4.40 0.55 ดี 
 4.3 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 รวม 4.40 0.55  

 รวมทุกดาน 4.44 0.59 ดี 
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 จากตาราง 5  พบวาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 1 มีคาเฉลีย่

โดยรวมอยูในระดับดี (Χ  = 4.44) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับ

หนึ่งไดแกดานวัตถุประสงคของหนวยฝก โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขออยูในระดับดีมาก (Χ  = 

4.60) สําหรับดานวิธีการฝกและกิจกรรมการฝกมีคาเฉลี่ยเปนอันดับที่สองอยูในระดับดี (Χ  = 4.45)  

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบขอที่วาวิธีการฝก และกิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกมีสวนรวม

ในการฝกอบรมโดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60) ขอที่วาวิธีการฝก/กิจกรรมการฝกเหมาะสม  

กับจํานวนผูรับการฝกอบรม ขอที่วาวิธีการฝก/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ ของผูเขารับ

การฝกอบรม และขอที่วา วิธีการฝก/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม พบวาทุกขอ

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.40) สําหรับดานวิธีการประเมินผลมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สามโดย

พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขออยูในระดับดี  (Χ  = 4.40)  สวนดานเนื้อหามีคาเฉลี่ยสูงเปน

อันดับที่ส่ี โดยพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี (Χ  = 4.36) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอที่วาเนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝกมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60) 

ขอที่วาเนื้อหามีความถูกตองชัดเจน และขอที่วาเนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรมมีคาเฉลีย่

อยูในระดับดี (Χ  = 4.40)  สวนขอที่วา เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร และขอที่วา

เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.20)   
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ตาราง  6  คาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการประเมินคณุภาพหลกัสตูรการฝกอบรม

จําแนกตามหนวยฝกที ่2  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน 

 

รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 

1. ดานวัตถุประสงค    
 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน 4.40 0.55 ดี 
 1.2  วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 1.3  วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา 4.20 0.45 ดี 

 รวม 4.40 0.51 ดี 
2. ดานเนื้อหา      
 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน  4.40 0.55 ดี 
 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 4.60 0.55 ดีมาก 
 2.3  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ 4.60 0.55 ดีมาก 
 2.4  เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก 4.60 0.55 ดีมาก 

 รวม 4.52 0.55 ดีมาก 
3.   ดานวิธีการฝก / กิจกรรม (ฝกปฏิบัติการจัดทําแบบซอยงาน)    
 3.1 วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 3.2  วิธีการ/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 

       ของผูเขารับการฝกอบรม 
4.80 0.45 ดีมาก 

 3.3  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 
4.40 0.55 ดี 

 รวม 4.55 0.52 ดีมาก 
4. ดานวิธีการประเมินผล    
 4.1 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 4.40 0.55 ดี 
 4.2 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค 4.40 0.55 ดี 
 4.3 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 

 รวม 4.40 0.55 ดี 

 รวมทุกดาน 4.48 0.53 ดี 
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 จากตาราง  6  พบวาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 2 มีคา 

เฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี  (Χ  = 4.48) โดยดานวิธีการฝก และกิจกรรมการฝกมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยู

ในระดับดีมาก (Χ  = 4.55) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบขอที่วา วิธีการและกิจกรรมการฝก

สอดคลองกับความตองการของผูเขารับการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.80) และขอ

ที่วา วิธีการและกิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  

= 4.60)  ขอที่วาวิธีการฝกและกิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม และขอทีว่าวธิกีาร

ฝกและกิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี  

(Χ  = 4.40)  สําหรับดานเนื้อหาพบวามีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สอง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ

ดีมาก (Χ  = 4.52) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบขอที่วา เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงค และขอ

ที่วาเนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ และขอที่วาเนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับ

การฝก มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60) สวนขอที่วาเนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน และขอที่วา 

เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.40)  สําหรับดาน

วัตถุประสงคของหลักสูตรมีคาเฉลี่ยเปนอันดับที่สาม โดยพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี (Χ  = 

4.40) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบขอที่วา วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายของการฝกอบรม มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60) ขอที่วาการกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.40) และขอที่วา วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับดี (Χ  = 4.20) สวนดานวิธีการประเมินผล พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอทุกขออยูใน

ระดับดีอยูในระดับดี  (Χ  = 4.40) 
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ตาราง  7  คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการประเมินคณุภาพหลกัสตูรการฝกอบรม

จําแนกตามหนวยฝกที ่3 หลักและวิธกีารสอนงาน 

 

 รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 
1. ดานวัตถุประสงค    
 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน 5.00 0.00 ดีมาก 
 1.2  วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม 5.00 0.00 ดีมาก 
 1.3  วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา 5.00 0.00 ดีมาก 

 รวม 5.00 0.00 ดีมาก 
2. ดานเนื้อหา      
 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน  4.80 0.45 ดีมาก 
 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.3  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ 4.60 0.55 ดีมาก 
 2.4  เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก 5.00 0.00 ดีมาก 

 รวม 4.88 0.20 ดีมาก 
3.   ดานวิธีการฝก / กิจกรรม (การชมสื่อวีดิทัศน, กรณีตัวอยาง)    
 3.1  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม 4.20 0.84 ดี 
 3.2  วิธีการ/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 

       ของผูเขารับการฝกอบรม 
4.80 0.45 ดีมาก 

 3.3  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม 4.00 0.71 ดี 
 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

มีสวนรวมในการฝกอบรม 
4.20 0.84 ดี 

 รวม 4.30 0.71 ดี 
4. ดานวิธีการประเมินผล    
 4.1 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 4.40 0.55 ดี 
 4.2 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค 4.40 0.55 ดี 
 4.3 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 

 รวม 4.40 0.55 ดี 

 รวมทุกดาน 4.65 0.36 ดีมาก 
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 จากตาราง  7  พบวาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 3 มีคา 

เฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.65) และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานวัตถุประสงค

ของหลักสูตรมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่หนึ่งโดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 5.00)  และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก ซึ่งไดแกขอที่วา การกําหนด             

วัตถุ ประสงค มีความถูกตองชัดเจน ขอที่วาวัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม และขอ

ที่วาวัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระวิชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 5.00)  สําหรับดาน

เนื้อหาพบวามีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สอง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.88) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับดีมาก (Χ  = 5.00)  ไดแกขอที่วา 

เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร ขอที่วาเนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 

และขอที่วาเนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก สําหรับดานวิธีการฝกและกิจกรรม

การฝกมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สาม โดยพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี (Χ  = 4.30)  และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบขอที่วา วิธีการฝกและกิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการของผูรับการ

ฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.80)  ขอที่วาวิธีการฝก/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับ

จํานวนผูรับการฝกอบรม และขอที่วาวิธีการฝก/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม มีสวนรวม

ในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี  (Χ  = 4.20)  ขอที่วา วิธีการฝก/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับ

เวลาที่ใชในการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.00)  สวนดานวิธีการประเมินผลพบวา มี

คาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่ส่ี โดยมีคาเฉลี่ยทั้งโดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดับดี (Χ  = 4.40)   
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ตาราง  8   คาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการประเมินคณุภาพหลกัสตูรการฝกอบรม

จําแนกตามหนวยฝกที ่4  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

 

รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 
1. ดานวัตถุประสงค    
 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน 5.00 0.00 ดีมาก 
 1.2  วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม 5.00 0.00 ดีมาก 
 1.3  วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา 5.00 0.00 ดีมาก 

 รวม 5.00 0.00 ดีมาก 
2. ดานเนื้อหา      
 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน  5.00 0.00 ดีมาก 
 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.3  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ 4.80 0.45 ดีมาก 
 2.4  เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก 5.00 0.00 ดีมาก 

 รวม 4.96 0.09 ดีมาก 
3.   ดานวิธีการฝก / กิจกรรม (การใชสถานการณจําลอง)    
 3.1  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม 4.40 0.55 ดี 
 3.2  วิธีการ/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 

ของผูเขารับการฝกอบรม 
4.80 0.45 ดีมาก 

 3.3  วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม 4.00 0.71 ดี 
 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 
4.20 0.84 ดี 

 รวม 4.35 0.63 ดี 
4. ดานวิธีการประเมินผล    
 4.1 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 4.20 0.45 ดี 
 4.2 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค 4.20 0.45 ดี 
 4.3 วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 4.20 0.45 ดี 

 รวม 4.20 0.45 ดี 

 รวมทุกดาน 4.65 0.29 ดีมาก 
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 จากตาราง 8 พบวาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 4 มีคาเฉลี่ย

โดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.65)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานวัตถุประสงคมี

คาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่หนึ่ง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก  (Χ  = 5.00)  และเมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบขอที่วา การกําหนดวัตถุประสงคมีความถูกตอง ชัดเจน  ขอที่วาวัตถุประสงคสอดคลอง

กับเปาหมายการฝกอบรม และขอที่วาวัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหา วิชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี

มาก (Χ  = 5.00) สําหรับดานเนื้อหาพบวามีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สองโดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน

ระดับดีมาก (Χ  = 4.96)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบ ขอที่วา เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน ขอ

ที่วา เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร ขอที่วา เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการ

ฝกอบรม และขอที่วา เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝกมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูใน

ระดับดีมาก (Χ  = 5.00)  สวนขอที่วา เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก 

(Χ  = 4.80)  สําหรับดานวิธีการฝกและกิจกรรมการฝกมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สาม โดยพบวา มี

คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดี (Χ  = 4.35)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบขอที่วา วิธีการฝกและ

กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการของผูรับการฝกอบรม โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  

= 4.80)  ขอที่วา วิธีการฝก/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับดีมาก (Χ  = 4.40) ขอที่วาวิธีการฝก/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม มีสวนรวมใน

การฝกอบรมคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.20) และขอที่วา วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลา

ที่ใชในการฝกอบรม  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ  = 4.00) สวนดานวิธีการประเมินผลมีคาเฉลี่ยสูงเปน

อันดับที่ส่ีโดยพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขอทุกขออยูในระดับดี  (Χ  = 4.20)   
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ตาราง  9   คาเฉลี่ยและคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของการประเมินคณุภาพหลกัสตูรการฝกอบรม
จําแนกตามหนวยฝกที ่5 การลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู และการฝกปฏบัิติการสอนงาน 
(Coaching Workshop) 

 

รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 

1. ดานวัตถุประสงค    
 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความชัดเจน 4.60 0.55 ดีมาก 
 1.2  วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม 4.80 0.45 ดีมาก 
 1.3  วัตถุประสงคสอดคลองกับเนื้อหาสาระ วิชา 4.60 0.55 ดีมาก 
 รวม 4.67 0.51 ดีมาก 

2. ดานเนื้อหา      
 2.1  เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจน  4.80 0.45 ดีมาก 
 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.3  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ 4.60 0.55 ดีมาก 
 2.4  เนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 5.00 0.00 ดีมาก 
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก 5.00 0.00 ดีมาก 
 รวม 4.88 0.20 ดีมาก 

3. ดานวิธีการฝก และกิจกรรมการฝก  (การทดลองฝกสอนงาน)    
 3.1 วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 3.2 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 

       ของผูเขารับการฝกอบรม 
4.60 0.55 ดีมาก 

 3.3 วิธีการ/กิจกรรมการฝก เหมาะสมกับเวลาที่ใชในการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝก สงเสริมใหผูรับการฝกอบรมมีสวนรวม

ในการฝกอบรม 
4.60 0.55 ดีมาก 

 รวม 4.60 0.55 ดีมาก 
4. ดานวิธีการประเมินผล    
 4.1  วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับผูรับการฝก 4.60 0.55 ดีมาก 
 4.2  วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 4.60 0.55 ดีมาก 
 4.3  วิธีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม 4.60 0.55 ดีมาก 
 รวม 4.60 0.55 ดีมาก 

 รวมทุกดาน 4.71 0.42 ดีมาก 
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 จากตาราง 9 พบวาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 5 มีคาเฉลี่ย

โดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.71) และ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงเปน

อันดับที่หนึ่งคือดานเนื้อหา โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.88) และเมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบขอที่วา เนื้อหาสอดคลองกับวัตถุประสงค ขอที่วาเนื้อหามีความเหมาะสมกับผูรับการ

ฝกอบรม และ ขอที่วาเนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี

มาก (Χ  = 5.00)  สวนขอที่วา เนื้อหามีความถูกตอง ชัดเจนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก  (Χ  = 4.80)  

และขอที่วา  เนื้อหามีความตอเนื่องกันเปนลําดับ มี คาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60)  สําหรับ

ดานวัตถุประสงคมีคาเฉลี่ยสูงเปนอันดับที่สอง โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ ดีมาก (Χ  = 4.67) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบขอที่วาวัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับดีมาก (Χ  = 4.80)  ขอที่วา การกําหนดวัตถุประสงคมีความชัดเจน  และขอที่วา วัตถุประสงค

สอดคลองกับเนื้อหาสาระวิชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60)  สําหรับดานวิธีการฝก/กจิกรรม

การฝกมีคาเฉลี่ยโดยรวมและรายขออยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60)  และดานวิธีการประเมินผลมี

คาเฉลี่ยโดยรวมและรายขออยูในระดับดีมาก (Χ  = 4.60) 

 

 2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความเที่ยงตรงของแบบทดสอบ  (Pre-test & Post test)   

เปนการวิเคราะหขอมูลความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู  โดยการ

คํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน  โดยแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ที่

มีคุณภาพ  สามารถนําไปใชได จะตองมีคาดัชนีความสอดคลอง ไมตํ่ากวา 0.50 
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ตาราง  10  การวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง  (IOC)  

 

 รายการประเมนิแบบทดสอบ ∑R 
N

R∑  

ขอ จุดประสงคของการเรยีนรูดานความรู ความเขาใจ   

1. มีความเขาใจ วัตถุประสงคทีสํ่าคัญของการสอนงาน   5 1.00 

2. มีความเขาใจวาโอกาสใดจาํเปนจะตองสอนงาน 5 1.00 

3. มีความเขาใจพฤติกรรมในการสอนงานที่ถกูตอง 5 1.00 

4. มีความรูในการจัดทําแบบซอยงาน 5 1.00 

5. อธิบาย ลําดับข้ันตอนของการสอนงานได 5 1.00 

6. อธิบายความหมายของการซอยงานได 5 1.00 

7. มีความเขาใจเทคนิคในการสอนพนักงานที่มีพฤติกรรมนิ่งเฉย 5 1.00 

8. มีเทคนิคในการติดตามผลการเรียนรูของพนักงาน 5 1.00 

9. มีความรูในการสื่อสารแบบสองทางในขณะทําการสอนงาน 5 1.00 

10. มเีทคนิคในการสอนงานพนกังานวัยผูใหญ 5 1.00 

 จุดประสงคของการเรยีนรูดานทัศนคต ิ   

11. มีความเชื่อในความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 5 1.00 

12. มีความรักในการถายทอดความรู 5 1.00 

13. มีความรับผิดชอบตอผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการสอนงาน 5 1.00 

14. เห็นความสาํคญัของการสอนงาน และนาํไปใชใหเกิดประโยชนได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5 1.00 

15. มีความอดทน และเขาใจวาผูเรียนแตละคนมีความแตกตางกนั 4 0.80 

16. มีความกระตือรือรนหาความรูเพิ่มเติมเพือ่ใชในการสอนงาน 4 0.80 

17. มีความเชื่อมั่นในการถายทอดความรู จนทาํใหผูเรียนยอมรับ 5 1.00 

18. เอาใจใสผูเรียน เพื่อใหผูเรียนประสบผลสาํเร็จในการเรียน 5 1.00 

19. มีคุณธรรมในวิชาชพี โดยเหน็แกประโยชนสวนรวมเปนสาํคัญ 5 1.00 

20. ใหความสําคญักับพนักงานทุกคนอยางเทาเทยีมกนั 3 0.60 

 คา  IOC  0.87 
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 จากตาราง 10 พบวา  ผลการวิเคราะหคุณภาพของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู

ทั้งฉบับมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) เทากับ 0.87 และเมื่อพิจารณาจุดประสงคของการเรียนรูดาน

ความรู ความเขาใจพบวา ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 คนมีความคิดที่สอดคลองกันโดยแนใจวาขอคําถามวัดได

ตรงตามวัตถุประสงค โดยทุกขอมีคาดัชนีความสอดคลอง เทากับ 1.00 ซึ่งไดแก ขอที่วา มีความเขาใจ

วัตถุประสงคที่สําคัญของการสอนงาน ขอที่วา มีความเขาใจวาโอกาสใดจําเปนจะตองสอนงาน ขอ

ที่วามีความเขาใจพฤติกรรมในการสอนงานที่ถูกตอง ขอที่วามีความรูการวิเคราะหงานกอนทําแบบ

ซอยงาน ขอที่วา อธิบายลําดับข้ันตอนของการสอนงานได ขอที่วา อธิบายความหมายของการซอยงาน

ได  ขอที่วา มีความเขาใจเทคนิคในการสอนพนักงานที่มีพฤติกรรมนิ่งเฉย ขอที่วามีเทคนิคในการ

ติดตามผลการเรียนรูของพนักงาน ขอที่วามีความรูในการสื่อสารแบบสองทางในขณะทําการสอนงาน 

และขอที่วามีเทคนิคในการสอนงานพนัก งานวัยผูใหญ สวนจุดประสงคของการเรียนรูดานทัศนคติ

พบวา ขอที่มีคาดัชนีความสอดคลอง เทากับ 1.00 ไดแกขอที่วา มีความเชื่อในความสําคัญของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ขอที่วามีความรักในการถายทอดความรู ขอที่วามีความรับผิดชอบตอ
ผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการสอนงาน ขอที่วาเห็นความ สําคัญของการสอนงาน และนําไปใชใหเกิด

ประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ขอที่วามีความเชื่อมั่นในการถายทอดความรู จนทําใหผูเรียนยอมรับ 
ขอที่วาเอาใจใสผูเรียนเพื่อใหผูเรียนประสบผลสําเร็จในการเรียน ขอที่วามีคุณธรรมในวิชาชีพโดยเห็น
แกประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ  ขอที่วามีความอดทนและเขาใจวาผูเรียนแตละคนมีความแตกตางกัน 

ขอที่วามีความกระตือรือรนหาความ รูเพิ่มเติมเพื่อใชในการสอนงาน พบวา มีคาดัชนีความสอดคลอง

เทากับ 0.80 และขอที่วาใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกันมีคาดัชนีความสอดคลอง

เทากับ 0.60   

 
ตอนที่  3  การวิเคราะหผลการทดลองใชโครงการฝกอบรม 

 
 3.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  ซึ่งไดแกหัวหนางาน (Foreman) ใน

สายการผลิต ของบริษัทแคล-คอมพ อีเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 

จํานวน  20 คน  ดังรายละเอียดตามตารางที่  11 ตอไปนี้ 
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ตาราง  11   การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน รอยละ  

1.  เพศ   
-  ชาย 2 10 
-  หญิง 18 90 

2.  อายุ   
-  25 – 30  ป 6 30 
-  31 - 35  ป 9 45 
-  36 – 40  ป 5 25 

3.  สถานภาพ   
-  โสด 12 60 
-  สมรส 8 40 

4. การศึกษา   
- มัธยมตน 5 25 
- มัธยมปลาย, ปวช 10 50 
- ปวส., อนุปริญญา 5 25 

5.  แผนกงาน   
-  แผนกประกอบโดยใชเครื่องจักรอัตโนมัติ  (OSMT) 5 25 
-  แผนกประกอบแผงวงจรดิจิตอล  (PCBA) 2 10 
-  แผนกประกอบยอย  (SUB) 6 30 
-  แผนกประกอบหลัก  (TOP) 6 30 
-  แผนกบรรจุภัณฑ  (PACK) 1 5 

6. ประสบการณในตําแหนงงาน   
-  5 - 7   ป 13 65 
-  8 -10  ป 7 35 

7.  รายได   
-  4,500 – 6,000  บาท 12 60 
-  6,100 – 8,000  บาท 6 30 
-  สูงกวา 8,000   บาท 2 10 

8. จํานวนพนักงานใตบังคับบัญชา   
-   10 – 100  คน 7 35 
- 101 – 200  คน 8 40 
- 201 – 300  คน 5 25 
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 จากตาราง 11 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 100  เปนเพศชาย

จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10   เปนเพศหญิงจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 90 อายุระหวาง 25 – 30  ป 

จํานวน 6 คน  คิดเปนรอยละ 30  อายุระหวาง 31 - 35  ป จํานวน 9 คน  คิดเปนรอยละ 45 และอายุ

ระหวาง 36 – 40  ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 สถานภาพของผูเขารับการฝกอบรมจํานวน 12 

คน คิดเปนรอยละ 60 มีสถานภาพโสด และอีก 8 คน คิดเปนรอยละ 40 มีสถานภาพ สมรสแลว  

สําหรับระดับการศึกษาของผูเขารับการฝกอบรมพบวา เปนผูที่จบชั้นมัธยมศึกษาตอนตนจํานวน 5 คน  

คิดเปนรอยละ 25  เปนผูจบชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย และ ปวช. จํานวน 10  คน  คิดเปนรอยละ 50  

เปนผูที่จบ ปวส., และ อนุปริญญา จํานวน 5 คน  คิดเปนรอยละ 25  เปนหัวหนางานแผนกประกอบ

โดยใชเครื่องจักรอัตโนมัติ  (OSMT) จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25 เปนหัวหนางานแผนกประกอบ

แผงวงจรดิจิตอล  (PCBA) จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 แผนกประกอบยอย  (SUB) จํานวน 6 คน 

คิดเปนรอยละ 30  แผนกประกอบหลัก  (TOP) จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 30 และแผนกบรรจุภัณฑ  

(PACK) จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 มีประสบการณในตําแหนงงานระหวาง 5-7 ป มีจํานวน 13 คน 

คิดเปนรอยละ 65  และ 8-10  ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 35 เปนผูที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 

4,500 – 6,000  บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 60  มีรายไดระหวาง 6,100 – 8,000  บาท จํานวน 

6 คน คิดเปนรอยละ 30 และมีรายไดสูงกวา 8,000  บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ10  นอกจากนี้

ยังพบวาผูเขารับการฝกอบรม 7 คน  คิดเปนรอยละ 35 เปนผูที่มีพนักงานใตบังคับบัญชาจํานวน 10–

100  คน  ผูเขารับการฝกอบรม 8 คน  คิดเปนรอยละ 40 เปนผูที่มีพนักงานใตบังคับบัญชาจํานวน 

101–200  คน และผูเขารับการฝกอบรมอีก 5  คน  คิดเปนรอยละ 25  เปนผูที่มีพนักงานใตบังคับ

บัญชาจํานวน 201 – 300  คน 
 

 3.2 การวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู ในการทดสอบกอน และหลังการฝกอบรม  

(Pre-test & Post-test)  โดยพบวาการทดสอบกอนการทดลองมีผูสอบไดคะแนนสูงสุด 17 คะแนน 

จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5  ผูสอบได 15 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5  ผูสอบได  14 คะแนน 

จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 ผูสอบได  13 คะแนน จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 20  ผูสอบได 12 

คะแนน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15  ผูสอบได 11 คะแนน จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 10 ผูสอบ

ได 10 คะแนน จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 20 ผูสอบได 9 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 

ผูสอบได 8 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 และ ผูสอบได 6 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปน      

รอยละ 5  
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 สวนผลการทดสอบหลังการทดลอง พบวา การทดสอบหลังการทดลอง มีผูสอบไดคะแนน

เต็ม 20 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 ผูสอบได 19 คะแนน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5 

ผูสอบได 18 คะแนน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15  ผูสอบได 17 คะแนน จํานวน 4 คน คิดเปน   

รอยละ 20 ผูสอบได 16 คะแนน จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 25  ผูสอบได 15 คะแนน จํานวน 3 คน 

คิดเปนรอยละ 15  ผูสอบได 14 คะแนน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 15  รวมผูเขาทําการทดสอบกอน

และหลังการทดลองในครั้งนี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 20 คน  คิดเปนรอยละ 100 
 
 3.3 การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยในการทดสอบกอนและหลังการ
ฝกอบรม  โดยใชสูตร  t-test  แบบ Dependent  Samples 

     

ตาราง  12  การทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยในการทดสอบกอน และหลังการทดลอง  
 

การทดสอบ N Χ  S.D. ∑D ∑ D2 t 
กอนการทดลอง 20 11.65 2.54 

หลังการทดลอง 20 16.40 1.67 

 

95 

 

513 
 

11.786* 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05
 

t
(.05; df 19) 

=   1.729
 

 

 จากตาราง  12 พบวาผลการทดสอบกอนการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 11.65  คาเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.54 และผลการทดสอบหลังการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 16.40 และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เทากับ 1.67 ผลการทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการฝกอบรม

พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคะแนนทดสอบหลังการทดลองสูงกวา

คะแนนทดสอบกอนการทดลอง ซึ่งแสดงวาผูเขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูหลังการ

ฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม  
 

 3.4 การวิเคราะหผลการจัดการฝกอบรม (Reaction)  เปนการประเมินผลการจัดการ

ฝกอบรมเพื่อประเมินระดับปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) จากปจจัยนําเขา และกระบวนการตาง ๆ ที่

ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น  เพื่อใหทราบระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกที่มีตอการจัดการฝกอบรม โดยได

นําเสนอไวตามตารางที่ 13  ตอไปนี้ 
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ตาราง  13   การประเมินผลระดับความพงึพอใจในการจัดการฝกอบรม 

  

รายการประเมนิ Χ  S.D. แปลผล 

1. เนื้อหา สาระ ของหลักสูตรตรงตามความตองการ 4.65 0.49 มากที่สุด 

2. เนื้อหา สาระเหมาะกับผูเขารับการฝกอบรม 4.75 0.44 มากที่สุด 

3. เนื้อหาหลกัสตูร สามารถนาํไปพัฒนาการปฏิบัติงานไดจริง 4.55 0.51 มากที่สุด 

4. ระยะเวลาที่ใชอบรมมีความเหมาะสม 4.05 0.69 มาก 

5. จํานวนผูฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.00 0.73 มาก 

6. ส่ือวีดีทัศน มคีวามทันสมัย ชัดเจน นาสนใจ 4.60 0.50 มากที่สุด 

7. อุปกรณที่ใชฝกอบรมมีจํานวนมากเพียงพอ 4.15 0.75 มาก 

8. เอกสาร คูมือการฝกอบรมเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม 4.55 0.51 มากที่สุด 

9. สถานที่ในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 4.15 0.75 มาก 

10. บรรยากาศในการฝกอบรมเหมาะสมกับการเรียนรู 4.70 0.47 มากที่สุด 

11. วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรู 4.75 0.44 มากที่สุด 

12. วิทยากรเอาใจใสผูเขารับการอบรมอยางทั่วถึง 4.70 0.47 มากที่สุด 

13. วิทยากรตอบขอซักถามไดเขาใจงาย และชัดเจน 4.65 0.49 มากที่สุด 

14. การใชภาษา น้ําเสยีง ของวทิยากรมีความเหมาะสม 4.65 0.49 มากที่สุด 

15. เกมที่ใชประกอบการฝกอบรมมีความเหมาะสม และ

สอดคลองกับวตัถุประสงคของหนวยฝก 

4.35 0.49 มาก 

16. การสาธิตการสอนงานมีความเหมาะสม นาสนใจ 4.55 0.51 มากที่สุด 

17. การฝกอบรมครั้งนี้ทาํใหทานไดรับความรูเพิ่มมากขึ้น 4.75 0.44 มากที่สุด 

18. ทานพงึพอใจตอความรูที่ไดรับในการอบรมครั้งนี ้ 4.75 0.44 มากที่สุด 

19. การอบรมครั้งนี้ใหประโยชนคุมคาตอการพัฒนาตัวทาน  4.85 0.37 มากที่สุด 

20. ทานตองการพัฒนาทักษะการสอนงานในระดับสูงขึ้นตอไป 4.55 0.51 มากที่สุด 

 รวม 4.54 0.52 มากที่สุด 
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 จากตาราง 13 พบวา ผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการจัดการฝกอบรมมีคาเฉลี่ย

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.54) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย

สูงสุดไดแกขอที่วา การอบรมครั้งนี้ใหประโยชนคุมคาตอการพัฒนา โดยพบวามีคาคะแนนเฉลี่ย (Χ = 

4.85)  สวนขอที่พบวามีคาคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจมากที่สุด (Χ = 4.75)  ไดแกขอที่วา เนื้อหา 

สาระเหมาะกับผูเขารับการฝกอบรม ขอที่วา วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรู ขอที่วา

การฝกอบรมคร้ังนี้ทําใหไดรับความรูเพิ่มมากขึ้น ขอที่วาผูรับการฝกอบรมมีพึงพอใจตอความรูที่ไดรับ

จากการฝกอบรม สวนขอที่พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.70)  ไดขอที่วา บรรยากาศใน

การฝกอบรมเหมาะสมกับการเรียนรู และ วิทยากรเอาใจใสผูเขารับการอบรมอยางทั่วถึง ขอที่มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.65) ไดแกขอที่วา เนื้อหา สาระ ของหลักสูตรตรงตามความ

ตองการ ขอที่วา วิทยากรตอบขอซักถามไดเขาใจงาย และชัดเจน ขอที่วาการใชภาษา น้ําเสียงของ

วิทยากรมีความเหมาะสม  สวนขอที่พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.60)  ไดแกขอที่วา

ส่ือ ประกอบการอบรมมีความทันสมัย ชัดเจน นาสนใจ  สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย (Χ = 4.55)  ไดแก

ขอที่วา เนื้อหาหลักสูตรสามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานไดจริง ขอที่วา เอกสาร คูมือการฝกอบรม

เหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม ขอที่วาการสาธิตการสอนงานมีความเหมาะสม นาสนใจ  และขอที่วา

ตองการพัฒนาทักษะการสอนงานในระดับสูงขึ้นตอไป นอกจากนั้นพบวามีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก (Χ = 4.35) ไดแกขอที่วาเกมที่ใชประกอบการฝกอบรมมีความเหมาะสมและสอดคลองกับ

วัตถุประสงคของหนวยฝก ขอที่วาอุปกรณที่ใชฝกอบรมมีจํานวนมากเพียงพอ  (Χ =4.15)  ขอที่วา 

สถานที่ฝกอบรมมีความเหมาะสม ขอที่วา ระยะเวลาที่ใชอบรมมีความเหมาะสม (Χ =4.05) และขอ

ที่วา จํานวนผูฝกอบรมมีความเหมาะสม  (Χ = 4.00) 

 
ตอนที่  4  การวิเคราะหการติดตามผลหลังการฝกอบรม (Follow Up Study)  

 

 เปนการติดตามผลการฝกอบรมภายหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห  จาก

บุคคลากรที่เกี่ยวของกับการสอนงานภายในโรงงาน  ซึ่งไดแก หัวหนางานผูผานการฝกอบรม,  ผูบังคับบัญชา

ของผูผานการฝกอบรม และพนักงานผูใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม  โดยวิธีการใช

แบบสอบถาม (Questionnaire)  
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 4.1 ผลการวิเคราะหความพงึพอใจของหวัหนางานผูผานการฝกอบรม 

เปนการติดตามผลจากตัวหัวหนางานผูผานการฝกอบรม โดยใชแบบสอบถามเพื่อสํารวจ

ระดับความพึงพอใจในการนําความรูที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานจริง และประโยชนที่ไดรับจากการ

นําความรูใหมไปใชในการสอนงาน 

 

ตาราง 14   คาเฉลี่ย  และคาสวนเบี่ยงแบนมาตรฐานในการติดตามผลความพึงพอใจของหัวหนางาน  

 

การนาํไปใช Χ  S.D. แปลผล 

1. ความรูบทบาทหนาที่ความสําคัญของหวัหนางานกับการสอนงาน 4.70   0.47 มากที่สุด 

2. ความรูในการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน 4.70   0.47 มากที่สุด 

3. ความรูในการวิเคราะหงาน และการจัดทาํแบบซอยงาน 4.60   0.50 มากที่สุด 

4. ความรู หลักและวิธีการสอนงาน 5.00   0.00 มากที่สุด 

5. ความรูในการลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู  5.00   0.00 มากที่สุด 

6. ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา และสัมพนัธภาพกับผูใตบังคบับัญชา 4.70   0.47 มากที่สุด 

7. ความรูในดานเทคนิควธิีการสอนงานพนกังานประเภทตาง ๆ   4.70   0.47 มากที่สุด 

8. ความรูในดานเทคนิคการสอนงานพนกังานวัยผูใหญ 4.80   0.41 มากที่สุด 

9. ดานการนาํความรูใหมที่ไดรับจากการอบรมไปใชอยางไดผลจริง 4.90   0.31 มากที่สุด 

10. ดานประโยชนที่ไดรับภายหลังจากการฝกอบรม 4.85   0.37 มากที่สุด 

 โดยรวม 4.80   0.35   มากที่สุด 

 

 จากตาราง 14  พบวา ผูผานการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการนําความรูจากการ

ฝกอบรมไปใชโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.80) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมี

ความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 5.00)  ไดแกขอที่วา ความรูความเขาใจ หลักและวิธีการสอน

งาน ขอที่วา การลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู และขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยรองลงไป ไดแกขอ

ที่วาการนําความรูใหมที่ไดจากการอบรมไปใชอยางไดผลจริงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 

4.90) ขอที่วา ประโยชนที่ไดรับภายหลังจากการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 4.85) 

ขอที่วา ความรูในดานเทคนิคในการสอนงานพนักงานวัยผูใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด (Χ = 

4.80) ขอที่วาความรูในบทบาทหนาที่ และความสําคัญของหัวหนางานกับการสอนงาน ขอที่วาความรู

ในการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน ขอที่วา ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและสัมพันธภาพกับ
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ผูใตบังคับบัญชา ขอที่วา เทคนิควิธีการสอนงานพนักงานประเภทตาง ๆ มีคาเฉลี่ยเทากันอยูในระดับ

มากที่สุด  (Χ  = 4.70)  และขอที่วาความรูในการวิเคราะหงาน และการจัดทําแบบซอยงานนั้น พบวา 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด  (Χ = 4.60)  

 

 4.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา   เปนการประเมินความเปลี่ยน แปลง

เชิงพฤติกรรมของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชาจํานวน 3 คน ของหัวหนางานผูผาน

การฝกอบรมเปนผูตอบแบบสอบถามซึ่งไดแก ผูจัดการโรงงาน  ผูจัดการฝายผลิต และ ผูจัดการฝาย

บริหารงานบุคคล บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 

 

ตาราง  15   คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงแบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ในการ      

      ติดตามผลการสอนงานแสดงโดยรวม  

 
 

ผูประเมิน 
 

Χ  
 

S.D. 
 

แปลผล 

ผูบังคับบัญชาคนที่    1 4.79     0.40    ดีมาก 

ผูบังคับบัญชาคนที่    2 4.75    0.43     ดีมาก 

ผูบังคับบัญชาคนที่    3 4.77     0.38 ดีมาก 

โดยรวม 4.77 0.40 ดีมาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาจํานวน 3 คน ของ

หัวหนางานผูผานการฝกอบรมภายหลังที่ไดรับการฝกอบรมไปแลวมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก 

(Χ  = 4.77)  และเมื่อพิจารณาเปนรายบุคคลพบวา ผูบังคับบัญชาคนที่ 1 มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยู

ในระดับดีมาก (Χ = 4.79)  ผูบังคับบัญชาคนที่ 2 มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก  (Χ = 

4.75)  และผูบังคับบัญชาคนที่ 3  มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก  (Χ = 4.77)   
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 4.3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานผูปฏิบัติงาน  เปนการสอบถามความ
คิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชาจํานวน 5 คน ที่มีตอพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางาน
หลังจากไดรับการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานไปแลว  
 

ตาราง  16  คาเฉลี่ย  และคาสวนเบี่ยงแบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชา ที่มี
ตอพฤติกรรมการสอนงานของหวัหนางาน  แสดงโดยรวม 

  

พฤติกรรมการสอนงานของหวัหนางาน Χ  S.D. แปลผล 

1. มีความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที่ของหวัหนางานทีดี่ 4.60    0.55 ดีมาก 
2. มีการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน 4.60    0.55 ดีมาก 
3. มีการชี้แจงวัตถุประสงคในการสอนงานใหทราบทุกครั้ง 5.00    0.00 ดีมาก 
4. เปนผูทีม่ีทกัษะ และความชาํนาญในการสอนงาน 4.80    0.45 ดีมาก 
5. มีข้ันตอนในการสอนทีท่ําใหเขาใจวิธกีารทาํงานไดงายขึน้ 4.80    0.45 ดีมาก 
6. มีความตัง้ใจจริง และกระตือรือรนที่จะสอนงานใหกบัพนกังาน 4.80    0.45 ดีมาก 
7. เต็มใจที่จะสอนซํ้าใหใหมถาพนกังานยังไมเขาใจวิธกีารทาํงาน 4.60    0.55 ดีมาก 
8. ใหความชวยเหลือผูที่เรียนรูไดชา จนสามารถทาํงานไดถูกวธิ ี 4.60    0.55 ดีมาก 
9. มีสัมพนัธภาพที่ดีข้ึนในการสอนงานใหกับพนกังาน 4.40    0.89 ดี 

10. ผลการสอนของหวัหนางานทําใหทานสามารถทาํงานไดดีข้ึน 4.80    0.45 ดีมาก 
 รวม 4.70    0.49 ดีมาก 

 
 จากตาราง 16 พบวาความคิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชาจํานวน 5 คน ที่มีตอ
พฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางานผูผานการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงาน โดยพบวา มี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก (Χ = 4.70)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบขอที่วา หัวหนางานมี
การชี้แจงวัตถุประสงคในการสอนงานใหทราบทุกครั้ง มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับดีมาก  (Χ = 5.00)  
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยรองลงไปตามลําดับ ไดแก ขอที่วา มีทักษะ และความชํานาญในการสอนงาน ขอ
ที่วา มีข้ันตอนในการสอนที่ทําใหเขาใจวิธีการทํางานไดงายขึ้น และขอที่วา ผลการสอนของหวัหนางาน
ทําใหทานสามารถทํางานไดดีข้ึน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ = 4.80)  สวนขอที่วา มีความรู ความ
เขาใจในบทบาทหนาที่ของหัวหนางานที่ดี ขอที่วา มีการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน ขอที่วา มี
ความเต็มใจที่จะสอนซ้ําใหใหมถาพนักงานยังไมเขาใจวิธีการทํางาน ขอที่วา ใหความสนใจชวยเหลือ 
ผูที่เรียนรูไดชา จนสามารถทํางานไดถูกวิธี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (Χ = 4.60) สวนขอที่วา มี 
สัมพันธภาพอันดีในการสอนงานใหกับพนักงานทุกคน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี (Χ = 4.40)   
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ตอนที่  5  การวิเคราะหขอเสนอแนะตาง ๆ จากขอคําถามปลายเปด   
 

 เปนการรวบรวมแนวคิด ตาง ๆ ที่ไดรับจากขอคําถามปลายเปด โดยพบขอเสนอแนะที่เปน

ประโยชนจากบุคคล 3 กลุม ที่เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนางานภายในองคกร ดังตอไปนี้  
 

 5.1 ขอเสนอแนะจากหัวหนางานผูผานการฝกอบรม จํานวน 20 คน ไดใหขอเสนอแนะ

ไว ดังตาราง 17 ตอไปนี้ 
 

ตาราง  17  แสดงผลการวเิคราะหขอเสนอแนะจากผูผานการฝกอบรม 
 

ลําดับที ่ รายการ จํานวน รอยละ  

1. องคกรควรเสริมสรางขวัญและกําลงัใจใหกับผูที่มีผลการสอน

งานเปนที่ยอมรับ และถือเปนผลงานสาํคญัในการพิจารณา

ปรับเลื่อนระดับอัตราการจางงานใหกับหัวหนางานดวย 

18 90 

2. องคกรควรมีการพิจารณาคัดเลือกผูสอนงานที่เปนดาวเดน 

เพื่อสงเสริมและพัฒนาในขั้นสูงขึน้สูการเปน                        

”วิทยากรฝกอบรม” (Trainer) ภายใน ขององคกรดวย 

17 85 

3. ควรพัฒนาหลกัสูตรเทคนิคการสอนงานในระดับที่สูงขึ้น

สําหรับหัวหนางานที่ไดเลื่อนระดับข้ึนเปนชางเทคนิค หรือ

ผูบริหารระดับกลางใหไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่องตอไป 

16 80 

4. องคกรควรจัดเวลาใหผูบริหารระดับกลาง-ระดับสูงไดพบปะ

และใหคําแนะนําวิธกีารทาํงานใหม ๆ ใหกบัหัวหนางานดวย 

15 75 

5. องคกรควรจัดใหหวัหนางานไดมีโอกาสไปศึกษาดูงานใน

ภาคอุตสาหกรรมอื่น หรือฝกอบรมในสถาบันของภาครฐัดวย 

13 65 

 
 จากตาราง   17 พบวา มีหัวหนางานจํานวน 18  คน คิดเปนรอยละ 90 ไดมีขอเสนอแนะวา 
องคกรควรเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูที่มีผลการสอนงานเปนที่ยอมรับ และถือเปนผลงาน
สําคัญในการพิจารณาปรับเลื่อนระดับอัตราการจางงานใหกับหัวหนางาน หัวหนางานจํานวน 17 คน 
คิดเปนรอยละ 85 มีขอเสนอแนะวา องคกรควรมีการพิจารณาคัดเลือกผูสอนงานที่เปนดาวเดน เพื่อ
สงเสริมและพัฒนาในขั้นสูงขึ้นสูการเปนวิทยากรฝกอบรมภายในขององคกร หัวหนางานจํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 80 มีขอเสนอแนะวา ควรพัฒนาหลักสูตรเทคนิคการสอนงานในระดับที่สูงขึ้นสําหรับ
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หัวหนางานที่ไดเลื่อนระดับข้ึนเปนชางเทคนิคหรือผูบริหารระดับกลางเพื่อใหไดรับการฝกอบรม    
อยางตอเนื่องตอไป หัวหนางานจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ75 มีขอเสนอแนะวา องคกรควรจัดเวลา
ใหผูบริหารระดับกลาง - ระดับสูงไดพบปะและใหคําแนะนําวิธีการทํางานใหม ๆ ใหกับหัวหนางานดวย 
และ หัวหนางานจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ65 มีขอเสนอแนะวา องคกรควรจัดใหหัวหนางานไดมี
โอกาสไปศึกษาดูงานในภาคอุตสาหกรรมอื่น หรือฝกอบรมในสถาบันของภาครัฐดวย 

 
 5.2 ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม  ไดแก ผูจัดการ
โรงงาน ผูจัดการฝายผลิต  และผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล รวม 3 คน ไดใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน
เกี่ยวการฝกอบรมความรูเร่ืองการสอนงานเพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังตอไปนี้  

 
ตาราง   18   การวิเคราะหขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม 

 

ลําดับที ่ รายการ จํานวน รอยละ  

1. หลักสูตรควรไดมีการกําหนดระดับความสามารถ 
(Competency) ดานการสอนงานสาํหรับหัวหนางานระดับ
ตน  เพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2 66.66 

2. ควรจัดหลักสตูรขั้นสูงตอเนือ่งใหกับหัวหนางาน โดยเปนการ
ใหความรูในการวิเคราะหปญหา (Problem Analysis) ที่เกิด
จากการสอนงาน และการวางแผนการแกปญหาที่เกิดจาก
การทาํงานเพือ่ใหหัวหนางานสามารถคิดเชิงวิเคราะหได 

2 66.66 

3. หลักสูตรเทคนคิการสอนงานควรเพิ่มการปลูกฝงจิตสํานกึใน
ความเปน “ครู” ใหเกิดขึน้กับหัวหนางานดวย 

1 33.33 

    

 
 จากตาราง 18  พบวา ผูบังคับบัญชา 2 คน คิดเปน รอยละ 66.66 มีขอเสนอวา หลกัสตูรควร
ไดมีการกําหนดระดับความสามารถ (Competency) ดานการสอนงานสําหรับหัวหนางานระดับตน  
เพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ ควรจัดหลักสูตรขั้นสูงตอเนื่องใหกับหัวหนางาน โดยเปนการให
ความรูในการวิเคราะหปญหา (Problem Analysis) ที่เกิดจากการสอนงาน และการวางแผนการ
แกปญหาที่เกิดจากการทํางาน เพื่อใหหัวหนางานสามารถคิดเชิงวิเคราะหได และ นอกจากนี้
ผูบังคับบัญชาอีก 1 คน คิดเปนรอยละ 33.33 มีขอเสนอแนะวา หลักสูตรเทคนิคการสอนงานควรเพิ่ม
การปลูกฝงจิตสํานึกในความเปน “ครู” ใหเกิดขึ้นกบัหัวหนางานดวย 
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 5.3 ขอเสนอแนะจากพนักงานผูใตบังคับบัญชา  จํานวน 5  คน  ซึ่งเปนพนักงาน ผูปฏิบัติงาน

ภายใตบังคับบัญชาของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม   ไดใหขอเสนอแนะถึงคุณลักษณะดานการ

สอนงานของหัวหนางานที่พนักงานตองการ ไวดังตาราง 19  ตอไปนี้ 

 

ตาราง  19   การวิเคราะหขอเสนอแนะจากพนกังานผูใตบังคับบัญชา 

  

ลําดับที ่ รายการ จํานวน รอยละ  

1. หัวหนางานควรมีพฤติกรรม และลักษณะนสัิยที่ดี

โดยเฉพาะควรมีทัศนคติในทางบวกกับพนักงาน  

5 100 

2. หัวหนางานควรเปดใจกวางโดยการใหความสําคัญ และรับ

ฟงความคิดเหน็ของพนักงานที่มีอายุและประสบการณใน

การทาํงานมากกวา 

5 100 

3. หัวหนางานควรจะกระตุนใหพนกังานพยายามสรางผลงาน

เพื่อนาํไปสูความกาวหนาในอาชีพ  มีความพึงพอใจในการ

ทํางาน และการใชชีวิตประจําวนั 

5 100 

4. หัวหนางานควรมีความยุติธรรม และสอนงานใหพนักงาน

ทุกคนอยางเทาเทยีมกนั 

4 80 

5. หัวหนางานควรมีความตั้งใจจริงในการถายทอดความรูและ

เทคโนโลยีใหม ๆ โดยไมปดบังใหกับพนักงาน 

3 60 

 

 จากตาราง  19  พบวา พนักงานจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 100 มีขอเสนอวาหัวหนางาน

ควรมีพฤติกรรม และลักษณะนิสัยที่ดี โดยเฉพาะควรมีทัศนคติในทางบวกกับพนักงาน ขอเสนอแนะ

ที่วา หัวหนางานควรเปดใจกวางโดยการใหความสําคัญ และรับฟงความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุ 

และประสบการณในการทํางานมากกวา ขอเสนอที่วา หัวหนางานควรจะกระตุนใหพนักงานพยายาม

สรางผลงานเพื่อนําไปสูความกาวหนาในอาชีพมีความพึงพอใจในการทํางาน และการใชชีวิตประจาํวนั 

และพนักงานจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 80 มีขอเสนอแนะวา หัวหนางานควรมีความยุติธรรมในการ

สอนงานใหพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน นอกจากนี้ พนักงานจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 60 มี

ขอเสนอแนะวา หัวหนางานควรมีความตั้งใจจริงในการถายทอดความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ โดยไม

ปดบังใหกับพนักงาน   



บทที่  5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การวิจัยครั้งนี้ เปนพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนา

งาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยทําการศึกษากับ บริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส  

(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี (Cal-Comp Electronics (Thailand) Public 

Company Limited)  ซึ่งสรุปผลการวิจัยไดตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน 

บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 

 2. เพื่อประเมินประสิทธิภาพของโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงาน

ใหกับหัวหนางานบริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี ที่

ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้น 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ไดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูเกี่ยวกับการสอนงานที่มีประสิทธิภาพสําหรับ

หัวหนางาน ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส  

 2. ไดรูปแบบการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงานสําหรับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ที่เปนตนแบบ และสามารถขยายผลไปใชในโรงงานอุตสาหกรรมอื่น ๆ ของ

ไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ไดแกหัวหนางาน (Foreman) ในสายการผลิต ของบริษัทแคล - 

คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี ทั้ง 5 แผนก ไดแก แผนกประกอบ 

โดยใชเครื่องจักรอัตโนมัติ 24 คน  แผนกประกอบแผงวงจร  8  คน แผนกประกอบยอย 25 คน  แผนก

ประกอบหลัก 27 คน และ แผนกบรรจุภัณฑ 6 คน รวมทั้งสิ้นจํานวน 90 คน    

 การหาขนาดของกลุมตัวอยางกระทําโดยวิธีการใชสัดสวน 20%  ของจํานวนประชากรที่มีใน

แตละแผนก และไดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยในครั้งนี้จํานวน  20 คน 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่องการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด  

(มหาชน) คร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาบริบทสําคัญที่เปนปญหาของการวิจัยเพื่อใหไดขอมูลที่แทจริง

ของกลุมเปาหมาย และนํามาวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบและพัฒนา

หลักสูตรการฝกอบรม ตลอดจนการจัดทําโครงการฝกอบรม โดยแบงขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย

ออกเปน 4 ข้ันตอน  ดังตอไปนี้ 

 1. ขั้นตอนการพัฒนาโครงการฝกอบรม มีวิธีดําเนนิการ ดังตอไปนี ้

  1.1 การสํารวจเบื้องตน โดยการสืบคนขอมูลโรงงานเพือ่หาแหลงวจิัยที่จะใชเปน

ตนแบบที่เหมาะสม  โดยผูวจิัยมีวธิีดําเนินการดังตอไปนี ้

   1)  การศึกษาที่มาของปญหาในการวิจัย  โดยทําการศึกษาเจาะลึกที่บริษัท แคล – 

คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) จงัหวัดเพชรบุรี   

   2) การเก็บขอมูลภาคสนาม ไดดําเนนิการหลายวธิ ีดังตอไปนี ้

    - การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (Informal Interview) เมื่อวันที่ 11 กรกฎาคม 

2548  โดยผูใหขอมูลหลักไดแก นายสมศักดิ์  เพชรรัตน ผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล และนางสาว

เกสร วังสะอาด  ฝายฝกอบรมของบริษัท แคล-คอมพฯ 

    -   การสังเกตการฝกอบรม (Morning Training) เมื่อวันที่ 19 กรกฎาคม 2548 

เปนการสังเกตแบบไมมีสวนรวม (Non - Participant Observation)  เพื่อสังเกตเหตุการณ และพฤติกรรมใน

ระหวางการสอนงานของหัวหนางาน และพฤติกรรมในการเรียนรูของพนักงาน 

    -  การสัมภาษณแบบเปนทางการ เมื่อวันที่ 3 สิงหาคม 2548  ผูใหขอมูลหลัก

เปนหัวหนางาน (Foreman) ในสายการผลิตจํานวน 5 คน  ไดแก นางสาวแววดาว ชื่นสกุล นางสาวสุดา 

ดวงทับทิม นางสาวนิศา นาคะวะรัง นางสาวอิงอร ออตยะกุล และนายประสิทธิ์ ชื่นจิตต 

 และทําการสัมภาษณผูบริหารจํานวน 2 คน แบบเปนทางการ อีกครั้งเมื่อวันที่ 9 

พฤศจิกายน 2548  โดยผูใหขอมูลหลัก คือ นายบุญทัน  ยางนอก  ผูจัดการโรงงาน และนายบรรจง  

จิตรเจือ  ผูจัดการฝายผลิต  โดยผูวิจัยไดใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview)  

เพื่อทําการเก็บขอมูลเกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางาน 

    -  การสํารวจปญหา และความตองการในการสอนงานของหัวหนางาน โดย

การออกแบบสอบถามหัวหนางานในสายการผลิตจํานวน 72  คน  เมื่อวันที่ 9 พฤศจิกายน 2548   
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1.2 การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม (Training in Organization : Needs 
Assessment) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการสํารวจมาวิเคราะห เพื่อหาความจําเปนในการฝกอบรม

โดยใชรูปแบบของโกลดสไตน (Goldstein. 1993) เปนตนแบบ ซึ่งประกอบไปดวยการวิเคราะห
ลักษณะ 3 ประการ ไดแก การวิเคราะหองคกร การวิเคราะหภารกิจ และการวิเคราะหบุคคล ผลจาก
การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมจะทําใหไดขอมูลสําหรับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร
การฝกอบรมตอไป 

1.3  การออกแบบและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม (Design Training ; & Course 
Module) ผูวิจัยใชรูปแบบของ เจรี อี เอช แม็คอารเดิล (McArdle. 2003) เปนตนแบบ และจัดแบง
เนื้อหาสาระที่สําคัญออกเปนหนวยการฝกอบรม รวมทั้งสิ้น 5 หนวยฝก ไดแก 

หนวยฝกที่ 1  ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน และบทบาทหนาที่ความสาํคัญของ
หัวหนางาน กบัการสอนงาน 

หนวยฝกที่ 2 การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน - การวเิคราะหงาน และการ
จัดทําแบบซอยงาน 

หนวยฝกที ่3  หลัก และวิธกีารสอนงาน  - หลักการวางแผนการสอนงาน  และวิธกีาร
สอนงานแบบ 4 ข้ันตอน (Four Steps Method) 

หนวยฝกที ่4  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ  - เทคนิคที่จําเปนในการสอนงาน  
เทคนคิการสอนงานพนกังานประเภทตาง ๆ  และเทคนคิการสอนงาน

พนกังานวัยผูใหญ 
หนวยฝกที่ 5  การลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู (Step by Step) และการฝก

ปฏิบัติการสอนงาน (Coaching  Workshop) 
 หลังจากนั้นจึงนําหนวยการฝกอบรมที่ออกแบบไวไปจัดทําเปนหลักสูตรการฝกอบรมฉบับที่

สมบูรณ โดยมีองคประกอบของหลักสูตร 4 ประการ ตามแบบของทาบา (Taba. 1962)  ซึ่งประกอบไป
ดวยวัตถุประสงคทั่วไป วัตถุประสงคเฉพาะ เนื้อหาสาระ จํานวนชั่วโมงที่ใชสอน กิจกรรมการเรียนการ
สอน และวิธีการประเมินผล พรอมทั้งไดจัดทําเอกสารไดแก คูมือการฝกอบรม ส่ือและอุปกรณการสอน  
อุปกรณการจัดฝกอบรม  และการจัดทําโครงการฝกอบรม และกําหนดการฝกอบรมตอไป 

  1.4 การจัดทาํโครงการฝกอบรม คือ การจัดทํารายละเอยีดของหลักสตูรการฝกอบรม 
ซึ่งประกอบดวย ชื่อโครงการฝกอบรม หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค และเปาหมายการฝกอบรม 
หัวขอวิชาในการฝกอบรม วทิยากรผูฝก วนั เวลา และสถานที่ฝกอบรม วิธกีารฝกอบรม คุณสมบัติผูเขา
รับการฝกอบรม เงื่อนไขการฝกอบรม วิธปีระเมินผลการฝกอบรม และประโยชนที่คาดวาจะไดรับจาก

การฝกอบรม 
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 2. ขั้นตอนการจัดทําแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู เปนแบบทดสอบกอน

และหลังการฝกอบรม (Pre-Test  และ Post-Test)  โดยการศึกษารายละเอียด ขอบเขตของเนื้อหา

สาระ และวัตถุประสงคสําคัญในแตละหนวยการฝกที่ควรจะจัดใหเกิดการเรียนรู แลวนํามาสรางเปน

ขอคําถามแบบเลือกตอบ 10 ขอ  และแบบ Check list  อีก10  ขอ รวม จํานวน 20 ขอ 
 3.  ขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของโครงการฝกอบรม    

1) การประเมินคุณภาพของหลักสูตรการฝกอบรม เปนแบบวิเคราะหคุณภาพของ

หลักสูตร โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน เปนผูประเมิน และคาเฉลี่ยความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญตองมี

คะแนนตั้งแต 3.51 ข้ึนไป จึงจะถือวาหลักสูตรฝกอบรมมีคุณภาพดี 

2)  การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู 

กอนและหลังการฝกอบรม เครื่องมือที่ใชในการตรวจสอบคือ  แบบประเมินความสอดคลอง (IOC) โดย

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน และแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ที่มีความเที่ยงตรงจะตองมีคาดัชนีความ

สอดคลองไมตํ่ากวา  0.50   

3)  การทดลองใชโครงการฝกอบรม เครื่องมือที่ใชในการทดลองประกอบไปดวย คูมือ

วิทยากร คูมือผูเขารับการฝกอบรม ส่ือ VCD ส่ือ Power Point อุปกรณตาง ๆ ในการจัดการฝกอบรม   

แบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม  และแบบประเมินผลการจัดการฝกอบรม   

 4. ขั้นตอนการติดตามผลการฝกอบรม (Follow Up Study) ดําเนินการหลังจากเสร็จ

ส้ินการฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห  โดยทําการติดตามผลจากผูที่เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนา

งานทั้ง 3 ฝาย  ไดแก ตัวหัวหนางานผูผานการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม และ

พนักงานผูใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม  

 
สรุปผลการวิจัย 

 

 ตอนที่  1  การวิเคราะหผลของการศึกษาที่เปนที่มาของการวจิยั 
 บริษัท แคล – คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ต้ังอยู เลขที่ 138 หมู 4 

ถนนเพชรเกษม ตําบลสระพัง อําเภอเขายอย จังหวัดเพชรบุรี ไดเร่ิมกอต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 4 ธันวาคม พ.ศ. 

2532 โดยมี Mr. Chiang Hsiao Chin เปนกรรมการผูจัดการ (President)  และ Mr. Hsu Sheng-

Hsiung เปนประธาน (Chairman) มีผูถือหุนหลัก คือ Kinpo Electronics, Inc. และ Compal 

Electronics, Inc. จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศดวยทุนจดทะเบียนเปนเงิน 3,780 ลาน

บาท เมื่อวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2545  โดยใชชื่อหลักทรัพยในการซื้อขายวา CCET มีโรงงาน 2 

แหง ต้ังอยูที่จังหวัดสมุทรสาคร และจังหวัดเพชรบุรี รวมมีพนักงานมากกวา 6,000 คน และมีโรงงาน
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แหงที่สามต้ังอยูที่เมืองซูโจว มณฑลเจียงซู ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน บริษัทแคล-คอมพฯ ทํา

การผลิต และสงออกผลิตภัณฑสําเร็จรูป และอุปกรณอีเล็คโทรนิคสในรูปแบบการผลิตสินคาใหกับ

ลูกคาภายใตเครื่องหมายการคาของลูกคาเอง เชน Hewlett Packard, Panasonic, NEC, และ 

Motorola บริษัท แคล-คอมพฯ มีกระบวนการผลิตที่ทันสมัยและตองใชเทคโนโลยีชั้นสูงทุกขั้นตอน 

ไดแก การเครื่องคอมพิวเตอร, เครื่อง Printer และ LCD Monitor, โดยบริษัทฯ มีกําลังการผลิตเครื่อง 

Printer สูงสุดถึง 20,000 เครื่อง/วัน หรือ 600,000 เครื่อง/เดือน จุดเดนคือผลิตภัณฑที่มีคุณภาพและ

ไดมาตรฐาน อีกทั้ง มีความสามารถในการผลิตสูง มีการจัดการโรงงานที่มีประสิทธิภาพ ทําใหสามารถ

สรางความเติบโตไดในระยะเวลาที่รวดเร็ว โดยมียอดขายที่เพิ่มข้ึนกวา 100% และในป 2547 สามารถ

สรางยอดขายไดทั้งสิ้น 1.42 พันลานเหรียญสหรัฐฯ หรือ คิดเปนเงินไทยเทากับ 56.47 พันลานบาท  

 โครงสรางบุคลากรของบริษัท แคล-คอมพฯ แบงออกเปน 3 ระดับ ตามลักษณะอํานาจหนาที ่

ไดแก 1) ผูบริหารระดับสูง (Executive) เปนชาวไตหวัน และชาวไทยจํานวน 15 คน  ไดแก ประธาน

กรรมการ รองประธานกรรมการ และกรรมการผูจัดการ 2) ผูบริหารระดับกลาง (Middle Manager) 

จํานวน 7 คน ไดแก ผูจัดการฝายตาง ๆ เชน ผูจัดการฝายบริหารฯ  ผูจัดการโรงงาน  ผูจัดการฝายผลิต  

และ  3)  ผูบริหารระดับตน (First Line Supervisor)  ไดแก ผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนางาน 

(Foreman) ในสายการผลิตของบริษัทแคล-คอมพฯ จํานวน 90 คน นอกจากนี้ยังมีพนักงานระดับ

ปฏิบัติการอีกกวา 3,000  คน โดยมีสัดสวนคนงานหญิงสูงกวาคนงานชายมาก ลักษณะของสายงาน

จะแบงออกเปน 2 สาย คือสายงานบริหาร และ เจาหนาที่งานธุรการตาง ๆ  และสายการผลิต  ไดแก 

วิศวกร (Engineer) ชางเทคนิค (Technician)  หัวหนางาน (Foreman) และพนักงานระดับปฏิบัติงาน 

วิศวกรจะทําหนาที่ดูแลกระบวนการผลิต การวิเคราะหและตรวจสอบคุณภาพ การวิเคราะหความ

ผิดพลาดของชิ้นงานที่เกิดขึ้น ฯลฯ สวนชางเทคนิคจะทําหนาที่คุมเครื่องจักรในการผลิต การเชื่อม หรือ

กลึง งานบํารุงรักษาเครื่องจักรเพื่อปองกันความเสียหายตาง ๆ และพนักงานผูปฏิบัติงานรอยละ 80 

เปนแรงงานเพศหญิง จะมีหนาที่ประกอบชิ้นสวนอีเล็กทรอนิกส ซ่ึงเปนงานที่ตองอาศัยความอดทน

และความเอาใจใส ในขณะที่แรงงานชายจะทําหนาที่ซอมและคุมเครื่องจักรในการผลิต การบรรจุหีบ

หอ และขับรถฟอรกลิฟท (Forklift) ซึ่งเปนงานที่อาศัยกําลังกายหรือทักษะเฉพาะดาน  ปญหาที่สําคัญ

ในสายงานการผลิตก็คือ ผลิตภัณฑอิเล็กทรอนิกสมักจะมีวงจรอายุ (Life Cycle) ที่ส้ัน เนื่องจากวา

นวัตกรรมในอุตสาหกรรมนี้จะเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ผูประกอบการจึงมีการแขงขัน

กันสูงเพื่อพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑแบบใหมใหมีขนาดที่เล็กลง แตมีสมรรถนะในการทํางานสูงขึ้น

กวาเดิม ดังนั้น ในกระบวนการผลิตจึงตองใชเทคโนโลยีชั้นสูงที่มีความละเอียดซับซอนมากยิ่งขึ้นตาม

ไปดวย และเมื่อกระบวนการผลิตเปลี่ยนไป พนักงานผูปฏิบัติงานยอมตองการการสอนงานจากหวัหนา
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งานเพื่อใหสามารถทํางานใหมตอไปได ดังนั้น ความจําเปนในการสอนวิธีการทํางาน (Coaching)

ใหกับพนักงานจึงเกิดขึ้นอยางชัดเจนในทันทีโดยหัวหนางานจะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการสอน

วิธีการทํางานใหกับพนักงานเพื่อใหมีความรู ความเขาใจ สามารถทํางานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

แตปญหาสําคัญก็คือ การที่พบวาหัวหนางานเหลานี้ไมเคยไดรับการฝกอบรมวิธีการสอนงานมากอน

จึงทําใหขาดความรูความเขาใจหลักและวิธีการสอนงานที่ถูกตอง ขาดเทคนิคในการถายทอดความรู 

และขาดทัศนคติที่ดีตอการสอนงาน ทําใหไมสามารถสอนงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งแมวา

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสจะพัฒนาไปอยางรวดเร็วและไมหยุดนิ่งก็ตาม แตก็ยังคงประสบกับปญหา

การขาดแคลนบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และจากการที่ผูวิจัยไดลงไปศึกษาใน

ภาคสนามทําใหพบวา บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคสฯ ก็มีปญหาเชนเดียวกัน คือ การมีปริมาณของ

กําลังคนที่เพิ่มมากขึ้นอยางรวดเร็ว แตยังขาดคุณภาพที่พัฒนาตามไปไมทันกัน โดยเฉพาะหัวหนางาน

ระดับตนที่มีหนาที่หลักในการสอนงาน แตก็ยังขาดความรู ความเขาใจที่ถูกตองในการสอนงาน จึงทํา

ใหการสอนงานของหัวหนางานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร  

 จากผลการสังเกตการสอนงานในตอนเชา  (Morning Training) ของหัวหนางาน พบวาไมได

ชวยใหพนักงานเกิดการเรียนรูไดมากนัก เนื่องจากเปนการบอกเลาวิธีการทํางานมากกวาเปนการสอน

งานโดยหัวหนางานมักจะเขาใจวาการไดบอกเลาและการสั่งใหทํางานนั่นคือการสอนงานแลว และเมื่อ

ศึกษาแผนการฝกอบรมประจําปของบริษัทแคล-คอมพฯ ก็พบวาเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกบัเทคนคิ

วิศวกรรมเฉพาะดานการเพิ่มผลผลิตซึ่งเปาหมายสวนใหญจัดใหกับวิศวกร และชางเทคนิค โดยไม

พบวามีโครงการจัดฝกอบรมเพื่อใหความรูกับหัวหนางานเรื่องการสอนงานแตอยางใด นอกจากนี้ จาก

ผลการสัมภาษณผูจัดการโรงงาน (บุญทัน ยางนอก. 2548 : สัมภาษณ) เกี่ยวกับคุณภาพในการสอน

งานของหัวหนางาน  ผูจัดการโรงงานไดใหความเห็นวา หัวหนางานรอยละ 30 ควรจะไดรับการพัฒนา

คุณภาพในการสอนงาน เนื่องจากขาดความรูในหลักการสอนงานที่ถูกตองขาดความตระหนักในหนาที่

และความรับผิดชอบในฐานะหัวหนางานที่ดี อีกทั้งยังมีทัศนคติที่ไมถูกตองเกี่ยวกับการสอนงาน ซึ่ง

จําเปนจะตองไดรับการปรับเปลี่ยน และเพิ่มพูนใหเปนเชิงบวก และไดใหความเห็นวาควรจะใชวิธีกรณี

ตัวอยางเพื่อใหหัวหนางานเกิดการรับรูและเกิดความตระหนักไดดวยตัวเอง นอกจากนี้ ผูจัดการฝาย

ผลิต (บรรจง จิตรเจือ. 2548 : สัมภาษณ) ไดใหความเห็นวา การสอนงานมีความสําคัญเปนอยางมาก

ในระบบสายงานดานการผลิต แตหัวหนางานรอยละ 30 ยังมีคุณภาพในการสอนงานเพียงปานกลาง 

ซึ่งควรจะไดรับการพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพใหอยูในเกณฑที่ดีที่สุด และมีความเห็นวาหัวหนางาน

อีกรอยละ 20 สมควรจะไดรับการปรับปรุงคุณภาพในดานการสอนงานเปนอยางยิ่ง นอกจากนี้ จากผล

การสํารวจปญหาและความตองการในการสอนงานของหัวหนางานในสายการผลิตจํานวน 72 คน 
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พบวา หัวหนางานรอยละ 100  มีประสบการณฝกอบรมเรื่องการสอนงานนอยที่สุด  หัวหนางานรอยละ 

70.83 มีความรู และมีความพึงพอใจตอการสอนงานในระดับปานกลาง รอยละ 69.44 ขาดความรู

เกี่ยวกับวิธีการสอนงานในโรงงาน รอยละ 62.50 มีปญหาในการถายทอดความรู และปญหาในการ

ลําดับข้ันตอนการสอนงาน  รอยละ 48.61 มีปญหาการสอนงานลูกนองที่มีนิสัยตางกัน รอยละ 47.22 

มีปญหาการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ รอยละ 43.05 มีปญหาในการวางแผนการสอน และรอยละ 

41.66 มีปญหาการวิเคราะหงาน/การทําแบบซอยงาน 

 จากผลสรุปที่ไดจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และผลจากการลงพื้นที่ศึกษา

ภาคสนามทําใหพบวาบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคสฯ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ยังมีปญหา

บุคลากรที่เปนหัวหนางานในระดับตนขาดประสิทธิภาพภาพในการสอนงาน โดยจะเห็นไดจากงานวจิยั

ตาง ๆ ที่ไดพบวาบุคลากรในอุตสาหกรรมนี้ขาดโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนา โดยเฉพาะหัวหนา

งานที่ยังขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะดานการสอนงาน นอกจากนี้จากผลการสัมภาษณผูบริหารและ

ผลการสํารวจปญหาและความตองการในดานการสอนงานของหัวหนางาน การศึกษาขอมูลแผนการ

ฝกอบรมประจําป (Training Yearly 2006) ของบริษัทแคล-คอมพฯ ที่ไมพบวามีโครงการฝกอบรม

เพื่อใหความรูกับหัวหนางานเกี่ยวกับการสอนงานแตอยางใด ดังนั้น จึงนับเปนประเด็นสําคัญในการ

ทําวิจัยในครั้งนี้ โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับ

หัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่เปนตนแบบ และสามารถขยายผลไปใชในโรงงาน

อุตสาหกรรมอื่น ๆ ของไทยได และยังเปนการพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะในการทํางานของบุคลากรที่

จะสนองตอบตอแผนการพัฒนากําลังคนในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไดตรงตามเปาหมายและมี

ประสิทธิภาพอีกดวย 
 

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหการพัฒนาโครงการฝกอบรม 
  2.1   ผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  (Needs Assessment) โดย

การวิเคราะหลักษณะ 3 ประการ ไดแก การวิเคราะหองคกร  การวิเคราะหภารกิจ  และการวิเคราะห

บุคคล ทําใหไดขอมูลสําหรับออกแบบและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และระบุกรอบสาระความรูของ

หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของผูรับการฝกอบรมไดอยางถูกตอง โดยมีเนื้อหาสาระ รวม 5 

หนวยการฝกอบรม  ดังตอไปนี้ 

หนวยฝกที ่1    ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน  และ              (3 ชั่วโมง) 

ความสาํคัญของหวัหนางานกับการสอนงาน   

หนวยฝกที่ 2   การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน   (3 ชั่วโมง) 

หนวยฝกที ่3   หลักและวิธกีารสอนงาน     (3 ชั่วโมง) 
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หนวยฝกที ่4   เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ    (3 ชั่วโมง) 

หนวยฝกที ่5   ลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู และการฝก (3 ชั่วโมง)  

                     ปฏิบัติการสอนงาน  (Coaching Workshop)   

 การฝกอบรมตามโครงการที่พัฒนาขึ้นนี้จะใชเวลา 2 วัน รวม 15 ชั่วโมง พรอมกันนี้ไดจัดทํา

ชุดการฝกอบรม (Training Package) ที่สมบูรณ ซึ่งประกอบไปดวย คูมือวิทยากร คูมือผูรับการ

ฝกอบรม วิธีการประเมินผล และจัดหาสื่อ VCD เร่ือง  การสอนงาน  (Job Instruction)  การจัดทําสื่อ 

CD Power Point ประกอบการบรรยายตามหนวยฝกอบรมทั้ง 5 หนวยฝก  ตลอดจนจัดทําโครงการ

ฝกอบรม และกําหนดการฝกอบรม ตามลําดับตอไป 
   

  2.2 ผลการวิเคราะหการประเมินคุณภาพของหลักสูตรการฝกอบรม โดยพบวา 

ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 คน ไดประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.59 และหนวยฝกที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับดีมากเปนอันดับที่หนึ่ง ไดแก หนวยฝก

ที่ 5 ลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู และการฝกปฏิบัติการสอนงาน โดยพบวามีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.71  สวนหนวยฝกที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากรองลงไป ไดแก หนวยฝกที่ 3 หลัก และวิธีการสอนงาน  

และหนวยฝกที่ 4 เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.65  สําหรับหนวยฝกที่

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดีรองลงไปไดแกหนวยฝกที่ 2 การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.48 และหนวยฝกที่ 1 ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน และความสําคัญของหัวหนา

งานกับการสอนงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี เทากับ 4.44  
 

 สรุปผลการประเมินคุณภาพของหลักสูตรการฝกอบรมโดยรวม จึงแปรผลไดวา หลักสูตรการ

ฝกอบรมเทคนิคการสอนงานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นนี้มีคุณภาพอยูในระดับดีมาก และมีความเหมาะสม

มากเพียงพอตอการนําไปทดลองใชได 
 
  2.3 ผลการวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรู โดยการคํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน พบวา 

แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูทั้งฉบับมีคาดัชนีความสอดคลองเทากับ 0.87 โดยจุดประสงค

ของการเรียนรูในดานความรูความเขาใจ พบวาขอคําถามทุกขอมีคาดัชนีความสอดคลอง เทากับ 1.00 

สวนจุดประสงคของการเรียนรูดานทัศนคติ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความสอดคลองเทากับ 1.00 มีจํานวน 

7 ขอ สวนอีก 2 ขอ พบวา มีคาดัชนีความสอดคลองเทากับ 0.80 และอีก 1 ขอ มีคาดัชนีความ

สอดคลอง เทากับ  0.60   
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 สรุปผลไดวาแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูทั้งฉบับมีขอคําถามที่สามารถวัดได

ตรงตามจุดประสงคของการเรียนรู ทั้งดานความรู ความเขาใจ และดานทัศนคติ  และขอคําถามใน

แบบทดสอบทั้งฉบับมีคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาสูงเพียงพอ สามารถที่จะนําไปใชทดลองใชไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 
ตอนที่  3  การวิเคราะหผลสัมฤทธิท์างการเรียนรูของผูรับการฝกอบรม 

  3.1 ผลการวิเคราะหความแตกตางของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูในการ
ทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม โดยผูวิจัยทําการทดลองใชโครงการฝกอบรมเมื่อวันที่ 2 - 3 

กันยายน 2549 พบวา การทดสอบกอนการฝกอบรมมีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 11.65  และคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.54 สวนผลการทดสอบหลังการฝกอบรมพบวา มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม

เทากับ 16.40 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.67 ผลการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยในการ

ทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม โดยใชสูตร t -test  แบบ Dependent  Samples พบวา คะแนน

ทดสอบกอนและหลังการฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 สรุปผลการทดลองใชโครงการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานในครั้งนี้มีผลทําให

หัวหนางานผูเขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูหลังการฝกอบรมสูงขึ้นกวากอนไดรับการ

ฝกอบรม 

  3.2 ผลการวิเคราะหการจัดการฝกอบรม (Reaction) พบวา ผลการวิเคราะห

ระดับความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอการจัดฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด โดย

มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ  4.54  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 สรุปไดวาผูรับการ

ฝกอบรมมีความพึงพอใจมากที่สุดตอการจัดการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานในครั้งนี้ 
 
 ตอนที่  4  ผลการวิเคราะหการติดตามผลหลังการฝกอบรม (Follow Up)  
 การติดตามผลการฝกอบรมไดดําเนินการหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห 

โดยทําการติดตามผลการฝกอบรมเมื่อวันที่ 2 ตุลาคม 2549 จากผูที่เกี่ยวของกับการสอนงาน ทั้ง 3 ฝาย 

ในโรงงาน ซึ่ง ไดแก หัวหนางานผูผานการฝกอบรม  ผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม  และ

ผูใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม  โดยผลการวิเคราะหมีดังตอไปนี้ 

  4.1  ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของผูผานการฝกอบรม พบวา มีคาเฉลี่ยความ       

พึงพอใจในการนําความรูที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานจริงโดยมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมากที่สุด

เทากับ 4.80   



 165 

 

  4.2  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาโดยรวม พบวา มีความคิด เห็น

ตอพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางานผูผานการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานไปแลวมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก เทากับ 4.77  

  4.3  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชา พบวา มีความ

คิดเห็นตอพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางานภายหลังไดรับการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอน

งานไปแลว มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก เทากับ  4.70   
 
 ตอนที่  5  ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะตาง ๆ จากขอคําถามปลายเปด 
 เปนการรวบรวมแนวคิดตาง ๆ ที่ไดรับจากขอคําถามปลายเปด จากบุคลากร 3 ฝาย ที่

เกี่ยวของกับการสอนงานของหัวหนางานภายในในโรงงาน  ดังตอไปนี้ 

  5.1 ผูบังคับบัญชา จํานวน 3 คน ของผูผานการฝกอบรม ไดแก ผูจัดการโรงงาน 

ผูจัดการฝายผลิต และผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล  โดยรวม มีขอเสนอวา หลักสูตรการฝกอบรมควร

ไดมีการกําหนดระดับความสามารถ (Competency) ดานการสอนงานสําหรับหัวหนางานระดับตนเพื่อ

ใชประเมินผลการปฏิบัติงาน และควรมีการจัดหลักสูตรขั้นสูงตอเนื่องใหกับหัวหนางาน โดยเปนการให

ความรูในการวิเคราะหปญหา (Problem Analysis) ที่เกิดจากการสอนงานและการวางแผนการ

แกปญหาที่เกิดจากการทํางานเพื่อใหหัวหนางานสามารถคิดเชิงวิเคราะหได นอกจากนี้ ยังมีขอเสนอ

วา หลักสูตรการฝกอบรมการควรจะเพิ่มการปลูกฝงจิตสํานึกในความเปน “ครู” ใหเกิดขึ้นกับหัวหนา

งานดวย 
 
  5.2 หัวหนางานผูผานการฝกอบรม จํานวน 20 คน  สวนใหญมีขอเสนอแนะวา 

องคกรควรเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูที่มีผลการสอนงานเปนที่ยอมรับ และถือเปนผลงาน

สําคัญในการพิจารณาปรับเลื่อนระดับอัตราการจางงาน องคกรควรมีการพิจารณาคัดเลือกผูสอนงาน

ที่เปนดาวเดนเพื่อสงเสริมและพัฒนาในขั้นสูงขึ้นสูการเปนวิทยากรฝกอบรม (Trainer)  ภายในของ

องคกร และควรมีการพัฒนาหลักสูตรเทคนิคการสอนงานในระดับที่สูงขึ้นสําหรับหัวหนางานที่ไดเลื่อน

ระดับข้ึนเปนชางเทคนิคหรือผูบริหารระดับกลางใหไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่องตอไป  นอกจากนี้ 

องคกรควรจัดเวลาใหผูบริหารระดับกลาง-ระดับสูงไดพบปะและใหคําแนะนําวิธีการทํางานใหม ๆ 

ใหกับหัวหนางานดวย และองคกรควรจัดใหหัวหนางานไดมีโอกาสไปศึกษาและดูงานในภาค 

อุตสาหกรรมอื่น หรือสงไปฝกอบรมในสถาบันของภาครัฐดวย 
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  5.3 พนักงานผูใตบังคับบัญชา จํานวน 5 คน ของผูผานการฝกอบรม โดยรวม มี

ขอเสนอวา หัวหนางานควรมีพฤติกรรมและลักษณะนิสัยที่ดี โดยเฉพาะควรมีทัศนคติในทางบวกกับ

พนักงาน และหัวหนางานควรเปดใจกวางโดยการใหความสําคัญยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน

ที่มีอายุ และประสบการณในการทํางานมากกวา นอกจากนี้ หัวหนางานควรจะกระตุนใหพนักงาน

พยายามสรางผลงานเพื่อนําไปสูความกาวหนาในอาชีพมีความพึงพอใจในการทํางาน และการใช

ชีวิตประจําวัน นอกจากนี้ยังพบขอเสนอวา หัวหนางานควรมีความยุติธรรมในการสอนงานใหพนักงาน

ทุกคนอยางเทาเทียมกัน และควรมีความตั้งใจอยางแทจริงในการถายทอดความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ 

โดยไมปดบังใหกับพนักงาน   
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาเพื่อพัฒนาโครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน 

ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส : ศึกษากรณีบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด  (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี  สามารถนําผลการวิจัยมาอภิปรายไดตามลําดับดังตอไปนี้ 

 1. การพัฒนาโครงการฝกอบรม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน ใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยทําการศึกษาบริษัท แคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) 

จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี คร้ังนี้ เปนการพัฒนาเพื่อเพิ่มทักษะของกําลังคนในภาคอุตสาหกรรม

ที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Skill Mapping) ที่เนนการพัฒนากาํลงัคน

ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะกําลังคนในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่เปนอุตสาหกรรม

กลุมเปาหมายในยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ เนื่องจากนวัตกรรมในอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสจะเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและไมหยุดนิ่ง จึงทําใหเกิดปญหาในการพัฒนาคุณภาพ

ของกําลังคนที่ตามไมทันกับปริมาณที่เพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะกําลังคนระดับลางที่ขาดโอกาส

ในการพัฒนา  ตามแผนการปรับโครงสรางอุตสาหกรรม (พ. ศ. 2541 -2545) ไดกําหนดนโยบายที่

ชัดเจนวาจะตองมีการยกระดับความสามารถของแรงงานไปสูแรงงานฝมือ และหากแรงงานใดยังขาด

ทักษะที่สอดคลองกับความตองการก็จะตองมีการปรับเพิ่มทักษะ เพื่อใหเปนแรงงานที่สามารถทํางาน 

ไดอยางมีคุณภาพ (กระทรวงอุตสาหกรรม. 2547) ดังนั้น ระบบการฝกอบรมจึงนับวาเปนวิธีการพัฒนา

ที่ดีที่สุดในการยกระดับทักษะในการทํางานของกําลังคน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ผานมา

ไดพบวา ผูบริหารสวนใหญในภาคอุตสาหกรรมยังขาดการใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรใน

ระดับตน โดยเฉพาะการฝกอบรมเพื่อใหความรูกับหัวหนางานเกี่ยวกับการสอนงาน แมจะรูวาการสอน
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งานมีความสําคัญและมีประโยชนก็ตาม แตก็ยังไมไดความสําคัญและจัดใหความรูเกี่ยวกับวิธีการสอน

งานอยางเปนระบบ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมิต สัชฌุกร (2547 : 5) ที่กลาววา หนวยงานตาง ๆ 

นั้นรูดีวาการสอนงานเปนสิ่งที่มีประโยชน แตก็ยังใหความสําคัญและจริงจังกับการสอนงานนอยมาก 

คงปลอยใหหัวหนางานปฏิบัติบางไมปฏิบัติบาง ทั้งที่การสอนงานเปนการพัฒนาบุคลากรที่มีตนทุนต่ํา

มากเมื่อเปรียบเทียบกับการฝกอบรมอื่น ๆ และที่สําคัญคือไมตองรอเวลาจนเกิดความเสียหายในงาน

ข้ึน  จากการศึกษาแผนการฝกอบรมประจําป 2548 (Yearly Training Plan 2005)  ของบริษัท แคล-

คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ไดพบวา แผนการฝกอบรมที่จัดขึ้นสวนใหญ       

มุงเปาหมายไปที่การพัฒนาวิศวกรและชางเทคนิคโดยจัดใหไดรับการฝกอบรมหลายหลักสูตรเชน 

เทคนิควิศวกรรมอุตสาหการเพื่อการเพิ่มผลผลิต การแกไขปญหาอยางเปนระบบดวยวิธีการวิเคราะห

ขอมูล การปฏิบัติการแกไขและปองกันตามแนวทาง 8D ตลอดจนการพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑ  

สําหรับหัวหนางานนั้น ก็พบวามีโครงการฝกอบรมที่จัดเชนกัน อาทิ QC Story และเทคนิคการลด

ตนทุน/ความสูญเปลา โดยไมพบวามีโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพการสอนงานใหกับหัวหนา

งานแตอยางใด ผูวิจัยจึงสามารถระบุไดวาบริษัทฯ ขาดการจัดฝกอบรมเพื่อใหความรูดานการสอนงาน

ใหกับหัวหนางาน ดังนั้น จึงนับเปนประเด็นปญหาในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดพัฒนาโครงการ

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานขึ้น  ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ สมยศ 

เจตนเจริญรักษ (2548 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการสรางและหาประสิทธิภาพชุดฝกอบรม เร่ืองเทคนิค

การสอนงาน สําหรับหัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการของประเทศไทย โดย

พบวาหัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของไทยยังขาดความรูในดานการสอนงาน และ

จําเปนตองไดรับการฝก อบรมความรูที่เกี่ยวของกับการสอนงานเพื่อใหสามารถสอนวิธีการทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ และผูเขารับการอบรมไดเขามามีสวนรวมในการออกแบบหลักสูตรตามความ

ตองการและความจําเปนและไดผานการตรวจสอบคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญแลววาหลักสูตรมีคุณภาพ

อยูในระดับดีมากสามารถนํา ไปใชทดลองได   

 โดยที่ปจจุบัน ภาวะอุตสาหกรรมของประเทศไดเปลี่ยนแรงงานจากภาคเกษตรกรรมมาเปน

แรงงานภาคอุตสาหกรรมที่ตองใช Skill technology สมัยใหมมาใชในการผลิต เนื่องจากความเปน

พลวัตของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่มีพัฒนาการทางเทคโนโลยีไปอยางกาวกระโดด ทําใหกําลังคน

ในอุตสาหกรรมนี้จําเปนตองมีการพัฒนาทักษะและเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานตลอดเวลา บริษัท แคล-

คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี  ถือไดวาเปนตนแบบของโรงงาน

ที่ดี โดยผูบริหารมีวิสัยทัศนมุงหวังที่จะเปนผูนําทางดาน Electronics Manufacturing Services ใหกับ

ลูกคาทั่วทุกมุมโลก บริษัทฯ เอาใจใสพนักงานทุกคนเพื่อใหมีสวนรวมกับความสําเร็จ นอกจากนี้ยังได



 168 

 

ใหการสงเสริมและกระตุนใหพนักงานมีการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีทักษะในงานเพิ่มมากขึ้น ผลการวิจัย

นี้สอดคลองกับทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ (Career Development Theory)  ตามแนวคิดของ ไอเสคสัน  ;

และ บราวน (Isaacson ; & Brown. 1993: 19)  ที่ไดกลาววา การพัฒนาอาชีพเปนความพยายามของ

สังคมที่จะกระตุนใหสมาชิกอยากทํางาน พยายามพัฒนาตนเองใหมีทักษะในงานและมีความพึงพอใจ

ในงานที่ทํา  มีความตระหนักรูถึงคุณคาของงานที่รับผิดชอบดวยความมั่นใจทั้งดานสติปญญา ความรู

ความสามารถ ศักยภาพ และเจตคติที่ดี จนประสบความสําเร็จในงานอาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ  

สูงสุด โดยในปจจุบันไดรับการยอมรับกันแลววาทรัพยากรมนุษยถือวามีความสําคัญที่สุดในการวัด

และประเมินความสําเร็จขององคกร ซึ่งองคกรที่แสวงหาความสําเร็จในปจจุบันตางมุงเนนการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) โดยเฉพาะอยางยิ่งแรงงานในภาคอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกสที่พบวามีปริมาณกําลังคนและปริมาณงานมาก ดังนั้น จึงควรมีการวางแผนการพัฒนา

บุคลากรเปนรายบุคคล (Individual Development) ซึ่งเปนการพัฒนาดานความรู ทักษะ และการปรับ

พฤติกรรมในการทํางานของบุคคลใหสามารถทํางานปจจุบันที่รับผิดชอบไดดวยการนําวิธีการฝกอบรม 

(Training)  มาใชฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหกับบุคคลากรในองคกรนั่นเอง 

  2. ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม พบวา  ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 คน 

ประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.59 เมื่อ

พิจารณาหนวยฝกที่ 1 ที่วาดวยความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน และความสําคัญของหัวหนางานกับ

การสอนงาน พบวามีคุณภาพโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4 และหนวยฝกที่ 2 ที่วา

ดวยการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน มีคุณภาพโดย รวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.48 สําหรับหนวยฝกที่ 3 ที่วาดวยหลักและวิธีการสอนงานมีคุณภาพรวมอยูในระดับดีมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.65 สําหรับหนวยฝกที่ 4 ที่วาดวยเทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ

โดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.65  และในหนวยฝกที่ 5 ที่วาดวยการลําดับข้ันตอน

ในการถายทอดความรู และการฝกปฏิบัติการสอนงานพบวามีคุณภาพโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.71 แสดงวาหลักสูตรเทคนิคการสอนงานที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นในครั้งนี้มีคุณภาพ

โดยรวมอยูในระดับดีมาก และมีความเหมาะสมมากเพียงพอตอการนําไปทดลองใชฝกอบรมหัวหนา

งานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาในการพัฒนาโครงการฝกอบรม

ผูวิจัยไดใชวิธีการเชิงระบบที่มีโครงสรางซึ่งประกอบไปดวยปจจัยนําเขา (Input) และกระบวนการ 

(Process) เพื่อใหไดองคประกอบของการฝกอบรมที่ครบถวนสมบูรณ ข้ันตอนในการพัฒนาโครงการ

ฝกอบรมเปนผลมาจากการศึกษาเจาะลึก และการเก็บขอมูลในภาคสนามนํามาสูการวิเคราะหเพื่อหา

ความจําเปนในการฝกอบรม การออกแบบและการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม การสรางแบบทดสอบวัด
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ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู และการกําหนดวิธีการประเมินผลที่ไดผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ

แลววา เปนโครงการฝกอบรมที่มีคุณภาพมากเพียงพอตอการนําไปทดลองใชได ซึ่งผลการวิจัยนี้

สอดคลองกับนวลจันทร ปุยะกุล (2549 : 342) ที่ไดศึกษาวิจัยตนแบบโรงงานแหงการเรียนรู 

(Learning Factory) ในบริบทของประเทศไทย โดยพบกลยุทธในการพัฒนาโรงงาน หรือสถาน

ประกอบการใหเปนโรงงานแหงการเรียนรูดวยวิธีการสรางวัฒนธรรมการใฝรูอยางตอเนื่อง โดยมีการ

สํารวจความตองการในการเรียนรูของพนักงาน และดําเนินการจัดการศึกษาการฝกอบรม ตลอดจน

การประเมินผลการจัดศึกษาและการฝกอบรมนั้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ เบ็ญจาภา สุทธะพินทุ 

(2546 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถนะการออกแบบ

ผลิตภัณฑ ผลการพัฒนารูปแบบการฝกอบรม พบวา รูปแบบการฝกอบรมที่เปนเชิงระบบประกอบไป

ดวย 1) การศึกษาความตองในการฝกอบรม 2) การวางแผนการฝกอบรมประกอบดวยการกําหนด

วัตถุประสงคการฝกอบรม การกําหนดรายการสมรรถนะ การสรางหลักสูตรฝกอบรม  และการสราง

แบบประเมินผลการฝกอบรม   3) การจัดการฝกอบรม   และ 4)  การประเมินผลการฝกอบรม   

 ทั้งนี้  หากพิจารณาผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรของผูเชี่ยวชาญ โดยแยกเปนหนวยการ

ฝกอบรม โดยหนวยฝกที่ 1 ที่วาดวยความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน และความสําคัญของหัวหนา

งานกับการสอนงาน พบวาในดานวัตถุประสงคของหนวยฝกมีคุณภาพอยูในระดับดีมาก โดยมคีาเฉลีย่

เทากับ 4.60 ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาหลักสูตรไดพัฒนาขึ้นจากการสํารวจความตองการฝกอบรมของ

หัวหนางานที่พบวาขาดความรูความเขาใจ บทบาท หนาที่ ในการเปนหัวหนางานที่ดี และมีความ

ตองการไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํา งาน  ดังที่ สุรพล  พยอมแยม (2541 : 

214)  ไดกลาววา บทบาทที่สําคัญประการหนึ่งของหัวหนางานในสายงานการผลิตตาง ๆ จําเปน

จะตองมีนั่นก็คือบทบาทในฐานะของการเปน “ผูสอนงาน” ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของสถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคลบริษัท ไอที ฟูดส 

อินดัสทรีส จํากัด พบวา พนักงานระดับหัวหนางานมีความตองการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับบทบาท

หนาที่ในการเปนหัวหนางานและทักษะการสอนงาน ซึ่งผลจากการจัดฝกอบรมไดพบวาหัวหนางานมี

ความรูความเขาใจ ในบทบาทหนาที่ของการเปนหัวหนางานที่ดี และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มมากขึ้น  

 ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 2 ที่วาดวยการเตรียมความ

พรอมกอนการสอนงาน ไดพบวาในดานวิธีการฝก และกิจกรรมการฝกมีคุณภาพอยูในระดับดีมาก โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.80 ทั้งนี้อาจเปนเพราะจากการสํารวจปญหาในการสอนงานไดพบวาหัวหนางาน

ขาดความรูในดานการวิเคราะหงาน และการจัดทําแบบซอยงานและหลักสูตรนี้พัฒนา ข้ึนเพื่อให
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หัวหนางานไดเรียนรูหลักการวิเคราะหงานและการจัดทําแบบซอยงาน ซึ่งสามารถจะนําความรูที่ไดรับ

ไปใชแกไขปญหาในการปฏิบัติการสอนประจําวันของตนไดทันที ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับทฤษฎี

การเรียนรูของผูใหญ โดย โนลส (Knowles. 1984) ไดกลาววา ผูเรียนผูใหญตองการความรูเพื่อจะ

เรียนรู (Readiness to Learn) โดยจะมีความพรอมที่จะเรียนรูในสิ่งที่เขาตองการ และสามารถที่จะ

เรียนรูไดดวยเพื่อวาเขาจะไดนําผลของการเรียนรูไปใชในการควบคุมสถานการณและจะนําความรูหรือ

ส่ิงที่ไดรับนั้นไปใชในชีวิตประจําวันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 3 ที่วาดวยหลักและวิธีการสอน

งานนั้น พบวา ผลการประเมินคุณภาพดานวัตถุประสงคของหนวยฝกทั้งโดยรวม และรายขออยูใน

ระดับที่ดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 5.00 ทั้งนี้ อาจเนื่องจากผลการสํารวจความตองการดานการสอน

งานของหัวหนางาน ซึ่งพบวาหัวหนางานรอยละ 69.44 ตองการไดรับความรูเกี่ยวกับหลักและวิธีการ

สอนงานอยูในระดับมาก  และหัวหนางานอีกรอยละ 30.56  มีความตองการความรูดานการสอนงาน

ในระดับมากที่สุด ทั้งนี้ เปนเพราะวา ภารกิจหลักของหัวหนางานคือการสอนงาน แตหัวหนางานใน

ระดับตนสวนใหญเปนผูที่มีพื้นฐานการศึกษาตํ่ากวาปริญญา จึงทําใหไมมีความรูเกี่ยวกับจิตวิทยา

อุตสาหกรรมในสวนที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนวิชาที่สถานศึกษาจัดสอนในระดับ

ปริญญาตรีข้ึนไป จึงทําใหหัวหนางานสวนใหญสอนงานไมเปน ซึ่งสอดคลองกับที่ สมิต  สัชฌุกร 

(2547: 76) ไดกลาววาสาเหตุของปญหามาจากการที่หัวหนางานสอนงานไมเปนและไมเคยไดรับการ

สอนเรื่องหลักการสอนงานมากอนก็มักจะสอนไปอยางสับสน  และสอดคลองกับแนวคิดของ อาภรณ 

ภูวิทยพันธ (2548 : 45) ที่กลาวถึงสอนงานที่ไมประสบผลสําเร็จวา สาเหตุมาจากหัวหนางานยังขาด

ความรูในการสอนงาน ไมเขาใจการลําดับเนื้อหาที่จะสอน  ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ เอนก เทียนบชูา 

(2544 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการสรางและหาประสิทธิภาพชุดฝกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงาน

สําหรับหัวหนางานเนื่องจากพบวาหัวหนางานสวนใหญในโรงงานอุตสาหกรรมยังขาดความรูเร่ืองการ

สอนงาน ผลการวิจัยพบวาหัวหนางานที่มีความรูหลักการสอนงานที่มีประสิทธิภาพจะชวยพัฒนา

คุณภาพของผลผลิต และลดความสูญเสียในการทํางานได ดังนั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่หัวหนางานทุกคน

จะตองไดรับการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับหลักและวิธีการสอนงาน เพื่อใหสามารถสอนงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศเกี่ยวกับวิธีการ

สอนงาน  ผูวิจัยจึงไดเลือกใชวิธีการสอนงานแบบ 4 ข้ันตอน  (Four Steps Method) ของ ออลเล็น ;

และเคน (Allen ; & Kane. 1915) มาใชเปนตนแบบในการฝกอบรม ซึ่งเปนวิธีสอนงานในโรงงาน

อุตสาหกรรม (Training Within Industry : TWI) เปนวิธีการสอนงานที่ยอมรับกันวาใหผลดีมากวิธีหนึ่ง 

และเปนที่นิยมใชในโรงงานอุตสาหกรรมและในวงการอื่นทั่วไปโดยเปนการสอนวิธีการปฏบัิติงานใหกบั
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พนักงานในหนาที่ใดหนาที่หนึ่งโดยเฉพาะเพื่อใหรูวิธีการทํางาน สามารถเริ่มตนการทํางานไดถูกตอง 

วิธีการสอนงานแบบ 4 ข้ันตอนจะมีลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและเปนระบบ เปนกลวิธีที่ตองใชการ

วิเคราะหทักษะ และทฤษฎีการเรียนรู โดยสามารถที่จะสอนเปนรายบุคคล หรือสอนเปนกลุมก็ได 

 ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 4 ที่วาดวยเทคนิคการสอนงาน

ใหมีประสิทธิภาพ พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมากเทากับ 4.65  โดยหนวยฝกนี้มีสาระ

ความรูเกี่ยวกับเทคนิคการสอนงานพนักงานที่มีความแตกตางกัน และเทคนิคในการสอนงานพนักงาน

วัยผูใหญที่มีจําเปนสําหรับหัวหนางานจะตองรูในฐานะที่เปนผูนําระดับตนขององคกรเพื่อ ใหสามารถ

ใชเทคนิคตาง ๆ ในการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สมคิด  อิสระวัฒน  

(2548 : ออนไลน) ที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับเทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพไววา เปนวิธีที่หัวหนา

งานใชพัฒนาการทํางานของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจมากยิ่งขึ้น และสอดคลองกับ 

แนวคิดของ สมิต สัชฌุกร (2547 : 59) ที่กลาววา เทคนิคคือวิธีการที่ไดผานการทดลองจาก

ผูชํานาญการไดนํามาใชไดผลเปนที่ยอมรับกันแลววาเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการทําใหผูรับ

การสอนงานเกิดการเรียนรู และสอดคลองกับแนวคิดของ อาภรณ  ภูวิทยพันธุ (2548 : 229) ทีก่ลาววา 

หัวหนางานควรปรับแนวทางและเทคนิคในการสอนงานใหเหมาะสม เนื่องจากพนักงานแตละคนจะมี

บุคลิกลักษณะและความตองการที่แตกตางกัน หัวหนางานจึงควรเอาใจใสตอความคิดและความรูสึกที่

เกิดขึ้นของพนักงานและศึกษาเทคนิควิธีการสอนงานที่เหมาะสมกับพนักงานแตละคนเพื่อใหการสอน

งานของตนมีประสิทธิภาพอยูเสมอ โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมอีเล็กทรอนิกสที่พบวามีความจําเปนใน

การสอนงานมาก เนื่องจากมีอัตราการเขาออกของคนงานสูง โดยผลการวิจัยของนิพนธ พัวพงศกร ; 

และคณะฯ (2543: 38,42)  ที่ไดศึกษาโครงสรางแรงงานของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวาแรงงาน

ในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีอัตราการยายงานสูงมากถึงประมาณรอยละ 2.36 ตอเดือน หรือสูงถึง

รอยละ 28.3 ตอป และคนงานสวนใหญ จะมีอายุเฉลี่ยประมาณ 25 - 30 ป  ซึ่งเปนแรงงานในวัย

ผูใหญ ดังนั้นความจําเปนในการสอนงานผูใหญจึงมีมากและตลอดเวลา โดยที่หัวหนางานไมสามารถ

จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบในการสอนงานใหกับพนักงานที่มีอายุ นิสัย และพฤติกรรมในการทํางาน

ที่แตกตางกันได ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามความเห็นของโนลส 

(Knowles. 1984) ที่ไดกลาวถึงความแตกตางของบุคคลในดานอายุของผูเขารับการฝกอบรมไววา มี

ความสําคัญที่จะตองคํานึงถึงในการเลือกใชเทคนิคการฝกอบรมแบบตาง ๆ และการจัดกิจกรรมตอง

ใหเหมาะสมกับผูเรียนวัยใหญจะตองใหเปนประโยชนและสอดคลองกับความแตกตางกันดังกลาว 

 ผลการประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรมในหนวยฝกที่ 5 ที่วาดวยลําดับข้ันตอนในการ
ถายทอดความรูและการฝกปฏิบัติการสอนงาน พบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคา 
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เฉลี่ยเทากับ 4.71 ซึ่งเปนคาเฉลี่ยที่สูงกวาทุกหนวยการฝก ทั้งนี้ เนื่องมาจากผลการสํารวจความ
ตองการดานการสอนงาน พบวา หัวหนางานรอยละ 69.44  มีความตองการฝกอบรมโดยวิธีการฝก

ภาคปฏิบัติการทดลองสอนงาน  (Coaching Workshop)  เพื่อเพิ่มทักษะและความเชื่อมั่นในดานการ
สอนงานใหมากขึ้น ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ที่ได
ศึกษาระบบควบคุมคุณภาพหางหุนสวนจํากัด โปรเวย เอ็นเตอรไพรส ที่ไดพบวามีปญหาในดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยพบวาพนักงานงานระดับหัวหนางานขาดทักษะในดานการสอนงาน จึง

ดําเนินการฝกอบรมโดยใชรูปแบบ Classroom Training และการทํา Workshop ผลการฝกอบรมโดย
ดวยการฝกปฏิบัติการทดลองสอนงานจริง หัวหนางานไดพัฒนาทักษะในดานการสอนงาน และมี
ความรูและความเขาใจบทบาทหนาที่ของหัวหนางานเพิ่มมากขึ้น และจากผลการวิจัยของ สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาติ (2543 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการบริหารสินคาคงคลัง และทรัพยากรบุคคลของบรษิทั 
ไอที ฟูดส อินดัสทรีส จํากัด ซึ่งมีปญหาดานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่
ขาดความรูและทักษะในการการสอนงาน ผลการวิจัยพบวา การจัดฝกอบรมดวยวิธีการใหทดลองฝก
ปฏิบัติการสอนงาน (Workshop) ไดพบความสําเร็จโดยหัวหนางานไดรับการพัฒนาทักษะดานการ

สอนงานมากขึ้น และมีความรู ความเขาใจ บทบาทหนาที่ที่สําคัญของหัวหนางานกับการสอนงานมาก
ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการ วิจัยของ พร ศรียมก (2545: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการพัฒนา
รูปแบบการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน เพื่อสงเสริมสมรรถนะในการสอนงานของหัวหนางานใน
โรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา นอกจากวิธีการบรรยายแลว รูปแบบในการสอนงานทีเ่หมาะสม

สําหรับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมไดแกการสอนงานโดยการใหฝกปฏิบัติจริง และยังสอดคลอง
กับแนวคิดของ อาภรณ ภูวิทยพันธ (2549 : ออนไลน) ที่ไดกลาววาผลที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมแตละ
คร้ัง สามารถจะนําประโยชนไปใชไดอยางมหาศาล เพราะการฝกอบรมจะทําใหมีความรู มีทักษะใหม
เกิดขึ้นและตองเปนการฝกอบรมที่เนนการฝกปฏิบัติที่มีการทํา Workshop ในหองเรียนดวย นอกจากนี้

ยังสอด คลองกับแนวทางของ ณรงควิทย แสนทอง และเทพประสิทธิ์ สามารถกิจ (2549 : ออนไลน) ได
กําหนดรูปแบบการฝกอบรมเทคนิคการสอนงานอยางมีประสิทธิภาพสําหรับหัวหนางานขึ้นไป ซึ่ง
นอกจากใชวิธีการบรรยาย การระดมสมอง และการเรียนรูผานกิจกรรมกลุมแลว ยังตองประกอบไป
ดวยการทํา Workshop ดวย ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของ ณรงควิทย แสนทอง และ เทพ

ประสิทธิ์ สามารถกิจ (2549 : ออนไลน) ที่ไดกําหนดรูปแบบการฝกอบรมเทคนิคการสอนงานอยางมี
ประสิทธิภาพสําหรับพนักงานระดับหัวหนางานขึ้นไปวานอกจากวิธีการบรรยาย การระดมสมอง และ
การเรียนรูผานกิจกรรมกลุมแลวยังจะตองประกอบไปดวยการทํา Workshop 1 ซึ่งเปนการวิเคราะห
ปญหาอุปสรรคในการสอนงาน และการทํา Workshop 2 เปนการใหฝกปฏิบัติทําแผนการสอน และ

การแสดงบทบาทสมมติในการสอนงาน  
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 รูปแบบการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่พบจากการวิจัย

คร้ังนี้ ไดพบวา รูปแบบการฝกอบรมควรเปนการฝกในระยะสั้น โดยใชวิธีการสอนแบบบรรยาย การ

อภิปราย การใชกรณีศึกษา การใชบทบาทสมมติ และการฝกปฏิบัติการสอนงานที่เปนขั้นเปนตอน โดย

เนื้อสาระความรูจะตองตรงกับความตองการในขณะนั้น เปนความรูที่สามารถถายโยงลงสูการ

ปฏิบัติงานไดจริง มีการใชส่ือการสอนที่ทันสมัยและหลากหลาย การใชเกมที่เหมาะสมกับผูเขารับการ

ฝกอบรม มีเอกสารคูมือการฝกอบรมที่เหมาะสม เพียงพอและตรงกับความตองการของผูรับการ

ฝกอบรม และในกระบวนการจัดกิจกรรมการฝกอบรมจะตองยึดหลักการ และทฤษฎีวาดวยการเรียนรู

ของผูใหญมาใชเปนแนวทางในทุกกิจกรรมของการเรียนรู   

 สําหรับหลักสูตรการสอนงานที่ไดพัฒนาขึ้น และพบผลการประเมินคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญ

วามีคุณภาพอยูในระดับที่ดีมากนี้ ผูวิจัยไดมีการออกแบบและพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีการฝกอบรม โดยมี

การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  (Training in Organization : Needs Assessment) ตาม

แบบของ โกลดสไตน (Goldstein. 1993) ใชวิธีการสอนงานแบบ 4 ข้ันตอน (Four Steps Method) 

ของ ออลเล็น ; และเคน (Allen ; & Kane. 1915) มาใชเปนตนแบบในการฝกอบรม มีการทดสอบ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูโดยการทดสอบกอน และหลังการฝกอบรม การประเมินผลการฝกอบรม และ

การติดตามผล (Follow up Study) อยางตอเนื่อง นอกจากนี้ ไดนําทฤษฎี การเรียนรูตาง ๆ ไดแก  

Andragogy ของโนลส  (Knowles. 1980) ซึ่งเปนศิลปและศาสตรในการชวยใหผูใหญวัยทํางานเกิด

การเรียนรู  ดวยการนําปญหาในการสอนงานของผูเรียนมาเปนศูนยกลาง และดึงเอาประสบการณใน

ตัวของผูเรียนเปนสําคัญในการเชื่อมโยงไปสูความรูและประสบการณใหมที่จัดไวให ตามแนวคิดของ

ดารเก็นวอลด ; และมาเรียม (Darkenwald  ; & Merriam. 1982) ที่ไดสนับสนุนความสําคัญของการ

เชื่อมโยงระหวางประสบการณเดิมของผูเรียนผูใหญใหเขากับเนื้อหาใหมที่จะเรียน ใหอยูในลักษณะที่

ผูเรียนคุนเคย ตามทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญที่กลาววา ผูใหญมีแนวโนมที่จะเรียนรูไดเร็วในเนื้อหาที่

เกี่ยวของกับชีวิตของตนเอง ดังนั้น กระบวนการเรียนรูที่ออกแบบมาจะตองเกี่ยวของกับประสบการณ

ชีวิตเดิมที่มีอยู ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ แกรี่ (Gary. 2003 : Abstract) ที่ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ

การศึกษาผูใหญและการศึกษาตอเนื่อง : กรณีศึกษาภาคอุตสาหกรรม โดยการสํารวจสภาพแวดลอม

ในการเรียนรูของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม ไดพบวา ในการฝกอบรมผูเรียนที่เปนผูใหญนั้นหาก

ผูเรียนไดมีสวนรวมและใชประสบการณเดิมที่มีคุณคาในการออกแบบหลักสูตรการฝกอบรมตามที่

ตองการจะเรียนรู ก็จะทําใหผูใหญจํานวนมากมีทัศนคติที่ดี มีแรงจูงใจในการเรียนรูที่สูงขึ้น โดยจะเกิด

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม มีทักษะและความรูใหม ๆ มีความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 แมวาในปจจุบันสถาบันการฝกอบรมตาง ๆ ของภาคเอกชนของไทยจะมีการจัดทําหลักสูตร

การฝกอบรมเกี่ยวกับการสอนงาน (Coaching) ใหกับบุคลากรตาง ๆ ก็ตาม  แตก็พบวาเปนการจัดทํา

ในเชิงพาณิชยที่มิไดหวังผลที่จะเกิดขึ้นภายหลังจากฝกอบรมอยางแทจริงแตอยางใด ในการกําหนด

หลักสูตรก็มิไดกําหนดกลุมเปาหมายใดโดยเฉพาะ ซึ่งกลุมเปาหมายดังกลาวจะมีความแตกตางกันทั้ง

ทางดาน อายุ การศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณในตําแหนงงาน อีกทั้งสภาพแวดลอมในการ

ทํางานของกลุมเปาหมายที่มาจากหลากหลายองคกร ประการสําคัญคือ หลักสูตรที่สถาบันเหลานั้น

จัดทําเปนการกําหนดขึ้นตามที่เห็นวาเหมาะสม โดยมิไดผานกระบวนการวิเคราะหความจําเปนในการ

ฝกอบรม เมื่อฝกอบรมไปแลวก็แลวกันไป มิไดมีการติดตามผลการฝกอบรมอยางตอเนื่องแตอยางใด 

 
 3. ผลการประเมินคุณภาพของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู โดยการ
คํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน  พบวา แบบทดสอบวัด

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูทั้งฉบับมีคาเฉลี่ย โดยรวมเทากับ 0.87 และเมื่อพิจารณาจุดประสงคของการ

เรียนรูในดานความรูความเขาใจพบวาทุกขอมีคาดัชนีความสอดคลองเทากับ 1.00 แสดงวา

ผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 คน มีความแนใจวาจุดประสงคของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูที่ได

พัฒนาขึ้นนี้มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา สามารถวัดไดครอบคลุมทั้งดานความรูความเขาใจ และ

ทัศนคติ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดในการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) ของ

เครือวัลย ล่ิมอภิชาติ (2531 : 2) ที่วากลาววาการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาเปนกิจกรรมการเรียนรูของ

บุคคล โดยมีจุดประสงคเพื่อเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ และทัศนคติอันเหมาะสม เปนการยก

มาตรฐานในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของ สุรพล  พยอมแยม (2541 : 

250) ที่กลาววา การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในงานอุตสาหกรรมเปนสิ่งจําเปนโดยมีวัตถุประสงค

เพื่อใหบุคลากรมีความรูและทัศนคติที่สอดคลองเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถ

ปรับตัวใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยนี้สอดคลอง

กับ เบ็ญจาภา สุทธะพินทุ (2546 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษา การพัฒนารูปแบบในการฝกอบรมเพื่อ

เสริมสรางสมรรถนะดานการออกแบบผลิตภัณฑ การเปรียบเทียบผล สัมฤทธิ์ในการฝกอบรมดาน

ความรู ทักษะ และเจตคติ พบวา แบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรมสามารถประเมินความรู 

ทักษะ และเจตคติ ของผูเขารับการฝกอบรมได โดยพบวาผูเขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์หลังการ

ฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 4. ผลการวิเคราะหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของผูรับการฝกอบรมเปนการทดสอบ

ความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยในการทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-test & Post-test) ผล

การทดสอบพบวา คะแนนการทดสอบกอนและหลังการฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยคะแนนทดสอบกอนการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 11.65 มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 2.54 สวนคะแนนการทดสอบหลังการฝกอบรมนั้น พบวามีคาเฉลี่ยเทากับ 16.40  และมีคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.67  แสดงวา ผูเขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูหลงัการ

ฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม และการทดลองใชโครงการฝกอบรมครั้งนี้มีผลทําใหหัวหนางานผู

เขารับการฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูสูงขึ้นกวาเดิม ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ไดต้ัง

ไว ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ สมยศ เจตนเจริญรักษ (2548 : บทคัดยอ)  ที่ไดศึกษาการสรางและการ

หาประสิทธิภาพชุดฝกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงานสําหรับหัวหนางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 

และบริการของประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ชุดฝกอบรมที่สรางขึ้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยมี

คาดัชนีความสอดคลองสูงกวา 0.5 และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูหลังการฝกอบรมสูงกวากอนการ

ฝกอบรม และพบวาการทดลองใชชุดฝกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงานทําหัวหนางานมีความรูหลักการ

สอนงานที่ถูกตอง สามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

สุเมธ งามกนก (2549 : บทคัดยอ)  ที่ไดศึกษาการสรางหลักสูตร  และการหาประสิทธิภาพของ

หลักสูตรการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

กระทรวงศึกษาธิการ โดยใชแบบแผนการทดลองแบบ One Group Pretest & Posttest Design โดย

การใชแบบทดสอบความรูกอนและหลังการทดลอง การประเมินผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการ

ทดลอง และการประเมินผลความพึงพอใจหลังการทดลอง ผลการทดลองปรากฏวา คะแนนเฉลี่ยจาก

การประเมินสมรรถนะดานความรูในการปฏิบัติงานหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองใชหลักสูตร

ฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 5. ผลการวิเคราะหผลการจัดการฝกอบรม เปนการประเมินผลการจัดฝกอบรมเพื่อ

ประเมินระดับปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) จากปจจัยนําเขา (Input) และกระบวนการตาง ๆ 

(Process) เพื่อใหทราบระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรมที่มีตอการจัดฝกอบรม การวิเคราะห

ผลการจัดการฝกอบรมพบวา ผูรับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการจัดการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิค

การสอนงานในครั้งนี้ในระดับมากที่สุด ซึ่งพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 4.54 โดยหัวหนางานเห็นวา

การอบรมครั้งนี้ใหประโยชนคุมคาตอการพัฒนาการสอนงานของตน โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยความพึง

พอใจอยูในระดับมากที่สุดเทากับ 4.85 และวิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรู การ
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ฝกอบรมครั้งนี้ทําใหไดรับความรูเพิ่มมากขึ้น เนื้อหา สาระ ของหลักสูตรตรงตามความตองการ และ

สามารถนําไปใชไดจริง กิจกรรมในการฝก การสาธิตการสอนงานมีความเหมาะสม  และมีความพึง

พอใจตอความรูและผลที่ไดรับจากการอบรมฝกอบรมครั้งนี้  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวา ในการพัฒนา

โครงการฝกอบรมในครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาสภาพแวดลอมและองคประกอบของปญหามาแลวเปน

อยางดี อีกทั้งการพัฒนาโครงการฝกอบรมก็ไดจัดกระทําอยางถูกตองตามกระบวนการจัดการฝกอบรม 

โดย การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม (Training in Organization : Needs Assessment)  

จนไดกรอบสารระของหลักสูตรการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการและความจําเปนของหัวหนา

งาน ซึ่งเปนการนําเขาปจจัย (Input) ตาง ๆ ไดแก เนื้อหาวิชา วิธีการฝก กิจกรรม การประเมินผลและ

จัดกระบวนการ (Process) ในการฝกอบรมเพื่อใหไดผลลัพธ (Output) เปนไปตามวัตถุประสงคของ

การวิจัย โดยหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นนี้ไดผานกระบวนการตรวจสอบคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญ และพบวามี

คุณภาพอยูในระดับดีมาก และจุดประสงคของการเรียนรูทั้งดานความรู ความเขาใจ และดานทัศนคติ

มีความเที่ยงตรงมากเพียงพอตอการนําไปทดลองใชได ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับสุนนท ชูผล (2545 : 

บทคัดยอ) ที่ไดศึกษากระบวนการฝกอบรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่พึงประสงคในกลุมบริษทั ท ีโอ 

เอ ผลการศึกษาพบวา กระบวนการฝกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่พึงประสงค มีข้ันตอน

ตามลําดับ ไดแก ข้ันตอนที่ 1 เปนการหาความจําเปนในการฝกอบรมภายในองคกร โดยทําการ

วิเคราะหทรัพยากรบุคคล และวิเคราะหดานเทคนิคการทํางานของบุคคลเพื่อใหสามารถกําหนดกลุม 

เปาหมายและขอบขายในการหาความจําเปนในการฝกอบรมได ข้ันตอนที่ 2  เปนการจัดทําหลักสูตร

และโครงการฝกอบรม โดยนําผลการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมมาประกอบการพิจารณา

จัดทําหลักสูตร และโครงการฝกอบรม ข้ันตอนที่ 3  เปนการดําเนินการจัดการฝกอบรม และขั้นตอนที่ 

4 เปนการประเมินผล และติดตามผลการฝกอบรม ผลการวิจัยนี้ สอดคลองกับเบ็ญจาภา สุทธะพินทุ 

(2546 : บทคัดยอ) ที่ไดพัฒนารูปแบบการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถนะดานการออกแบบ

ผลิตภัณฑสําหรับนักศึกษา การพัฒนาโครงการฝกอบรมประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการ และ

ผลลัพธ โดยมีข้ันตอนในการพัฒนา 4 ข้ันตอน ไดแก การศึกษาความตองการในการฝกอบรม การ

วางแผนการฝกอบรม การฝกอบรม และการประเมินผลการฝกอบรม  ผลการศึกษาพบวารูปแบบการ

ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถนะดานการออกแบบผลิตภัณฑทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอ 

ใจในระดับมาก นอกจากนี้ในการพัฒนาโครงการฝกอบรม ผูวิจัยไดคํานึงถึงธรรมชาติในการเรียนรู 

และทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญ เนื่องจากพบวา หัวหนางานผูเขารับการฝกอบรมลวนมีอายุเฉลีย่อยูใน

วัยผูใหญ คือ มีอายุระหวาง 31 - 35  ป ซึ่งเปนวัยที่ตองการความมั่นคงในอาชีพการงาน มีความ

ตองการที่จะเรียนรู และหากไดรับความพึงพอใจในการเรียนรูก็จะทําใหเกิดผลสมัฤทธิท์างการเรยีนรูไดสูง 
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ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตามแนวคิดของลินดิแมน (Lindeman. 1926) ที่กลาววา

ผูใหญอยาก จะเรียนตอเมื่อมีความตองการ และมีความสนใจที่จะเรียนหากการเรียนรูนั้นจะทําใหเขา

เกิดความพึงพอใจ  นอกจากนี้ความพึงพอใจของหัวหนางานผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ

สอนงานในครั้งนี้ อาจเกิดจากการที่ไดรับรูความสามารถของตนเองในดานตาง ๆ ทั้งจากผลคะแนนใน

การทําแบบทดสอบกอน และหลังการฝกอบรม และจากการทดลองสอนงาน จึงสามารถประเมินไดวา

ตนเองประสบผลสําเร็จจากการเรียนรูในครั้งนี้เพียงใดและจะตองพัฒนาตนเองในดานใดตอไป 

ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับรุงทิพย โชตยันดร (2547: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคกรกับการรับรูความสามารถของตนเอง และการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัทผลิต

ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่ไดรับรูถึงความสามารถในผลการปฏบัิติงานของตน

จะมีความสัมพันธในทางบวกกับการพัฒนาตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 6. ผลการติดตามผลหลังการฝกอบรม (Follow Up Study) เปนการคนหาคุณคา และ

ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมวาเกิดผลสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมหรือไม 

และผูผานการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือไม โดยผูวิจัยไดติดตามผลความพึงพอใจของ

หัวหนางานผูผานการฝกอบรม  ซึ่งเปนการติดตามผลการนําความรูที่ไดรับภายหลังการฝกอบรมไปใช

ในการปฏิบัติงานจริงโดยพบวา หัวหนางานมีความพึงพอใจตอการนําความรูไปใชอยูในระดบัมากทีสุ่ด 

โดยมีคาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 4.80 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีความพึงพอใจตอการนํา

ความรูไปใชอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ โดยเฉพาะความรูเกี่ยวกับการสอนงาน และการจัดลําดับ

ข้ันตอนในการถายทอดความรู พบวามีคาเฉลี่ยเทากับ 5.00 และการนําความรูใหมที่ไดจากการอบรม

ไปใชในการปฏิบัติไดผลจริงมีคาเฉลี่ย  เทากับ 4.90 ทั้งนี้  อาจเปนเพราะวา หลักสูตรการฝกอบรมนี้ได

พัฒนาขึ้นโดยผานกระบวนการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรมเพื่อหารูปแบบความรูที่จําเปน

และเกี่ยวของกับการสอนงานที่ตรงตามความตองการของหัวหนางานโดยมุงใหหัวหนางานผูเขารับการ

ฝกอบรมมีผลสัมฤทธิ์ในดานความรู ทักษะและทัศนคติที่ดีข้ึนเกี่ยวกับการสอนงาน โดยเฉพาะสามารถ

ถายโอนความรูที่ไดรับลงสูการปฏิบัติงานจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับแนวคิดของสายณัห 

พานิช (2548 : 83) ที่กลาวถึงความสามารถในการถายทอดความรูวา เปนการถายโอนความคิด และ

ประสบการณจากครูฝกไปสูผูรับการฝก ครูฝกที่มีทักษะสูงจะสามารถถายทอดความรูไดสมบูรณทั้งสิ่ง

ที่เปนรูปธรรม และนามธรรม ทําใหผูรับการฝกสามารถแปลความหมายที่ถายโอนไปใหไดอยางถูกตอง 

สมบูรณ และมีความเขาใจที่ตรงกัน ผูรับการฝกก็จะสามารถมีผลการปฏิบัติงานที่ไดมาตรฐานเพิ่ม

มากขึ้น ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ วรินทร  จิตตยานุรักษ (2546 : บทคัดยอ)  ที่ไดศึกษาความสัมพันธ
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ระหวางทัศนคติที่มีตอการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงาน กับการถายโยงความรูของหัวหนางานในโรง 

งานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรการสอนงานมีทัศนคติ

เกี่ยวกับการสอนงานอยูในระดับดีและมีการถายโยงความรูที่ไดรับหลังการฝกอบรมลงสูการปฏิบัติจริง

อยูในระดับที่สูงกวามาตรฐาน และสอดคลองกับอกนิษฐ หงสวีณะ (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการ

ประเมินโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพหัวหนาภาค และหัวหนาฝายเพื่อวัดและคนหาคุณคาที่

ไดรับจากการฝกอบรมตลอดจนการติดตามผลความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของผูรับการฝกอบรม

ในการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งผลการวิจัยพบวา หัวหนาภาคและหัวหนาฝายสามารถ

นําความรูที่ไดรับจากเนื้อหาหลักสูตรการฝกอบรมไปพัฒนาศักยภาพการทํางานตามหนาที่ของตนเอง

ไดในระดับมากทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมไปแลว 

 ในการติดตามผลการสอนงานจากผูบริหารที่เปนผูบังคับบัญชา เปนการวิเคราะหระดับ

ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชา 3 คน ของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม โดยพบวา ผูบริหารมี

คาเฉลี่ยความพึงพอใจในพฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางานภายหลังไดรับการฝกอบรมความรู

เกี่ยวกับการสอนงานไปแลวโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.77 ทั้งนี้ อาจเปน

เพราะวาในปจจุบันผูบริหารในภาคอุตสาหกรรมไดใหการยอมรับกันมากขึ้นแลววา การสอนงานเปน

เครื่องมือที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรที่ใชไดผล ผูบังคับบัญชาที่มีวิสัยทัศนจึงมีจุดมุงหมายในการ

พัฒนากําลังคนเพื่อใหมีความสามารถในการปรับตัว มีสมรรถนะในการทํางานใหมไดในสถานการณที่

ส่ิงแวดลอม และเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมอีเล็กทรอนิกสเปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดยั้ง เพื่อให

องคกรมีขีดความ สามารถในการแขงขันเพิ่มข้ึน โดยเปนการเพิ่มผลผลิต และผลิตภาพของชาติโดย

สวนรวมตามนโยบายของภาครัฐที่ประกาศสนับสนุนการพัฒนาสังคมไทยใหกาวไปสูสังคมแหงการ

เรียนรูภายในโรงงานหรือสถานประกอบการที่นับไดวาเปนหนวยยอยของสังคม ผลการวิจัยนี้

สอดคลองกับ นวลจันทร ปุยะกุล (2549 : 342) ที่ไดศึกษาวิจัยรูปแบบโรงงานแหงการเรียนรู 

(Learning Factory) ที่เปนตนแบบในประเทศไทย ผลการวิจัยไดพบวา กลยุทธการดูแลรักษาโรงงาน

แหงการเรียนรูใหยั่งยืนนั้น ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลในการพัฒนาบุคลากร โดยมีแผนกลยุทธ

ในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร มีผูรับผิดชอบดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยตรง มีการกระตุน

พนักงานที่ไดผานกระบวนการฝกอบรมไปแลวใหรวมกันพัฒนาธุรกิจขององคกรอยางตอเนื่อง ผูบริหาร

ตองปรับทัศนคติของพนักงานใหเห็นคุณคาของการพัฒนาตนเอง การพัฒนาสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการ

เรียนรู  มีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู การถายโยงองคความรู การตอยอดความรู และการนําความรูมา

ประยุกตพัฒนาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของบูกาอิ 

(Bougae.  2005)  ที่กลาววา การสอนงานเปนการพัฒนาสมรรถนะทางอาชีพโดยมีเปาหมายในการ
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พัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติใหมีความมั่นใจในการสอนงานเพื่อกาวสูความเปนผูนําระดับตนที่มี

ประสิทธิภาพขององคกรตอไป และยังสอดคลองกับ กิดเก็ท (Gidget. 2005 : Abstract)  ที่ไดศึกษา

ทัศนะดานการสอนงานของผูบริหารและการติดตามผลหลังการสอนงานของผูนําการสอนงาน โดยพบ

ทัศนะที่วาผูบริหารสามารถสังเกตเห็นวาผูที่ไดรับการฝกอบรมดานการสอนงานจะมีการพัฒนา

พฤติกรรมในการสอนงานที่ดีข้ึนหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมความรูดานการสอนงานไปแลวระยะหนึ่ง 

 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมการสอนงาน

ของหัวหนางานหลังจากไดรับการฝกอบรมไปแลว โดยพบวา ผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยความคิดเห็น

โดยรวมอยูในระดับดีมาก เทากับ 4.70 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา หัวหนางานมีการชี้แจง

วัตถุประสงคในการสอนงานใหทราบทุกครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับดีมากเทากับ 5.00 และ 

พบวาหัวหนางานเปนผูที่มีทักษะ และความชํานาญในการสอนงาน มีข้ันตอนในการสอนที่ทําให

พนักงานเขาใจวิธีการทํางานไดงายขึ้น มีความตั้งใจจริงและกระตือรือรนที่จะสอนงานใหกับพนักงาน 

และผลจากการสอนงานของหัวหนางานทําใหพนักงานสามารถทํางานไดดีข้ึน โดยพบวามีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับดีมากเทากับ 4.80  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวา เมื่อเทคโนโลยีในงานเปลี่ยนไป พนักงานก็ยอม

ตองการไดรับการสอนวิธีการทํางานจากหัวหนางานเพื่อใหมีความรู และทักษะเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน

ใหมตอไปได และจากผลการทดลองใชโครงการฝกอบรมนี้ทําใหหัวหนางานสามารถสอนงานไดอยาง

ถูกตองและชัดเจน จึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการสอนงานของหัวหนางาน สงผลใหสามารถ

ทํางานไดดีข้ึน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับสมยศ เจตนเจริญรักษ (2548 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการ

สรางและหาประสิทธิภาพของชุดฝกอบรมเรื่องเทคนิคการสอนงานสําหรับหัวหนางานใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตและบริการของไทย ไดพบผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูหลังการทดลองใชชุดฝก

อบรม โดยพนักงานที่ไดรับการสอนงานจากหัวหนางานที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอน

งานไปแลว สามารถปฏิบัติงานไดผลดีตามเกณฑที่ไดกําหนดไว และสอดคลองกับ ศรีสกุล สังขศรี 

(2541 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาลักษณะความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจในงานของ

ผูใตบังคับบัญชา พบวาพนักงานผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุดเมื่อ

ผูบังคับบัญชามีลักษณะความเปนผูนําที่สนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชานอกจากนี้ยังพบวา

ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจมาก เมื่อผูบังคับบัญชาเปนผูสอน แนะนํา ใหความรู และใหขอมูล

ขาวสารที่เกี่ยวของกับการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
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 7. ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะตาง ๆ จากขอคําถามปลายเปด เปนการรวบรวม

แนวคิด ตาง ๆ ที่ไดรับจากการตอบแบบสอบถามในการติดตามผลการสอนงาน โดยพบขอเสนอแนะที่

เปนประโยชนจากบุคคล 3 กลุม ที่เกี่ยวของกับการสอนงาน  ดังตอไปนี้ 

   7.1 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะของผูบังคับบัญชา ไดแก ผูจัดการโรงงาน  ผูจัดการ

ฝายผลิต และ ผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล รวมจํานวน 3 คน ไดใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

เกี่ยวกับการสอนงานของหัวหนางานไวดังตอไปนี้ 

    1)  หลักสูตรควรมีการกําหนดระดับความสามารถ (Competency) ดานการสอน

งานสําหรับหัวหนางานระดับตน  เพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวา  การ

กําหนดระดับความสามารถหรือศักยภาพในแตละตําแหนงงาน จะเปนตัวชี้วัดการทํางานของบุคลากร

ไดวามีความสามารถอยูในระดับใด และทําใหผูสอนงานรูลวงหนาวาจะตองสอนอะไรใหกับผูเรียน

ต้ังแตระยะเริ่มตนของการเรียน ในสวนของพนักงานก็จะไดรูวาหนวยงานตองการความสามารถอะไร

จากการทํางานนั้น ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของวิทยาลัยขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม 

(2006 : ออนไลน) ที่กลาววา หากภายในหนวยงานขาดการกําหนดระดับความสามารถ (Competency) ที่

เปนมาตรฐานในการทํางาน ผลที่ไดจากการสอนงานคงสรุปไดยากวาพนักงานจะสามารถปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงงานนั้น ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพได ดังนั้น แตละหนวยงาน

ควรไดจัดทํามาตรฐานการทํางาน และผูสอนงานจะตองบอกใหผูเรียนงานทราบเกี่ยวกบัความสามารถ

ที่ตองการจากการทํางานนั้นตั้งแตระยะเริ่มตน เพื่อ ใหผูเรียนงานไดรูวาหนวยงานตองการอะไร และรู

วาตนเองมีพฤติกรรมในการทํางานไดดีเพียงใด จะไดพยายามรักษาระดับการทํางานที่ดีนั้นไวโดย

ผูสอนงานตองถายทอดวิธีการทํางาน ใหแนวคิด และหลักการความรูทั่วไป แนะวิธีการแกปญหา และ

กระตุนการใชความคิดสรางสรรค ดังนี้ ก็จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ชวยกันนําพาความสําเร็จมาสู

องคการตามวิสัยทัศนที่กําหนดไวไดตอไป   

    2) ควรจัดทําหลักสูตรขั้นสูงตอเนื่องใหกับหัวหนางาน โดยเปนการใหความรูใน
การวิเคราะหปญหา (Problem Analysis) ที่เกิดจากการสอนงาน และการวางแผนการแกปญหาที่เกิด

จากการทํางานเพื่อใหหัวหนางานสามารถคิดเชิงวิเคราะหได ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวา หัวหนางานระดับ
ตนเปนผูที่มีความรูทางดานทฤษฎี มีความชํานาญและมีทักษะเฉพาะทางดานเทคนิคอยูในระดับหนึ่ง
จึงอาจทําใหขาดความสามารถ และไมมีประสบการณในการคิดเชิงวิเคราะหการแก ปญหาที่เกิดจาก
การทํางาน ซึ่งเปนปญหาหนึ่งที่ตอเนื่องมาจากการที่มีพื้นฐานความรู ข้ันพื้นฐานที่ไมสูงนัก ซึ่ง

สอดคลองกับสํานักงานพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2548 : 10) ที่ไดศึกษายุทธศาสตร
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรม ในสวนของ
การศึกษาปญหากําลังคนเชิงคุณภาพในระดับพื้นฐานของอุตสาหกรรมอีเล็กทรอนิกส ซึ่งพบวา 
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บุคลากรของไทยยังขาดความสามารถทางดานการคิดวิเคราะห และการแกไขปญหา แตมีความรูทาง
ทฤษฎีหรือหลักการดานวิศวกรรม แตก็ไมสามารถนําไปประยุกตใชแกปญหาได  

    3) หลักสูตรเทคนิคการสอนงานควรเพิ่มการปลูกฝงจิตสํานึกในความเปน “ครู” 
ใหเกิดขึ้นกับหัวหนางานดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา การสอนเพื่อใหผูอ่ืนยอมรับในความสามารถ และ
ยอมตนเปนศิษยนั้น เปนเรื่องหัวหนางานที่มีจิตสํานึกในความเปน “ครู” จะสอนผูเรียนดวยความเอาใจ
ใส ติดตามดูแล และชวยเหลือผูเรียนดวยความเต็มใจจนประสบผลสําเร็จในการเรียน ดังที่ ปเตอร เอ็ม 

เซ็งกี้ (สมชาติ  กิจยรรยง. 2545 : ไมปรากฏเลขหนา)  ผูเปนปรมาจารยดานการพัฒนาองคการเรียนรู
ไดสรุปบทบาทของหัวหนางานไววา  หัวหนางานยุคใหมจะตองเปนผูนําแบบ “ครูผูสอน” หรือ  Leader 
as Teacher และสอดคลองกับแนวคิดของสมิต สัชฌุกร (2547: 34)  ที่กลาววา คุณสมบัติที่เหมาะสม

ของผูสอนงานคือจะตองมีจิตวิญญาณของความเปน “ครู”  เพราะจะตองใหความเมตตาและเอาใจใส
ตอผูเรียน เพื่อใหประสบผลสําเร็จในการเรียนได 

   7.2 ผลการวิ เคราะหขอเสนอแนะของหัวหนางานผูผานการฝกอบรม  ไดให
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชน ดังนี้ 

    1)  องคกรควรเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูที่มีผลการสอนงานเปนที่
ยอมรับ และถือเปนผลงานสําคัญในการพิจารณาปรับเลื่อนระดับอัตราการจางงานใหกับหัวหนางาน
อยางตอเนื่อง  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สุรพล พยอมแยม (2541 : 248-249) ที่กลาววาบุคลากร
ยอมตองการความเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน การฝกอบรมจะเปนวิธีที่จะชวยพัฒนาความ 

สามารถของบุคคลใหมีโอกาสดีที่จะเลื่อนชั้นและตําแหนงใหสูงขึ้น ทั้งยังทําใหบุคลากรที่ไดรับการ
เลื่อนตําแหนงมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นดวย  

    2)  องคกรควรมีการพิจารณาคัดเลือกผูสอนงานที่เปนดาวเดนเพื่อสงเสริม และ
พัฒนาในขั้นสูงขึ้นสูการเปน “วิทยากรฝกอบรม” (Trainer) ภายในขององคกรดวย  ทั้งนี้อาจเปน

เพราะวาหัวหนางานที่มีผลการสอนงานดีเดนเปนที่ยอมรับของหนวยงานยอมเปนผูที่มีใจรักในการ
สอน และมีศิลปะในการถายทอดความรูที่ทําใหผูเรียนมีการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมไปตาม
วัตถุประสงค และไดรับการฝกอบรมวิธีการสอนมาแลวเชนเดียวกับครู - อาจารยโดยทั่วไป จึงมีความ
รักในการถายทอดความรูไปยังบุคลากรทั่วไปในองคกร ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของสมชาติ 

กิจบรรยง (2545: 37-38) ที่ไดกลาววาในหนวยงานของแตละองคกรควรจะมีวิทยากรฝกอบรมไวชวย
สอนคน สอนงาน และชวยใหคําปรึกษางานไดดีกวา และรวดเร็วกวาการใชวิทยากรภายนอก
หนวยงาน เพราะวิทยากรฝกอบรมภายในยอมรูปญหา หรืออุปสรรคตาง ๆ รวมทั้งขอขัดแยงไดดีกวา 
แตทั้งนี้องคกรควรสงเสริมและสนับสนุนใหผานการฝกอบรมหลักสูตรการเปนวิทยากรฝกอบรม (Train 

the Trainer Course) เสียกอน 
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    3)  ควรพัฒนาหลักสูตรเทคนิคการสอนงานในระดับสูงขึ้นสําหรับหัวหนางานที่

ไดเลื่อนระดับข้ึนเปนชางเทคนิค หรือผูบริหารระดับกลางใหไดรับการฝกอบรมตอเนื่องตอไปดวย ทั้งนี้

อาจเปนเพราะวา หัวหนางานมีความตองการที่เรียนรูสูงขึ้นไปตามศักยภาพในหนาที่การงาน และเปน

ความตองการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิตเพื่อใหประสบผลสําเร็จในการประกอบอาชีพซึ่ง

ขอเสนอ นี้สอดคลองกับขอคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของหัวหนางานที่วา ควรมีการจัดหลักสูตรขั้นสูง

ตอเนื่องใหกับหัวหนางานโดยใหความรูในการวิเคราะหปญหาที่เกิดจากการทํางาน และการวางแผน

แกปญหาที่เกิดจากการทํางานเพื่อใหหัวหนางานสามารถคิดเชิงวิเคราะหในระดับสูงตอไปไดดวย 

    4) องคกรควรมีการจัดเวลาใหผูบริหารระดับกลาง และระดับสูงไดใหคําแนะนํา 

และสอนวิธีการทํางานใหม  ๆ  ใหกับหัวหนางานดวย   ทั้ งนี้อาจเปนเพราะวา  ผูบ ริหารใน

ภาคอุตสาหกรรมจะเปนผูที่มีความชํานาญทางเทคนิควิศวกรรมการผลิต การวิเคราะหความผิดพลาด

ของชิ้นงาน และการแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางานจึงควรไดมีสวนในการสอนงานแนะนําวิธีการ

ทํางานตลอดจนการใหขอมูลขาวสารที่ทันสมัยใหกับหัวหนางานดวย ซึ่งสอดคลองกับคารนีเวล ;      

เกนเนอร ; และ เมลทเซอร (Carnevale ; Gainer  ; & Meltzer. 1990 : A-2)  ที่ไดศึกษาการจัด

โครงการฝกอบรมบุคลากรบริษัท Mazda Motor Manufacturing (USA) พบวาผูบริหารของมาสดาจะ

มีสวนรวมในการเปนวิทยากรสอนงาน โดยจะสอนงานใหแกพนักงานในหัวขอที่ตนมีความเชี่ยวชาญ

มากที่สุด และมีการจัดตั้งกลุมผูประสานงานดานการสอนงานขึ้นมาภายในบริษัทเพื่อกําหนด

โครงสรางและเนื้อหาของการสอนงาน 

    5) องคกรควรจัดใหหัวหนางานไดมีโอกาสไปศึกษาดูงานในภาคอุตสาหกรรม

อ่ืน หรือฝกอบรมในสถาบันของภาครัฐดวย ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาการทัศนศึกษาดูงานชวยทําใหได

เห็นการปฏิบัติจริง เปนการเพิ่มความเขาใจ และขยายแนวความคิดไดดี เปนการเรียนรูที่ตรงตาม

วัตถุประสงค ซึ่งถือวาเปนเทคนิคที่สรางความสนใจและเปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวม

ทัศนศึกษาดวยกัน (สมชาติ กิจบรรยง. 2545 : 157) 

   7.3 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานผูปฏิบัติงานไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับ

พฤติกรรมในการสอนงานของหัวหนางานที่พึงประสงค ไวดังตอไปนี้ 

    1) หัวหนางานควรมีพฤติกรรมและลักษณะนิสัยที่ดี โดยเฉพาะควรมีทัศนคติใน
ทางบวกกับพนักงาน ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาหัวหนางานถือวาเปนผูที่มีอิทธิพลตอความ รูสึกนึกคิดและ

การกระทําของพนักงาน โดยพฤติกรรมและลักษณะนิสัยของหัวหนางานจะถูกถายทอดไปยังพนักงาน 
ทําใหพนักงานรูสึกคลอยตามไปดวย ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของ อาภรณ ภูวิทยพันธ 
(2548 : 29) ที่ไดกลาววา หัวหนางานเปนผูที่มีอิทธิพลตอความคิดและการกระทําของลูกนอง หัวหนา
งานคิดอยางไร มักจะถายทอดหรือแบงปนความคิดดังกลาวไปยังลูกนอง หากหัวหนางานคิดลบ 
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(Negative Thinking) คิดไมดี หรือไมสรางสรรค ยอมจะสงผลใหลูกนองในทีมคิดลบตามไปดวย แต
หากหัวหนางานคิดบวก (Positive Thinking) คิดในเชิงสรางสรรคและพัฒนา ยอมจะสงผลใหลูกนอง

ในทีมมีความคิดเชิงบวกตามไปดวย ดังนั้น หัวหนางานจึงเปนผูที่มีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูและ
พัฒนาใหพนักงานเปนคนทํางานในเชิงรุกหรือทํางานเชิงรับ เนื่องจากลูกนองมักจะยึดถือลักษณะนิสัย 
และพฤติกรรมของหัวหนางานเปนแบบอยาง 

    2) หัวหนางานควรเปดใจกวางโดยใหความสําคัญ และรับฟงความคิดเห็นของ

พนักงานที่มีอายุและประสบการณการทํางานมากกวา ทั้งนี้ อาจเปนเพราะวาในโรงงานอุตสาหกรรม
อีเล็กทรอนิกสกําลังคนจะมีอายุเฉลี่ยประมาณ 25 - 30 ป  ซึ่งเปนแรงงานที่อยูในวัยผูใหญ ดังนั้น จึง
ถือเปนสิ่งสําคัญที่หัวหนางานจะตองเขาใจถึงธรรมชาติในการเรียนรูของผูใหญที่มีประสบการณในการ

ดํารงชีวิต หรือมีประสบการณในการทํางานมากกวา ทั้งนี้ สอดคลองทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญตาม
ความเห็นของ คารส โรเจอร (Rogers. 1951) ที่ไดแนะแนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูที่ทําหนาที่
อํานวยความสะดวกในการเรียนรูของผูใหญไววา จะตองยอมรับฟงความคิดเห็น และยอมรับการ
แสดงออกของผูเรียนที่เกี่ยวกับเนื้อหาสาระของวิชา ตลอดจนทัศนะคติ และความรูสึกนึกคิดของผูเรียน

อยางแทจริงทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุม นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแนวคิดของโนลส (Knowles. 
1984) ที่กลาวถึงบทบาทในการสอนผูใหญวา การจัดการเรียนรูสําหรับผูใหญควรจะเนนที่เทคนิคการ
เรียนรูจากประสบการณ (Experiential Techniques) เนื่องจากกระบวนการเรียนรูจะมีสวนเกี่ยวของ
กับประสบการณของผูใหญ และผูสอนจะตองรูจักนําเอาประสบการณของผูเรียนมาใชในกระบวนการ

เรียนการสอนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
    3) หัวหนางานควรจะกระตุนใหพนักงานไดพยายามที่จะสรางผลงานเพือ่นาํไปสู

ความกาวหนาในอาชีพมีความพึงพอใจในการทํางานและการใชชีวิตประจําวัน ผลการวิจัยนี้สอดคลอง
กับแนวคิดของเกรียงศักดิ์ วัฒนะรัตน (2549 : ออนไลน) ที่ไดกลาวถึงมุมมองของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ความเห็นวาการสอนงานเปนสิ่งที่มีประโยชนอยางยิ่งตอการทํางาน และในชีวิตประจําวัน โดยสามารถ
จุดประกายใหเกิดความพยายามเพื่อนําไปสูเปาหมายในอาชีพ ชวยเพิ่มความมั่นใจในการทํางานและ
การใชชีวิตประจําวันทําใหมีขีดความสามารถในการทํางาน และสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดียิ่งขึ้น  
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ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
 
 1. ควรกําหนดใหกระทรวงแรงงาน  กระทรวงอุตสาหกรรม  สถาบันการอาชีวศึกษา 

สถาบันเฉพาะทางตาง ๆ  เชน สถาบันไฟฟาและอีเล็กทรอนิกส  รวมถึงสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย และสภาหอการคาไทย เปนหนวยงานหลักที่สนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้นดาน

การเปนวิทยากรสอนงาน โดยเปนนโยบายเชิงปฏิบัติที่กําหนดใหบุคลากรที่ทําหนาที่สอนงานในองคกร

จะตองผานหลักสูตรฝกอบรมการเปนวิทยากรสอนงานอยางเขมขน   เพื่อเปนการยกระดับ

ความสามารถของกําลังคนในภาคอุตสาหกรรม  และเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตของ

ภาคอุตสาหกรรมไดอยางเปนรูปธรรม 

 2. กระทรวงแรงงาน กระทรวงอุตสาหกรรม ควรเปนหนวยงานหลักในการเรงรัด จัดทํา 

แผน การพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพใหกับแรงงานในระหวางการปฏิบัติงาน โดยประสานความ

รวมมือกับสถาบันเฉพาะทางอื่น ๆ  เพื่อรวมกันดําเนินการจัดการฝกอบรมเพื่อยกระดับความรูและ

ทักษะในการทํางานใหกับกําลังคนที่อยูในระหวางทํางาน  โดยประยุกตหลักสูตรการฝกอบรมใหสอด

รับกับลักษณะพิเศษของแตละอุตสาหกรรม 

 3. สถานประกอบการ และโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ควรรวมมือกันอยางเขมแข็งและ

จริงจังในการจัดการศึกษาและฝกอบรมอยางตอเนื่องตลอดชีวิตใหกับกําลังคนทุกระดับใน

ภาคอุตสาหกรรม ทั้งนี้ เพื่อใหแรงงานมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและสนองตอบตอความตองการของ

ตลาดแรงงานที่เปลี่ยน แปลงไปอยางรวดเร็ว และหลากหลาย 

 4. สถาบันการศึกษาควรสงเสริม และสนับสนุนการมีสวนรวมของภาคเอกชนในการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนา และการสรางเครือขาย ครู –อาจารย รวมกับภาคอุตสาหกรรมตาง ๆ  โดยจัดใหมี

การแลกเปลี่ยนเรียนรูเทคโนโลยีสมัยใหมทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบัติ หรือการกระตุนใหภาคอุตสาหกรรม

มีการลงทุนดานการพัฒนาทักษะกําลังคนเพื่อตอยอดทักษะความรูเชิงลึกและความรูใหม ๆ แก

แรงงานที่อยูในภาคอุตสาหกรรม  และครู-อาจารยในสถาบันการศึกษา 

 5. ในปจจุบันตลาดแรงงานของประเทศมีความตองการกําลังคนในระดับลางเปนจํานวน

มาก แตกําลังคนในระดับลางที่อยูในภาคอุตสาหกรรมยังขาดโอกาสในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ

ในการทํางานอยางตอเนื่อง  ดังนั้น จึงควรถือเปนนโยบายที่กําหนดใหเปนแผนปฏิบัติการประจําปของ

องคกรในการจัดทําโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการทํางานใหกับกําลังคนระดับตนใหไดรับการ

พัฒนาในระหวางการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อใหเปนแรงงานที่สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

ตลอดชีวิตของแรงงานนั้น 
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 6. ในการสํารวจปริมาณกําลังคนในภาคอุตสาหกรรมตาง ๆ เห็นควรใหมีการสํารวจหา

ขอมูลกําลังคนสวนใดบางที่ยังขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะในการทํางาน และประมวลขอมูล

กําลังคนที่ดอยโอกาส และใหความสําคัญโดยจัดเปนนโยบายหรือแผนงานเพื่อพัฒนากําลังคนที่ยัง

ขาดโอกาสเหลานี้ในทุกระดับโดยเฉพาะกําลังคนในระดับลางใหไดรับโอกาสที่เทาเทียม หรือได รับ

ความเสมอภาคในการพัฒนาเพื่อยกระดับทักษะในการทํางานของตนเพื่อใหเปนกําลังแรงงานที่มี

คุณภาพของประเทศตลอดไป 

 7. การฝกอบรมเพื่อพัฒนากําลังคนในตางประเทศนั้น สวนใหญประเทศตาง ๆ จะมีการ

จัดตั้งสถาบันและมีกฎหมายรองรับการฝกอบรม อาทิเชน ประเทศสิงคโปรจะมีสถาบันเทคนิค ITE ที่
รับผิดชอบการจัดฝกอบรมและยกระดับการทํางานใหกับแรงงาน ในฮองกงมีการตราพระราชบัญญัติ

การฝกอบรมอุตสาหกรรม (Industry Ordinance) เพื่อผลิตและพัฒนากําลังคนภาคอุตสาหกรรมของ

ประเทศ สวนประเทศออสเตรเลียมีสํานักงานการฝกอบรมแหงชาติ (The National Training Board = 

NTB)  ที่ดําเนินการภายใตพระราชบัญญัติประกันการฝกอบรม 1990 (The Training Guarantee Act 

1990)  ซึ่งโดยนัยของกฎหมายฉบับนี้ ไดกําหนดใหนายจางทุกคนมีพันธกรณีตอการใชจายเงินเพื่อ

จัดการฝกอบรมใหกับพนักงาน  สําหรับประเทศไทยนั้นยังไมมีสถาบันใดที่เปนหลักในเรื่องนี้อยาง

แทจริง และยังไมมีกฎหมายประกันการฝกอบรมรองรับใหกับแรงงานไทย  ดังนั้น จึงจําเปนที่จะตองมี

การสงเสริม สนับสนุน เรงรัดจัดทํา และผลักดันใหมีสถาบันหรือองคกรหลักรับผิดชอบในการพัฒนา

คุณภาพแรงงานไทยเหลานี้ใหสําเร็จเปนรูปธรรม ทัดเทียมกับตางประเทศไดดวย 

 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  
 จากผลการวิจยัดังกลาว ผูวจิัยมีขอเสนอแนะในประเด็นหลัก คือการศกึษาเพื่อขยาย

ผลการวิจยั และการพฒันารูปแบบการฝกอบรมกําลงัคนในภาคอุตสาหกรรมไว ดังตอไปนี ้
 1. จากการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสเพียงแหงเดยีว จงึ

ทําใหไดรูปแบบการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงานเฉพาะกับกลุมหัวหนางาน (Foreman) ระดับ

ตนเพียงกลุมเดียว ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไป จึงควรมีการวิจัยเพื่อขยายผล และพัฒนารูปแบบการ

ฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงานสําหรับหัวหนางานในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษากับกลุมตัวอยาง

ขนาดใหญหลายกลุม และกับอุตสาหกรรมหลาย ๆ ประเภท เปรียบเทียบกัน เพื่อใหมีขอมูลเบื้องตนที่

ชัดลึกมากยิ่งขึ้น ซึ่งผลของการวิจัยจะทําใหไดรูปแบบความรูเกี่ยวกับการสอนงานที่คลอบคลุมสําหรับ

หัวหนางานทั่วไป สามารถใชเปนตนแบบการฝกอบรมหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ ได

อยางมีประสิทธิภาพ 
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 2. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการติดตามผลการฝกอบรม (Follow up Study) ดวยการ

ใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เพียงสวนเดียว โดยไดติดตามผลจากหัวหนางานและบุคลากรที่

เกี่ยวของกับการสอนงาน ไดแก ผูบังคับบัญชา และพนักงานใตบังคับบัญชาของหัวหนางานผูผานการ

ฝกอบรม ซึ่งพบผลที่ยังไมชัดเจนนักในประเด็นที่ไมสามารถชี้ชัดได เชน ทัศนคติที่ดีในการสอนงาน 

การปรับตัวของหัวหนางาน และปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน เนื่องดวยขอจํากัดของกลุมตัวอยางที่มีขนาด

เล็ก ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรไดปรับเปลี่ยนกระบวนการวิจัยใหม โดยทําการทดลองหลาย

คร้ัง กับกลุมตัวอยางหลายกลุม ทั้งนี้เพื่อทดสอบผลสัมฤทธิ์ในการเรียนรูของกลุมตัวอยางจนแนใจวา

ไดผลดี 

 3. ควรทําการวิจัยเพื่อศึกษาเพื่อจัดทํา “โปรแกรมการสอนงาน” ในตําแหนงงานตาง ๆ ของ

บุคลากรในโรงงานของไทยขึ้น โดยจัดทําเปนชุดวิชาตามประเภทของธุรกิจและลักษณะของสายงาน  

เพื่อใชในการพัฒนาบคุลากรในภาคอุตสาหกรรมตั้งแตเร่ิมตนเขาทํางาน เพื่อใหไดเรียนรูวิธีการทํางาน 

โดยกําหนดกรอบของการพัฒนาใหครอบคลุมความรูในการทํางานในทุกสายงาน และควรกําหนดให

ผูบังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการสอนงานตามโปรแกรมการสอนงานที่ไดพัฒนาขึ้น ทั้งนี้ เพื่อเปน

หลักประกันวาพนักงานจะไดรับการสอนงานอยางเทาเทียมกันทุกคนและทุกตําแหนงงาน ดังเชน ใน

ประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งไดมีการศึกษาการสรางโปรแกรมการสอนงานเพื่อการพัฒนากําลังคนในระดับ

ตาง ๆ และไดโปรแกรมการฝกอบรมอาชีพประเภทตาง ๆ เชน โปรแกรม Pro-Tech  โปรแกรม  OJT 

และ Expert OJT และมีชุดฝกอาชีพตาง ๆ เชน ชุดอุตสาหกรรมการผลิต  ชุดการบริหารธุรกิจ ชุดการ

โรงแรมและการทองเที่ยว  และโปรแกรม SCAN สําหรับพัฒนาแรงงานรุนใหม เปนตน สามารถนํามา

เปนรูปแบบการพัฒนาแรงงานที่จะเสริมสรางคุณสมบัติของแรงงานใหตรงกับตําแหนงงาน ใหสามารถ

ทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
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บรรจง จติรเจอื. (2548, 9  พฤศจิกายน). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตร ีที่บริษทัแคล-

คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

เกสร วงัสะอาด. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ อี

เล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

แววดาว ชืน่สกลุ. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

สุดา ดวงทับทมิ. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

นิศา นาคะวะรัง. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

ประสิทธิ์ ชื่นจติต. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

อิงอร ออตยะกุล. (2548, 3 สิงหาคม). สัมภาษณโดย แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี ที่บริษัทแคล-คอมพ 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน). จงัหวัดเพชรบุรี. 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก  ก 
 

ก - 1  แบบสมัภาษณผูบรหิาร 
      ก – 1.1  แบบสัมภาษณหวัหนางาน 
ก - 2  แบบสอบถามหัวหนางาน 
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แบบสัมภาษณเกี่ยวกับการสอนงาน 

 

 

 

สถานที ่ :  บริษัทแคล - คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

138 หมู 4  ถนนเพชรเกษม  ตําบลสระพัง  อําเภอเขายอย  จงัหวัดเพชรบุรี 

วันที ่........เดอืน..........................พ. ศ.  2548   เวลา  ......................  น. 

 

 

 

 

 

 

ขอมูลผูสัมภาษณ 

นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 

นิสิตปริญญาเอก รุน 2   ภาควิชาการศึกษาผูใหญ 

คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

 

 

สถานทีท่ํางาน  วทิยาลยัสารพัดชางสี่พระยา  ถนนสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพฯ 10500 

โทร. 02-2665449   โทรสาร  02-2364185  กด 34 
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ก - 1  แบบสมัภาษณผูบรหิาร 

1.  ขอมูลสวนตัว 
     ชื่อผูใหสัมภาษณ...................................................................................อาย.ุ........................ป 

สถานภาพ   โสด    สมรส    หยาราง   จบการศึกษาระดับ........................................... 

สาขา..............................................จากสถาบนั.............................................................. ....... 

ตําแหนงงานปจจุบัน......................................................................เงินเดือน......................บาท 

ประสบการณในการทํางานรวมทัง้สิ้น...................ป   ประสบการณในตําแหนงปจจุบัน.............ป 

มีผูใตบังคับบัญชารวม..........................คน  มีภารกิจการสอนงาน…....................ชัว่โมง/สัปดาห 

ประสบการณของทานตอการฝกอบรม หลักสูตร  “เทคนิคการสอนงาน  สําหรับหัวหนางาน”   

  เคยไดรับการฝกอบรมหลักสูตรนี้มาแลว   ยงัไมเคยไดรับการฝกอบรมหลกัสูตรนี้  
 
2.  ขอมูลบุคลากรสายการผลิต 

1. บริษัทฯ มีจํานวนผูบริหาร................คน  เปนชาวไตหวนั................คน  ชาวไทย.................

คน  ลักษณะเปน      บริษัทตางชาต ิ    บริษัทรวมทุน  อัตราสวนในการรวมทุน.........% 

2. บริษัทฯ มีบุคลากรในตําแหนงผูบริหาร (ผจก. ฝายตาง ๆ) ในสายการผลิต........................คน 

 และผูบริหารในสายสาํนักงาน.................................คน 

3. ปจจุบันโรงงานมีพนักงานทัง้สิ้นประมาณ..............................คน  (เฉพาะ รง. เพชรบุรี) 

4. ในสายงานการผลิต มกีารแบงงานออกเปนแผนกตาง ๆ ............แผนก    ไดแก 

1. แผนก…………………………... ม ี Foreman …………คน  มี Supervisor…………คน 

2. แผนก…………………………... ม ี Foreman …………คน  มี Supervisor…………คน 

3. แผนก…………………………... ม ี Foreman …………คน  มี Supervisor…………คน 

4. แผนก…………………………... ม ี Foreman …………คน  มี Supervisor…………คน 

5. แผนก…………………………... ม ี Foreman …………คน  มี Supervisor…………คน 

5.  ผูบังคับบัญชาระดับเหนือกวา Supervisor คือบุคคลากรตําแหนง.......................................... 

6. เกณฑการพิจารณา เลื่อนระดับ Foreman  ข้ึนเปน  Supervisor ไดแก 

1. ................................................................3.  ............................................................. 

2. ................................................................4.  ............................................................. 
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3.  ขอมูลเกีย่วกับการสอนงาน 

1. หวัหนางานสวนใหญเคยไดรับการฝกอบรมดานการสอนงานจากหนวยงานอื่นหรือไม? 
.............................................................................................................................................. 
2. ทานคิดวาปญหาในการสอนงานของหวัหนางานคืออะไร? 

1. .............................................................3. ................................................................. 
2. .............................................................4. ................................................................. 

3. นอกเหนือจากการ Morning Training แลว หวัหนางานไดใชเวลาอืน่สอนงานอีกหรือไม อยางไร 
.............................................................................................................................................. 
4. โรงงานมวีิธกีารแกปญหาพนกังานทํางานผิดพลาด ลาชา ประสิทธิภาพการทาํงานต่ําอยางไร? 

1. ...............................................................3.  .............................................................. 
2. ...............................................................4.  .............................................................. 

5. โรงงานจัดใหมี “ระบบพี่เลี้ยง” หรือไม? อยางไร?.......................................................... 
     .................................................................................................................................... 
6. ทานคิดวาคุณภาพการสอนงานของหวัหนางาน  (Foreman)  อยูในระดับใด? 
      ดี   ..................%  ปานกลาง   ..................%   ควรปรับปรุง   ..................%  
7.ทานคิดวาคุณภาพการสอนงานของหวัหนางาน  (Supervisor)  อยูในระดับใด? 
      ดี   ..................%  ปานกลาง   ..................%   ควรปรับปรุง   ..................%  
8.โปรดเลาถงึเทคนิคและวธิกีารสอนงานของทาน 
............................................................................................................................................. 
9. ปญหาทาํใหทานไมคอยพึงพอใจในการสอนงานคืออะไร? 
.............................................................................................................................................. 
10. ทัศนะคติของทานที่มีตอการสอนงาน.................................................................................. 
11. ทานคิดวาหลักสูตรการสอนงานสําหรับหัวหนางาน ควรจะประกอบดวยเนื้อหา 

1.................................................................3.  .............................................................. 
2.................................................................4.  .............................................................. 

12. วิธกีารฝก/กิจกรรมที่เหมาะสมคือ………………………………………………………… 
13. เปาหมายที่ความเหมาะสมที่สุดไดแก หัวหนางานระดับ   Supervisor    Foreman     

             Leader   เหตุผลเนื่องจาก ................................................................... 
14. ระยะเวลาการฝกที่เหมาะสมคือ..........ชั่วโมง หรือ........วนั  จํานวนที่เหมาะสม คือ..........คน 
15. แผนกที่หวัหนางานสมควรไดรับการฝกอบรมมากที่สุด คือ  แผนก....................................... 

            เหตุผล............................................................................................................................. 
 

แพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตร ี  :   ผูสัมภาษณ 



 201 

 
      ก – 1.1  แบบสัมภาษณหวัหนางาน 

 

ขอมูลสวนตัว 
     ชื่อผูใหสัมภาษณ................................................................................อาย.ุ.........................ป 

     จบการศึกษาระดับ............................................สาขา............................................................ 

     ตําแหนงงาน...........................................................แผนก...................................................... 

     ประสบการณในการทาํงาน.........................ป  มีผูใตบังคับบัญชาจํานวน............................คน 
 

ขอมูลดานการสอนงาน  (โปรดทําเครือ่งหมาย  √  หนาคําตอบที่ทานตองการ) 
1.  การฝกอบรมเกี่ยวกับเทคนิคการสอนงาน     

 เคย               ไมเคย           อ่ืน ๆ....................................................... 

 ตองการ         ไมตองการ 

2.  ใน 1 สัปดาหทานใชเวลาสอนงานประมาณ.........ชั่วโมง โดยสอนครั้งละ.............นาที / ชัว่โมง 

3.  ปกติทานใชวิธีการสอนแบบ    

  รายตัว          เปนกลุมยอยประมาณ...........คน      ตามความเหมาะสม 

4.  สถานที่สอนงาน   

 ณ จุดปฏิบัติงาน       ในชัน้เรียน      อ่ืน ๆ....................................................... 

5.  ลักษณะการสอนงาน   

  วิธกีาร Coaching      วิธีแบบ  OJT       อ่ืน ๆ ................................................. 

6.  การจัดทาํตารางการสอนงาน     

  มี          ไมมี         

7.  ส่ือการสอน   

  ไมมี       มี  ไดแก..........................................................................................   

8.  การเตรียมการสอน   

  เตรียม    ไมไดเตรียม เพราะ.............................................................. 

9.  การประเมนิผล   

  มี  โดยวธิี.......................................   ไมม ี          ไมเขาใจวิธีการประเมินผล 

10.  ความรูเกีย่วกับจิตวิทยาการสอนผูใหญ   

  รู                  ไมรู   

 ตองการ          ไมตองการ 
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11.  ทัศนะคตใินการสอนงาน   

  ชอบ     ไมชอบ      ชอบแตไมถนัดสอน        
  เปนความรับผิดชอบ     เปนการสอนตามคําสัง่ที่ไดรับ    เปนการเพิ่มภาระงาน   

12.  ในรอบปมีอุบัติเหตุที่เกดิขึ้นในการทํางานของพนักงาน   
  มี   ประมาณ.........คร้ัง            ไมมี   

13.  จาํนวนชิน้งานที่เสียใน 1 สัปดาห   
  มี   ประมาณ ............. ชิ้น       ไมมี         

14. ในการทาํงานของลูกนอง ทานพบวา  (ตอบไดหลายขอ)  
 เรียบรอยดี        รวดเร็ว        ส้ินเปลอืงวัสดุมาก     
  คุณภาพยังไมสม่าํเสมอ     ยังลาชา         มีบางสวนผิดพลาด      

15.  เมื่อทานพบวาลูกนองทํางานผิดพลาด เกิดชิน้งานเสีย 
    อธิบายและสาธิตวธิีการทํางานที่ถกูตอง และทําการสอนงานใหมทันที     

  ใหทบทวนวิธกีารทาํงานกอน แลวจงึอธิบายสาเหตทุี่เกดิ  และสอนวธิีการทํางานใหใหม 
  วากลาว ตักเตือน ใหเพิ่มความระมัดระวงั หากเกิดปญหาอีกจะตองถกูยายแผนก  

16.  ความสัมพันธระหวางหวัหนางานกับพนกังาน   
  ดีมาก       ดี          ปานกลาง    ไมคอยราบรื่น 

17. ระดับความสนใจเรียนของผูเรียน  
  ดีมาก       คอนขางดี   ปานกลาง    ไมคอยตั้งใจ 

18. คูมือในการสอนงาน   
  มี             ไมมี             ตองการ      ไมตองการ  

19.  ระดับความรูของทานเกี่ยวกับหลกัการสอนงานโรงงาน           
  ดีมาก       ดี               ปานกลาง     นอยไป 

20.  ระดับความรูของทานเกี่ยวกับวิธกีารสอนงาน Four Steps Method            
  ดีมาก       ดี               ปานกลาง     นอยไป 

21.  ระดับความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน เพื่อจัดทาํแบบซอยงาน   
  ดีมาก       ดี               ปานกลาง       นอยไป       ไมรู 

22.  ส่ิงทีท่านใหความสําคญัมากเปนอันดับ1 ในขณะทําการ Morning Training คือ 
   การตรวจเช็คการมาทาํงานของพนักงาน 
   การจัดคนเขานั่งทํางานใน Station ใหครบ 

 การแจงขอมูล ขาวสารของบริษัทใหพนกังานทราบ 
 การใหพนกังานทบทวนวิธีการทํางานที่ผานมาเมื่อพบปญหาชิน้งานไมผาน QC 
 การแจงปญหาของเสียใหทราบ และย้าํเตอืนใหทํางานใหถูกตองมากขึ้น 

   อ่ืน ๆ ไดแก............................................................................................ 
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23. โปรดอธิบายสภาพการสอนงานของทาน วามีวธิีการจัดการเรียนการสอนอยางไร? 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

24.  ปญหาอืน่ ๆ ที่ทานพบ ในการสอนงานมีอะไรบาง 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

25.  ทานตองการความรูอะไรเพิ่มเติมบางในการสอนงาน 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

 

 

ขอขอบคุณ 

      ผูสัมภาษณ  : แพรวพรรณ  บุญฤทธิม์นตรี 

 

 
 
 
 
 
 



 204 

 
ก - 2  แบบสอบถามหัวหนางาน 

 
คําชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  (คําตอบของทานจะใชประโยชนเพื่อการวจิัย 

               เพยีงอยางเดียวเทานัน้ มิไดสงผลตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด) 
ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ                      หญิง             ชาย     

2. อายุ   
  25 – 30  ป 

  31 - 35  ป 

  36 – 40  ป 

3. สถานภาพ          โสด        สมรส        หยาราง 

4. การศึกษาระดับ 
  มัธยมตน 

  มัธยมปลาย, ปวช 

  ปวส., อนุปริญญา 

5. แผนกงาน 
  OSMT 

  PCBA 

  SUB 

  TOP 

  PACK 

6. ประสบการณในตําแหนงหัวหนางาน.........................ป   
  5 - 7   ป 

  8 -10  ป 

7. ปจจุบันไดรับเงินเดือน 
  4,500 – 6,000  บาท 

  6,100 – 8,000  บาท 

  สูงกวา 8,000   บาท 

8. มีผูใตบังคับบัญชาจํานวน 
  10 – 100  คน 

  101 – 200  คน 

  201 – 300  คน 



 205 

 

ตอนที่  2 โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน 
 

ระดับของปญหา / ระดับความคิดเห็น   

สภาพ / ปญหาดานการสอนงาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
1. ประสบการณฝกอบรมเรื่องการสอนงาน      

2. ความพึงพอใจของทานที่มีตอการสอนงาน      

3. ระดับความรูของทานเกี่ยวกับการสอนงาน      

4. การขาดความรูวิธีการสอนงานในโรงงาน       

5. ปญหาในการถายทอดความรู      

1. ปญหาในการลําดับขั้นตอนการสอนงาน      

2. ปญหาการสอนงานลูกนองที่มีนิสัยตางกัน      

3. ปญหาในการติดตาม /ประเมินผลการสอน      

5. ปญหาการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ      

6. ปญหาในการวางแผนการสอน      

7. ระดับความสนใจในการเรียนของลูกนอง      

8. ปญหาการวิเคราะหงาน/การทําแบบซอยงาน      

9. ความถี่ในการสอนงานเปนรายบุคคล      

10. ประสบการณฝกอบรมเรื่องการสอนงาน      

11. ความพึงพอใจของทานที่มีตอการสอนงาน      

12. ระดับความรูของทานเกี่ยวกับการสอนงาน      

13. การขาดความรูวิธีการสอนงานในโรงงาน       

 ความตองการดานการสอนงาน  

1. ความตองการฝกอบรมเทคนิคการสอนงาน      

2. 2.1 ความรูหลักและวิธีการสอนงาน      

 2.2 เทคนิคตาง ๆ ที่จําเปนในการสอนงาน      

 2.3 เทคนิคการสอนงานลูกนองประเภทตาง ๆ      

 2.4 เทคนิคการสอนงานพนักงานผูใหญ      

 2.5 ลําดับขั้นตอนการถายทอดความรู      

 2.6 ภาวะผูนําสําหรับหัวหนางาน      

 2.7 บุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน      

3. ความตองการวุฒิบัตรการฝกอบรม      

 3.1 วิธีการฝกที่ตองการ   บรรยาย   อภิปราย   บทบาทสมมติ   สาธิต   Workshop                               

3.2 ระยะเวลาที่เหมาะสมในการฝกอบรมในครั้งนี้คือ    1 วัน        2  วัน   

3.3 วันเวลาที่เหมาะสมในการฝก     วันเสาร – อาทิตย    วัน และเวลาทํางานปกติ 
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ตอนที่  3  โปรดกรอกรายละเอียดเพิม่เติมใหครบทุกขอ 
 
1.  โปรดบอกถึงทัศนคติของทานที่มีตอการสอนงาน? 

1. ………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ………………………………………………………………………………………………………………… 

4. …………………………………………………………………………………………………………………. 

2.  โปรดอธิบายถงึขั้นตอนในการสอนงานของทาน วามลํีาดับข้ันตอนอยางไร? 
1. …………………………………………………………………………………………………………………. 

2. …………………………………………………………………………………………………………………. 

3. …………………………………………………………………………………………………………………. 

4. …………………………………………………………………………………………………………………. 

3.  โปรดบอกถึง ปญหา / อุปสรรค ที่ทําใหทานไมพึงพอใจ ในการสอนงาน 
1. …………………………………………………………………………………………………………………. 

2. ………………………………………………………………………………………………………………… 

3. …………………………………………………………………………………………………………………. 
4. …………………………………………………………………………………………………………………. 

 

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถาม    

อ.  แพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 
       

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

รายนามผูเชีย่วชาญ 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 
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รายนามผูเชีย่วชาญ 

 

 

1.  นายอาทิตย   วุฒิคะโร  ผูตรวจราชการ กระทรวงอุตสาหกรรม 

2.  นายบุญทนั   ยางนอก  ผูจัดการโรงงาน  บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส(ประเทศไทย) 

จํากัด (มหาชน) จังหวัดเพชรบุรี 

3.  นางสาวอาภรณ  ภูวิทยพันธ  ผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ

ผูอํานวยการอาวุโสดานการฝกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรมนษุย สถาบนั HR 

Solution, ผูจัดการฝายฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอาวุโส บริษัท เนชัน่ 

มัลติมีเดีย กรุป จํากัด (มหาชน) 

4.  รศ. ดร. สุนทร โคตรบรรเทา อาจารยผูเชี่ยวชาญพิเศษดานการศึกษาผูใหญ 

5.  นายสุมิตร  โชควทิยา   ผูบริหารสถานศกึษาสถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานครฯ 1

ผูเชี่ยวชาญดานการบรหิารอาชีวและเทคนคิศึกษา 
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ภาคผนวก ค 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวจิัย 
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ภาคผนวก  ง 
 

แบบประเมินเครื่องมือวิจยัจากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
ง - 1  แบบประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม 
ง - 2  แบบประเมินความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบทดสอบ 
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แบบประเมินคุณภาพหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญ 

 

 

 

 

การฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 

:  ศึกษากรณีบริษัทแคล - คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 

 

 

 

 

โดย 

 

 

 

นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 

นิสิตปริญญาเอก รุน 2   ภาควิชาการศึกษาผูใหญ 

คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

 

สถานทีท่ํางาน  วทิยาลยัสารพัดชางสี่พระยา  ถนนสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพฯ 10500 

โทร. 02-2665449   โทรสาร  02-2364185  กด 34 

 

 
 



 218 

 
ง - 1  แบบประเมินคุณภาพหลักสูตรการฝกอบรม 

 

คําชี้แจง      แบบประเมินคุณภาพของหลักสูตรแบงออกเปน 2 ตอน 

ตอนที่ 1      เปนแบบสอบถามความคิดเหน็เพื่อประเมินระดับคุณภาพของหลักสูตร โดยแบงออกเปน 

5 หนวยฝก แตละหนวยฝกเปนการประเมนิในดานตาง ๆ ไดแก ดานวตัถุประสงค  ดาน

เนื้อหา ดานวธิีการฝก/กิจกรรมการฝก และดานวิธีการประเมินผล 

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามปลายเปด เพื่อสอบถามความคิดเหน็ และขอเสนอแนะอื่นที่ควรจะแกไข 

ปรับปรุง หรือเพิ่มเติมหลักสตูรเทคนิคการสอนงานใหมปีระสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

…………………………………………………………………… 
 

  ตอนที่ 1      โปรดทําเครื่องหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคิดเห็นของทาน 
                    ที่มีตอหลกัสูตร 
 

ระดับความคดิเห็น      1     หมายถงึ หลักสูตรมีคุณภาพนอยที่สุด 

ระดับความคดิเห็น      2     หมายถงึ หลักสูตรมีคุณภาพนอย 

ระดับความคดิเห็น      3     หมายถงึ หลักสูตรมีคุณภาพปานกลาง 

ระดับความคดิเห็น      4     หมายถงึ หลักสูตรมีคุณภาพด ี

ระดับความคดิเห็น      5     หมายถงึ หลักสูตรมีคุณภาพดีมาก 
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หนวยฝกที่ 1  

ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน 
และ บทบาท หนาที ่ความสําคัญของหัวหนางานกบัการสอนงาน 

 
ระดับความคดิเห็น หมายเหต ุ 

รายการประเมิน 5 4 3 2 1  

1.   ดานวัตถุประสงค       

 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถกูตอง ชัดเจน       

 1.2 วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม       

 1.3 วัตถุประสงคสอดคลองกับเนือ้หาสาระ วชิา       

2.   ดานเนื้อหา       

 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชดัเจน        

 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวตัถุประสงคของหลกัสูตร       

 2.3  เนื้อหามคีวามตอเนื่องกันเปนลําดับ       

 2.4  เนื้อหามคีวามเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม       

 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก       

3. ดานวธิีการฝก / กิจกรรม (ชมส่ือวีดีทัศน)       

 3.1 วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจาํนวนผูรับการ
ฝกอบรม 

      

 3.2  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 
       ของผูเขารับการฝกอบรม 

      

 3.3  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรม 

      

 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 

      

4. ดานวธิีการประเมินผล       

 4.1 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา       

 4.2 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค       

 4.3 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝก       
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หนวยฝกที่  2  การเตรยีมความพรอมกอนการสอนงาน 

 
ระดับความคดิเห็น หมายเหต ุ 

รายการประเมิน 5 4 3 2 1  

1.   ดานวัตถุประสงค       

 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถกูตอง ชัดเจน       

 1.2 วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม       

 1.3 วัตถุประสงคสอดคลองกับเนือ้หาสาระ วชิา       

2.   ดานเนื้อหา       

 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชดัเจน        

 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวตัถุประสงคของหลกัสูตร       

 2.3  เนื้อหามคีวามตอเนื่องกันเปนลําดับ       

 2.4  เนื้อหามคีวามเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม       

 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก       

3. ดานวธิีการฝก / กิจกรรม 
 (ฝกปฏิบัติการจัดทําแบบซอยงาน) 

      

 3.1 วิธีการ/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจาํนวนผูรับการ
ฝกอบรม 

      

 3.2  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 
       ของผูเขารับการฝกอบรม 

      

 3.3  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรม 

      

 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 

      

4. ดานวธิีการประเมินผล       

 4.1 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา       

 4.2 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค       

 4.3 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝก       
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หนวยฝกที่ 3  หลกั และวธิีการสอนงาน 

 
ระดับความคดิเห็น หมายเหต ุ 

รายการประเมิน 5 4 3 2 1  

1.   ดานวัตถุประสงค       

 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถกูตอง ชัดเจน       

 1.2 วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม       

 1.3 วัตถุประสงคสอดคลองกับเนือ้หาสาระ วชิา       

2.   ดานเนื้อหา       

 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชดัเจน        

 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวตัถุประสงคของหลกัสูตร       

 2.3  เนื้อหามคีวามตอเนื่องกันเปนลําดับ       

 2.4  เนื้อหามคีวามเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม       

 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก       

3. ดานวธิีการฝก / กิจกรรม 
(การชมสื่อวีดิทัศน, กรณีตัวอยาง) 

      

 3.1  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการ
ฝกอบรม 

      

 3.2  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 
       ของผูเขารับการฝกอบรม 

      

 3.3  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรม 

      

 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

มีสวนรวมในการฝกอบรม 

      

4. ดานวธิีการประเมินผล       

 4.1 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา       

 4.2 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค       

 4.3 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝก       
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หนวยฝกที่ 4   เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

 
ระดับความคดิเห็น หมายเหต ุรายการประเมิน 

 5 4 3 2 1  

1.   ดานวัตถุประสงค       

 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความถกูตอง ชัดเจน       

 1.2 วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม       

 1.3 วัตถุประสงคสอดคลองกับเนือ้หาสาระ วชิา       

2.   ดานเนื้อหา       

 2.1 เนื้อหามีความถูกตอง ชดัเจน        

 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวตัถุประสงคของหลกัสูตร       

 2.3  เนื้อหามคีวามตอเนื่องกันเปนลําดับ       

 2.4  เนื้อหามคีวามเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม       

 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงของผูรับการฝก       

3. ดานวธิีการฝก / กิจกรรม (การใชสถานการณจําลอง)       

 3.1  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจํานวนผูรับการ
ฝกอบรม 

      

 3.2  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 
ของผูเขารับการฝกอบรม 

      

 3.3  วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรม 

      

 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝกสงเสริมใหผูรับการฝกอบรม 

       มีสวนรวมในการฝกอบรม 

      

4. ดานวธิีการประเมินผล       

 4.1 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา       

 4.2 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับวัตถุประสงค       

 4.3 วิธกีารประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝก       
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หนวยฝกที่  5  การลําดับขั้นตอนในการถายทอดความรู 
และ การฝกปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop) 

 
ระดับความคดิเห็น หมายเหตุ รายการประเมิน 

 5 4 3 2 1  
1.   ดานวัตถุประสงค       

 1.1  การกําหนดวัตถุประสงคมีความชัดเจน       

 1.2 วัตถุประสงคสอดคลองกับเปาหมายการฝกอบรม       

 1.3 วัตถุประสงคสอดคลองกับเนือ้หาสาระ วชิา       
2. ดานวธิีการฝก / กิจกรรม       

 2.1  เนื้อหามคีวามถกูตอง ชัดเจน        

 2.2  เนื้อหาสอดคลองกับวตัถุประสงคของหลกัสูตร       

 2.3  เนื้อหามคีวามตอเนื่องกันเปนลําดับ       
 2.4  เนื้อหามคีวามเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม       
 2.5  เนื้อหาสอดคลองกับการปฏิบัติงานจรงิของผูรับการฝก       

3. ดานวธิีการฝกและกจิกรรมการฝก (ทดลองสอนงาน)       

 3.1 วิธกีาร/กิจกรรมการฝกเหมาะสมกับจาํนวนผูรับกา    
      ฝกอบรม 

      

 3.2 วิธกีาร/กิจกรรมการฝกสอดคลองกับความตองการ 
       ของผูเขารับการฝกอบรม 

      

 3.3 วิธีการ/กิจกรรมการฝก เหมาะสมกับเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรม 

      

 3.4 วิธีการ/กิจกรรมการฝก สงเสริมใหผูรับการฝกอบรม
มีสวนรวมในการฝกอบรม 

      

4. ดานวธิีการประเมินผล       

 4.1  วธิีการประเมินผลเหมาะสมกับผูรับการฝก       

 4.2 วิธีการประเมนิผลเหมาะสมกับวัตถุประสงคของ   
      หลกัสูตร 

      

 4.3  วธิีการประเมินผลเหมาะสมกับกิจกรรมการฝกอบรม       
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ตอนที่  2  โปรดใหความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะอื่น ๆ  ที่เห็นวาควรจะแกไข ปรับปรุง หรือ

เพิ่มเติมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานใหมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 
หนวยฝกที่ 1  ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน และบทบาท หนาที่ ความสาํคัญของหวัหนางาน  

                      กับการสอนงาน 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

หนวยฝกที่ 2  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

หนวยฝกที่ 3  หลัก และวธิกีารสอนงาน 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

หนวยฝกที่ 4  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ      

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

หนวยฝกที่ 5  การลาํดับข้ันตอนในการถายทอดความรู และการฝกปฏิบัติการสอนงาน  (Coaching 

Workshop)      

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
 

 

                                ลงชื่อ                ……............................................................ 

                                            (.........................................................................................) 

ตําแหนงงาน      …….......................................................................................................... 

                                                          ................../............................./...................     
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ง - 2  แบบประเมินความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของแบบทดสอบ 

 

 

 

 
คําชี้แจง     แบบสอบถามความคิดเห็นฉบับนี้เปนการประเมินความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของขอคําถาม

จากแบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรมโดยประเมนิวาขอคําถามแตละขอมีความ

สอดคลองกับจุดประสงคของการเรียนรูอยูในระดับใด   โดย  

ตอนที่  1  เปนขอคําถามเพื่อวัด  ความรู / ความเขาใจ 

ตอนที่  2   เปนขอคําถามเพื่อวัด  ทัศนคติ 

ตอนที่  3       เปนการใหขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่เกีย่วของเพิ่มเติมของผูเชี่ยวชาญ 

 

 
 
 

คําอธิบาย  ตอนที่ 1  โปรดทําเครื่องหมาย  (√ )   ในชองทีท่านคิดวาเปนความจริง และสอดคลอง

กับความคิดของทานมาก ทีสุ่ด  โดยใหความหมายของระดับคะแนน  ดังตอไปนี้ 

 

สอดคลอง       ใหคาคะแนนเปน   + 1 

   ไมแนใจวาสอดคลอง   ใหคาคะแนนเปน         0 

   ไมสอดคลอง  ใหคาคะแนนเปน     - 1 
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แบบ ระดับความคดิเห็น ตอนที่  1    จุดประสงคของการเรียนรู 
                    ดานความรู / ความเขาใจ ทดสอบ +1 0 -1 

1. มีความเขาใจ วัตถุประสงคทีสํ่าคัญของการสอนงาน   ขอที่ 1    

2. มีความเขาใจวาโอกาสใดจาํเปนจะตองสอนงาน ขอที่ 2    

3. มีความเขาใจพฤติกรรมในการสอนงานที่ถกูตอง ขอที่ 3    

4. มีความรูในการจัดทําแบบซอยงาน ขอที่ 4    

5. อธิบาย ลําดับข้ันตอนของการสอนงานได ขอที่ 5    

6. อธิบายความหมายของการซอยงานได ขอที่ 6    

7. มีความเขาใจเทคนิคในการสอนพนักงานที่มีพฤติกรรมนิ่งเฉย ขอที่ 7    

8. มีเทคนิคในการติดตามผลการเรียนรูของพนักงาน ขอที่ 8    

9. มีความรูในการสื่อสารแบบสองทางในขณะทําการสอนงาน ขอที่ 9    

10. มีเทคนิคในการสอนงานพนกังานวัยผูใหญ ขอที่ 10    
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แบบ ระดับความคดิเห็น ตอนที่  2     จุดประสงคของการเรียนรู 
   ดานทศันคติ ทดสอบ +1 0 -1 

1. มีความเชื่อในความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ขอที่ 1    

2. มีความรักในการถายทอดความรู ขอที่ 2    

3. มีความรับผิดชอบตอผลสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการสอนงาน ขอที่ 3    

4. เห็นความสาํคญัของการสอนงาน และนาํไปใชใหเกิดประโยชนได

อยางมีประสิทธิภาพ 

ขอที่ 4    

5. มีความอดทน และเขาใจวาผูเรียนแตละคนมีความแตกตางกนั ขอที่ 5    

6. มีความกระตือรือรนหาความรูเพิ่มเติมเพือ่ใชในการสอนงาน ขอที่ 6    

17. มีความเชื่อมั่นในการถายทอดความรู จนทาํใหผูเรียนยอมรับ ขอที่ 7    

8. เอาใจใสผูเรียน เพื่อใหผูเรียนประสบผลสาํเร็จในการเรียน ขอที่ 8    

9. มีคุณธรรมในวิชาชพี โดยเหน็แกประโยชนสวนรวมเปนสาํคัญ ขอที่ 9    

10. ใหความสําคญักับพนักงานทุกคนอยางเทาเทยีมกนั ขอที่ 10    

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  จ 
 

จ - 1  แบบประเมินผลการฝกอบรม 
จ - 2  แบบติดตามผลการฝกอบรม 
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จ - 1  แบบประเมินผลการฝกอบรม 

 
ตอนที่ 1  โปรดทําเครื่องหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคิดเห็นของทานที่มตีอ

การจัดการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการสอนงาน 
 

ระดับความคดิเห็น      1     หมายถงึ มีความพึงพอใจนอยที่สุด 
ระดับความคดิเห็น      2     หมายถงึ มีความพึงพอใจนอย 
ระดับความคดิเห็น      3     หมายถงึ มีความพึงพอใจปานกลาง 
ระดับความคดิเห็น      4     หมายถงึ มีความพึงพอใจมาก 
ระดับความคดิเห็น      5     หมายถงึ มีความพึงพอใจมากที่สุด 
 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
รายการ 

5 4 3 2 1 
1. เนื้อหา สาระ ของหลักสูตรตรงตามความตองการ      
2. เนื้อหา สาระเหมาะกับผูเขารับการฝกอบรม      
3. เนื้อหาหลักสูตร สามารถนําไปพัฒนาการปฏิบัติงานไดจริง      
4. ระยะเวลาที่ใชอบรมมีความเหมาะสม      
5. จํานวนผูฝกอบรมมีความเหมาะสม      
6. ส่ือวีดีทัศน มีความทันสมัย ชัดเจน นาสนใจ      
7. อุปกรณที่ใชฝกอบรมมีจํานวนมากเพียงพอ      
8. เอกสาร คูมือการฝกอบรมเหมาะสมกับผูรับการฝกอบรม      
9. สถานที่ในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      
10. บรรยากาศในการฝกอบรมเหมาะสมกับการเรียนรู      
11. วิทยากรมีความสามารถในการถายทอดความรู      
12. วิทยากรเอาใจใสผูเขารับการอบรมอยางทั่วถึง      
13. วิทยากรตอบขอซักถามไดเขาใจงาย และชัดเจน      
14. การใชภาษา น้ําเสียง ของวิทยากรมีความเหมาะสม      
15. เกมที่ใชประกอบการฝกอบรมมีความเหมาะสม และ

สอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยฝก 
     

16. การสาธิตการสอนงานมีความเหมาะสม นาสนใจ      
17. การฝกอบรมครั้งนี้ทําใหทานไดรับความรูเพิ่มมากขึ้น      
18. ทานพึงพอใจตอความรูที่ไดรับในการอบรมครั้งนี้      
19. การอบรมครั้งนี้ใหประโยชนคุมคาตอการพัฒนาตัวทาน       
20. ทานตองการพัฒนาทักษะการสอนงานในระดับสูงขึ้นตอไป      
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ตอนที่   2  โปรดใหขอแนะนําอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการจัดการฝกอบรม 
               หลักสูตรเทคนิคการสอนงาน 
.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

 

ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถาม 
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แบบติดตามผลการสอนงาน 

 

 

การฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน 

 

 

สถานที ่ :  บริษัทแคล - คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) 

138 หมู 4  ถนนเพชรเกษม  ตําบลสระพัง  อําเภอเขายอย  จงัหวัดเพชรบุรี 

 

 

 

โดย 

 

 

นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 

นิสิตปริญญาเอก รุน 2   ภาควิชาการศึกษาผูใหญ 

คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

 

สถานทีท่ํางาน  วทิยาลยัสารพัดชางสี่พระยา  ถนนสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพฯ 10500 

โทร. 02-2665449   โทรสาร  02-2364185  กด 34 
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จ - 2  แบบติดตามผลการฝกอบรม 

 
 (สําหรบัผูบังคับบัญชา) 

 
คําชี้แจง   

แบบติดตามผลการสอนงาน เปนการสอบถามความคิดเห็นของผูบังคบับัญชาของหวัหนางาน 

ผูผานการฝกอบรม โดยเปนการประเมินลักษณะทางพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 

และทัศนคติทีเ่ปลี่ยนไปภายหลงัจากผานการฝกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการสอนงานไปแลว โดย 

 

 ระดับ   5  หมายถงึ มีความสามารถสอนงานดีมาก 

   ระดับ   4  หมายถงึ มคีวามสามารถสอนงานดี 

   ระดับ   3  หมายถงึ มีความสามารถสอนงานปานกลาง 

   ระดับ   2 หมายถงึ มีความสามารถสอนงานนอย 

 ระดับ   1  หมายถงึ มีความสามารถสอนงานนอยมาก 
 
คําอธิบาย      โปรดทาํเครื่องหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคิดเหน็ของทานทีม่ีตอ    
                       พฤติกรรม / ความสามารถในการสอนงานของหวัหนางานผูผานการฝกอบรม 
 

ระดับความสามารถ   

รายการประเมินพฤติกรรมดานการสอนงาน 
นาย/นาง/น.ส...............................................  

5 4 3 2 1 

1. มีการวางแผนการสอน และการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน      

2. มีการชี้แจงวัตถุประสงค และเปาหมายในการสอนงานทกุครั้ง      

3. มีการชี้แจงขัน้ตอนการทํางานทีถู่กตองชัดเจนและเปนระบบมากขึน้      

4. มีการโนมนาวใหมองเหน็ประโยชนที่จะไดรับจากการเรียนรูงาน      

5. มีความมั่นใจในการสอนงาน สามารถตอบคําถามไดอยางชัดเจน      

6. มีทักษะในการถายทอดความรูตามลําดับข้ันตอนไดอยางถกูตอง      

7. มีเทคนิควิธีการสอนงานที่เหมาะสมกับพนกังานแตละคน      

8. มีวุฒิภาวะทางอารมณทีเ่หมาะสมในขณะทําการสอนงาน      

9. มีการติดตามผลการสอน และพบวาพนักงานสามารถทาํงานไดดีข้ึน      

10. มีทัศนคตทิี่ดีข้ึนโดยเห็นความสําคัญและประโยชนของการสอนงาน      
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ขอคิดเห็นอื่น ๆ  
....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

     (ลงชื่อ)  

   

 (......................................................................) 

ตําแหนง ................................................................................................ 

......................./.............................../...................... 
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(สําหรับหัวหนางานผูผานการฝกอบรม) 

 

ตอนที่ 1     เปนแบบสอบถามความพงึพอใจในการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง  ภายหลัง

จากที่ไดผานการฝกอบรมหลักสูตรเทคนิคการสอนงานไปแลว 4 สัปดาห 

 ตอนที่ 2  เปนขอเสนอแนะอื่น ๆ ที่ทานเหน็สมควรจะใหมี หรือเพิม่เติมในหลักสตูรเทคนิคการสอน

งานเพื่อใหมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 

  ตอนที่ 1    โปรดทําเครือ่งหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคดิเห็นของทาน 
ระดับ      5    หมายถึง มีความพึงพอใจ / มีการนําไปใชมากที่สุด 

ระดับ      4    หมายถึง    มีความพึงพอใจ / มีการนําไปใชมาก 

ระดับ      3    หมายถึง มีความพึงพอใจ / มีการนําไปใชปานกลาง 

ระดับ      2    หมายถึง มีความพึงพอใจ / มีการนําไปใชนอย 

ระดับ      1    หมายถึง มีความพึงพอใจ / มีการนําไปใชนอยที่สุด  
 

ระดับความพึงพอใจ /
การนาํไปใช 

  
รายการ 

5 4 3 2 1 

1. ความรูบทบาทหนาที่ความสําคัญของหวัหนางานกับการสอนงาน      

2. ความรูในการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน      

3. ความรูในการวิเคราะหงาน และการจัดทาํแบบซอยงาน      

4. ความรู หลักและวิธีการสอนงาน      

5. ความรูในการลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู       

6. ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา และสัมพนัธภาพกับผูใตบังคบับัญชา      

7. ความรูในดานเทคนิควธิีการสอนงานพนกังานประเภทตาง ๆ        

8. ความรูในดานเทคนิคการสอนงานพนกังานวัยผูใหญ      

9. ดานการนาํความรูใหมที่ไดรับจากการอบรมไปใชอยางไดผลจริง      

10. ดานประโยชนที่ไดรับภายหลังจากการฝกอบรม      
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ตอนที่ 2 โปรดใหขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นอืน่ ๆ ในการนําความรูที่ไดรับจากการ

ฝกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการสอนงานไปใชในการปฏิบัติจริง 
 
………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

………………………………………………………………………………………………............ 

                    

 

 

ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถาม 
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(สําหรับพนักงานผูปฏิบัติงาน) 

 
คําอธิบาย  แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน  
ตอนที่ 1     เปนแบบสอบถามความพงึพอใจของทานทีม่ีตอการสอนงานของหัวหนางาน   
ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับขอเสนอแนะอืน่ ๆ ทีพ่นกังานตองการจะไดรับจาก

การสอนงานของหวัหนางาน 
 
  ตอนที่ 1    โปรดทําเครือ่งหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคดิเห็นของทาน 

 
ระดับ      5    หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด 
ระดับ      4    หมายถึง    มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
ระดับ      3    หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
ระดับ      2    หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
ระดับ      1    หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยที่สุด  

   
ตอนที่ 1      โปรดทําเครือ่งหมาย  ( √ )  ลงในชองวางตามระดับความคดิเห็นของทาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

  
พฤติกรรมการสอนงานของหัวหนางาน 

5 4 3 2 1 
1. มีความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที่ของหวัหนางานทีดี่      
2. มีการเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน      
3. มีการชี้แจงวัตถุประสงคในการสอนงานใหทราบทุกครั้ง      
4. เปนผูทีม่ีทกัษะ และความชาํนาญในการสอนงาน      
5. มีข้ันตอนในการสอนทีท่าํใหเขาใจวิธกีารทาํงานไดงายขึ้น      
6. มีความตัง้ใจจริง และกระตือรือรนที่จะสอนงานใหกบั

พนกังาน 
     

7. เต็มใจที่จะสอนซํ้าใหใหมถาพนกังานยังไมเขาใจวิธกีาร
ทํางาน 

     

8. ใหความชวยเหลือผูที่เรียนรูไดชา จนสามารถทํางานไดถกูวธิ ี      
9. มีสัมพนัธภาพที่ดีข้ึนในการสอนงานใหกับพนกังาน      
10. ผลการสอนของหัวหนางานทาํใหทานสามารถทาํงานไดดีข้ึน      
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ตอนที่ 2  ขอเสนอแนะอืน่ ๆ เกีย่วกบัคุณลักษณะ หรือพฤติกรรมในการสอนงาน 
             ของหัวหนางานตามที่ทานตองการ 
             

1.…………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

 

2.…………………………………………………………………………………………….  

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

 

3.…………………………………………………………………………………………….  

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

 

4.…………………………………………………………………………………………….  

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………….. 

 
 

ขอขอบคุณที่ตอบแบบสอบถาม 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ฉ 
 

แบบทดสอบกอนและหลงัการฝกอบรม 
(Pre-test & Post-test) 
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แบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม 

(Pre-test & Post-test) 
 
 

หลักสูตรเทคนิคการสอนงาน 
 

 

 

โครงการฝกอบรมเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหวัหนางาน  

บริษัทแคล - คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากดั (มหาชน) 

 

 

 

โดย 

 

 

นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 

นิสิตปริญญาเอก รุน 2   ภาควิชาการศึกษาผูใหญ 

คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

สถานทีท่ํางาน  วทิยาลยัสารพัดชางสี่พระยา  ถนนสี่พระยา เขตบางรัก กรุงเทพฯ 10500 

โทร. 02-2665449   โทรสาร  02-2364185  กด 34 
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แบบทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม 
หลักสูตรเทคนิคการสอนงาน 

 
คําชี้แจง      แบบทดสอบนี้แบงออกเปน 2 ตอน 

ตอนที่ 1     เปนขอคําถามเพื่อทดสอบความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการสอนงาน  

ตอนที่ 2     เปนขอคําถามเพื่อทดสอบทัศนคติเกี่ยวกับการสอนงาน 
 
 

ตอนที่ 1   ใหทาํเครื่องหมาย  บนขอที่ถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว ลงในกระดาษคําตอบ  (ขอ 1-10) 
 

 

1.  วัตถุประสงคทีส่ําคัญทีสุ่ดของการสอนงาน คืออะไร?  
 

ก. เพื่อใหพนกังานรูเปาหมายในการทํางาน  และเขาใจแผนการผลิตขององคกร 

ข. เพื่อใหพนกังานเขาใจวธิีการทํางานทีถู่กตอง สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพ 

ค. เพื่อพัฒนาพนกังานเปนรายบุคคล  เปนการสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน 

ง. เพื่อใหพนกังานไดรูปญหาในการทํางาน  และหาทางแกไขรวมกับหัวหนางาน 
 

2.  ความจาํเปนในการสอนงานของหวัหนางานจะเกิดขึ้นในกรณีใดตอไปนี้? 
 

ก. บังอรเปนพนกังานบรรจุใหมที่เพิง่เขามาทาํงานวันนี้เปนวันแรก 

ข. สุดาเปนพนกังานปจจุบันทีม่ักทาํงานผิดพลาด ลาชา ผลงานยงัไมไดมาตรฐาน 

ค. วันดทีํางานมาแลว 2 ป ในแผนกอื่น แตไดโอนยายเขามาทาํงานวนันี้เปนวนัแรก 

ง. ถูกทกุขอ เพราะมีความจาํเปนทกุกรณ ี
 

3.  ขอใดเปนพฤติกรรมการสอนงาน ทีถู่กตองของหวัหนางาน? 
 

ก. ตรวจสอบการมาทาํงานของพนกังาน และจัดใหเขาทาํงานในสายงาน 

ข. บรรยายใหพนกังานไดรูวางานที่มอบหมายใหทาํนัน้มีลักษณะเปนอยางไร 

ค. ชี้แจงใหรูวัตถปุระสงคของการทํางาน  และแนะนําวิธีการทํางานที่ถกูตอง  

ง. ส่ังใหพนกังานทํางานใหไดตามเปาหมาย และเสร็จทันตามกาํหนดเวลา 
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4.  เมื่อหวัหนางานไดจัดเตรียมเนื้อหาที่จะสอนครบถวนแลว ข้ันตอนทีส่ําคัญทีสุ่ด ตอไปคืออะไร? 
 

ก. การนาํเนื้อหามาพิจารณาจดัลําดับข้ันของการปฏิบัติงาน 

ข. การนาํเนื้อหามาจัดทาํเอกสารประกอบการสอน 

ค. การกําหนดตารางการสอนงาน 

ง. การจัดทาํแบบทดสอบหลงัการสอนงาน  

 

5.  ขอใดตอไปนี้ เรียงลําดบัข้ันตอนในการสอนงาน ถกูตองที่สุด? 

 

ก. - ทดสอบกอนเรียน - สาธิต – ใหลงมือปฏิบัติ - ทดสอบหลังเรียน 

ข. - เตรียมความพรอม - สอนวธิีทํางาน – ใหลงมือปฏิบัติ - ติดตามผลงาน 

ค. - ทําแผนการสอน    - ใหดูตัวอยางชิ้นงานที่ดี –ใหลงมอืปฏิบัติ – ตรวจสอบชิ้นงาน 

ง. - แนะนําอุปกรณ     - บอกวธิีทํางาน - ใหลงมือปฏิบัติ - ทดสอบหลงัเรียน 

 

6.  การซอยงาน  หมายถึงอะไร? 
 

ก. การสอนงานซ้าํในทันทีทีพ่บวาพนกังานมพีฤติกรรมการทํางานที่ไมถูกตอง  

ข. การใหทําซ้าํ ๆ จนแนใจวาสามารถทํางานไดเองอยางถกูตอง 

ค. การนาํงานที่จะสอนมาวิเคราะห แยกรายละเอียดออกเปนสวน ๆ ตามลําดับ 

ง. การเริ่มสอนจากสิ่งที่รูไปหาสิ่งที่ไมรู  จากสิ่งทีง่ายไปหาสิ่งทีย่าก  

 

7.  วิธีใดที่เหมาะสมที่สุดในการสอนพนกังานทีน่ิ่งเงียบไมแสดงออกวาเขาใจหรือไมเขาใจในสิ่งที ่

     หัวหนางานกําลงัสอน?   
 

ก. หาวิธีดึงกลับเขามามีสวนรวมในการเรียน  ชักชวนขอความคิดเหน็  

และใหความสาํคัญกับความเห็นนัน้ 

ข. เร่ิมทบทวนใหใหม โดยการอธิบายหรือสาธติซ้ําอีกครั้ง   

ค. ไมปลอยใหนิง่เฉยโดยการตั้งคําถามใหตอบ เพื่อทดสอบความเขาใจ 

ง. ตองแสดงทักษะในการสอนใหเกิดความศรัทธาและยอมรับการสอนงานนัน้ 

 

 



 242 

 

8.  หัวหนางานควรใชวิธีใดในการประเมินความเขาใจของพนักงานในสิ่งที่ไดสอนไปแลว? 
 

ก. สังเกตสีหนาและการแสดงออก เนื่องจากจะสะทอนใหเหน็ถงึความสนใจในสิ่งที่สอน 

ข. สังเกตพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงใหรูวา มีความรู ความเขาใจและมีทกัษะในการ

ทํางานเพิม่ข้ึน 

ค. สอบถามเพิ่มเติมวาตองการความรูเร่ืองใดอีกบางเพื่อใหสามารถทํางานไดดีกวานี้  

ง. ตรวจสอบผลงานโดยรวม หากพบวามีปริมาณงานเพิ่มข้ึน แสดงวาพนักงานมีความ

เขาใจในสิ่งทีส่อนไปแลว  

 

9.  ขอใดเปนทักษะในการสือ่สารแบบสองทางของหวัหนางานในขณะที่ทาํการสอนงาน? 
 

ก. การแยกผูเรียนชาออกจากผูเรียนเร็ว เพื่อมิใหเกิดการเปรียบเทียบความสามารถกนัเอง 

ข. การบอกใหพนักงานรับรูขอดี และขอที่จะตองปรับปรุงเพื่อใหทํางานไดดียิ่งขึ้น 

ค. การจัดลําดับความสาํคัญกอน–หลังของงาน เพื่อใหงานเสร็จทันตามกาํหนดเวลา 

ง. การกระตุนใหพนกังานมีสวนรวมอภิปราย  แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัวิธีการทาํงาน 

 

10.  หัวหนางานตองใชวิธีการอยางไร ในการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ? 
 

ก. ควรสอนทีละนอยอยางเอาใจใสเฉพาะเรือ่งที่จาํเปนตอการทาํงานในขณะนั้น  

ข. ควรสอนเนนหลักการและทฤษฎีใหมาก จนสามารถนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานได 

ค. ควรสอนในบรรยากาศที่เปนทางการ เนื่องจากผูใหญมีวยัวุฒิสูงกวาและมักมีขอโตแยง

กับผูสอนเสมอ 

ง. ควรสอนรวมกบัพนกังานทั่วไปเพื่อเปนการลดชองวางระหวางวัย สามารถแลกเปลีย่น

ประสบการณในการทํางานรวมกันได 
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ตอนที่  2    ขอใดถูกใหทาํเครื่องหมาย   และขอใดผิดใหทําเครือ่งหมาย    

                  โดยทําลงในกระดาษคําตอบ  (ขอ 11-20) 

 

11. ทานคิดวาการสอนงานเปนการฝกอบรมที่ไดผล และประหยัดที่สุดในการพัฒนาวิธีการ

ทํางานของพนักงาน 

12. ทานสามารถสอนงานไดทกุโอกาสที่เหน็ความจาํเปน เนือ่งจากการสอนงานเปนความ

รับผิดชอบโดยตรงของหวัหนางาน 

13. ทานสามารถมอบหมายใหพนกังานที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูสอนงานแทนได ซึง่ทานไม

ตองรับผิดชอบตอผลของการสอนงานนัน้ดวย 

14. ทานใชวิธกีารสอนงานเปนเครื่องมือที่สําคัญในการเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานใหกับ

ตัวเอง 

15. ทานตองอดทนกับพฤติกรรมการแสดงออกตาง ๆ ของพนักงาน ซึง่ไมสามารถปรับเปล่ียน

ใหเปนไปตามที่ตองการได  

16. ทานมีภาระงานอื่นมาก ทาํใหไมมีเวลาแสวงหาความรูเพิ่มเติม  แตความรูที่มีอยูนัน้

ถูกตองอยูแลว จึงไมทาํใหเกิดภาวการณการขาดขอมูลในการสอนงานแตอยางใด 

17. ทานรูสึกวิตกกังวลในการสอนพนักงานทีช่อบโตแยง หรือพนักงานทีม่ีประสบการณใน

การทาํงานมากกวา  

18. ส่ิงทีท่ําใหเกิดความทอแทและเบื่อหนายกคื็อ การที่ตองสอนงานซ้าํในสิ่งที่ไดสอนไปแลว 

19. ทานใชเวลาสวนใหญในการสอนและติดตามผลการปฏิบัติงานของพนกังาน  และใชเวลา

ที่เหลือจัดการกับภาระงานดานอืน่ 

20. การใหพนกังานสอนงานกนัเองนับเปนวธิีทีดี่ เนื่องจากพนักงานที่เรียนชามักไมกลา

สอบถามปญหาโดยตรงกับหัวหนางาน 
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กระดาษคําตอบ 
 

ชื่อ นาย, นาง, นางสาว …………………………… นามสกุล……………………………… 
 ตําแหนง………………………………………. แผนก…………………………………. 

 

ตอนที่ 1   ใหทําเครื่องหมาย  ลงบนขอที่ถูกตองที่สุดเพียงขอเดียว 
 

1.  ก. ข. ค. ง. 

2.  ก. ข. ค. ง. 

3.  ก. ข. ค. ง. 

4.  ก. ข. ค. ง. 

5.  ก. ข. ค. ง. 

6.  ก. ข. ค. ง. 

7.  ก. ข. ค. ง. 

8.  ก. ข. ค. ง. 

9.  ก. ข. ค. ง. 

10.  ก. ข. ค. ง. 

 

ตอนที่ 2  ขอใดถูกใหทําเครื่องหมาย  และขอใดผิด ใหทําเครื่องหมาย   ลงในชองวาง 
 

11. ………….. 

12. ………….. 

13. ………….. 

14. ………….. 

15. ………….. 

16. ………….. 

17. ………….. 

18. ………….. 

19. ………….. 

20. ………….. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช 
 

โครงการฝกอบรมเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพการสอนงานใหกบัหัวหนางาน 
 และกาํหนดการฝกอบรม 
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โครงการฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสอนงานใหกับหัวหนางาน 
 
หลักการและเหตุผล 

 
การสอนงาน (Coaching) เปนการพัฒนาที่มีความเกี่ยวของกับวิธีการทํางานของบุคคล 

เปนกระบวนการที่หวัหนางานทาํการสอน แนะนาํ ชี้แจง หรือชวยเหลือผูปฏิบัติงานใหเรียนรู

วัตถุประสงคและเขาใจวิธกีารทํางานที่ถกูตองสามารถปฏบัิติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การสอนงาน 

จึงเปนเครื่องมอืที่สําคัญสําหรับหัวหนางานทุกคนจะตองมีความรู ความเขาใจ และสามารถนําออกมา

ใชพัฒนาผูปฏิบัติงานไดตลอดเวลา นอกจากนี้ การสอนงานยังเปนวธิีการพฒันาทีไ่ดผลและประหยัด

มากที่สุดเมื่อเปรียบกับการพัฒนาบุคลากรดวยวธิีอ่ืน ๆ ดังนัน้ จึงตองมีการจัดกระทําอยางมีแบบแผน

เปนขั้นตอน โดยเฉพาะการสอนงานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสที่นวัตกรรมในอุตสาหกรรมนี้

จะเกิดขึ้นและเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว ดังนั้น ในกระบวนการผลิตจึงตองใชเทคโนโลยีชั้นสงูที่มีความ

ละเอียดซับซอนมากยิง่ขึ้น และเมื่อเทคโนโลยีในงานเปลีย่นไปผูปฏิบัติงานก็ยอมตองการไดรับคํา 

แนะนาํวธิีการทํางานจากหวัหนางานเพื่อใหมีความรู และมีทกัษะเพยีงพอที่จะปฏบัิติงานใหมตอไปได 

ปญหาสาํคัญที่พบก็คือ การที่หวัหนางานไมมีองคความรูที่ถูกตอง และครบถวน เกี่ยวกับหลกัและ

วิธีการสอนงาน จึงทําใหขาดทักษะในการถายทอดความรู ขาดเทคนคิตาง ๆ ในการสอนงาน ตลอดจน

มีทัศนคตทิี่ไมเหมาะสมตอการสอนงาน ทําใหเกิดสัมพนัธภาพที่ไมดีในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ แมวา

หัวหนางานจะไดทําการสอนงานไปแลวก็ตาม ก็ยงัพบวาผูปฏิบัติงานยงัคงทํางานผิดพลาด ลาชา โดย

สาเหตทุี่สําคญัประการหนึง่ก็คือ ผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจข้ันตอนและวิธีการทาํงานทีถู่กตองนั่นเอง  

ดังนัน้ หวัหนางานจึงมีความจําเปนจะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อยกระดับคุณภาพการสอน

งาน เพื่อใหมคีวามรูความเขาใจในหลกัและวิธีการสอนงาน มทีัศนคติที่ดี และมีความเชื่อมั่นในการ

สอนงานมากขึ้น และสามารถสอนงานไดอยางเตม็ประสิทธิภาพ เกิดสัมพันธภาพทีดี่ในการปฏิบัติงาน

รวมกัน  สงผลใหพนักงานเขาใจวธิีการทํางาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางถกูตอง รวดเร็ว ลดอัตรา

ความสูญเสียของชิ้นงาน ทาํใหไดผลงานที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ตรงตามเปาหมายและวัตถุประสงค

ขององคกรตอไป  
 
 
 
 
 



 247 

 
วัตถุประสงค 

1. เพื่อใหหัวหนางานตระหนักถงึความสําคัญ ความจาํเปน และประโยชนของการสอนงาน  
และบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการเปนผูสอนงานที่ดี 

2. เพื่อใหหัวหนางานมีความรูในการเตรียมความพรอมกอนการสอนงานและการจัดทาํแบบ
ซอยงาน  

3. เพื่อใหหัวหนางานมีความรู ความเขาใจ ในหลกัและวิธกีารสอนงานทีถู่กตอง  
4. เพื่อใหหัวหนางานเขาใจเทคนิคตาง ๆ ในการสอนงานที่มปีระสิทธิภาพ ตลอดจนเทคนิค

การสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 
5. เพื่อใหหัวหนางานมทีักษะในการสอนงาน สามารถลําดบัข้ันตอนการถายทอดความรูได

ถูกตอง 
6. เพื่อใหหัวหนางานมีบุคลิกภาพที่ดี และมีความมัน่ใจในการสอนงานในการสอนงาน 

ตลอดจนการมีทัศนคตทิี่ดีตอการสอนงาน 
 
เปาหมาย หัวหนางาน (Foreman)  ในสายงานการผลิต  จํานวน  20  คน บริษทัแคล-คอมพ  

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  จงัหวัดเพชรบุรี 
 

วัน/เวลา  วันที่ 2 - 3 กนัยายน  2549   เวลา 8.30 -17.30 น. 
 
สถานที ่  หองจัดฝกอบรมพนกังาน บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

(มหาชน)  จังหวัดเพชรบุรี 
 
วิทยากร         -    อาจารย ดร.อาภรณ  ภูวิทยพนัธ    
                            วิทยากรผูเชี่ยวชาญดานจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ, การฝกอบรมและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย 
- นิสิตปริญญาเอกสาขาวิชาการศึกษาผูใหญ 

 
วิธีการฝกอบรม  

1. การบรรยาย  
2. การอภิปรายกลุม 
3. การใชส่ือวีดีทศัน 
4. การใชบทบาทสมมติ 
5. การฝกปฏิบัติการสอนงาน  (Coaching Workshop) 
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ผูดําเนินงาน 

1. ผูจัดการฝายบริหารงานบุคคล บริษัทแคล-คอมพฯ      ที่ปรึกษาโครงการ 

2. นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี          ผูพัฒนาโครงการ 
 
หลักสูตรการฝกอบรม 

 

หนวยฝก ชื่อหนวยฝก/สาระสําคัญ ชั่วโมง 

1.  ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการสอนงาน และความสาํคัญของหวัหนา

งานกับการสอนงาน 

1.1 ความรูเกีย่วกับการสอนงาน  

1.2 บทบาท หนาที่ และความสําคัญของหวัหนางาน     

ในการสอนงาน  

3 

2.  การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน   

2.1  การเตรียมกระบวนการสอนงาน 

2.2  การวิเคราะหงาน และการจัดทาํแบบซอยงาน  

3 

3.  หลักและวิธีการสอนงาน 

3.1  หลักเบื้องตนในการสอนงาน 

3.2  หลักในการวางแผนการสอนงาน  

3.3  วิธีการสอนงาน 4 ข้ันตอน  

3 

4.  เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

4.1  เทคนิคทีจ่ําเปนในการสอนงาน 

4.2  เทคนิคการสอนงานพนักงานประเภทตาง ๆ 

4.3  เทคนิคการสอนงานพนักงานวัยผูใหญ 

3  

5.  ลําดับข้ันตอนในการสอนงาน และการฝกปฏิบัติการสอนงาน) 3 

 รวมทั้งสิ้น 15 
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งบประมาณ    งบสวนตวัของนิสิตผูพฒันาโครงการฝกอบรม 
 

1.  คาตอบคณะแทนวิทยากร  (15,000 x 2 วนั) 30,000 บาท 

2.  คาใชสอย  

 อาหารกลางวนั  รวม               2  มื้อ 

 อาหารวางและเครื่องดื่ม  รวม  4  มื้อ 

 

3,000  บาท 

2,000  บาท 

  5,000 บาท 

 

3.  คาวัสดุ อุปกรณ 

 เอกสารประกอบการฝกอบรม   24   เลม 

 ส่ือ VCD จํานวน        2   ชุด   @  350.- 

 แผนใสสําหรับเขียน    1 กลอง @  220.- 

 ปากกาเขียนแผนใส    4   ชุด   @    50.- 

 แฟมพลาสติก 24  แฟม           @    15.- 

 ปากกาลูกลืน่  24  แทง            @     5.- 

 ของรางวัล  (เกมส, กิจกรรม) 

 

2,400  บาท 

700  บาท 

220  บาท 

200  บาท 

360  บาท 

120  บาท 

1,000  บาท 

5,000 บาท 

 

 รวมทั้งสิ้น 40,000 บาท 

 
 

อุปกรณประกอบการฝกอบรม 
 

 รายการ จํานวน 

1. เครื่องคอมพิวเตอรแบบตั้งโตะ หรือเครื่อง Notebook 1  

2. เครื่องฉายภาพ LCD Projector 1 

 
 
การประเมินผล   1.  การทําแบบทดสอบกอนการฝกอบรม และหลงัการฝกอบรม 

                            2.  การประเมินทักษะการฝกปฏิบัติโดยการทดลองสอนงาน 

*เงื่อนไขในการประเมินผลเพื่อรับวุฒิบัตร*  

ผูเขารับการฝกอบรมจะตองมีเวลาในการฝกอบรมอยางนอย 80% (12 ชั่วโมง)  

และทําแบบทดสอบหลังการฝกอบรมไดคะแนนไมตํ่ากวา 80% 
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การติดตามผล    ในวันที่ 2  ตุลาคม 2549  ภายหลงัจากเสร็จส้ินโครงการฝกอบรมไปแลว 4 สัปดาห  

โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)จากผูที่เกีย่วของกบัการสอนงาน ไดแก 

1. หัวหนางานผูผานการฝกอบรม   

2. ผูบังคับบัญชาของหัวหนางาน 

3. พนกังานใตบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม 
 
ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.  หวัหนางานสามารถสอนงานไดอยางถูกตอง ครบถวน สมบูรณและมีประสิทธภิาพ

มากยิง่ขึ้น  สงผลใหผูปฏิบัติงานที่ไดรับการสอนงานมทีกัษะในการทํางาน สามารถทํางานไดในทนัที

อยางถูกตอง รวดเร็ว และปลอดภัย 

2.   หวัหนางานไดรับความเชื่อถือ และความศรัทธาในการเปนผูนําดานการสอนงาน

ที่มีประสิทธิภาพจากผูใตบังคับบัญชาเกิดสัมพันธภาพทีดี่ข้ึนในการสอนงาน 

3.  ผูปฏิบัติงานสามารถผลติชิ้นงานที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานตรงตามเปาหมาย

ขององคกรภายในเวลาที่กําหนด  โดยลดอัตราความสญูเสียทางดานเวลา ทรัพยสิน และอุบัติเหตุจาก

การทาํงานผิดพลาด 

4.  เกิดการถายโอนความรูหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมลงสูการปฏิบัติงานจริงได

อยางถาวร  ทาํใหความรูไมยึดติดอยูกับบุคคลใดบุคคลหนึง่  เปนการเพิ่มขีดความสามารถในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหกบัองคกรไดอยางมีคุณภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 251 

 

 
กําหนดการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ  

หลักสูตร เทคนิคการสอนงาน 
 

วันที่ 2 กันยายน 2549 
 

  7.30  -  8.00  น. ลงทะเบียน และทดสอบกอนเรียน (Pre -Test)   อ. แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี 
  8.00  -  8.30  น. พิธีเปดการฝกอบรม คุณสมศักดิ์  เพชรรัตน ผจก.ฝาย

บริหารงานบุคคล บริษัทแคล-คอมพฯ 
  8.30  -11.30  น. - ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน   

- ความสาํคัญของหัวหนางานกับการสอนงาน 
อ. แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี 

11.30 - 12.30  น. -การเตรียมการสอนงาน 
12.30 - 13.00  น. พัก รับประทานอาหารกลางวัน 

 
อ. อาภรณ  ภูวิทยพนัธ 

13.00 – 15.00 น. -การวิเคราะหงานเพื่อทําแบบซอยงาน  
-ปฏิบัติการจัดทําแบบซอยงาน  

 

15.00 - 17.30  น. -หลักทัว่ไปในการสอนงาน  
- การวางแผนการสอนงาน 

อ. อาภรณ  ภูวิทยพนัธ 

 
 

วันที่ 3 กันยายน 2549 
 

8.30  -  10.30  น. -หลัก และวิธกีารสอนงาน 4 ข้ันตอน อ. อาภรณ  ภูวิทยพนัธ 
10.30  -12.30  น. -เทคนิคการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ 

  - เทคนิคตาง ๆ ที่จาํเปนในการสอนงาน 
  - เทคนิคการสอนงานพนกังานประเภทตาง ๆ  
  - เทคนิคการสอนงานพนกังานวยัผูใหญ   

12.30 - 13.00  น. พัก รับประทานอาหารกลางวัน 

ผอ. ศุภกาญจน เกษมสุขจรัสแสง 
อ. จนิตนา กลายประยงค  

(นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชา
การศึกษาผูใหญ มศว.) 

13.00 – 16.00  น. - ลําดับข้ันตอนในการถายทอดความรู  
- การฝกปฏิบัติเพื่อทดลองสอนงาน   
  (Coaching workshop)   

 
อ. อาภรณ  ภูวิทยพนัธ 

 
16.00 - 16.30  น. -ทดสอบหลังเรียน (Post -Test) 

-มอบวุฒิบัตร และปดการฝกอบรม 
อ.แพรวพรรณ บุญฤทธิ์มนตรี 

     ผจก.ฝายบริหารงานบุคคล 
 

หมายเหต ุกาํหนดการฝกอบรมอาจมีการเปลี่ยนไดตามความเหมาะสม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ซ 
 

ตัวอยางหลักสูตรการฝกอบรม 
หนวยฝกที่ 2  และ 
หนวยฝกที่ 5 
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แผนการฝก 
หนวยฝกที่ 2 ชื่อหนวย  :   การเตรยีมความพรอมกอนการสอนงาน 

  และการวิเคราะหงานเพื่อจัดทําแบบซอยงาน 
เวลา 3 ชั่วโมง 

 

 
หัวขอเรื่อง 

1.  การเตรียมองคประกอบในการสอนงาน 
1.1  การเตรียมเนื้อหา 

1.2  การตรียมอุปกรณ 

1.3  การเตรียมสถานที ่

1.4  การประเมินผล 
2.  การวิเคราะหงาน และการจัดทาํแบบซอยงาน (Job Breakdown Sheet) 

2.1  ความหมาย ของ “การซอยงาน”   
2.2  ความสําคัญของการซอยงาน 

2.3  ประโยชนของการซอยงาน 

2.4  การวิเคราะหงานเพื่อทาํแบบซอยงาน 

2.5  ขอปฏิบัติในการจัดทําแบบซอยงาน 
สาระสําคัญ  

ในการสอนงาน หวัหนางานจะตองเตรียมกระบวนการสอน และสรางบรรยากาศที่ใหการ

สนับสนนุในการเรียนรูใหนาสนใจทัง้ดานเนื้อหา วัตถปุระสงค ส่ือ/อุปกรณ สถานที ่ และ การ

ประเมินผล โดยเฉพาะอยางยิ่งการวิเคราะหงานเพื่อจัดลําดับข้ันการปฏิบัติงานที่เร่ิมจากเรื่องทีง่ายไป

หายาก โดยจะมีการขั้นการปฏิบัติงานออกแบงเปนตอน ๆ ที่แตละตอนจะตองเนนย้ําจุดสําคัญ หรือจุด

อันตราย ใหผูเรียนเขาใจอยางชัดเจน และปฏิบัติตามไดถูกตองปลอดภัย ซึ่งถือวาเปนหวัใจ หรือหลัก

สําคัญของการสอนงานใหบรรลุผลสําเร็จไดตามวัตถุประสงค   
 

วัตถุประสงคทั่วไป 
1. เพื่อใหรูวิธกีารเตรียมการสอนงาน 

2. เพื่อใหเขาใจการวิเคราะหงาน และการทําแบบซอยงาน 
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 

1. อธิบายวิธีการเตรียมความพรอมกอนการสอนงานได 
2. อธิบายการวิเคราะหงาน และการทาํแบบซอยงานได  
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กิจกรรมการเรียนการสอน 

1.  วิทยากรบรรยาย ประกอบสื่อ Power Point   

2.  ถาม-ตอบ ปญหา  

3.  มอบหมายงาน ใหเขากลุมปฏิบัติการจดัทําแบบซอยงาน 

4.  นําเสนอผลงานกลุม 

5.  วิทยากรสรุป ใหขอเสนอแนะ 
 
การประเมินผล     

1. การสังเกตพฤติกรรมในการทํางานกลุม 

2.  พิจารณาผลงานกลุมที่นาํเสนอ 
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หนวยฝกท่ี  2 
 
 

การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน  
 และการวิเคราะหงานเพื่อจัดทําแบบซอยงาน 
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ใบความรูที่  2 
 

การเตรียมความพรอมกอนการสอนงาน  
 และการวิเคราะหงานเพื่อจัดทําแบบซอยงาน 

 

 
 
การเตรียมการสอน   

เปนหนาที่สําคัญของหัวหนางานจะตองจดัเตรียมความพรอมตาง ๆ  
 เพื่อสรางความมั่นใจ และความปลอดภัยใหกับผูเรียน  

 เพื่อสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่เหมาะสม 

 เพื่อถายทอดความรูและทกัษะไดอยางเปนระบบ 

 เพื่อใหคําชี้แนะและขอมูลยอนกลับที่เพยีงพอที่ผูเรียนงานจะนาํไปใชปรับปรุงตนเอง 
 

1.  การเตรียมองคประกอบในการสอนงาน 
1.1  การเตรยีมเนื้อหาวิชา 
ผูสอนงานจะตองศึกษารายละเอียดของงานที่จะสอน โดยการทดลองทํางานนั้น ๆ ต้ังแต

ตนจนจบใหถูกตอง และพิจารณาใหเนื้องานเชื่อมโยงกับความรูเดิมของผูเรียน เนื้อหาที่เตรียมไวนี้อาจ

เรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนแนวการสอนหรือเปนแมบทของการปฏิบัติหนาที่ (Written Instruction)  ซึ่ง

เปนสิ่งที่หัวหนางานทุกคนตองจัดทําเพื่อใหผูรวมงานใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน จะไดปฏิบัติไป

ในทิศทางเดียวกันและยังเปนประโยชนสําหรับผูรับชวงงานตอไปที่จะสามารถสานตอไปไดทันที 

เนื่องจากรูวาจะตองทําอะไร อยางไร ทําใหการดําเนินการเปนไปอยางตอเนื่องไมขาดตอน เปนการ

ประหยัดเวลาและคาใชจายไปในตัว เนื่องจากไมตองทําแมบทใหม 
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การที่ผูสอนงานจะตองเตรียมเนื้อหาวิชาที่สอนไวลวงหนาก็เพื่อเปนการตรวจสอบวางานที่

จะสอนนั้นมีความสําคัญเพียงใด เพราะงานบางอยางสามารถเรียนรูเองได เพียงแตไดรับคําแนะนํา

เบื้องตน งานบางอยางมีความสําคัญนอย ถึงแมจะทําผิดพลาดไปก็ไมมีผลเสียหาย แตงานบางอยาง

ผิดไปนิดเดียวจะทําใหเกิดผลเสียหายตองานทั้งหมด 
 
1.2  การจัดเตรียมเอกสาร และอุปกรณ 
ในการสอนงานจะตองใหผูเรียนไดเรียนรูจากการใชของจริงใหไดมากที่สุด จึงตองมีการเตรียม

เอกสารซึ่งหมายถึงเอกสารที่เปนแบบพิมพซึ่งใชในงานจริง เพื่อใหผูเรียนไดสัมผัสและในในการฝก

ปฏิบัติ ใหเกิดความคุนเคยและเชื่อมั่นในการเรียนรู 

การสอนตองมีอุปกรณเครื่องใชใหครบถวนตามที่ควรจะมีในสถานการณปฏิบัติจริง จะชวยให

ผูเรียนสามารถรับรูไดดีกวาคําอธิบายที่ตองนึกภาพประกอบเอง และอาจจะเขาใจไปคนละอยาง ถาไม

จําเปนอยาใชวัสดุอุปกรณที่ทําเทียมหรือจําลองขึ้นใชแทน เพราะจะทําใหผลการเรียนการสอนผิดไป 

และทําลายความเชื่อมั่นแกผูเรียนงาน 
 
1.3  การจัดเตรียมสถานที่ 
สถานที่ในการสอนงานควรเปนสถานที่ที่ใชในการปฏิบัติงานจริง แตถาตองการใหมีสมาธิ

และปราศจากสิ่งรบกวนภายนอก อาจจัดในสถานที่ที่เปนสัดสวนเหมาะสม ปลอดเสียงรบกวนจาก

เครื่องจักร และการรบกวนของบุคคลที่ไมเกี่ยวของ จัดที่นั่งเรียนใหผูเรียนสามารถมองเห็นวิธีการสาธิต

งานของผูสอนไดอยางถนัดชัดเจน ผูสอนควรจัดบรรยากาศในการเรียนรูใหสบาย เหมาะสม และเปน

กันเอง มีไมตรี ไมทําใหผูเรียนเกิดความรูสึกอึดอัด หรือรูสึกวาถูกบังคับใหเรียน 
 
1.4  การประเมินผลการสอน 
การประเมินผลการสอน อาจจะใชการสังเกต หรือใชแบบทดสอบหลังจากการสอนงาน เพื่อ

ประเมินการกระทําและผลงานของผูเรียน โดยคํานึงถึงระดับของการเรียนรู และทักษะในระดับตาง ๆ 

เปนเกณฑในการประเมินผลของการเรียนรู 
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2. การวิเคราะหงาน และการจัดทําแบบซอยงาน (Job Breakdown Sheet) 
 
2.1  “การซอยงาน”  คืออะไร? 
การซอยงาน หมายถึง การนําเอางานที่จะสอนมาทําการวิเคราะหแยกรายละเอียดออกเปน

สวน ๆ ใหพอเหมาะกับการปฏิบัติงาน สวนที่แยกออกมานี้เรียกวา “ขั้นของการปฏิบัติงาน” (Steps 

in the Operation) ซึ่งสวนสําคัญของการปฏิบัติงานที่ไดจัดแบงไวเปนตอน ๆ เพื่อแสดงลําดับการทํา 

งานชิ้นนั้น ๆ ใหลุลวงไป โดยแตละสวนจะตองพิจารณาถึง “จุดสําคัญ” (Key Points) อันหมายถึง คํา

ชี้แจง หรือคําอธิบายเพื่อใหการปฏิบัติในแตสวนตามขั้นตอนตาง ๆ เปนไปอยางถูกตอง สะดวก 

รวดเร็วและปลอดภัย พรอมทั้งไดผลงานที่เกิดประสิทธิผล  การซอยงาน จึงเปนการจัดลําดับข้ันตอน

การทํางานเพื่อใหทราบวาในแตละงานมีอะไรบาง  แตละขั้นตอนมีการปฏิบัติงานอยางไรและมี

มาตรฐานการทํางานในแตละขั้นตอนอยางไร  
 
2.2  การวิเคราะหงานเพือ่ทําแบบซอยงาน 
หลังจากที่หัวหนาหางานไดจัดเตรียมเนื้อหาวิชาไดครบถวนสมบูรณแลว ข้ันตอไปจะตองนํา

เนื้อหามาพิจารณาจัดลําดับข้ันของงาน โดยแบงการสอนเปนขั้นตอนงาย ๆ โดยมีวิธีการวิเคราะหงาน 

เพื่อจัดทําแบบซอยงาน ดังตอไปนี้ 

1.  ใหทําการวิเคราะหลําดับข้ันของการปฏิบัติงานใหครบถวนกอน แลวจึงทําการวิเคราะห

จุดสําคัญในแตละขั้นซึ่งไมควรจะวิเคราะหลําดับข้ันของการปฏิบัติงานและวิเคราะหจุดสําคัญไปพรอม 

กันนั้น เพราะอาจจะทําใหเกิดการสับสน ไขวเขวได เนื่องจากกระบวนการคิดไมเปนระบบ 

2.  ในการจัดลําดับข้ันของการปฏิบัติงาน ควรแบงออกเปนตอน ๆ ที่ตอเนื่องกนั เพื่อจะไดไม

ขาดตอนและไมขาดตกบกพรอง ไมควรซอยงานถีเ่กนิไปเพราะจะทาํใหไมเห็นความคืบหนาของงาน  

แตก็ตองไมซอยแยกหางจากกันมากเกินไป เพราะจะทําใหไมเหน็ความตอเนื่องของงาน 

3.  ลําดับข้ันของการปฏิบัติงานในแตละงาน อาจมมีากนอยไมเทากนั จะมีมากขัน้ หรือนอย

ข้ันก็ข้ึนอยูที่ลักษณะของงานแตละงาน 

4.  เมื่อระบุข้ันของการปฏิบัติงานไดครบถวนสมบูรณและเหมาะสมดแีลว จึงทําการวิเคราะห

ตอไปวาในแตละขั้นตอนของการปฏิบัติงานนัน้มีจุดสาํคัญอะไรบางทีจ่ําเปนตองอธบิาย หรือเนนย้ําให

ผูเรียนงานเขาใจการวิเคราะหจุดสําคัญในแตข้ันตอนของการปฏิบัติงานใหยึดหลักวาตองมีใหครบถวน

ตามที่จาํเปนตองอธิบายใหผูเรียนงานสามารถทาํงานไดถูกตอง รวดเร็วและปลอดภัย หากไมอธิบาย

จะเกิดความไมเขาใจและทาํงานผิดพลาดได 
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2.3  ขอปฏิบัติในการจัดทาํแบบซอยงาน 

1.  การกาํหนดชื่องาน 
1.1  ตองระบุชื่องานใหชัดเจน 

2.  การระบขุัน้ตอนการปฏิบัติงาน 
2.1  ตองซอยงานออกเปนขั้น ๆ  

2.2  ตองเขียนเปนขั้น ๆ เรียงตามลําดับกอนหลงั 

2.3  ตองเขียนใหครบถวน 

2.4  ตองเขียนใหส้ัน กระชับ และชัดเจน 
3.  การเขยีนจุดสําคัญ 

3.1  ตองระบข้ัุนตอนของการปฏิบัติงานใหครบถวน กอนเขียนจุดสําคญั 

3.2  ตองเขียนจุดสําคัญโดยเริ่มดวยคําอธบิายวา  “ตอง” ทําอยางไร 

3.3 ตองอธิบายวิธทีํางานในแตละขั้นของการปฏิบัติงานใหสามารถทาํงานไดอยาง   

      ถูกตอง ปลอดภัย สะดวกและรวดเร็วตามลักษณะของงาน 
4.  การตรวจสอบ 

4.1  ตองทดลองทาํงานชิน้นัน้โดยใชแบบซอยงานที่ทาํขึ้น 

4.2  ตองทดสอบทุก ๆ ข้ันตอนของการปฏิบัติงานตามลําดับ 

4.3  ตองทดสอบคําอธิบายในจุดสําคัญวา มีความเขาใจถูกตอง ชัดเจน 
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ตัวอยางแบบซอยงาน 
 

    ช่ืองาน  : การปฏิบัติงานขึ้นรูปโลหะ (ช้ินสวน)  
 

ลําดับขัน้ของการปฏิบัติงาน จุดสําคัญ 

1.  การเตรียมวัตถุดิบ 1.1  ตองตรวจสอบวัตถุดิบกอนนํามาผลติ 

 1.2  ตองตรวจสอบวัตถุดิบวาไดคุณภาพหรือไม 

 1.3  ตองเก็บขอมูลการสงมอบวัตถ ุ

  

2.  การตรวจสอบเครื่องจักร 2.1  ตองตรวจสอบเครื่องจักรกอนการผลติตามจุดสําคญั 

 2.2  ตองโบกน้ํามนัเพื่อหลอล่ืนเครื่องจักร 

 2.3  ตองทดสอบการทาํงานของเครื่องจักรกอนลงมือ 

  

3.  การตรวจสอบแมพิมพ 3.1  ตองตรวจสอบแมพิมพกอนนํามาปมวาชาํรุดหรือไม 

 3.2 ตองทําการตรวจเช็คแมพิมพหลงัการผลิตทุกครั้ง 
      วามีจุดบกพรองหรือไมกอนจัดเก็บ 

 3.3 ตองทําการซอมในสวนทีช่ํารุดเพื่อความสะดวก 

      ในการใชงานครั้งตอไป 

  

4.  การตรวจสอบคุณภาพ 4.1  ตองทําการตรวจสอบคุณภาพของชิน้งานทกุจุด 

 4.2  ตองไมใหผิวชิ้นงานมีรอยยุบ 

 4.3  ตองไมใหผิวชิ้นงานมีรอยเบียด 
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2.4  ความสําคัญของการซอยงาน 
ในการสอนงานทกุครั้ง จะตองอาศัยการซอยงานเปนแนวทางที่สําคัญและจําเปนอยางยิง่ 

มิฉะนัน้ผูเรียนจะตามการสอนไมทนั และจะทําใหไมบรรลุวัตถุประสงคในการสอน  แบบซอยงานจงึ

เปนเหมือน “คูมือ” ทีม่ีความสําคัญและจําเปนจะตองนาํมาใชในการสอนงานเสมอ 

- เพื่อเปนการเตรียมการสอนที่เปนระบบ  เปนแบบฉบับและการสอนทีส่มเหตุผล 

- เพื่อแบงลําดับข้ันตอนการอธิบาย และการสาธิตใหผูปฏิบัติงานเขาใจไดงายยิ่งขึ้น 

- เพื่อสรางขัน้ตอนการปฏิบัติงาน และมาตรฐานในการทาํงาน 
 
2.5  ประโยชนของการซอยงาน 

1. เปนแนวทางในการสอน และการปฏิบัติงานที่สําคัญ และจําเปนอยางยิ่ง โดยเปน

เสมือนกับ “คูมือ” ทีท่ําใหการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดยีวกนั และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร 

2.  เปนประโยชนสําหรับหวัหนางานผูรับชวงการสอนงานตอไป โดยสามารถดาํเนนิการ

สอนตอเนื่องไปไดทันท ีเนื่องจากมีแนวทางการสอนที่ชัดเจนอยูแลววาตองสอนอะไร และสอนอยางไร 

3. ทาํใหผูเรียนสามารถปฏบัิติงานในแตละสวนตามขัน้ตอนตาง ๆ ไดอยางถกูตอง 

สะดวก รวดเร็วและปลอดภัย พรอมทั้งไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 
สรุป 

เมื่อจะทาํการสอนงานหัวหนางานจะตองเตรียมความพรอมโดยการเตรียมเนื้อหาสาระ 

สําคัญ และกาํหนดวาจะทําอยางไรจึงจะสาธิตวิธกีารทาํงานที่ถูกตองไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

รวมทัง้การเตรยีมผูเรียนดวยวาจะใหปฏิบัติตามอยางไรบาง ผูเรียนจะตองรับรูวัตถุประสงคในการเรียน 

และรับรูความกาวหนาในผลงานของตนเองดวยทุกครั้ง นอกจากนี ้ หวัหนางานก็ตองเตรียมพรอมและ

ตรวจสอบใหแนใจวามีอุปกรณเครื่องมอื เครื่องใช ทุกอยางพรอมอยูในพืน้ที่ทาํงานนั้นครบถวนแลว 

การวิเคราะหงานเพื่อจัดทาํ ”แบบซอยงาน” สําหรับงานทุกงานที่สอน จะเปนแนวทางที่สําคัญและเปน

ส่ิงที่มีความจาํเปนอยางยิง่ แบบซอยงานจึงเปนเหมือน “คูมือ” ที่จําเปนจะตองจดัทํา และนํามาใชใน

การสอนงานเพื่อใหผูเรียนไดรูถึงจุดสําคญั หรือจุดอันตรายของการทํางานไดชัดเจน ทําใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองรวดเร็ว และปลอดภัย 
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ใบมอบงาน 
 

 
 

 

 “การซอยงานเปนการเตรียมความพรอมกอนการสอนงานทีส่าํคัญและ

จําเปนอยางยิ่ง หากหัวหนางานละเลยไมจัดทําแบบซอยงานกอนทําการสอน จะทําให

ผูเรียนจะตามการสอนไมทัน และไมบรรลุวัตถุประสงคในการเรียน  ดังนั้น แบบซอยงาน 

จึงเปนเหมือน “คูมือ”  ที่จําเปนจะตองนํามาใชในการสอนงานเสมอ” 
 

ใหทานจัดทําแบบซอยงาน โดยกําหนดชือ่งานที่จะทาํการสอน แลววิเคราะหแยก

รายละเอียดเพื่อแสดงลําดบัข้ันในการทาํงาน  การเนนย้ําจุดสําคัญในงาน  และจัดทําลงใบงานที ่ 2   
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ใบงานที่  2  
 

แบบซอยงาน  
ช่ืองาน  :  

ลําดับขัน้ของการปฏิบัติงาน จุดสําคัญ 

1. 1.1   

 1.2 

 1.3 

  

2. 2.1 

 2.2 

 2.3 

  

3. 3.1 

 3.2 

 3.3 

  

4. 4.1 

 4.2 

 4.3 

  

5. 5.1 

 5.2 

 5.3 
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หนวยฝกท่ี  5 
 

ลําดับขั้นตอนในการถายทอดความรู 
และการปฏิบัติการสอนงาน  

(Coaching Workshop) 
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หัวขอเรื่อง   

1. ลําดับข้ันในการถายทอดความรูในการสอนงาน 

2. บุคลิกภาพที่ดีในการสอนงาน 

 
สาระสําคัญ  

เกริ่นนาํเปดการสอน  ชี้แจงวัตถุประสงคของการสอนงาน แนะนาํภาพรวมของงาน อธิบาย

ข้ันตอนการปฏิบัติงานทีละขั้น ๆ การเนนจุดสําคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน การสาธิตตรวจสอบ

ความเขาใจใหถูกตอง ใหพนกังานไดทบทวนจุดสําคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน มกีารตั้งคาํถาม 

เพื่อตรวจสอบความเขาใจ  
 
วัตถุประสงคทั่วไป 

เพื่อใหมีองคความรูเกีย่วกับการสอนงานทีค่รบถวน สมบูรณ 
 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
1. เพื่อใหมทีักษะในการสอนงาน 

2. เพื่อใหเกิดความมัน่ใจในการสอนงานมากขึ้น 

3. เพื่อเพิ่มพูนทัศนคติที่ดีในการสอนงานใหมากขึ้น 

4. เพื่อแกไข ปรับปรุงพฤติกรรมในการสอนงาน 

5. เพื่อสามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการปฏบัิติงานจริง 
 

กิจกรรมการเรียนการสอน 
1. ฝกปฏิบัติการสอนงานตามขั้นตอนที่จัดทาํไวในแบบซอยงาน  

2. สาธิตการสอนงาน กลุมละ 10-15 นาท ี

3. สมาชิกแลกเปลี่ยนขอคิดเหน็ระหวางกนั 

4. วิทยากรใหคําแนะนาํ และสรุปผล 
 
 

แผนการฝก 
หนวยฝกที่ 5 ชื่อหนวย : ลาํดับขั้นตอนในการถายทอดความรู และ 

            การปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop)         
เวลา 3 ชั่วโมง 
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การประเมินผล 

1. การใชแบบประเมินความสามารถในการสอนงาน 

2. การสังเกตพฤติกรรมในการเขารวมกิจกรรม 

ใบความรู หนวยฝกที่ 5 
ลําดับขัน้ในการถายทอดความรู และ การฝกปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop) 

 
ลําดับขัน้ในการถายทอดความรูในการสอนงาน 
 

การฝกปฏิบัติการสอนงาน เปนการทดลองทาํการสอนงานเพื่อประเมนิทกัษะดานการสอน

งานของหวัหนางานภายหลงัจากไดรับการฝกอบรมไปแลว อันจะทาํใหหวัหนางานเกิดความมัน่ใจใน

การสอนงานของตน และเปนการเพิ่มพูนทัศนคติที่ดีตอการสอนงานมากยิง่ขึ้น โดยหลังจากไดฝก

ปฏิบัติการจัดทําแบบซอยงาน (Operation Breakdown Sheet) ไปแลว ก็ใหฝกปฏบัิติเพื่อทดลองการ

สอนงานตามลําดับข้ันตอนของการสอนงานที่ถูกตอง 

1. Introduction

2. Task Overview

3. Step by Step

5. Demonstrate

6. Review Key Point

4. Key Point

7. Ask Question
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ขั้นที่ 1  Introduction 
-  เกริ่นนําเปดการสอน และแนะนําตนเอง 

-  ชี้แจงวัตถุประสงคของการสอน 

-  แจงรายละเอียดของการสอนงานใหชัดเจน  

ขั้นที่ 2  Task Overview 
-  แนะนําภาพรวมของงานทีจ่ะตองสอน 

-  อาจใชวิธีบรรยาย หรือใหอานเอกสาร หรือใหศึกษาดวยตนเอง 

   จากสื่อการสอนตาง ๆ 

ขั้นที่ 3  Step by Step 
-  อธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานทีละขั้น ๆ ตามลําดับ 

-  ตองใหผูเรียนไดเห็นถึงขัน้ตอนวิธกีารปฏิบัติอยางถกูตองชัดเจน 

-  ตองแจงเกณฑมาตรฐานผลงานที่ตองการ  

ขั้นที่ 4  Key Point 
- ตองเนนย้าํจุดสําคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน  

      และมาตรฐานผลงานทีก่ําหนดไว 

ขั้นที่ 5  Demonstration 
-  ตองสาธิตการปฏิบัติงานใหดูอยางชัดเจน 

-  ตองแสดงทลีะขั้นตอนอยางชา ๆ เขาใจงาย 

-  อาจจะมีการอภิปรายประกอบบางเล็กนอย  

ขั้นที่ 6  Review Key Point 
-  ตองใหผูเขาอบรมไดทบทวนจุดสาํคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน 

   ดวยตนเอง 

-  ตองตรวจสอบความเขาใจใหถูกตองตามขอ 4 

ขั้นที่ 7  Ask Question 
-  ต้ังคําถามเพื่อตรวจสอบความเขาใจของผูเรียนในประเด็นสําคัญ 

-  ถาผูเรียนยังไมเขาใจก็ใหยอนกลับไปช้ีแจงซ้ําในขั้นตอนที ่4 
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บุคลิกภาพในการสอนงาน 
บุคลิกภาพถือเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จในการสอนงาน เพราะ

บุคลิกภาพจะชวยเสริมสรางความนาเชื่อถอืตอตัวผูสอนงาน และดึงดดูความสนใจของผูเรียน 
บุคลิกภาพในการสอนงานทีห่ัวหนางาน หรือผูสอนงานทุกคนควรปรับปรุง ไดแก 

1. การแตงกาย  
- สะอาด เรียบรอย สมบุคลิก 
- ถูกกาลเทศะ และเหมาะสมกับสถานการณ 

2.   การพูด การพูดจะสะทอนบุคลิกภาพของผูสอน เชน 
พูดเสียงคอย    ขาดความมัน่ใจ 
พูดเสียงดงั   แสดงถึงความมั่นใจในเรื่องที่พูด 
ใชโทนเสียงเดียว   ทําใหผูฟงเกิดความเบื่อหนาย  
ใชคําบางคาํซ้าํ ๆ กนั  ทําใหผูฟงสนใจคําพูดนัน้มากกวาเนื้อหา 
พูดเร็วหรือชาเกินไป  ทําใหผูฟงตามไมทันหรือเบือ่หนาย 
ใชศัพทไมเหมาะสม  ผูฟงไมเขาใจ และไมเหมาะกับกาลเทศะ 
ดังนั้น ผูสอนจะตองฝกฝนการพูด และการใชน้ําเสยีง ดังนี ้
-  เสียงดัง ฟงชัดทั่วถงึทุกคน (ไมดังหรือคอยจนเกินไป) 
-  มีการพูดเนน ย้าํ ความสาํคัญ 
-  ใชเสียงสูง ตํ่า หนัก เบา ใหคลองจองกบัเร่ืองทีพู่ด 
-  ออกเสียงคาํควบกล้าํใหถกูตอง 
-  ปรับระดับเสียงใหพอเหมาะกับสภาพแวดลอม 
-  เวนจงัหวะ วรรคตอนในการพูดใหเหมาะสม 
-  น้าํเสียงไมหวน และไมชาเนิบนาบ 

3.  การยืน/นัง่ที่เหมาะสม  จะแสดงใหเห็นบุคลิกภาพโดยรวมของผูสอน ทาที่เหมาะสมคือ 
- เทาทั้งสองแยกหางกนัพอควร 
- ยืนใหน้าํหนักอยูบนเทาทั้งสอง 
- ปลอยแขนตามสบาย  
- นั่งตัวตรงเปนธรรมชาติ  ไมนั่งโยกเกาอี ้
- ไมนั่งไขวหาง และไมกระดิกเทา 

4.  การเคลื่อนไหว  การเคลื่อนไหวจะชวยใหผูสอนลดความประหมาลงได เพราะถายนือยู
กับที่มกัจะแสดงอาการประหมาออกมาชดัเจนกวา นอกจากนี้จะชวยใหผูเรียนไดบริหารสายตาอยู
ตลอดเวลา แตที่สําคัญ ผูสอนอยาเคลื่อนไหวมากเกนิไป หรือเร็วเกินไป  
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5.  การใชสายตา  

- มองอยางทั่วถงึ 

- สายตาเปนมติร 

การใชสายตาจะทาํใหผูเรียนเหน็ไดวาผูสอนมีความตั้งใจและกระตือรือรนในการสอนมาก

นอยเพียงใด  ผูสอนควรจะกวาดสายตาที่เปนมิตรมองดูผูเรียนอยางทั่วถงึทุกคน เพื่อแสดงใหเหน็วา

ผูเรียนทกุคนมีสวนรวมในการเรียน  ซึง่จะสงผลใหผูเรียนรูสึกวาตนเองมีความสําคญั โดยเปนสวนหนึ่ง

ของชั้นเรียน และมีสวนรวมในการเรียนนั้น ๆ ดวยทุกครั้ง 

6.  การแสดงสีหนา  การใชสีหนาประกอบการพูด จะทาํใหผูเรียนคลอยตามเรื่องทีพู่ดได

ดีกวา เพราะไดเห็นภาพและอารมณของเรื่องที่พูดถึงไดชัดเจนขึ้น ชวยดึงดูดความสนใจของผูเรียน 

7.  การใชมือ  การใชมือจะชวยขยายความในสิ่งที่กาํลังพูดไดดีข้ึน เชน พูดถึงจาํนวน

ตัวเลข ก็ยกนิ้วขึ้นมา จะชวยใหคนบางคนที่ไดยินไมชดัสามารถมองเหน็ไดวาผูสอนพดูถงึจํานวนเทาไหร 

- ทําใหหนักแนน เปนธรรมชาติ 

- ใชมือเมื่อตองการเสริมคําพดู 

- จังหวะพอดีกบัการเปลงคาํพูด 

- ไมควรใชตํ่ากวาเอว หรือ สูงกวาไหล 

- ไมใชซ้ําซาก 

8.  ภาษาที่ใช ภาษาพูดเปนสิ่งที่ใชส่ือสารกับผูเรียนมากที่สุด ผูสอนจึงตองฝกฝนการพูดโดย 

-  เปนภาษาพดูที่เปนธรรมชาติ 

-  เปนภาษาทีเ่หมาะสมกับระดับของผูฟง 

-  กะทัดรัด ชดัเจน ไมคลุมเครือ หรือไมตองตีความ 

-  เปนภาษาทีท่ันสมยั แตไมลํ้าสมัยจนเกนิไป 

-  เปนภาษาทีแ่สดงถึงรสนยิมที่ดี 

-  กอใหเกิดภาพลักษณ 

-  ไมพูดแบบทองจาํ 

-  ไมใชคําซ้ําซาก 

-  ไมควรใชศัพทภาษาองักฤษบอย ๆ 

9.  อารมณขนั  อารมณขันถือเปนเทคนิคอยางหนึ่งที่ชวยเสริมบุคลิกผูสอนใหนาสนใจ

มากยิง่ขึ้น ทาํใหการเรียนการสอนไมเครียด ผอนคลายและมีชีวิตชวีามากขึ้น ซึ่งก็ตองนาํออก มาใชให

ถูกตองตามสถานการณ โดยไมพรํ่าเพร่ือจนเกนิไปก็จะทําใหการฝกอบรมมีสีสันนาสนใจมากขึ้น 
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การฝกปฏิบัติการสอนงาน (Coaching Workshop) 
 

 
ใบมอบงาน 

 

 
 

“ใหทานเตรียมสาธิตการสอนงาน โดยเลือกงานทีไ่ดวิเคราะหรายละเอียดไวในแบบ

ซอยงานซึ่งไดจัดทําไวแลวในใบงานที 2 มาใชเปนแนวทางในการฝกปฏิบัติเพื่อทดลอง 

สอนงานตามวิธีการสอนงานที่ถูกตอง โดยใชเครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ ที่ไดเตรียมมาเปน

อุปกรณประกอบการฝกปฏิบัติการสอนงาน”   
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แบบประเมินความสามารถในการสอนงาน 
 

      ชื่อผูสาธิตการสอน....................................................หวัขอการสอน................................................ 
 

ระดับความสามารถ 
นอย                                      มาก 

  
ประเด็นสําคัญในการประเมิน 

 1 2 3 4 5 
Introduction  

-มีการเกริ่นนําเปดการสอน  และการแนะนําตนเอง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-ชี้แจงวัตถุประสงคของการสอนงานอยางชัดเจน      

1. 

-มีการแจงรายละเอียดของการสอนงานไดชัดเจน      

Task Overview 
-ไดแนะนําภาพรวมของงานที่จะตองสอนงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. 

-ใชวิธีบรรยาย ใหอานจากเอกสาร หรือศึกษาการสอน      

Step by Step 
-ไดอธิบายขั้นตอนการปฏิบัติงานทีละขั้น ๆ อยางถูกตองชัดเจน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. 

-มีการแจงมาตรฐานผลงานที่ตองการในแตละขั้นตอน      

4. Key Point 
-มีการเนนจุดสําคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน 

-ในการสาธิตไดแสดงขั้นตอนใหเห็นทีละขั้นอยางชา ๆ เขาใจไดงาย 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Step by Step 
-การสาธิตการปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตองและชัดเจน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. 

-มีการตรวจสอบความเขาใจใหถูกตองตามขั้นตอนในขอ 4 (เนนย้ํา

จุดสําคัญ) 

     

6. Review Key Point 
-ใหพนักงานไดทบทวนจุดสําคัญในการปฏิบัติงานแตละขั้นตอน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

Ask Question 
-มีการตั้งคําถาม เพื่อตรวจสอบความเขาใจของพนักงาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

7. 

       -เมื่อพบวายังไมเขาใจ ไดมีการยอนกลับไปชี้แจงซ้ําในขั้นตอนที่ 4      

 

(ลงชื่อ)  .........................................................  

 (ดร. อาภรณ  ภูวิทยพนัธ) 

วิทยากรผูประเมิน 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก   ฌ 
 

ภาพกจิกรรมการเก็บขอมูลในภาคสนาม  
และบรรยากาศในการจัดการฝกอบรม 
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การเก็บขอมูลในภาคสนาม  
 

 

 
 

 
 
 

 
 

 
บริษัทแคล-คอมพ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  

เลขที่ 138 หมู 4  ถนนเพชรเกษม  ต. สระพัง  อ. เขายอย   จังหวัดเพชรบุรี  
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ผูวิจัยเขาพบและสัมภาษณผูบริหารของโรงงาน 
 
 
 
 
 

 
 

การสัมภาษณหัวหนางาน 
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บรรยากาศการสอนงานในตอนเชาของหัวหนางาน 
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บรรยากาศการทํางานภายในโรงงาน 
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การทดลองใชโครงการฝกอบรม เมื่อวันที่ 2-3 กันยายน 2549 
 

 
 

ทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre-test) 
 

 
 

ผูวิจัยกลาวรายงานโครงการฝกอบรม 
 

 
 

ประธานในพธิีกลาวเปดการฝกอบรม 
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บรรยากาศในการเรียนรู 
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การนาํหลกัการและทฤษฎีการเรียนรูของผูใหญมาใชในทกุกจิกรรมการฝกอบรม 
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ใหมีสวนรวมในการอภปิรายทุกกิจกรรมการเรยีนรู 

 

        
 
 

 
 
 



 281 

 
การระดมสมอง 
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แบงกลุม Coaching Workshop 
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ใหสาธิตวธิีการสอนงานตามลาํดับขั้นตอน 
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ทดสอบหลงัการฝกอบรม (Post-test) 
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พิธีปดการฝกอบรม 

 

 
 

มอบวุฒิบัตรการฝกอบรม  และถายภาพรวมกันเปนที่ระลกึ 
 

 
 “ขอบคุณคะที่ชวยเตมิเต็มความรูใหกบัพวกเรา” 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล นางสาวแพรวพรรณ  บุญฤทธิ์มนตรี 

วัน เดือน ป เกดิ 1 มีนาคม 2500 

สถานที่เกิด จังหวัดเชียงใหม 

สถานที่อยูปจจุบัน 125/16 หมู 8  ถนนติวานนท  ตําบลบางกระสอ 

อําเภอเมือง จงัหวัดนนทบุรี 11000 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน ครู คศ. 2 สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา 

กรุงเทพมหานครฯ 1 

สถานทีท่ํางานปจจบัุน วิทยาลัยสารพัดชางสี่พระยา  ถนนสีพ่ระยา  

แขวงมหาพฤฒาราม  เขตบางรัก  กรุงเทพฯ 10500 

ประวัติการศึกษา  

 พ.ศ.  2515 มัธยมศึกษาตอนตน  

จากโรงเรียนสตรีบูรณวิทย กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2517 มัธยมศึกษาตอนสายอาชีพ สาขาการเลขานุการ 

จากโรงเรียนพณิชยการสามเสน กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2520 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง (ปวส.) สาขาการเลขานกุาร 

จากวทิยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา  

วทิยาเขตพณชิยการพระนคร  กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2521 ประกาศนยีบตัรประโยคครูมัธยมธุรกิจ (ปม.ธ.)  

สาขาการเลขานุการ 

จากวทิยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา  

วิทยาเขตพณชิยการพระนคร  กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2529 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาการสหกรณ 

จากวทิยาลัยครูจันทรเกษม กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2539 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาการศึกษาผูใหญ 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพฯ 

 พ.ศ.  2549 ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาการศึกษาผูใหญ 

จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพฯ 
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