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การทาํงาน ท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  
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Abstract 

 

The objectives of the study were: (1) to study the training needs of financial and 

accounting officers; and (2) to compare the training needs of financial and accounting officers 

classified by personal factors. 

The study was a survey research. The total population was 225 financial and accounting 

officers. The sample was 150 officers selected by using simple sampling method. The data was 

collected by using a questionnaire and was analyzed by using percentage, mean, standard deviation, 

one-way ANOVA and LSD.  

The results showed that: (1) overall the training needs of financial and accounting 

officers was high. The highest training need was communication skill followed by administration 

and service skills; and (2) officers with different educational backgrounds and provinces had 

different training needs at 0.05 statistically significance. While customers with different gender, 

age, marital status, working position and working experience had no different training needs. 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Financial and accounting officers,  Training,  Social Development and Human  

 Security Office. 



ฉ 

กติติกรรมประกาศ 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จเรียบร้อยได้ด้วยความกรุณาของ รองศาสตราจารย์

สุขุมาลย ์ ชาํนิจ อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระท่ีไดใ้ห้ความรู้และช่วยแนะนาํ ช่วยแกไ้ข

ขอ้บกพร่องต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่อยา่งดีสมํ่าเสมอตลอดมา นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัไดรั้บความ

กรุณาจาก นายสมศกัด์ิ  หอมหวล  นางสาวอมรรัตน์ แก่นแก้ว และนางอรินท์มาศ กาแก้ว ท่ีให้

ความกรุณาตรวจสอบเคร่ืองมือในการศึกษาคน้ควา้อิสระ 

ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัวบุญเลา ซ่ึงให้ความรัก ความเมตตา 

ความห่วงใย  และเป็นกาํลงัใจให้กบัผูศึ้กษาจนสําเร็จ และขอขอบพระคุณพี่ๆ น้องๆ รวมทั้งเพื่อนๆ  

ทุกคนท่ีใหก้าํลงัใจ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในพระคุณอยา่งสูง 

สุดทา้ยน้ี ขอขอบพระคุณทุกๆ ท่านท่ีไดใ้ห้ความกรุณาในการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี 

และใหก้าํลงัใจแก่ผูศึ้กษาเสมอมา  กระทัง่การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  

 

 

 

 

 รุ่งอรุณ  บุญเลา 

 พฤศจิกายน  2556 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ช 

สารบัญ 

 

                                     หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย  ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ  จ 

กิตติกรรมประกาศ  ฉ 

สารบญัตาราง  ฌ 

สารบญัภาพ  ฎ 

บทท่ี 1 บทนาํ   1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  1 

 วตัถุประสงคข์องการศึกษา  3

 กรอบแนวคิดของการศึกษา  3 

 สมมติฐานการศึกษา  4 

 ขอบเขตการศึกษา  4 

 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  5 

 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  5 

บทท่ี 2   วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง   6 

 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม   6 

 แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม   16 

 สภาพทัว่ไปและโครงสร้างของสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์  25 

  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  33 

บทท่ี 3 วธีิดาํเนินการศึกษา   37 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  37 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  39 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล   41 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  42 

 

 

 

 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 

 

หนา้ 

บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  44 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล                                              44 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการฝึกอบรมของ 

  เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 51                                                               

 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

  ดา้นวธีิการฝึกอบรม 56 

 ส่วนท่ี 4  ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

  จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 60 

บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 64 

 สรุปการศึกษา 64 

 อภิปรายผล 69 

 ขอ้เสนอแนะ 72 

บรรณานุกรม  74 

ภาคผนวก  78 

 ก รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 79 

 ข ผลการคาํนวณค่า IOC ของแบบสอบถาม 81 

 ค แบบสอบถาม 86 

ประวติัผูศึ้กษา  96 

 

 



ฌ 

สารบัญตาราง 

 

   หนา้ 

ตารางท่ี 3.1  แสดงจาํนวนเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี จาํนวน 75 จงัหวดั โดยแบ่งเป็น 4 ภาค  38 

ตารางท่ี 3.2  แสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งตามสัดส่วนโดยแยกตามภูมิภาคของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี 39 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ  44 

ตารางท่ี 4.2  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามอาย ุ  45 

ตารางท่ี 4.3  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล  

จาํแนกตามสถานภาพการสมรส  45 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล  

จาํแนกตามระดบัการศึกษา  46 

ตารางท่ี 4.5  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล 

จาํแนกตามตาํแหน่ง  46 

ตารางท่ี 4.6  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล 

จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน  47 

ตารางท่ี 4.7  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล 

จาํแนกตามจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน  47 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  51 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นบญัชีและการเงิน  52 

ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการบริหาร  53 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  53 

ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการบริการ  54 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการส่ือสาร  55 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

   หนา้ 

ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คง 

ของมนุษยโ์ดยรวม  55 

ตารางท่ี 4.15 แสดงความตอ้งการจาํนวนคร้ังในการฝึกอบรมต่อปีของเจา้หนา้ท่ีการเงิน 

และบญัชี 56 

ตารางท่ี 4.16 แสดงความตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 57 

ตารางท่ี 4.17 แสดงความตอ้งการจาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 57 

ตารางท่ี 4.18 แสดงความตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 58 

ตารางท่ี 4.19 แสดงความตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 58 

ตารางท่ี 4.20 แสดงความตอ้งการวธีิการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 59 

ตารางท่ี 4.21 แสดงความตอ้งการวทิยากรฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 59 

ตารางท่ี 4.22 แสดงความตอ้งการส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 59 

ตารางท่ี 4.23 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

ฝึกอบรม จาํแนกตามเพศ  60 

ตารางท่ี 4.24  แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

ฝึกอบรม จาํแนกตามอายุ  61 

ตารางท่ี 4.25  แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ  

 ฝึกอบรมจาํแนกตามสถานภาพการสมรส  61 

ตารางท่ี 4.26 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

 ฝึกอบรม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 62 

ตารางท่ี 4.27 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

 ฝึกอบรม จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 62 

ตารางท่ี 4.28 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

 ฝึกอบรม จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 63 

ตารางท่ี 4.29 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการ 

 ฝึกอบรม จาํแนกตามจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 63 

 



ฎ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 3 

ภาพท่ี 2.1   ลาํดบัชั้นความตอ้งการตามทฤษฏีของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์ 19 

ภาพท่ี 2.2 ลาํดบัความตอ้งการตามทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ 20 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง 

                     ของมนุษย ์ 28 

ภาพท่ี 2.4   โครงสร้างการบริหารงานของสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คง 

ของมนุษย ์ 30 

 

ฎ 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์ดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั 

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 2 ตุลาคม 2545 มี

อาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาสังคม การสร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคในสังคม การ

ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพและ ความมัน่คงในชีวิต สถาบนัครอบครัว และชุมชน และราชการอ่ืน

ตามท่ีมีกฎหมายกาํหนดให้เป็นหน้าท่ีของกระทรวงหรือส่วนราชการท่ีสังกดักระทรวงการพฒันา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์    

กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ เป็นกระทรวงท่ีมีโครงสร้าง

กาํลงัคนของขา้ราชการมาจากหลายหน่วยงาน สืบเน่ืองจากการรวมงานเพื่อจดัตั้งกระทรวงใหม่ 

โดยกาํลงัคนส่วนใหญ่มาจากกรมประชาสงเคราะห์เดิม ซ่ึงมีโครงสร้างอายเุฉล่ียค่อนขา้งสูง ทาํให้มี

ความเส่ียงต่อการสูญเสียกาํลงัคน ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญงาน 

ตามภารกิจเดิม แต่ยงัขาดความรู้เชิงนโยบาย ยุทธศาสตร์ วิชาการพฒันาสังคม สวสัดิการเชิงรุก 

โดยเฉพาะในระดบัพื้นท่ี รวมทั้งการส่ือสาร และการบูรณาการการทาํงานในองคก์ร อนัเป็นจุดอ่อน 

แต่กระทรวงฯ ก็มีจุดแข็งท่ีสําคญัคือ มีบุคลากรท่ีมีจิตบริการ (Service Mind) มีความหลากหลาย

ทางวิชาชีพ มีวฒันธรรมแบบพี่นอ้ง ตลอดจนมีเครือข่ายการทาํงานท่ีกวา้งขวาง สามารถผลกัดนั

งานไดอ้ยา่งดี 

สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั เป็นกลไกระดบัภูมิภาคท่ี

สาํคญัของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ท่ีจะสามารถปฏิบติัภารกิจดา้นการ

พฒันาสังคม เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของมนุษยใ์ห้เขา้ถึงและครอบคลุมประชาชนทุกพื้นท่ีทัว่

ประเทศ อนัจะยงัผลไปสู่เป้าประสงคก์ารดาํเนินงานของกระทรวงฯ คือ ประชาชนมีความมัน่คงใน

การดาํรงชีวิต  มีบริการสวสัดิการสังคม และการคุม้ครองอย่างทัว่ถึง เป็นธรรม และเสมอภาค 

สามารถช่วยเหลือและพฒันาตนเอง ครอบครัว และชุมชน เป็นสังคมสันติสุข น่าอยูแ่ละย ัง่ยนืต่อไป     
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   จากสภาพแวดลอ้ม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โลกกา้วเขา้สู่ยุค

การบริหารท่ีเนน้องคค์วามรู้ (Knowledge Economy) เป็นหลกั องคก์รต่างๆ ต่างเผชิญกบัสภาวะ

การแข่งขนัท่ีรุนแรงและทดัเทียมกันมากยิ่งข้ึน เป็นเหตุ ให้องค์กรต้องเร่ิมหันมาสร้างความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) ในแง่มุมต่างๆ มากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะดา้นการ

บริหารจดัการ “คน” เพราะเน่ืองจากวา่ การสร้างหรือพฒันา “คน” ขององคก์ร เปรียบเสมือนการ

พฒันาทุนส่วนสําคญัขององค์กร อาจเรียกไดว้่า “ทุนมนุษย ์(Human Capital)” ซ่ึงทุนมนุษยน้ี์ 

สามารถท่ีจะสร้างคุณค่า (Value Creation) อนัมหาศาลและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั

ให้กบัองค์กรนั้นๆ ได ้ การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel Administration) มี

ลกัษณะเป็นการบริหารท่ีกระบวนการ ซ่ึง “ฝ่ายบุคคล” จะทาํงานในลกัษณะท่ีเน้นท่ีกิจกรรม

ประจาํวนัตามกระบวนการ ขั้นตอน กฎ หรือระเบียบท่ีกาํหนดไวเ้ท่านั้น ในขณะท่ียุดถดัมา เป็นยุค

ของ Personnel Management และ Human Resource Management ท่ีคิดวา่ทรัพยากรบุคคลในองคก์ร

เป็นทรัพยากรท่ีจะตอ้งใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นมุมมอง “คน” เป็นตน้ทุน

ค่าใชจ่้าย (Human Costs) ขององคก์ร ไม่ใช่ทุนท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้องคก์รได ้แต่ทวา่ใน

ปัจจุบนัแง่มุมของการบริหารทรัพยากรบุคคลปรับเปล่ียนไป ทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็น “ทุน” ของ

องคก์รท่ีสามารถเพิ่มมูลค่ามหาศาลให้กบัองคก์รไดม้ากกวา่ทรัพยสิ์นหรือทุนประเภทอ่ืนๆ ไม่ได ้

มีมุมมอง “คน” เป็นแค่ “ตน้ทุนค่าใชจ่้าย” ขององคก์รซ่ึงเนน้ลกัษณะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เชิงรุก ดงัน้ี 

1.   การบริหารแบบมุ่งเนน้การเพิ่มมูลค่าใหอ้งคก์รโดยผา่นทรัพยากรมนุษย ์

2.   กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งสัมพนัธ์และสอดคลอ้งกบัแผนองคก์ร 

3.  ลาํดบัความสําคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งสอดคลอ้งกบัลาํดบัความ 

สาํคญัของกลยทุธ์องคก์ร 

4.  ผูบ้ริหารสายงาน/หน่วยงาน และหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลร่วมกนัรับผิดชอบ 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ดว้ยเหตุดงักล่าวขา้งตน้ จึงเป็นท่ีมาของความสนใจในการสํารวจและวิเคราะห์ความ

ตอ้งการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองของเจา้หนา้การเงินและบญัชี การศึกษาเพื่อหาความตอ้งการใน

การฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง ในการนาํผลของการศึกษาคร้ังน้ีมาเป็นขอ้มูลเพื่อเสนอแนะ

แนวทางหรือเพื่อประกอบการพิจารณาสร้างและพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีสนองตอบต่อความ

ตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีดงักล่าว และจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา  

 

1.   เพื่อศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้การเงินและบญัชี            

2.   เพื่อเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมเก่ียวกับการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี

การเงินและบญัชี จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

 

3.  กรอบแนวคดิของการศึกษา 

 

   การศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานใน

สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย”์ ใช้แนวคิดจากทฤษฏี ทฤษฎีความตอ้งการ: ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

(Maslow’s Hierarchy of Needs) และจากแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการ: ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 

อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ซ่ึงเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีมีความตอ้งการการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีแตกต่างกนั ตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส วุฒิการศึกษา  

ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ี ดงัแสดงไดจ้ากภาพท่ี 1.1  

 

                    ตัวแปรอสิระ                                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 

      ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

5. ระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ี 

6. ประสบการณ์การทาํงาน 

7. จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

ความตอ้งการการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี มีจาํนวน 6 ดา้น คือ 
1. ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
2. ดา้นบญัชีและการเงิน 
3. ดา้นการบริหาร 
4. ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
5. ดา้นการบริการ 

6. ดา้นการส่ือสาร 
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4.   สมมติฐานการศึกษา 

 

   เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย  ์ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมี

ความตอ้งการการฝึกอบรมแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา   

 

   5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    ประชากร คือ เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสํานกังานพฒันาสังคม

และความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์จาํนวน 75 จงัหวดั 

75 สาํนกังานๆ ละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 225 คน  

   กลุ่ มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีได้มาจากวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) จาํนวน 150 คน   

   5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

    ศึกษาความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าท่ีการเงินและบัญชีท่ีปฏิบัติงานใน

สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และความตอ้งการ

ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีและความรู้อ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

การเงินและบญัชี วธีิการฝึกอบรม ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการจดัการฝึกอบรม 

   5.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 

        ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ สถานภาพส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี สํานักงานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์โดยแยกเป็นรายด้านต่างๆ 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ี ประสบการณ์การ

ทาํงาน และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

        ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้

เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี มีจาํนวน 6 ดา้น คือ (1) ดา้นกฎหมายท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน (2) ดา้นบญัชีและการเงิน (3) ดา้นการบริหาร (4) ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(5) ดา้นการบริการ (6) ดา้นการส่ือสาร 

   5.4 ขอบเขตด้านเวลา 

    ระยะเวลาศึกษาตั้งแต่เดือนสิงหาคม – พฤศจิกายน 2556 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

6.1 ความตอ้งการการฝึกอบรม หมายถึง ความตอ้งการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ

และทกัษะท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของบุคคลในสํานกังานพฒันาสังคมและความ

มัน่คงของมนุษย ์

6.2 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้  

ทกัษะ  ทัศนคติและประสบการณ์ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานให้สามารถนําไปปรับใช้ในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรม 

6.3  การพฒันาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวธีิการทาํงาน ความรู้     

ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรให้เป็นไปทางท่ีดีข้ึนเพื่อให้บุคลากรท่ีไดรั้บการ

พฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเป็น

กระบวนการสร้างเสริมบุคคลใหมี้ความรู้ ความสามารถทกัษะ และทศันคติท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมและ

จาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย   

6.4  เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นการเงินและบญัชี  

ของสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั ประกอบไปดว้ย ขา้ราชการ พนกังาน

ราชการ เจา้หนา้ท่ีของรัฐและลูกจา้งชัว่คราว/จา้งเหมาบริการ 

6.5 สาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั หมายถึง หน่วยงานส่วน

ภูมิภาค สังกดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์มีหนา้ท่ีในการศึกษาวิเคราะห์ 

และรายงานสถานการณ์ทางสังคมและเศรษฐกิจ ประสานงานและส่งเสริมการดาํเนินงานการจดั

กิจกรรมตามภารกิจและเป้าหมาย ดาํเนินการช่วยเหลือ และส่งต่อผูป้ระสบปัญหาสังคม เป็นศูนย์

ขอ้มูลดา้นการพฒันาสังคม  

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

   7.1 ทาํให้ทราบถึงความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี   

   7.2 ทาํใหท้ราบขอ้มูลเพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างและพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรม 

ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

   7.3 ผูบ้ริหารใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากรของสํานกังานพฒันาสังคมและความ

มัน่คงของมนุษย ์



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังาน

ในสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย”์ ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ

การฝึกอบรม โดยสรุปแนวคิดในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี   

1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม 

2. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม 

3. สภาพทัว่ไปและโครงสร้างของสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

4.    งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม 

 

 บุคคล เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความสําคญัต่อการพฒันาองค์การ การท่ีบุคคลจะ

ทาํงานได้อย่างถูกตอ้ง รวดเร็วมีประสิทธิภาพนั้น จาํเป็นจะตอ้งได้รับการเสริมสร้างหรือพฒันา

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ีถูกตอ้งและจาํเป็นต่อการปฏิบติังานแต่ละงานให้ เพียบพร้อม

เพียงพอเสียก่อน หากบุคคลในองค์การไม่ไดรั้บการพฒันาดงักล่าว ก็จะส่งผลให้บุคคลปฏิบติังาน

ผิดพลาด บกพร่อง ล่าชา้และส่งผลให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรข้ึนได ้การพฒันาบุคคลเป็นตวัแปร 

ท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีเห็นได้ค่อนขา้งเด่นชัดในกระบวนการพฒันาองค์การหรือหน่วยงาน (กรรณิการ์ 

เสมมณี, 2545: 8) 

แนวคิดเกีย่วกบัมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพฒันา  

ก่อ สวสัด์ิพาณิชย ์(อา้งถึงใน กาญจนา สันติพฒันาช่ือ และคณะ, 2541: 22) กล่าวถึงการ

พฒันามนุษยใ์นแนวคิดเก่ียวกบัมโนทศัน์ ท่ีถือวา่มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันา (The Concept 

Development Centered on Man) คือ พฒันาการตอ้งเกิดจากการกระทาํของมนุษย ์ ผลประโยชน์ของ 

การพฒันาจะตอ้งเป็นของมนุษย ์ เม่ือมนุษยต์ระหนกัถึงความตอ้งการหรือความจาํเป็นของมนุษย ์

มนุษยจ์ะเป็นผูก้าํหนดความมุ่งหมายของการพฒันาโดยอาศยัความตอ้งการของตนเป็นเคร่ืองนาํทาง 

และมนุษยจ์ะเป็นผูจ้ดัการองค์ประกอบของการพฒันาให้สําเร็จตามความมุ่งหมายของตน ดงันั้น
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กระบวนการพฒันามนุษย์โดยยึดมนุษย์เป็นศูนย์กลางจึงเป็นการพฒันาท่ีสมบูรณ์แบบโดยต้อง

พิจารณาทุกส่วนขององคป์ระกอบในการพฒันาและทุกดา้นของชีวติซ่ึงเป็นส่ิงแวดลอ้มของมนุษย ์  

ความหมายของการพฒันาบุคคล 

การพฒันาบุคคลหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) หรือ 

HRD เป็นแนวคิดท่ีสัมพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management) หรือ

HRM คือ เป็นการพฒันาคนซ่ึงถือวา่เป็นหวัใจหรือสินทรัพยท่ี์สําคญัท่ีสุดขององคก์าร เพื่อเป้าหมาย

ในการสร้างทีมงานและผลการดาํเนินงานท่ีเป็นเลิศขององคก์ร รวมทั้งเพื่อสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ซ่ึงจะเป็นกุญแจสาํคญัในการแข่งขนัในโลกปัจจุบนัและอนาคต การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ

บริหารเพื่อให้มัน่ใจว่าบุคลากรเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา สามารถแสดงศกัยภาพจากทุน

ปัญญาของตนเองและทีมงานในการสร้างสรรคอ์งคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ (ธารพรรษ สัตยารักษ,์ 

2548: 43) เป็นการแกปั้ญหาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล เพื่อให้ทนักบัความเปล่ียนแปลงของสังคม

อยูเ่สมอ คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีในสมยัหน่ึง ก็อาจกลายเป็นคนท่ี

หย่อนความสามารถไปในอีกสมยัหน่ึงก็ได ้ ถือเป็นปฏิบติัการเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเป็นผูท่ี้มีความรู้

ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอ คาํว่า “การพฒันาบุคคล” มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากมาย  

ดงัน้ี   

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522: 80) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากรวา่เป็นการ

ดาํเนินงานเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถมีทกัษะในการทาํงานดีข้ึนตลอดจนมี

ทศันคติท่ีดีในการทาํงานอนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2525: 208-209) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาบุคลากรว่า 

เป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล 

ตลอดจนการใหแ้นวความคิดใหม่ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพท่ีดีข้ึน 

กรรณิการ์ เสมมณี (2545: 9) ไดใ้หข้อ้คิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคคลวา่ การพฒันาบุคคล 

เป็นกระบวนการเสริมสร้างบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติท่ีถูกตอ้งเหมาะสม

และจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีรับมอบหมาย เพื่อให้สามารถทาํงานอยา่งไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล นอกจากจะเป็นผลดีต่อตวัพนกังานท่ีสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีความมัน่คงปลอดภยัในหน้าท่ีการงานแล้ว ยงัเป็นผลดีต่อองค์การในแง่การเพิ่ม

ผลผลิตและการพฒันาองคก์ารโดยรวมอีกดว้ย 
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กล่าวโดยสรุป การพฒันาบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวิธีการ

ทาํงาน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปทางท่ีดีข้ึน เพื่อให้บุคลากรท่ี

ไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือ

เป็นกระบวนการสร้างเสริมบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถทกัษะ และทศันคติท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม

และจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย   

ความหมายของการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนสาํคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การสรรหา พฒันา 

รักษาไว ้และใช้ประโยชน์ การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีผา่นการคดัเลือก สรรหา จนไดค้นเก่งท่ีมีความรู้

จากระบบการศึกษามาสู่องคก์ารแลว้ จาํเป็นตอ้งพฒันาคนเก่งให้สามารถปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบได้

อยา่งถูกตอ้ง การฝึกอบรมเป็นวิธีหน่ึงในการพฒันาบุคลากรให้เป็นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีคุณค่าและ

คุณภาพตามท่ีองค์การพึงประสงค์ ดงันั้นทุกองคก์ารจึงให้ความสําคญักบัการฝึกอบรมและพฒันา

บุคลากรอยา่งจริงจงั ซ่ึงจาํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ    นกัวิชาการหลายท่านได้

ใหค้าํจาํกดัความ  ความหมายของคาํวา่ “การฝึกอบรม” ไวห้ลายแง่มุมแตกต่างกนัไป ดงัต่อไปน้ี  

พนสั หนันาคินทร์ (2526: 32) ไดอ้ธิบายถึงความคิดรวบยอดเก่ียวกบัการฝึกอบรม เนน้

ความสามารถเฉพาะอยา่งในการปฏิบติังาน เพิ่มเติมความรู้ความเขา้ใจหรือเจตคติของผูป้ฏิบติังาน

เพื่อให้สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพของงานไดดี้ข้ึน การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา ความ

ตอ้งการ เบ้ืองตน้ของบุคลากรถือว่าเป็นส่ิงสําคญัมากท่ีสุด เพราะการฝึกอบรมท่ีดีนั้น นอกจากจะ

พฒันาขีดความสามารถในการทาํงานแล้ว ตอ้งสามารถท่ีจะขดัเกลาจิตใจให้เกิดจิตสํานึกในการ

ทาํงาน จิตสํานึกของความมีมนุษยธรรม เกิดการพฒันาดา้นจิตใจ (Mind Development) ของบุคลากร 

ปรับเปล่ียนทศันคติ (Attitude) และพฤติกรรม (Behavior) ของบุคลากรในทางสร้างสรรค์ (Creative)  

แต่ในปัจจุบนัเนน้ย ํ้าเพียงเพื่อใหเ้กิดความสามคัคีในการทาํงานร่วมกนั (Teamwork) เกิดความผกูพนั

กนั ซ่ึงจะสามารถปลูกฝังหรือละลายพฤติกรรมไดเ้พียงช่วงระยะเวลาสั้นๆ อีกทั้งยงัมีการรวมกลุ่ม

เป็นทีมงานยอ่ยๆ ทาํงานเพื่อหน่วยงานของตนเอง มิไดพ้ิจารณาถึงภาพรวมขององคก์าร ประกอบกบั

สภาพแวดล้อมภายในองค์การจึงมีโอกาสท่ีจะมีพฤติกรรมเดิมได้สูงซ่ึงถือเป็นปัญหาใหญ่ 

ท่ีหลายๆ องคก์ารแกไ้ม่ตกจึงเกิดความคิดท่ีจะไม่สนบัสนุนให้เกิดการอบรมอย่างถูกตอ้งในองคก์ารมี

การจดัฝึกอบรมเพื่อให้ผ่านพน้ตามเกณฑ์ท่ีกฎหมายไดก้าํหนดไวเ้ท่านั้นและเพราะเห็นว่าเป็นการ

ส้ินเปลืองงบประมาณขององค์การเพราะยงัไม่สามารถเห็นผลการลงทุนได้ชัดเจนเท่ากับด้าน

การตลาดหรือประชาสัมพนัธ์  
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บุญศรี  แกว้คาํศรี และทะนงศกัด์ิ  คุม้ไข่นํ้ า (2533: 1) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ

ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่งเป็นระบบเพื่อให้บุคคลมีความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ี

จาํเป็นในการปฏิบติังานอย่างใด อย่างหน่ึงโดยเฉพาะ โดยมุ่งให้ผูผ้่านการฝึกอบรมไดท้าํในส่ิงท่ี

ไดรั้บในการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบติังาน (การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ 

เสริมสร้างบุคลิกภาพ ภาวะผูน้าํ ทาํให้เกิดประสบการณ์และทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานให้

บรรลุตามจุดประสงค์ท่ีวางไวด้ว้ยความรวดเร็วประหยดัเวลาและค่าใช้จ่าย (สมภพ ปราบณรงค์, 

2535: 26-27) 

วนิ  เช้ือโพธิหกั (2537: 1) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพฒันาความรู้ประสบการณ์ 

ทศันคติ ค่านิยม คุณธรรมและทกัษะความชาํนาญเฉพาะด้านของบุคลากรท่ีไม่สามารถจะทาํไดโ้ดย

กระบวนการเรียนการสอนปกติ เพื่อใหส้ามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

กลัพฤกษ์ พลศร และจารุพรรณ มียิ้ม (2554: 31-32) ไดใ้ห้แนวคิดไวว้่าการฝึกอบรม 

เป็นกระบวนการท่ีจาํเป็นของบุคคลและองคก์าร เป็นการสร้างเสริมสมรรถภาพของบุคลากรเพื่อให้

บุคคลไดเ้รียนรู้ และมีความชาํนาญ สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดผลสาํเร็จ  

การพฒันาบุคคลและการฝึกอบรมในองค์การ 

จากสภาพแวดลอ้มการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนัเป็นระบบการแข่งขนัเชิงธุรกิจมาก

ข้ึนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์กรโดยการเพิ่มพูนความรู้ทกัษะประสบการณ์และทศันคติท่ี

จาํเป็นและถูกต้อง ในการปฏิบัติงานตลอดเวลาท่ีบุคคลอยู่ในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ทนัต่อความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยแีละความเปล่ียนแปลงของ

สังคมทุกๆ ดา้น จึงเป็นความจาํเป็นอยา่งมาก ซ่ึงการพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งข้ึน ควร

ส่งเสริมและพฒันาทั้งทางร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญาอย่างทัว่ถึง สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง 

(กรรณิการ์ เสมมณี, 2545: 8) 

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2535: 80) ไดก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้่า

หมายถึง การดาํเนินการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ ในการทาํงานท่ีดีข้ึน ตลอดจน

มีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน อนัจะเป็นผลให้ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน หรืออีกนยัหน่ึง การ

พฒันาบุคลากรเป็นขบวนการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ และเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ เช่น 

ความรู้ ทกัษะ อุปนิสัย ทศันคติ วธีิการในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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จกัรพงษ์ วงศ์วนั (2540: 129) (อา้งถึงในกรรณิการ์ เสมมณี, 2545: 11) ได้ให้ความหมาย

ของการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลไวว้า่“การฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลเป็นภาระ หนา้ท่ีท่ีสําคญั

ท่ีสุดอยา่งหน่ึงขององคก์ร เพราะนอกจากจะทาํให้บุคคลมีความรู้ความสามารถเพียงพอ ท่ีจะทาํงาน

ในหนา้ท่ีต่างๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือตามท่ีกาํลงัจะไดรั้บมอบหมายเน่ืองจากเล่ือนหรือเปล่ียน

งานแลว้ ยงัทาํใหเ้กิดความรักและความผกูพนักบัองคก์ร อนัจะเป็นบนัไดไปสู่ความจงรักภกัดี (Royalty) 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัท่ีสุดอย่างหน่ึงในการรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์รต่อไปทางดา้นตวัพนกังาน

เอง การฝึกอบรมจะช่วยให้เขาเกิดความมัน่ใจในการทาํงานมากยิ่งข้ึน  อีกทั้งยงัเป็นพื้นฐานของ

ความรู้  ความสามารถท่ีจะทาํให้เขาสร้างสมประสบการณ์พร้อมท่ีจะดาํเนินชีวิตให้กา้วหนา้และมี

อนาคตท่ีดีต่อไป” 

พะยอม วงศส์ารศรี (2540: 2) (อา้งถึงในกรรณิการ์ เสมมณี, 2545: 11) กล่าววา่ “องคก์ร

ทุกองคก์รจะประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางท่ีกาํหนดไดน้ั้น การใช้ทรัพยากรท่ีมี

อยูใ่นองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ นบัวา่มีความสําคญัยิ่งในบรรดาทรัพยากรท่ีประกอบดว้ย คน เงิน 

วสัดุ อุปกรณ์ รวมถึงอาคารสถานท่ี การจดัการและในปัจจุบนัเทคโนโลยีสมยัใหม่ก็นับว่าเป็น

ทรัพยากรอีกประเภทหน่ึงท่ีมีความสําคญั ซ่ึงปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะนาํความสําเร็จมาสู่องค์กรทุก

องคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษย ์  

ดังนั้ นพอสรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในองค์กรหมายถึง การ

เพิ่มเติมความรู้ ทกัษะประสบการณ์  และการปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางท่ีดีข้ึน 

เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และทาํงานด้วยความสุขซ่ึงคือประสิทธิผลท่ี

ตามมานัน่เอง 

รูปแบบของการพฒันาบุคคล 

ในการพฒันาบุคคล มีวธีิดาํเนินการโดยใชว้ธีิการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตามแนวคิด 

ของสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ใน 5 ดา้น ดงัน้ี 

(รัตนา เน่ืองแกว้, 2548: 32-35) 

1. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอย่างหน่ึงในการพฒันาบุคลากรในองค์การ ท่ีเขา้มา

ทาํงานใหม่หรือผูท่ี้รับราชการมานานแลว้ แต่เพิ่งยา้ยสับเปล่ียน หรือหมุนเวียนมาปฏิบติังานหนา้ท่ี

ใหม่ เพื่อให้เขา้ใจวตัถุประสงค ์ รวมทั้งเรียนรู้สภาพแวดลอ้มขององคก์าร เพื่อสร้างความมัน่ใจใน

การปฏิบติังาน และเป็นประโยชน์ในการทาํงานต่อไป 

2. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนซ่ึงมุ่งหมายท่ีจะพฒันาบุคลากร 

ให้มีความรู้ ความชาํนาญ เพื่อวตัถุประสงค์อยา่งใดอย่างหน่ึง ท่ีสามารถนาํมาใช้เพื่อเปล่ียนแปลง

การกระทาํหรือพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคล 
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3. การส่งเสริมดา้นวิชาการ มีวตัถุประสงคใ์ห้บุคลากร ไดรั้บความรู้กวา้งขวางยิ่งข้ึน 

และสามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ เนน้ในเร่ืองของการใหค้วามรู้ 

4. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนวุฒิ ของบุคลากรให้มีความรู้ยิ่งข้ึน การท่ี

บุคลากรทาํงานอยู่ท่ีใดนานๆ ความรู้ความสามารถอาจล้าสมยั ไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ

เทคโนโลยใีหม่ๆ หรืออาจใชว้ธีิการใหม่ๆ ไม่เป็นจึงตอ้งส่งบุคลากรไปศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีมี

ระบบการทาํงานท่ีดีและทนัสมยั 

5. การส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อ เป็นการพฒันาบุคลากรอีกวธีิหน่ึงท่ีจะทาํให้บุคลากร

มีความรู้เพิ่มข้ึนหรืออาจไดรั้บความรู้ใหม่ ซ่ึงอาจทาํไดท้ั้งภายในประเทศและต่างประเทศ  วิธีการ

พฒันาบุคลากร สามารถทาํไดด้งัน้ี (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ และคณะ, 2545: 13) 

1) การฝึกอบรม 

2) การเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือการพฒันาตนเอง 

3) การวจิยัปฏิบติัการ 

4) การศึกษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

5) การจดักิจกรรมทางวิชาการ เช่น การประชุมทางวิชาการ การประชุมปฏิบติัการ 

(Workshop) การสัมมนา และการจดันิทรรศการ 

6) การจดัระบบพี่เล้ียง (Mentoring) เพื่อให้การแนะแนว (Counseling) และเพื่อ

การเสนอแนะ (Coaching) 

7) การศึกษาต่อ 

สรุปไดว้า่ วธีิการหรือรูปแบบการพฒันาบุคลากรมีหลากหลาย ดงันั้น การเลือกรูปแบบ

ในการพฒันาบุคลากร จะตอ้งพิจารณาตามวตัถุประสงค์ว่าจะตอ้งการพฒันาในดา้นใด เพื่อให้

สอดคล้องกับความต้องการขององค์การและต้องดูถึงสมรรถนะความสามารถในการรับรู้ของ

บุคลากรดว้ย เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบับุคคลนั้นๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

หลกัการพฒันาบุคคล 

เมธี ปิลนัธนานนท ์(2529: 107-108 อา้งถึงในกรรณิการ์ เสมมณี, 2545: 11) ไดก้ล่าวถึง

หลกัการพฒันาบุคลไว ้ดงัน้ี 

1.  ประสิทธิผลของระบบงานข้ึนอยูก่บัทกัษะของสมาชิก ของคณะบุคคลในองคก์าร 

ประสิทธิผลของปัจเจกบุคคลจะเพิ่มข้ึนถา้ระบบงานให้โอกาสหรือจดัการพฒันาความสามารถของ

บุคลากร 

           2.  การพฒันาเป็นกิจกรรม ท่ีเร่ิมตั้งแต่การรับบรรจุเขา้ทาํงาน ไปจนกระทัง่การปลด 

เกษียณการพฒันาเป็นความตอ้งการท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งการให ้มีอยูต่ลอดไป 
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3.  ระบบงานจะตอ้งใหโ้อกาสแก่บุคลากรไดพ้ฒันาประสบการณ์อยา่งกวา้งขวางและ

ในหลายๆ โปรแกรม เพื่อสมาชิกทุกคนในระบบงาน 

4.  โปรแกรมต่างๆ ในการพฒันาบุคคลจดัทาํข้ึน เพื่อให้โอกาสแก่บุคคลได้พฒันา

ตนเอง 

5.  ความมุ่งประสงคเ์บ้ืองตน้ของโปรแกรมพฒันา ก็เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าประสงค ์

โดยมุ่งท่ีการเรียนรู้ของบุคลากรในอนัท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลของตน เพื่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

           6.  การพฒันาเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล ซ่ึงจะทาํให้

บุคคลสามารถและตั้งใจท่ีจะเสียสละตนอนัจะเป็นการจูงใจบุคคลให้ทราบวา่การพฒันาเป็นทางท่ี

ก่อใหเ้กิดความพอใจท่ีตอ้งการ 

7.  โปรแกรมการพฒันามุ่งท่ีจะใหไ้ดรั้บความตอ้งการในการพฒันาของระบบทั้งหมด

ไม่ ว่าจะเป็นหน่วย กลุ่มหรือปัจเจกบุคคล ดงันั้นการวางแผนการพฒันาจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการ

ทบทวนบทบาทขององค์การ บทบาทของแต่ละหน่วยงาน และบทบาทของแต่ละบุคคลในแต่ละ

หน่วยงาน รวมทั้งวิธีการท่ีจะให้หน่วยงานแต่ละหน่วยกา้วหนา้กวา่ท่ีเป็นอยู ่ จนไปถึงบทบาทใน

อุดมคติดว้ย 

สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีมีความจาํเป็นมากในการบริหารงาน

บุคลากรและเป็นกระบวนการ ท่ีจะตอ้งกระทาํต่อเน่ืองกนัไปตลอดระยะเวลาท่ีองค์การดาํเนินอยู ่

ซ่ึงมีวิธีการพฒันาบุคลากรแตกต่างกนัออกไปในแต่ละหน่วยงานการดาํเนินการพฒันาบุคลากรมี

แนวทางการปฏิบติัอยูส่องแนวทางคือ การฝึกอบรม (Training) และการศึกษา (Education or Further 

Study)  

วธีิการการพฒันาบุคลากร 

วธีิการพฒันาบุคลากร มีวิธีการอยูห่ลายวิธีซ่ึงมีผูใ้ห้แนวคิดไวห้ลายคน ข้ึนอยูก่บัหน่วยงาน

หรือองคก์ารจะเลือกใชว้ธีิใดตามโอกาสและความเหมาะสม ดงัน้ี 

ภิญโญ สาธร (2519: 164-166) ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีสาํคญัมี 7 วธีิ คือ 

1. วธีิศึกษางานไปพร้อมๆ กบัการปฏิบติังาน (on - the - job - study)  

2.   การปฐมนิเทศ (Vestibule Training or Orientation) 

3.   วธีิทาํงานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผูช่้วยไปพลางก่อน (Apprenticeship Training) 

4.   วธีิฝึกงานต่อจากทฤษฎี (Internship Training)  

5.   วธีิฝึกระยะสั้น (Learner Training 
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6.   วิธีให้ไปศึกษานอกเวลาทาํงานหรือใช้เวลาบางส่วนของการทาํงานไปรับการศึกษา 

(Outside Courses) 

7.  วธีิใหไ้ปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม (retraining or upgrading)  

 การพฒันาบุคคลตามทศันะของผูศึ้กษา หมายถึง การดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้

บุคคลมีความรู้ ความสามารถมีทกัษะในการดทาํงานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการทาํงาน อนั

จะเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน และการพฒันาบุคคลควรส่งเสริมและพฒันาทั้ง

ทางร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญาอย่างทัว่ถึงสมํ่าเสมอและต่อเน่ือง การพฒันาบุคคลเป็น

กระบวนการท่ีจะตอ้งทาํต่อเน่ืองกนัไปตลอดระยะเวลาท่ีคนทาํงานอยู่ในองค์กร เพราะวิทยาการและ

เทคนิคในการทาํงานไดพ้ฒันาไปอยา่งรวดเร็ว ตลอดจนหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน

ก็จาํเป็นจะตอ้งเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา จึงจะตอ้งพฒันาบุคคลให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงไป

ตามการเวลา และใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ดว้ย  

ความจําเป็นในการจัดฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

สํานักงานข้าราชการพลเรือนได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไวใ้นการฝึกอบรม

ความรู้พื้นฐานดา้นการฝึกอบรมของสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน (ธนัวาคม 2532, หนา้ 1-81) 

ไวว้า่หมายถึง สถานการณ์ท่ีเป็นปัญหาต่อผลสําเร็จของงานซ่ึงอาจแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม นัน่คือ 

สาเหตุของปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดจากการขาดความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติท่ีเหมาะสม

นัน่เอง 

ส่วนการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การคน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร

หรือในหน่วยงานวา่มีปัญหา เร่ืองใดบา้ง ท่ีจะสามารถแกไ้ขใหห้มดไปหรืออาจทาํให้ทุเลาลงไดด้ว้ย

การฝึกอบรม ทั้งน้ีสภาพการณ์ท่ีเป็นปัญหาและแสดงถึงความจาํเป็นในการฝึกอบรมอาจมีทั้งท่ี

ปรากฏชดัแจง้และเป็นสภาพการณ์ท่ีซับซ้อนจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาเพื่อคน้หา

วธีิการท่ีใชใ้นการวเิคราะห์หาความจาํเป็นในการฝึกอบรม 

จากสภาวการณ์ปัจจุบนั ปริมาณความตอ้งการในดา้นการให้บริการประชาชนในเร่ือง

ของการขอรับความช่วยเหลือไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการสงเคราะห์ผูย้ากไร้ ผูพ้ิการ ผูช้รา และผูไ้ร้ท่ีพึ่ ง  

มีเป็นจาํนวนมาก อนัเน่ืองมาจากปัญหาทางสังคมท่ีทวีมากข้ึนเป็นอย่างมาก ในขณะท่ีปริมาณงาน

เพิ่มข้ึนทุกวนัแต่อตัรากาํลงัคนมีจาํกดัถึงขาดแคลนในหลายสํานกังานจึงมีการจา้งลูกจา้งชัว่คราว 

หรือพนกังานจา้งเหมาเขา้มาช่วย  ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากมาตรการกาํหนดขนาดกาํลงัคนภาครัฐท่ี

ตอ้งการปรับขนาดภาครัฐให้กะทดัรัดและมีประสิทธิภาพสูง โดยส่งเสริมการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการ ส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการพิจารณาให้ประโยชน์จากกาํลังคน 
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ท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อชะลออตัราการเพิ่มค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรโดยรวมส่งผลให้ขา้ราชการ

จาํเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถ เสริมสร้างทกัษะและทศันคติท่ีดีใน

การปฏิบัติงาน สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

(ศิริรัตน์ บุญพลอยเลิศ, 2540: 1) 

ประโยชน์และความมุ่งหมายของการพฒันาบุคคลและการฝึกอบรม 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย ์(2525: 213) ไดก้ล่าวถึงความมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรว่า 

ความมุ่งหมายท่ีแทจ้ริงของการพฒันาบุคลากรในองคก์ารเพื่อแกไ้ขการทาํงานท่ีดอ้ยประสิทธิภาพ 

เช่น ใช้วิธีการท่ีผิด ปฏิบติังานล่าชา้ หย่อนคุณภาพมีทศันคติต่องานในทางท่ีผิดและสามารถเสริมสร้าง

สมรรถภาพในการทาํงาน เช่น หลกัการ ทฤษฏีและแนวทางปฏิบติัเพื่อปรับปรุงการทาํงานให้ดีกวา่ท่ี

เป็นอยู่อีกทั้งเพื่อเป็นการเตรียมบุคคลให้พร้อมท่ีจะรับตาํแหน่งสูงข้ึนหรือสําหรับงานท่ีได้รับ

มอบหมายในอนาคตและเสริมสร้างความเขา้ใจ การส่ือสารในหลกัการสําหรับคนในระดบัเดียวกนั

หรือต่างระดบั ให้เกิดการประสานงานและร่วมมือกนัทาํงานไดดี้ข้ึนเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ช่วยใหผ้ลงานมีคุณภาพท่ีดีข้ึน 

สุพล เพชรานนท ์(2542: 16-17 อา้งถึงใน กลัพฤกษ ์พลศร และจารุพรรณ มียิม้, 2554: 

23-24) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม 9 ประการ ดงัน้ี 

1.  ผลผลิตในการทาํงานสูงข้ึน การฝึกอบรมช่วยใหบุ้คลากรทั้งผูป้ฎิบติัติงานใหม่และ

ผูมี้ประสบการณ์แลว้ทาํงานไดดี้ข้ึนทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณงาน 

2.  ทาํใหป้ระหยดัการทาํงานของพนกังานจะใชเ้วลานอ้ยลง สามารถลดขั้นตอนลงได ้ 

ซ่ึงมีผลต่อการลดค่าใชจ่้าย ลดการส้ินเปลืองต่างๆ ลง การทาํงานนอ้ยลง งานเสียนอ้ยลง อตัราการ

หมุนเวยีนของพนกังานลดลงและความไม่พอใจระหวา่งพนกังานลดนอ้ยลง 

3.  พฒันาคุณภาพชีวิต ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมช่วยให้เกิดความ

กระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง พฒันาวธีิการทาํงาน ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานสูงข้ึน 

4.  ทาํใหข้วญัของคนงานดีข้ึน ช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

5.  ช่วยยน่ระยะเวลาเรียนรู้งาน ในกรณีรับพนกังานใหม่ หรือเปล่ียนหนา้ท่ีการงาน 

หากปล่อยให้เรียนรู้งานไปพร้อมกบัการปฏิบติังานจะตอ้งใช้เวลามากและอาจเกิดความเสียหาย 

ต่องาน การฝึกอบรมช่วยทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานนั้นไดถู้กตอ้งทนัทีหลงัจากผา่นการฝึกอบรม 

6. ช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้ริหาร ผูผ้่านการฝึกอบรมจะมีความเขา้ใจการปฏิบติังาน

ในหน้าท่ีเป็นอย่างดี ไม่ตอ้งเสียเวลาให้คาํแนะนาํแก้ปัญหาจากการปฏิบติังานท่ีผิดพลาดหรือ

ป้องกนัความเสียหายท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน ผูบ้ริหารจะไดใ้ชเ้วลาสําหรับการคิดพฒันางานในดา้น

อ่ืนๆ 
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7.  สร้างเสริมเจตคติท่ีดีต่อองค์การ การฝึกอบรมจะช่วยสร้างความเขา้ใจในด้าน

นโยบาย จุดประสงคแ์ละแนวทางในการดาํเนินงานขององคก์ารไดถู้กตอ้งตรงกนั อนัจะส่งผลให้

ไดรั้บความสนบัสนุนและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

8.  ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมทั้งดา้น 

ความรู้ความคิด ดา้นเจตคติและดา้นทกัษะปฏิบติั จะช่วยให้การปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง เต็มความ 

สามารถและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

9.  ส่งเสริมความมัน่คงและความยดืหยุน่ใหแ้ก่องคก์ร 

 ประโยชน์ของการฝึกอบรมบุคลากรดงัท่ีกล่าวมา ยอ่มทาํใหอ้งคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ 

เกิดความตระหนกัในความสาํคญัของการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตน จะเห็น

ไดว้า่การฝึกอบรมและพฒันาบุคคลเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อตวับุคคลและองคก์ร   

วธีิการรวบรวมข้อมูลเพือ่วเิคราะห์หาความจําเป็นในการฝึกอบรม 

กลัพฤกษ ์ พลศร และจารุพรรณ มียิม้  (2554: 30) ไดก้ล่าวถึงวิธีการและกระบวนการ 

ของการฝึกอบรมวา่ เป็นกระบวนการเรียนรู้ และพฒันาความรู้ทกัษะและทศันคติ โดยมีจุดมุ่งหมาย 

เพื่อให้บุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และนําความรู้ท่ีได้ไปปรับใช้ในการปฏิบติังานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงมีขั้นตอนประกอบด้วย การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม พฒันาหลกัสูตร 

กาํหนดรูปแบบวิธีการฝึกอบรม การเลือกรูปแบบการฝึกอบรม กาํหนดเกณฑ์ประเมิน การ

ดาํเนินการฝึกอบรม และการประเมินผล   

วธีิการรวบรวมขอ้มูลเพื่อวเิคราะห์หาความจาํเป็นในการฝึกอบรม มีดงัน้ี 

1.  การสังเกต ซ่ึงตอ้งเป็นการสังเกตอยา่งมีระบบ คือมีการวางแผนไวล่้างหนา้ มีการ 

สังเกตหลายคร้ัง เพื่อให้ได้ขอ้มูลครบ และอาจตอ้งมีการตั้งสมมติฐาน แล้วสังเกตในเวลาและ

สภาพแวดลอ้มหรือปัจจยัองคป์ระกอบต่างๆ กนั เพื่อทดสอบสมมติฐาน วา่สภาพการณ์ท่ีสังเกตเห็น

นั้นวา่เกิดจากสาเหตุใด 

2.  การสํารวจ ส่วนใหญ่จะเป็นการสํารวจขอ้คิดเห็น โดยอาจทาํการสํารวจได ้ 2 วิธี 

คือ การออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ์  

3.  การทดสอบ เป็นวธีิการรวบรวมขอ้มูลท่ีเหมาะสมเฉพาะเพื่อใชก้บังานทางเทคนิค 

หรืองานท่ีตอ้งใชท้กัษะ มีการลงมือปฏิบติัใหเ้ป็นผลงานไดช้ดัเจน การทดสอบจะใชไ้ดผ้ลก็ต่อเม่ือมี

มาตรฐานสาํหรับใชเ้ปรียบเทียบวา่ผลการทดสอบท่ีไดแ้สดงวา่ ระดบัการปฏิบติัท่ีทดสอบได ้แสดง

ถึงความจาํเป็นท่ีจะตอ้งฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงหรือไม่ 
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4.  การประชุมในลกัษณะการระดมสมอง เป็นการขอใหทุ้กคนในท่ีประชุมเสนอความ

คิดเห็นใหม้ากท่ีสุด โดยไม่คาํนึงถึงความถูกผิด เพื่อให้ไดแ้นวคิดอยา่งกวา้งขวางท่ีสุด และรวบรวม

นาํมาวิเคราะห์โดยละเอียด แบ่งแยกประเภท และควรจะนาํมาพิจารณาร่วมกบัขอ้มูลท่ีรวบรวมได้

จากวธีิการอ่ืนๆ ดว้ย 

5.  การประชุมสัมมนา เพื่อขอความคิดเห็นจากผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนจากหน่วยงานต่างๆ 

ในองค์กร โดยตอ้งมีการแจง้ จุดประสงค์ของการประชุมให้เขา้ใจถึงความสําคญัในการหาความ

จาํเป็นของการฝึกอบรมวา่เพื่อให้การฝึกอบรมสามารถแกปั้ญหาขององคก์ารไดต้รงจุด โดยอาจมี

การแบ่งกลุ่มอภิปรายแสดงความคิดเห็น แลว้เสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ และมีการสรุปผลการประชุม

ดว้ย 

6.  การตั้งคณะกรรมการศึกษาวเิคราะห์หาความจําเป็นในการฝึกอบรม หรืออาจเป็น 

คณะกรรมการท่ีตั้งข้ึนมา เพื่อพิจารณาในดา้นการพฒันาบุคลากรโดยรวม และทาํหนา้ท่ีวิเคราะห์ถึง

ความจาํเป็นในการฝึกอบรมรวมอยูด่ว้ย โดยอาจมีกรรมการ ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญภายนอกมาร่วมดว้ย 

เพื่อท่ีจะไดมี้มุมมองท่ีแตกต่างออกไป และอาจมีขอ้มูลเปรียบเทียบ ทาํให้เห็นปัญหาไดช้ดัเจน ข้ึน 

ก็ได ้ 

 

2.  แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัการฝึกอบรม 

 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมสามารถอธิบายได ้3 ส่วน คือ 1) แนวคิดเก่ียวกบัการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2) ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการพฒันาบุคลากร และ 3) แนวคิด ทฤษฎี 

เก่ียวกบัการพฒันาบุคคลภาครัฐ  

1.  แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development) มีนกัวิชาการหลาย

ท่านใหค้าํจาํกดัความไว ้ดงัน้ี   

มลัลี เวชชาชีวะ (2524: 16) ไดอ้ธิบายความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่

มีความหมายครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่มฝีมือและความรู้ของคน ทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ ตั้งแต่การศึกษาพื้นฐานไปจนถึงมธัยมและการฝึกอบรมอาชีพ การฝึกอบรมในการทาํงาน

จนถึงโครงการฟ้ืนฟูสุขภาพ สวสัดิการและอ่ืนๆ  
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แนวคิดสาํหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีต่อไปน้ี  

1.  การพฒันาของมนุษยใ์นองคก์ารโดยทัว่ๆ ไปจะเกิดผลมาจากประสบการณ์จาก

การทาํงาน  

2.  เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดสาหรับการพฒันามีอยูด่ว้ยกนัสามประการ

คือ การกาํหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน การกาํหนดสิทธิอาํนาจกบัความ

รับผิดชอบในการจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสมและตอ้งป้อนขอ้มูลให้กบัผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ย

ตวัของเขาเองวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยแค่ไหน  

3.  การพัฒนาของมนุษย์ในองค์การจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือพนักงานในองค์การ

ปรารถนาท่ีจะควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบติังานดว้ยตวัของเขาเองให้มีความใกลเ้คียง หรือเป็นไป

ตามมาตรฐานของการปฏิบติังานท่ีไดก้าํหนดไวน้าํไปสู่การพฒันา  

4.  กิจกรรมท่ีองค์การกาํหนดข้ึน เพื่อนาํไปสู่การพฒันาจะตอ้งมุ่งเน้นอยู่ท่ีงาน

ของบุคคลเป็นสาํคญั  

5.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เป็นเร่ืองการสร้างสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีเอ้ืออานวยใหม้นุษยใ์นองคก์ารสามารถพฒันาตนเองได ้  

6.  การพฒันามนุษยใ์นองคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือการพฒันานั้นสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการในชีวติและศกัยภาพของเขาถา้ไม่เช่นนั้นแลว้การพฒันาจะไม่สามารถ เกิดข้ึนไดเ้ลย  

7. การพฒันามนุษยใ์นองคก์ารตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารอยา่งเต็มท่ี

จึงทาํใหก้ารพฒันาสัมฤทธ์ิผล  

สรุปแนวคิดของผูศึ้กษา ในยุคปัจจุบนัน้ีเช่ือกนัวา่ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ 

เป็นกุญแจไขสู่ความสาํเร็จ เน่ืองจาก “คน” เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีสําคญัยิ่งท่ีจะเป็นผูน้าํเอา

ปัจจยัการบริหารอ่ืนๆ ไปจดัการให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพฒันาขององคก์ร จึงควร

มุ่งเนน้การพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากรในหน่วยงานเป็นสาํคญั ซ่ึงการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน

ก็เป็นวธีิการหน่ึงท่ีจะพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังาน เพื่อสร้าง

ผลสัมฤทธ์ิต่อประชาชนตามกรอบภารกิจ อาํนาจ หนา้ท่ี ท่ีกาํหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายได ้ 

2.  ทฤษฏเีกีย่วกบัความต้องการของมนุษย์  

ความหมาย “ความตอ้งการ” พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 มีท่ีมา

จากคาํวา่ “ความ” [ความ] น. เร่ือง เช่น เน้ือความ เกิดความ; อาการ ใชน้าํหนา้กริยาหรือวิเศษณ์เพื่อ

แสดงสภาพ เช่น ความตอ้งการ อยากได ้ใคร่ได ้ประสงค ์“ความตอ้งการ” เกิดความ อาการอยากได ้

ใคร่ไดห้รือประสงค ์ 
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ทฤษฎคีวามต้องการ: ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของมาสโลว์  

ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) (อา้งถึง

ใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545: 311) มาสโลวม์องความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะลาํดบั

ขั้นระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปวา่ เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง

มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ซ่ึงถือวา่ไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดย

ทฤษฏีของมาสโลวมี์สมมุติฐาน (ราณี อิสิชยักุล, 2554: 7-8) ดงัน้ี  

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 

2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสําคญัตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด 

คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 

3.   ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ

มนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 

4.  ความต้องการของมนุษย์จะสลับซับซ้อนมนุษย์มีความต้องการหลายอย่าง

พร้อมกนัไดล้าํดบัขั้นความตอ้งการมนุษย ์ตามทฤษฏีของมาสโลว ์ประกอบด้วยความตอ้งการ 5 

ประเภท ดงัน้ี  

4.1 ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น

พื้นฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ ซ่ึงมาสโลวไ์ดก้าํหนดตาํแหน่งความ

ตอ้งการเหล่าน้ีไดรั้บ การตอบสนองในระดบัท่ีมีความจาํเป็นเพื่อให้ชีวิตอยูร่อด และความตอ้งการ

อ่ืนจะกระตุน้  

4.2 ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or Safe Needs) 

ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกายและความกลวัจากตวัเอง

และจากต่อการสูญเสียตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ทรัพยสิ์นหรือท่ีอยูอ่าศยั  

4.3 ความตอ้งการการยอมรับ หรือความผกูพนั หรือความตอ้งการทางสังคม 

(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนในสังคม  

4.4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการการยอมรับแลว้จะตอ้งการการยกยอ่งจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืนความตอ้งการน้ีเป็น

การพึงพอใจในอาํนาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเช่ือมัน่ใน

ตนเอง (Self - Confidence)  

4.5 ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Need for Self –Actualization) เป็น

ความตอ้งการในระดบัสูงสุด เป็นความปรารถนาท่ีจะประสบความสําเร็จเพื่อให้มีศกัยภาพและ

บรรลุความสาํเร็จในส่ิงหน่ึงส่ิงใดในระดบัสูงสุด  
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ท่ีมา:  ปัทมา ผาดจนัทึก, การพฒันาคุณภาพชีวิตและสังคม: 2545 

 

ภาพท่ี 2.1  ลาํดบัชั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์

            

ทฤษฎคีวามต้องการ: ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  

อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไดช้ี้ความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการซ่ึงกาํหนดลาํดบั 

ขั้นตอนความตอ้งการในระดบัตํ่าและความตอ้งการในระดบัสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ

มาสโลว ์5 ประเภทเหลือเพียง 3 ประเภท ดงัน้ี  

1.  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการในระดบั

ตํ่าสุด และมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความตอ้งการ

ของร่างกาย (Physiological Needs) และความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or 

Safe Needs)  

2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related Needs: R) ประกอบดว้ยความตอ้งการ

ตามทฤษฎีมาสโลว ์ดา้นสังคม ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs)  

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs: G) ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็น

ความต้องการการยกย่องและความตอ้งการประสบความสําเร็จตาม ทฤษฎีมาสโลว ์ อลัเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer) ไม่เช่ือว่าบุคคลจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในระดบัของ

ความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ความตอ้งการในระดบัอ่ืน เขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้  
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โดยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั ตวัอยา่ง เช่น ความตอ้งการไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ ในขณะ 

เดียวกนั จะเกิดความตอ้งการการยอมรับ ความพอใจความตอ้งการทางสังคมและอาจเกิดความตอ้งการการ

สร้างสรรค ์ตอ้งการความ กา้วหนา้ไปพร้อม ๆ กนั ลาํดบัของประเภทความตอ้งการจะแตกต่างกนัใน

แต่ละบุคคล บุคคลจะแสวงหาความยกยอ่งนบัถือซ่ึงเป็นความตอ้งการความกา้วหนา้เจริญเติบโต ก่อนท่ี

จะคาํนึงถึงความตอ้งการดา้นรูปธรรม ซ่ึงเป็นความตอ้งการการอยูร่อด 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2  ลาํดบัความตอ้งการตามทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ 

 

ความแตกต่างสองประการระหวา่งทฤษฎี ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) และ

ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow, s Hierarchy of Needs) คือ  

ประการแรก มาสโลวย์ืนยนัวา่ บุคคลจะหยุดอยูท่ี่ความตอ้งการระดบัหน่ึงจนกว่า

จะไดรั้บการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บการ

ตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความตอ้งการ

ระดบัตํ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง 

ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัอาจเกิดข้ึน

ไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ย ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั 

เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกบัความตอ้งการทางสังคม (R) และความตอ้งการโอกาส

และอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 
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ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) David Z Makerland 

กลัพฤกษ ์พลศร และคณะ (2554: 13-14) ไดก้ล่าวไวว้า่ David Z Makerland เป็นผู ้

เสนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ข้ึน โดยสรุปว่าคนเราเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ี

เก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้วา่ในทาง

สังคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ีสาํคญัสามประการ คือ 

1.  ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

ทาํงานไดดี้ข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวติ ผูมี้ความตอ้งการความสําเร็จสูงจะมี

ลกัษณะพฤติกรรม ดงัน้ี 

 มีเป้าหมายในการทาํงานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ 

 มุ่งท่ีความสาํเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 

 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความสาํเร็จทุกระดบั 

 รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 

2.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีมีส่วนควบคุมสร้าง

อิทธิพลหรือรับผดิชอบในกิจกรรมของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอาํนาจจะมีลกัษณะพฤติกรรม ดงัน้ี 

 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 

 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบงาํคนอ่ืนได ้

 สนุกสนานในการเผชิญหนา้ โตแ้ยง้ หรือต่อสู้กบัผูอ่ื้น 

 ความตอ้งการอาํนาจมีสองลกัษณะ คือ อาํนาจบุคคล อาํนาจสถาบนั อาํนาจ

บุคคล มุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่องค์กร แต่อาํนาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย

ทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน 

3.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษา

มิตรภาพและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการผกูพนัมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพและมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื 

 อยากใหบุ้คคลช่ืนชอบตวัเอง 

 สนุกสนานในงานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค ์

 แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่มหรือองคก์รต่างๆ 

สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความ

ตอ้งการอาํนาจสูงกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความสําเร็จสูง

เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได ้
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สรุปว่า ความตอ้งการเป็นสภาพท่ีมนุษยข์าดส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีสามารถนาํมาตอบสนอง

หรือช่วยเติมเตม็ส่ิงท่ีบกพร่องเพื่อให้เกิดความสมดุลในชีวิต ซ่ึงมีกระบวนการเกิดความตอ้งการ คือ 

ความตอ้งการแรงขบั พฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมาย และแรงขบัถดถอย โดยมีนกัทฤษฎีหลายท่านไดแ้ก่ 

Maslow, Elderfer และ Makerland ไดใ้ห้คาํนิยามทฤษฎีความตอ้งการในหลากหลายลกัษณะโดย

ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 

3. แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาบุคคลภาครัฐ  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2546: 23) ไดก้ล่าวถึง 

การพฒันาภาครัฐวา่ ขา้ราชการเป็นตวัจกัรสําคญัท่ีสุดของรัฐบาลในการบริหารราชการและการพฒันา

ประเทศ ซ่ึงภารกิจสําคญัดงักล่าวจะไม่ประสบความสําเร็จถา้ปราศจากขา้ราชการท่ีดีมีความสามารถ

เหมาะสมแก่ตาํแหน่งหน้าท่ี ดว้ยเหตุน้ีรัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเป็นนโยบายสําคญัในอนัท่ีจะตอ้ง

หาทางส่งเสริม และพฒันาให้ขา้ราชการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการ

ปฏิบติัราชการให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได้ รวมทั้งการพฒันาทศันคติท่ีถูกตอ้งในการทาํงานของ

ขา้ราชการดว้ย  

การพฒันาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและดาํเนินการให ้

ขา้ราชการหรือพนกังานอ่ืนของรัฐปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยทศันคติและสํานึกท่ีถูกตอ้ง 

เพื่อช่วยใหง้านของทางราชการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ การพฒันาบุคคลในภาครัฐ

ถือเป็นเร่ืองสําคญัท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงไดน้อกจากเหตุผลดงักล่าวเบ้ืองตน้แลว้ สภาพปัญหาในการ

ปฏิบติังานและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาทาํให้มีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีการพฒันาบุคคลในภาครัฐอีกหลายดา้น ไดแ้ก่  

1.  พฒันาดา้นความรู้ความเขา้ใจดา้น กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขอ้กาํหนด 

รวมทั้งวิธีการและแนวทางปฏิบติัมากมายประกอบการดาํเนินงาน เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานมี

ความรู้ความเขา้ใจ จึงจะสามารถปฏิบติังานได ้ 

2. การพฒันาบุคลากรหรือข้าราชการผูป้ฏิบัติงานให้มีความรู้ความเข้าใจใน

โครงสร้างและระบบงานของทางราชการและวิธีการทางานอย่างแทจ้ริงเพื่อสนองความจาํเป็นใน

การใหบ้ริการท่ี เหมาะสมแก่ประชาชนและปรับให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของ

ประเทศ  

3.  พฒันาความรู้ความชาํนาญของขา้ราชการผูป้ฏิบติังานใหท้นักบัความกา้วหนา้ 

เทคโนโลยี ในดา้นต่างๆ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองมือส่ือสาร หรืออุปกรณ์ทางการแพทย์

สมยัใหม่ เป็นตน้  
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4.  ชีวิตการทาํงานของขา้ราชการย่อมตอ้งมีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีการ

งานหรือมีการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ในกรณีเช่นน้ีหากมีการนาํเอาวิธีการฝึกอบรมหรือการพฒันา

บุคคลวิธีใดวิธีหน่ึงท่ีเหมาะสมมาช่วยก็จะทาํให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่ง

ใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเร็วกวา่การใหเ้รียนรู้งานในหนา้ท่ีใหม่เอง  

5. สภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัรายได้ของขา้ราชการซ่ึงได้แก่ เงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ีขา้ราชการไดรั้บอยูใ่นอตัราคอ้นขา้งตํ่าไม่สัมพนัธ์กบัสภาวะการครองชีพในปัจจุบนั 

ก็ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมไม่พึงประสงคห์ลายประการ เช่น การทุจริตและประพฤติมิชอบของขา้ราชการ 

การไม่เสียสละ อุทิศเวลาให้กบัราชการ เป็นตน้ จึงมีความจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาจิตใจของ

ขา้ราชการใหมี้คุณธรรม จริยธรรม ทศันคติและจิตสาํนึกท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติัราชการ 

เทคนิค และวธีิการพฒันาบุคคลภาครัฐ  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (2546: 26-27) ได้

กล่าวถึงเทคนิคและวธีิการพฒันาบุคลากรภาครัฐไว ้ดงัน้ี 

ก.  การพฒันาบุคคลโดยการฝึกอบรม  

 การฝึกอบรมเป็นวิธีการพฒันาบุคคลท่ีนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลายมากกว่าวิธี

อ่ืนๆ เพราะสามารถทาํเป็นโครงการท่ีชดัเจน มีกาํหนดระยะเวลาท่ีกาํหนดไวแ้น่นอน สามารถ

ดาํเนินการไดก้บัผูเ้ขา้รับการอบรมจาํนวนมากในคร้ังเดียวกนั สําหรับวิธีการฝึกอบรม (Training 

Methods) ท่ีใชก้นัทัว่ไปพอจะแบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ๆ สองกลุ่ม คือ  

 1.  การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (On-the- Job training) การฝึกอบรมใน

การปฏิบติังานหมายถึง การท่ีผูไ้ดรั้บการฝึกอบรมหรือพฒันาไดเ้รียนรู้เทคนิควิธีการทาํงาน ไดรั้บ

ความชาํนาญจากการฝึกหรือทดลองปฏิบติังาน รวมทั้งการถ่ายทอดแนวความคิด วตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายของการทางานพร้อมๆ ไปกบัการปฏิบติังานจริง การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานมกันิยม

ใชก้นัอยู ่2 วธีิ คือ  

 การสอนแนะ (Coaching) ส่วนใหญ่จะใชใ้นการพฒันาบุคคลท่ีเพิ่งเขา้

รับราชการ หรือดาํรงตาํแหน่งใหม่ไม่นาน และมกัใชก้บัผูป้ฏิบติังานในระดบัตน้ๆ โดยมอบหมาย

ใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูค้อยดูแล แนะนาํ ช่วยเหลือใหรู้้วธีิปฏิบติังานใหถู้กตอ้ง  

 การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ี (Job Rotation) การพฒันาบุคคลอีก 

วธีิการหน่ึงคือ การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการงานของผูป้ฏิบติังานเป็นคร้ังคราว ซ่ึงวิธีการน้ี

จะก่อใหเ้กิดการต่ืนตวั ความกระตือรือร้น และภาวะจาํเป็น ท่ีจะตอ้งเรียนรู้งานในตาํแหน่งใหม่ๆ ให้

สามารถทาํงานไดดี้ โดยไม่มีอุปสรรคและเปิดโอกาสให้ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์กวา้งขวางข้ึน

กวา่เดิม  
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 2.   การฝึกอบรมนอกสภาพการทาํงาน (Off – the –Job training) การฝึกอบรม

นอกสภาพการทาํงาน หมายถึง การท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมหรือการพฒันาตอ้งหยุดการทาํงานปกติของ

ตนเพื่อเขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตรหรือโครงการท่ีกาํหนดข้ึนโดยเป็นการเขา้รับการอบรมใน

สถานท่ีของหน่วยงานนั้นเอง หรือถูกส่งไปเขา้รับการอบรมนอกสถานท่ีหน่วยงานหรืออบรมอยู่ท่ี

บา้นก็ได ้ซ่ึงวธีิการอบรมนอกสภาพการทาํงานท่ีใชก้นัอยูมี่หลายวธีิดว้ยกนั เช่น  

 การฝึกอบรมในห้องหรือการฝึกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Methods) 

เป็นวธีิท่ีมีประโยชน์และไดผ้ลมากเพราะผูรั้บการฝึกอบรมจะมีโอกาสเรียนรู้ในแง่ปรัชญา แนวความคิด 

ทศันคติ ทฤษฎี และวิธีการแกปั้ญหาในการทาํงานไปพร้อมๆ กนั การฝึกอบรมในห้องยงัอาจเลือก

ดาํเนินการตามความเหมาะสมไดห้ลายวิธี เช่น การบรรยาย การสัมมนา การอภิปรายเป็นคณะ การ

ประชุมเชิงปฏิบติัการ 

 การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมสมยัใหม่ท่ี

ผูรั้บการฝึกอบรมไม่ตอ้งเขา้รับฟังการบรรยายในชั้นเรียน แต่อาจรับการฝึกอบรมอยูท่ี่บา้นหรือท่ี

ทาํงานของตนผา่นส่ือการฝึกอบรมบางอยา่ง เช่น ตาํรา  เทปคาํบรรยาย ทางโทรทศัน์ ทางคอมพิวเตอร์ผา่น

ทางระบบอินเทอร์เน็ต เป็นตน้  

ข. การพฒันาบุคคลโดยวิธีอ่ืน  

 การพฒันาบุคคล โดยวิธีอ่ืนนอกเหนือจากการฝึกอบรม อาจทาํไดห้ลายแบบ 

ทั้งแบบใชร้ะยะเวลาสั้นๆ และใชร้ะยะเวลานานหลายปี เช่น  

การดูงาน (Study Visit) การดูงาน หมายถึง การจดัใหข้า้ราชการหรือผูป้ฏิบติังานได้

มีโอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีการปฏิบติังานของขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานอ่ืน ซ่ึง

อาจเป็นส่วนราชการหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานเอกชน วตัถุประสงคส์ําคญัของการดู

งานก็เพื่อใหผู้ไ้ดรั้บการพฒันาเกิดการเรียนรู้ ความเขา้ใจ ในเทคนิคและวิธีการทาํงานของหน่วยงาน

ท่ีตนไปดูงานด้วยตาของตนเองและยงัมีโอกาสสอบถามหรือแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และ

ขอ้คิดเห็น อนัอาจนาํมาใชป้รับปรุงการทาํงานในหน่วยงานของตน รวมทั้งยงัก่อให้เกิดประโยชน์ใน

การประสานงานระหวา่งหน่วยงานของตนและหน่วยงานท่ีไปเยีย่มชมต่อไปในอนาคตอีกดว้ย  

การศึกษาต่อ (Further Education) การศึกษาต่อ หมายถึง การจดัส่งขา้ราชการ

หรือผูป้ฏิบติังานไปรับการศึกษายงัสถาบนัการศึกษาหรือมหาวทิยาลยัต่างๆ ทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ เพื่อท่ีใหไ้ดรั้บวุฒิการศึกษาเพิ่มข้ึนหรือสูงข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการปฏิบติั

และพฒันางานใหดี้ข้ึนดว้ย 
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ค. การพฒันาตนเองสนับสนุน  

 การพฒันาบุคคลจะประสบความสําเร็จไม่ไดเ้ลย หากผูรั้บการพฒันาไม่ให้

ความสนใจและมองไม่เห็นประโยชน์ของการพฒันาอยา่งแทจ้ริง ผูท่ี้สนใจพฒันาตนเองตอ้งเป็นผูท่ี้

มีความกระตือรือร้นและต่ืนตวัอยูเ่สมอ โดยในขณะเดียวกนัตอ้งเป็นผูรู้้จกัใชเ้วลาให้เกิดประโยชน์

สูงสุดจึงจะประสบความสาํเร็จอยา่งแทจ้ริง ฉะนั้นการพฒันาตนเองจึงมีความสําคญัอยา่งยิ่งในการท่ี

จะนาํไปสู่ความสาํเร็จ การพฒันาบุคคลสาํหรับการพฒันาตนเองอาจทาํไดห้ลายวธีิ เช่น  

 1.  หมัน่ศึกษา คน้ควา้หาความรู้ จากหนงัสือ เอกสารทางวิชาการต่างๆ โดย

ผา่นส่ือทางวทิย ุโทรทศัน์ คอมพิวเตอร์หรือส่ือทางเทคโนโลยสีมยัใหม่ เป็นตน้  

 2.  ศึกษา ทาํความเขา้ใจเก่ียวกบันโยบาย ทิศทาง แผนงานโครงการของงาน

ในหน่วยงาน ท่ีตอ้งนาํมาประกอบการปฏิบติังานเพื่อทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ

องคก์ารใหถู้กตอ้ง  

 3.  อย่าทาํงานบนความคิดเห็นของตนคนเดียว แต่ใฝ่หาความรู้ความเขา้ใจ 

ด้วยการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้งหรือผูมี้ประสบการณ์  

 4.  ควรติดตามการเคล่ือนไหวของข่าวคราวทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการ

ปกครอง และสถานการณ์สาํคญัๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ  

 5.  อาจสมคัรเขา้รับการศึกษาหรืออบรมในหลกัสูตรท่ีจะเป็นประโยชน์กบังาน

หรือเพิ่มความสามารถสาํหรับตนโดยไม่เสียเวลาทาํงานประจาํ   

 

3.   สภาพทั่วไปและโครงสร้างของสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

 

แผนปฏิบติัราชการ 4 ปี พ.ศ. 2555 – 2558 ของสํานกังานปลดักระทรวงการพฒันาและ

ความมัน่คงของมนุษย ์ไดก้าํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ สําหรับการพฒันาบุคคลกรไวเ้ป็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 

คือ การยกระดบัสมรรถนะบุคลากรและองคก์รสู่มาตรฐานสากลกาํหนดเป้าประสงคคื์อ บุคลากร

และองคก์รเป็นมืออาชีพในการพฒันาสังคมโดยใชต้วัช้ีวดั คือ 

1.  ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามเกณฑ ์ 

2.  ร้อยละของความพึงพอใจของบุคลากร  

3.  ร้อยละความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและใชก้ลยทุธ์การพฒันา คือ  



26 

3.1 พฒันาสมรรถนะบุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความ

มัน่คงของมนุษยสู่์ความเป็นเลิศ  

3.2 พฒันาบุคลากรตน้แบบ  

3.3 พฒันาบุคลากรใหเ้ป็นนกับริหารยทุธศาสตร์การพฒันาสังคมมืออาชีพ 

3.4 พฒันาศูนยก์ารเรียนรู้ท่ีทนัสมยัดา้นการพฒันาสังคม 

ซ่ึงได้กาํหนดโครงการพฒันายกระดบัสมรรถนะบุคลากรและองค์กรสู่มาตรฐาน 

สากลไว ้ดงัน้ี 

 การพฒันาระบบบริหารงานบุคคล กิจกรรมการทบทวนกรอบมาตรฐานความ 

สาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard 

 การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรตามขีดสมรรถนะขององคก์ร 

 เสริมสร้างความรู้ดา้นเทคโนโลยีและเพิ่มประสิทธิภาพดา้นการบริหารงานดา้น

ขอ้มูลสารสนเทศ 

 การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อการเปล่ียนแปลง 

ยทุธศาสตร์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ.2555–2559  

(2555: 21) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากรของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย์

ไวใ้นประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 วา่ดว้ยเร่ืองของการยกระดบัขีดความสามารถการบริหารจดัการดา้น

การพฒันาสังคม โดยมีเป้าประสงคเ์พื่อให้บุคลากรและองคก์รดา้นการพฒันาสังคมมีมาตรฐานเป็น

ท่ียอมรับในระดบัสากลโดยช้ีวดัจาก 

1.  ร้อยละความสําเร็จในการจดัทาํฐานขอ้มูลทางดา้นสังคม ท่ีครอบคลุม ถูกตอ้ง

และทนัสมยั 

2.  จาํนวนวนัต่อปีท่ีบุคลากรได้รับการอบรมสมรรถนะด้านการบริหารจดัการ

เทคโนโลยสีารสนเทศ และภาษาต่างประเทศและใชก้ลยทุธ์การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพฒันา

ระบบฐานขอ้มูลกลางดา้นสังคม โดยกาํหนดกิจกรรม ดงัน้ี 

2.1 จดัทาํและพฒันาระบบสารสนเทศในรูปแผนท่ีทางสังคมเพื่อพฒันาให้เป็น

ศูนยป์ฏิบติัการทางสังคม 

2.2 โครงการพฒันาระบบศูนยป์ฏิบติัการกระทรวง (MOC) 
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วสัิยทัศน์ 

มุ่งสู่สังคมคุณภาพ บนพื้นฐานความรับผิดชอบร่วมกนั 

พนัธกจิ  

1. สร้างระบบสวสัดิการใหป้ระชาชนมีหลกัประกนัและมีความมัน่คงในชีวติ  

2. พฒันาคนและสังคมใหมี้คุณภาพและมีภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง  

3. เสริมสร้างทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพฒันาสังคม  

4. พฒันาองคค์วามรู้ ขีดความสามารถ และระบบการบริหารจดัการดา้นการพฒันา

สังคม  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1. การผลกัดนัใหเ้กิดสังคมสวสัดิการ  

2. การพฒันาสังคมเขม้แขง็ พร้อมรับการเปล่ียนแปลง  

3. การเสริมสร้างพลงัทางสังคม  

4. การยกระดบัขีดความสามารถการบริหารจดัการดา้นการพฒันาสังคม 

ค่านิยมองค์การ 

ร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมพลงั สร้างสรรคส์ังคมคุณภาพ 
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ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างการบริหารงานของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

 

โดยท่ีสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั เป็นกลไกระดบั

ภูมิภาคท่ีสาํคญัของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ท่ีจะสามารถปฏิบติัภารกิจ

ดา้นการพฒันาสังคม เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของมนุษยใ์ห้เขา้ถึงและครอบคลุมประชาชนทุกพื้นท่ี

ทัว่ประเทศ กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์จึงเห็นความสําคญัและความจาํเป็นท่ี

ตอ้งมีการกาํหนดมาตรฐานและตวัช้ีวดัในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจนและมีมาตรฐานเดียวกนั อนั

จะยงัผลไปสู่เป้าประสงค์การดาํเนินงานของกระทรวงฯ คือ ประชาชนมีความมัน่คงในการดาํรงชีวิต  

มีบริการสวสัดิการสังคม และการคุม้ครองอยา่งทัว่ถึง เป็นธรรม และเสมอภาค สามารถช่วยเหลือ

และพฒันาตนเอง ครอบครัว และชุมชน เป็นสังคมสันติสุข น่าอยูแ่ละย ัง่ยนืต่อไป 

 

 

http://www.m-society.go.th/document/page/page_8383.jpg
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อํานาจหน้าที่ของสํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด 

ดงัต่อไปน้ี 

1.  ศึกษา วิเคราะห์ และรายงานสถานการณ์ทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อการ

กาํหนดนโยบายในระดบัจงัหวดั รวมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไ้ข 

2.  ประสานและจดัทาํแผนงาน โครงการและกิจกรรมดา้นการพฒันาสังคมและ

ความมัน่คงของมนุษยข์องจงัหวดั ใหเ้ป็นไปตามแนวนโยบายของกระทรวง 

3.  ส่งเสริมและประสานการดาํเนินงาน การจดักิจกรรมต่างๆ ตามภารกิจและ

เป้าหมายของหน่วยงานในกระทรวง 

4.  ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการดาํเนินงานกบัองคก์รเครือข่ายในจงัหวดั 

ทั้งภาครัฐและเอกชน 

5.  ส่งเสริม ประสานงาน และดาํเนินการช่วยเหลือผูป้ระสบปัญหาทางสังคม 

รวมทั้งส่งต่อใหห้น่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภาครัฐและเอกชน ท่ีมีอาํนาจหนา้ท่ีในการจดัสวสัดิการ

สังคมตามกฎหมาย 

6.  เป็นศูนยข์อ้มูลดา้นการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยใ์นระดบัจงัหวดั 

7.  เผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์ และรณรงค์ให้มีการดาํเนินกิจกรรมเก่ียวกบัการ

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์รวมทั้งความกา้วหนา้ทางวชิาการ และผลการปฏิบติังานของ

กระทรวงฯ 

8.  ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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โครงสร้างสํานักงานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย์จังหวดั 

 

พฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวดั 

 

ภาพท่ี 2.4 โครงสร้างการบริหารงานของสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

 

 

 

 

 

กลุ่มนโยบาย และวชิาการ  กลุ่มการพฒันาสังคม  
กลุ่มสวสัดกิารสังคม และ 

พทิักษ์คุ้มครองสิทธิ  
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป  

1. ศึกษา วิเคราะห์ และรายงาน

สถานการณ์ทางสงัคมและ

เศรษฐกิจ เพ่ือการกาํหนดนโยบาย

ระดบัจงัหวดั พร้อมทั้งเสนอแนะ

แนวทางแกไ้ข  

2. ประสานและจดัทาํแผนงาน 

โครงการและกิจกรรมดา้นการ

พฒันาสังคมและความมัน่คง 

ของมนุษยจ์งัหวดัให้เป็นไปตาม

แนวนโยบายของกระทรวง  

3. เป็นศูนยข์อ้มูลดา้นการพฒันา

สงัคมและความมัน่คงของมนุษย์

ในระดบัจงัหวดั  

4. เผยแพร่ประชาสมัพนัธ์

ความกา้วหนา้ทางวิชาการและผล

การปฏิบติัราชการของกระทรวงฯ  

5. ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบั 

สนุนการปฏิบติังานของ

หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หรือไดรั้บมอบหมาย 

 

 

 

1. ส่งเสริมและประสานงาน

การดาํเนินงานการจดั

กิจกรรมต่างๆ ตามภารกิจ

และเป้าหมายของหน่วยงาน

ในกระทรวง 

2. ส่งเสริม สนบัสนุน และ

ประสานการดาํเนินงานกบั

องคก์รเครือข่ายในจงัหวดั 

ทั้งภาครัฐและเอกชน  

3. รณรงคใ์ห้มีการดาํเนิน

กิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันา

สงัคมและความมัน่คงของ

มนุษย ์ 

4. ปฏิบติังานร่วมกนัหรือ

สนบัสนุนการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือไดรั้บมอบหมาย 

 

 

 

 

 

 

1. งานส่งเสริม

ประสานงานและ

ดาํเนินการช่วยเหลือ 

ผูป้ระสบปัญหาทางสังคม 

รวมทั้งส่งต่อให้หน่วยงาน

อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐ

และเอกชนท่ีมีอาํนาจ

หนา้ท่ีในการจดัสวสัดิการ

สงัคมตามกฎหมาย 

2. ปฏิบติังานร่วมกนัหรือ

สนบัสนุนการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งหรือไดรั้บ

มอบหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ดาํเนินการเก่ียวกบั

งานสารบรรณ งาน

ธุรการ ยานพาหนะ  

และอาคารสถานท่ี  

2. ดาํเนินการเก่ียวกบั

งานการเจา้หนา้ท่ี  

3. ดาํเนินการเก่ียวกบั

งบประมาณการเงิน  

และบญัชี  

4. ปฏิบติังานร่วมกนั

หรือสนบัสนุนการ

ปฏิบติังานของ

หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือไดรั้บมอบหมาย  
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งานการเงินและบญัชีถือเป็นหัวใจสําคญัของการบริหารจดัการตามภารกิจให้สําเร็จ 

ลุล่วงไปดว้ยดีซ่ึงผูมี้บทบาทในการจดัการกิจกรรมดงักล่าวคือเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี  โดยมี

ภารกิจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบตามลกัษณะงานคือ สายงานน้ีคลุมถึงตาํแหน่งต่างๆ ท่ีปฏิบติังาน

ทางการเงินและบญัชี ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัค่อนขา้งยากเก่ียวกบัการเงินการงบประมาณและการ

บญัชีทัว่ไปของส่วนราชการ เช่น การตรวจสอบหลกัฐานใบสําคญัคู่จ่ายเงิน ลงบญัชี ทาํรายงานการ

บญัชี รวบรวมรายละเอียดขอ้มูลเก่ียวกบัการขอจดัตั้งงบประมาณรายรับ-รายจ่าย ประจาํปีทาํหนงัสือ

ช้ีแจง โตต้อบ ดา้นงบประมาณ พิจารณาจดัสรรเงินงบประมาณรายจ่ายและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

หน้าที่และความรับผดิชอบ 

ปฏิบติังานในฐานะเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี ซ่ึงมีหน้าท่ีความรับผิดชอบและ

คุณภาพของงานค่อนขา้งสูง ซ่ึงเป็นตาํแหน่งท่ีหนา้ท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานเทียบได้

ระดบัเดียวกนั รับผิดชอบงานการเงินและบญัชี โดยควบคุมตรวจสอบการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 

และปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย การบญัชี การงบประมาณฝึกอบรมและให้คาํปรึกษา

แนะนาํในการปฏิบติังานแก่เจา้หนา้ท่ีระดบัรองลงมาตอบปัญหาและช้ีแจงเร่ืองต่างๆ เก่ียวกบังานใน

หนา้ท่ีและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และปฏิบติังานเก่ียวกบังานการเงินและบญัชีภายใตก้ารกาํกบั

ตรวจสอบ ซ่ึงเป็นการปฏิบติังานท่ีมีความรับผดิชอบสูงเก่ียวกบังานการเงินและบญัชี  

1.  ดา้นการเบิก-จ่ายเงิน 

1.1 รับเร่ืองขอเบิก-จ่ายเงินจากงานพสัดุ เช่น การเบิกจ่ายค่าวสัดุ ค่าครุภณัฑ ์

ค่าใชส้อย เป็นตน้ 

1.2 เม่ือรับเอกสารการขอเบิกจ่ายเงินแล้ว เจ้าหน้าท่ีการเงินและบัญชี

ดาํเนินการตรวจสอบเอกสารการเบิก-จ่าย วา่เจา้หนา้ท่ีพสัดุดาํเนินการถูกตอ้งหรือไม่ เช่น ตรวจสอบ

ลายเซ็นคณะกรรมการตรวจรับงานจา้ง ตรวจรับพสัดุว่าถูกตอ้งหรือไม่ ผูรั้บจา้งเซ็นครบหรือไม่  

เป็นตน้ 

1.3 เม่ือดาํเนินการตามขอ้ 1.2 แล้วเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีตรวจสอบ

ยอดเงินงบประมาณรายจ่ายวา่มีงบประมาณเพียงพอหรือไม่ เม่ือมีเพียงพอก็ดาํเนินการจดัทาํฎีกาเบิก

จ่ายเงิน 

1.4 เม่ือดาํเนินการตามขอ้ 1.3 แลว้ เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีลงรับฎีกาเบิก

จ่ายเงินในทะเบียนคุมฎีกาการเบิก-จ่ายเงินแล้วเสนอหัวหน้าเพื่อดาํเนินการตรวจสอบว่าเบิก-จ่าย

ถูกตอ้งหรือไม่ แลว้เสนอผูบ้ริหาร 
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1.5 เม่ือผูบ้ริหารอนุมติั เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีดาํเนินการเบิกเงินในระบบ   

GFMIS เพื่อนาํจ่ายใหผู้รั้บจา้งต่อไป 

1.6 เม่ือดาํเนินการจ่ายเสร็จส้ิน เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีก็จะบนัทึกรายการ

เก่ียวกบัรายจ่ายในแต่ละวนัในระบบ GFMIS และลงในสมุดเงินสดจ่ายพร้อมลงรายการจ่ายเงินใน 

ทะเบียนคุมเงินงบประมาณรายจ่าย โดยในการบนัทึกทั้งสองรายการจะแยกงบประมาณออกตาม

หมวดการใชจ่้ายเงินเช่น หมวดเงินเดือน ค่าใชส้อย ค่าวสัดุ ฯลฯ 

2.  ดา้นการรับเงิน 

2.1  เม่ือมีการรับเงิน เช่น มีประชาชน หา้งร้าน บริษทั เขา้มาดาํเนินการชาํระ 

ค่าบริการต่างๆ เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีจะดาํเนินการออกใบเสร็จรับเงินให้แก่ประชาชนผูม้า

ติดต่อ 

2.2 เม่ือมีการรับเงินตามข้อ 2.1 แล้วเจ้าพนักงานการเงินและบัญชีจะ

ดาํเนินการจดัทาํใบนาํส่งเงินเพื่อสรุปรายงานการรับเงินในแต่ละวนัวา่มีการรับเงินตามหมวดรายได้

หมวดใดพร้อมนาํส่งธนาคารทุกวนั ปิดใบเสร็จรับเงินทุกวนัแลว้รายงานให้ผูบ้ริหารทราบและ

จดัเก็บนาํส่งในระบบ GFMIS ต่อไป 

2.3 เม่ือดาํเนินการตามขอ้ 2.2 แลว้ เจา้หน้าท่ีการเงินฯ จะจดัทาํรายงานเงิน

คงเหลือประจาํวนั บนัทึกรายการรับเงินใน สมุดเงินสดรับ และทะเบียนคุมเงินรายได ้ โดยผา่น

รายการทุกวนัเม่ือมีการรับเงินแลว้รายงานใหผู้บ้ริหารทราบ 

เม่ือดาํเนินการเบิก-จ่าย และการรับเงินแลว้เสร็จภายในส้ินเดือน เจา้หน้าท่ี

การเงินและบญัชีจะดาํเนินการสรุปผลการเบิก-จ่าย และการรับเงินของเดือนนั้น แล้วจดัทาํงบ

รายงานการรับ-จ่ายเงิน งบทดลอง กระดาษทาํการกระทบยอด งบกระทบยอดบญัชีเงินฝากธนาคาร 

แลว้รายงานใหผู้บ้ริหารทราบต่อไป 

  จากภารกิจท่ีกล่าวมาจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีจะตอ้งมี

ความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองกฎหมาย ระเบียบปฏิบติัและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเป็นอย่างดี เพื่อให้

สามารถปฏิบติัหน้าท่ีและดาํเนินการตามวิธีการระเบียบและขอ้กฎหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ดว้ยความ

รอบคอบและเคร่งครัด ตามหลกัเกณฑ์ท่ีทางราชการไดก้าํหนดไว ้ประกอบกบัสถานการณ์ปัจจุบนั  

ปริมาณความตอ้งการในดา้นการใหบ้ริการประชาชนในเร่ืองของการรับความช่วยเหลือไม่วา่จะเป็น

เร่ืองของการสงเคราะห์ผูย้ากไร้ ผูพ้ิการ ผูช้รา และผูไ้ร้ท่ีพึ่ง มีเป็นจาํนวนมาก อนัเน่ืองมาจากปัญหา

ทางสังคมท่ีทวีมากข้ึนเป็นอยา่งมาก ในขณะท่ีปริมาณงานเพิ่มข้ึนทุกวนัแต่อตัรากาํลงัคนมีจาํกดัถึง

ขาดแคลนในหลายสํานกังาน จึงมีการจา้งลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานจา้งเหมาเขา้มาช่วยเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากมาตรการกาํหนดขนาดกาํลงัคนภาครัฐท่ีตอ้งการปรับ
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ขนาดภาครัฐให้กะทดัรัดและมีประสิทธิภาพสูง โดยส่งเสริมการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ ส่งเสริมสนบัสนุนให้ส่วนราชการพิจารณาใช้ประโยชน์จากกาํลงัคนท่ีมีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด เพื่อชะลออตัราการเพิ่มค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากร ส่งผลให้ขา้ราชการจาํเป็นตอ้งไดรั้บ

การฝึกอบรมและพฒันาความรู้ ความสามารถ เสริมสร้างทกัษะและทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน  

สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะนอกจากจะเป็น

การช่วยป้องกนัความเสียหาย อนัเกิดจากการปฏิบติังานผิดพลาดบกพร่องหรือล่าช้า ซ่ึงจะส่งผล

กระทบต่อผลประโยชน์ของประชาชนท่ีมาติดต่อขอรับบริการตลอดจนความรับผิดชอบและการ

ชดใชค้่าเสียหายท่ีเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานไม่ถูกตอ้งตามระเบียบและกฎหมาย 

  อย่างไรก็ตาม การท่ีจะจดัการฝึกอบรมให้แก่เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี ให้ไดผ้ล 

สามารถให้บริการได้อย่างรวดเร็วถูกตอ้งนั้นจาํเป็นจะต้องทราบความต้องการท่ีแท้จริงในการ

ฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ี เพื่อท่ีจะช่วยให้การกาํหนดหลกัสูตรและโครงการฝึกอบรมสําหรับพฒันา

เป็นไปอย่างถูกตอ้ง เหมาะสม ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน อนัจะช่วยให้เจา้หน้าท่ี

ดังกล่าวได้ศึกษาเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจและทักษะท่ีถูกต้อง จําเป็นและเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังานหน้าท่ีของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงในอดีตสํานักงานปลัด 

กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยไ์ดจ้ดัการฝึกอบรมให้กบัเจา้หนา้ท่ีการเงินและ

บญัชีใหห้น่วยงานส่วนภูมิภาค เป็นประจาํทุกปี ปีละ 1 คร้ัง แต่ปัจจุบนัมีการปรับปรุงแกไ้ขกฎหมาย 

ระเบียบ มติคณะรัฐมนตรี ข้อบังคับเพื่อให้สอดคล้องกับเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีท่ี

เปล่ียนแปลงไป ทาํให้เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีจาํเป็นตอ้งมีการอบรมเก่ียวกบักฎและระเบียบ

ต่างๆ ใหเ้ป็นปัจจุบนัเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการใหบ้ริการประชาชน   

 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 งานวจัิยในประเทศ 

 สมภพ  ปราบณรงค์ (2535) ได้ศึกษาเร่ืองความจาํเป็นในการฝึกอบรมของสหภาพ

แรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการการ

ฝึกอบรมของสหภาพแรงงานผลการศึกษาพบวา่บุคคลท่ีมีความตอ้งการในการฝึกอบรมมากท่ีสุดคือ 

นายทะเบียน ส่วนปัญหาในการบริหารงานของสหภาพแรงงานพบว่า เป็นปัญหาเก่ียวกบัตวัของ

แรงงานเอง คือ ขาดความรู้ ความเข้าใจในหน้าท่ี การบริการและความรับผิดชอบของสหภาพ

แรงงาน 
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 กรรณิการ์ เสมมณี (2545: 5) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความตอ้งการฝึกอบรมของขา้ราชการสาย

งานนกัวชิาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน สาํนกังานท่ีดิน กรมท่ีดินพบวา่ ขา้ราชการสายงาน

นกัวชิาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียนมีความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบัการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีทั้ง 6 ดา้น คือ (1) ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน (2) ดา้นความรู้เก่ียวกบั

ระเบียบและขั้นตอนในการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม (3) ด้านความรู้เก่ียวกบัระเบียบและ

ขั้นตอนในการออกหนงัสือแสดงสิทธิในท่ีดิน (4) ดา้นความรู้เก่ียวกบัระเบียบและขั้นตอนในการขอ

อนุญาตดาํเนินการ (5) ด้านความรู้เก่ียวกบัวิธีการตรวจสอบเอกสารหลกัฐานท่ีถูกตอ้งในเร่ืองท่ี

รับคาํขอดาํเนินการและ (6) ดา้นการเพิ่มพูนความรู้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยใช้แนวคิด

และทฤษฏีความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว์ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงลาํดบัขั้นความตอ้งการของ

มนุษย ์5 ขั้น และทฤษฏีความตอ้งการของเบยต์นั (Bayton) คือ ความตอ้งการความรักและการมีพวก 

ความต้องการช่ือเสียงเกียรติยศและความเด่น และความต้องการท่ีจะรักษาเกียรติยศช่ือเสียง 

นอกจากน้ียงัใช้ทฤษฏีของเมอร์เรย ์(Murray) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีบุคคลได้

สร้างข้ึน ก่อให้เกิดความรู้สึกซาบซ้ึง ซ่ึงเกิดจากแรงกระตุน้ภายในของบุคคล ซ่ึงพบว่า ขา้ราชการ

สายนกัวชิาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน ท่ีมีเพศ อาย ุวฒิุการศึกษาและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

อยูใ่นปัจจุบนัต่างกนั มีความตอ้งการการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ไม่

แตกต่างกนั ขา้ราชการสายงานนกัวชิาการท่ีดินท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน ท่ีมีระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ี

ต่างกนั และประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีความตอ้งการการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบั

การปฏิบติังานในหนา้ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 กุลธิดา นุกูลธรรม และคณะ (2554: 37-38) ศึกษาความตอ้งการการฝึกอบรมของครู 

ผูส้อนในเขตภาคกลางตะวนัตก ผลการวิจยั เม่ือพิจารณาตามหวัขอ้การฝึกอบรมหลกัท่ีกาํหนดครูมี

ความตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก 10 อนัดบั ไดแ้ก่ 

1.  การพฒันาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 

2.  การจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้นการปฏิบติัจริงเพื่อให้ผูเ้รียนคิดเป็นทาํเป็นและ

แกปั้ญหาได ้

3.  การพฒันาศกัยภาพครูอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.  การสืบคน้ขอ้มูลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.  การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง 

6.  การออกแบบและสร้างนวตักรรมเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการเรียนการสอน 

7.  การคิดขั้นสูง 

8.  การออกแบบ และพฒันาการเรียนรู้ผา่นส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning) และ CAI 
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9.  การจดัการเรียนรู้ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

10. การวจิยัในชั้นเรียนเพื่อพฒันาการเรียนรู้ 

ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ ครูตอ้งการการฝึกอบรมท่ีสามารถพฒันาการเรียนการสอนให้เขา้กบั

บริบทของหลกัสูตร นโยบายของรัฐบาล ซ่ึงประกอบกบัการท่ีตอ้งพึ่งเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทางการเรียนการสอน ซ่ึงตอ้งควบคู่กบัการพฒันาการเรียนการสอนดว้ยการใช้

งานวิจยัเป็นฐานโดยสอดคลอ้งกบัการพฒันาครูดว้ยกลวิธีการสอนผนวกกบัเน้ือหาและเทคโนโลย ี

และการจดัการฝึกอบรมให้กบัครูยงัอา้งอิงนโยบายของมหาวิทยาลยัโดยมีหลกัการสนองนโยบาย

มหาวทิยาลยัวจิยั โดยมีบริการวิชาการและการเรียนการสอนท่ีเนน้การหารายไดเ้พื่อพึ่งพาตนเองได้

ในแต่ละคณะฯ มีการพฒันาองคก์รจดัประชุมสัมมนา และสามารถตอบสนองความเป็นนานาชาติ

และสมาคมอาเซียน โดยความพร้อมของการจดัการการฝึกอบรมของคณะฯ โดยมีศูนยว์ิจยัและ

บริการวชิาการ พร้อมกบับุคคลากร วิทยากร และผูเ้ช่ียวชาญ ผนวกกบัสถานท่ี และแหล่งการเรียนรู้

ท่ีพร้อมและทนัสมยั และยงัมีความร่วมมือ และเครือข่ายจากหน่วยงานใกลเ้คียงในเขตภาคกลาง

ตะวนัตกรวมทั้งมหาวทิยาอ่ืนๆ ทาํใหส้ามารถจดัการการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 งานวจัิยต่างประเทศ 

Whalen (1999) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัการฝึกอบรมของบริษทัในเร่ืองของการประยุกตใ์ช้

วิธีการฝึกอบรมจากเวบ็ พบว่า การฝึกอบรมผ่านเว็บเป็นประโยชน์มากต่อการบริหารเพราะมีขอ้

เปรียบในแง่การแข่งขนัเชิงในการไดรั้บสารสนเทศท่ีทนัสมยั เพราะมีความสะดวกในการเรียนใน

สถานท่ีและเวลาท่ีเหมาะสม สามารถวางแผนการเรียนด้วยตนเองและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน  

ประหยดัค่าใช้จ่าย แต่มีขอ้เสียคือ เร่ืองของส่ือและเคร่ืองมือคอมพิวเตอร์ท่ีใช้ตอ้งทนัสมยัอยู่ตลอด 

เวลา ซ่ึงฝ่ายฝึกอบรมจาํเป็นตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยปีระจาํการเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน

ดว้ย 

 ลีคุน  เลคเกย ์และสแตนตนั (Likum, Legge & Stanton, 2000: 22-24) ไดท้าํการวิจยั

เร่ืองความตอ้งการฝึกอบรมของผูจ้ดัการทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารจดัการในโรงพยาบาล 3  แห่ง ใน

ภาคตะวนัออกเฉียงใตข้องประเทศจีนท่ีมีจาํนวนเตียง 1,700 เตียง การศึกษาน้ีใช้แบบสอบถามกบั

ผูจ้ดัการทัว่ไปจาํนวน 342 คน ผลการวิจยัพบว่าผูจ้ดัการทัว่ไปของโรงพยาบาลทั้ง 3 แห่ง มีความ

ตอ้งการฝึกอบรมจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ความตอ้งการฝึกอบรมเร่ืองภาวะผูน้าํ ทกัษะการส่ือสาร 

ทกัษะดา้นการบริหารจดัการระบบบญัชี ความรู้ทางดา้นเทคโนโลยีท่ีใชก้บังานดา้นสุขภาพและการ

บริหารดา้นตน้ทุนอยา่งมีประสิทธิภาพ   
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 Kobes, Deborah (2013) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความตอ้งการการฝึกอบรมการกาํกบัดูแล

กิจการการจา้งงานของพนักงานในโรงงานแห่งหน่ึง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าพนักงานในองค์กรมี

ความตอ้งการการฝึกอบรมดา้นเทคนิคซ่ึงเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี การผลิต

และงานท่ีรับผิดชอบ และเน้นการฝึกอบรมโครงการโดยมีการสร้างทกัษะให้กบัพนกังานเพื่อลด/

เพิ่มผลผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตขั้นสูง ซ่ึงอายุของผูท่ี้ทาํงานเป็นตวัแปรท่ีสําคญัท่ีทาํให้

การทาํงานล่าชา้ 

 สรุปผลการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในทศันคติของผูศึ้กษาพบว่า การฝึกอบรมเป็น

เพียงวิธีการหน่ึงหรือส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลเท่านั้น เพราะการพฒันาบุคคลเป็นเร่ืองซ่ึงมี

จุดประสงค์และแนวคิดกวา้งขวางกว่าการฝึกอบรม ดงัท่ีมีผูนิ้ยามว่า การฝึกอบรมคือ การพฒันา

บุคลากรให้มี ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน จนกระทัง่เกิดการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานไปในทิศทางท่ีต้องการ ฉะนั้นเม่ือทาํการศึกษาความ

ตอ้งการการฝึกอบรมจนไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งแลว้ ควรนาํมาพฒันาเป็นแนวทางสําหรับพฒันาบุคคล

ธุรกิจ ทาํใหบุ้คลากรท่ีเขา้ร่วมการฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อไป 

http://www.voced.edu.au/search/apachesolr_search/?filters=all_authors%3A%22Kobes%2C+Deborah%22


บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาและวิเคราะห์ถึงความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ี

การเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาขอ้มูลถึง

ความตอ้งการเพิ่มความรู้เก่ียวกับการปฏิบติังานในหน้าท่ีของเจ้าหน้าท่ีการเงินดงักล่าว โดยมี

รายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการดาํเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

 1.   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.   การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.   การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี จาํนวน 75 จงัหวดั  

(ยกเวน้กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่มีสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย)์ จาํนวน  

75 สาํนกังาน รวมทั้งส้ิน 225 คน (ยุทธศาสตร์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 

2555) และกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดม้าจากวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random 

Sampling) จาํนวน 150 คน   

1.2  กลุ่มตัวอย่าง คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane’)  

(อา้งอิงในสุรศกัด์ิ  อมรรัตนศกัด์ิ, เตือนใจ เกตุษา และบุญมี พนัธ์ุไทย, 2541: 105-117) โดยกาํหนดให้มี

ค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
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 สูตร    n =     N 

                                                                    1+N(e)2 

   N = จาํนวนประชากร 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

                                                                     (กาํหนดไวท่ี้ 0.05) 
 

 เม่ือกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 ทาํใหค้่า Z = 1.96 และความคลาดเคล่ือน

มากท่ีสุดท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 10 ส่วนของส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน ทาํใหค้่า e = (1/10)S 

   n = 225 

     1+225 (0.05)2 

    = 144 คน 

 

จากการคาํนวณพบว่า ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเท่ากบั 144 คน  

และผูศึ้กษาไดเ้พิ่มอีก 6 คน รวมเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 150 คน เพื่อสะดวกและง่ายในการคาํนวณ

และไดก้ลุ่มตวัอยา่งมาจากวธีิสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling)    

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี จาํนวน 75 จงัหวดั โดยแบ่งเป็น 4  ภาค 

 

ลาํดบั

ที ่
รายละเอยีดการแบ่งภาค 

รวมจาํนวน

กลุ่ม 

ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง 

1 ภาคกลาง 25 จงัหวดัๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ สมุทรสาคร 75 50 

 สมุทรปราการ สมุทรสงคราม นนทบุรี นครปฐม สุพรรณบุรี   

 พระนครศรีอยธุยา ปทุมธานี นครนายก สิงห์บุรี อ่างทอง   

 ชยันาท ลพบุรี สระบุรี ปราจีนบุรี สระแกว้ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี   

 ระยอง จนัทบุรี ตราด กาญจนบุรี ราชบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขนัธ์   

2 ภาคเหนือ 17 จงัหวดัๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ เชียงใหม่ เชียงราย พะเยา 51 34 

 แม่ฮ่องสอน น่าน แพร่ อุตรดิตถ ์พิษณุโลก เพชรบูรณ์ พิจิตร   

 นครสวรรค ์อุทยัธานี กาํแพงเพชร ตาก ลาํพนู ลาํปาง สุโขทยั     
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 

 

ลาํดบั

ที ่
รายละเอยีดการแบ่งภาค 

รวมจาํนวน

กลุ่ม 

ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง 

3 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 19 จงัหวดัๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ เลย 57 38 

 หนองบวัลาํภู อุดรธานี หนองคาย สกลนคร นครพนม ขอนแก่น   

 กาฬสินธ์ุ มุกดาหาร ชยัภูมิ มหาสารคาม ร้อยเอด็ ยโสธร   

 อาํนาจเจริญ อุบลราชธานี ศรีสะเกษ สุรินทร์ บุรีรัมย ์นครราชสีมา   

4 ภาคใต ้14 จงัหวดัๆ ละ 3 คน ไดแ้ก่ ชุมพร ระนอง สุราษฏร์ธานี 42 28 

 พงังา กระบ่ี นครศรีธรรมราช ภูเก็ต ตรัง พทัลุง สตูล สงขลา   

 ปัตตานี ยะลา นราธิวาส     

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  แบ่งตามสัดส่วนโดยแยกตามภูมิภาคของเจ้าหน้าท่ี

การเงินและบญัชี  

 

ลาํดับที ่ ภูมิภาค กลุ่มตัวอย่าง 

1 เขตภาคกลาง  25  จงัหวดั 50 

2 เขตภาคเหนือ   17  จงัหวดั   34 

3 เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   19  จงัหวดั    38 

4 เขตภาคใต ้ 14  จงัหวดั    28 

 รวมทั้งส้ิน 150  คน 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา   

 

 ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีขั้นตอนการสร้าง

แบบสอบถาม ดงัน้ี 

2.1  ศึกษาเอกสาร ตาํราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาประมวลผลเน้ือหาสําหรับ

สร้างแบบสอบถาม 

2.2  กาํหนดโครงสร้างของแบบสอบถามโดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารใน 

ขอ้ 2.1 มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงประกอบดว้ย 

 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้

ไดแ้ก่ สถานภาพส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ประกอบดว้ย เพศ  สถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน ประสบการณ์การทาํงาน และจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีและความรู้อ่ืนๆ ท่ี 

เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีของเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสํานกังานพฒันา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย ์จาํนวน 48 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 

5 ระดบัของลิเคอร์ท ซ่ึงแบ่งเป็น 6 ดา้น คือ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดา้นบญัชีและ

การเงิน ดา้นการบริหาร ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ดา้นการบริการ และดา้นการส่ือสาร 

ขอ้คาํถามในส่วนท่ี 2 จะมีมาตร (Scale) ให้เลือกตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั ซ่ึงมีการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

          ระดับความต้องการ   ระดับคะแนน 

    มากท่ีสุด    5 

    มาก     4 

    ปานกลาง    3 

    นอ้ย     2 

    นอ้ยท่ีสุด    1 
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 ตอนที ่3 ขอ้มูลความตอ้งการเก่ียวกบัวธีิการฝึกอบรม จาํนวน 8 ขอ้ คาํถามเก่ียวขอ้งกบั

ระยะเวลาในการฝึกอบรม วธีิการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม สถานท่ีฝึกอบรมท่ีเหมาะสม วิทยากรท่ีเหมาะสม

กบัการฝึกอบรม จาํนวนของผูเ้ขา้อบรมท่ีเหมาะสมและเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม     

ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการจดัการฝึกอบรม 
  

  2.3 นาํแบบสอบถามเสนอผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ดงัรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบ

ความเท่ียงตรง (Validity) ตามโครงสร้างเน้ือหา โดยนาํมาคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดค้่า IOC 

ในระดบั 1.00 ทุกขอ้ 

 2.4 ปรับปรุงขอ้คาํถามใหส้มบูรณ์ ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ   

 2.5  นาํแบบสอบถามไปทาํการทดลองใชก้บัเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานใน

ศูนยร์าชการจงัหวดัเพชรบูรณ์ ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 ราย เพื่อการทดสอบหาความเช่ือมัน่ 

(Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient 

Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 

 2.6 ปรับปรุงขอ้คาํถามใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน สร้างแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ นาํแบบ 

สอบถามท่ีผา่นการทดสอบทุกขั้นตอนแลว้มาสร้างเป็นแบบสอบถามฉบบัจริง โดยความเห็นชอบ

ของอาจารยท่ี์ปรึกษาในขั้นสุดทา้ย แลว้จึงนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

   

3.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

  

 ใช้วิธีดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ทั้ง 75 จงัหวดั ยกเวน้กรุงเทพมหานครเน่ืองจากไม่มีสํานกังาน

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์โดยสุ่มเก็บตวัอยา่งขอ้มูลจงัหวดัละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 150  คน

เป็นเวลาประมาณ 2 สัปดาห์ โดยผูศึ้กษาดาํเนินการส่งแบบสอบถามทาง E-mail, E-office และส่ือ

ทางอินเทอร์เน็ต ในช่วงเดือนกนัยายน 2556 จาํนวน 75 สํานกังาน และดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จนครบตามเป้าหมายจากนั้นนาํแบบสอบถามมาตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอยา่งไปตรวจสอบความถูกตอ้ง ตรวจให้

คะแนน และลงรหสั จากนั้นทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล   

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 

 4.1  สถิติเชิงพรรณนา ใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 

  4.1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ใชค้วามถ่ีและค่าร้อยละ 

   - ค่าร้อยละ (Percentage)  

    ใชสู้ตร 

      ร้อยละของรายการใด  =   ความถ่ีของรายการนั้น X 100 

           ความถ่ีทั้งหมด 

  4.1.2 ความตอ้งการฝึกอบรม ใชค้่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลความหมายค่าเฉล่ีย โดยการแบ่งช่วงชั้น 5 ระดบั คาํนวณ

ความกวา้งระหวา่งชั้น ดงัน้ี (กุลฑลี เวชสาร, 2540: 108) 

 ช่วงห่างของคะแนนแต่ละช่วง = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด     

          จาํนวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการ                 

      =    (5 - 1)   

                   5 

      =    0.8   
                                

 จากนั้นสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ดงัน้ี 
             ค่าเฉลีย่    ระดับความต้องการฝึกอบรม 
   4.21 – 5.00     มากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20     มาก 
   2.61 – 3.40     ปานกลาง 
   1.81 – 2.60     นอ้ย 
   1.00 – 1.80     นอ้ยท่ีสุด 



43 

  

 4.2  สถิติเชิงอนุมาน ใชค้่าสถิติ  t-test   
 การเปรียบเทียบความตอ้งการฝึกอบรม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใช้ค่าสถิติ   

t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบดว้ยวิธีผลต่าง

นยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด ( L: LSD) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 4.3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

   



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานใน

สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย ์ เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล แลว้นาํเสนอผลการศึกษาในรูปของตารางและการบรรยายประกอบ โดยแบ่งการนาํเสนอ

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงิน

และบญัชี  

ตอนท่ี 3   ผลการวเิคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ดา้น

 วธีิการฝึกอบรม 

 ตอนท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

  

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ในส่วนน้ีได้แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่ง ประสบการณ์ปฏิบติังาน จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 4.1-4.7 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 12 8.00 

หญิง 138 92.00 

รวม 150 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

92.00 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 8.00  

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

อาย ุ

ตํ่ากวา่ 30 ปี 2 1.33 

30-39 ปี 107 71.33 

40-49 ปี 33 22.00 

50 ปีข้ึนไป 8 5.34 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ระหวา่ง 30-39 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 71.33 รองลงมามีอายุระหวา่ง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.00 นอ้ยท่ีสุด อายุต ํ่ากวา่ 30 ปี คิด

เป็นร้อยละ 1.33  

  

ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามสถานภาพ

สมรส 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

สถานภาพ 

โสด 85 56.67 

สมรสอยูร่่วมกนั 41 27.33 

สมรสแยกกนัอยู ่ 13 8.67 

หยา่หมา้ย 11 7.33 

รวม 150 100.0 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 

56.67 รองลงมาคือ สถานภาพสมรสอยู่ร่วมกนั คิดเป็นร้อยละ 27.33 และน้อยท่ีสุด มีสถานภาพ

สมรสหยา่/หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 7.33      

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระดับ

 การศึกษา 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา 

ปวช. 14 9.33 

ปวส. 28 18.67 

ปริญญาตรี 103 68.67 

สูงกวา่ปริญญาตรี 5 3.33 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 68.67 รองลงมา ระดบัการศึกษา ปวส. คิดเป็นร้อยละ 18.67 และนอ้ยท่ีสุด ระดบัการศึกษา

สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.33      

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

ตาํแหน่ง 

ลูกจา้งชัว่คราว/จา้งเหมาบริการ 43 28.67 

พนกังานราชการ 33 22.00 

ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน 37 24.67 

ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ 9 6.00 

ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน 20 13.33 

ขา้ราชการระดบัชาํนาญการ 8 5.33 

รวม 150 100.0 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งชั่วคราว/จา้งเหมา

บริการ คิดเป็นร้อยละ 28.67 รองลงมา เป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 24.67 และ

นอ้ยท่ีสุด เป็นขา้ราชการระดบัชาํนาญการ คิดเป็นร้อยละ 5.33 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างตามปัจจัยส่วนบุคคล จําแนกตาม

ประสบการณ์ทาํงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ทาํงาน 

ตํ่ากวา่ 5 ปี 106 70.67 

5-9 ปี 32 21.33 

10-14 ปี 4 2.67 

15 ปี ข้ึนไป 8 5.33 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 70.67 รองลงมา มีประสบการณ์ทาํงาน 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.33 และน้อยท่ีสุด 

 มีประสบการณ์ทาํงาน 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.67 
 

ตารางท่ี 4.7 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างตามปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามจงัหวดัท่ี

ปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

จงัหวดัท่ีปฏิบติัการ 

นครนายก 2 1.33 

กาญจนบุรี 1 0.67 

แม่ฮ่องสอน 2 1.33 

ฉะเชิงเทรา 2 1.33 

กาฬสินธ์ุ 2 1.33 

ชลบุรี 2 1.33 

นครสวรรค ์ 2 1.33 

นนทบุรี 2 1.33 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

จงัหวดัท่ีปฏิบติัการ 

พิษณุโลก 2 1.33 

สุพรรณบุรี 2 1.33 

ปัตตานี 2 1.33 

ลพบุรี 2 1.33 

สิงห์บุรี 2 1.33 

ชยันาท 2 1.33 

เชียงราย 2 1.33 

ชุมพร 2 1.33 

บึงกาฬ 3 2.00 

ชยัภูมิ 2 1.33 

พะเยา 2 1.33 

พิจิตร 2 1.33 

ราชบุรี 2 1.33 

อาํนาจเจริญ 2 1.33 

หนองบวัลาํพ ู 2 1.33 

สุรินทร์ 2 1.33 

อุบลราชธานี 2 1.33 

ลาํปาง 2 1.33 

เลย 2 1.33 

สมุทรปราการ 2 1.33 

สมุทรสงคราม 3 2.00 

สมุทรสาคร 2 1.33 

น่าน 2 1.33 

ประจวบคีรีขนัธ์ 2 1.33 

อยธุยา 1 0.67 

อุตรดิตถ์ 2 1.33 

เชียงใหม ่ 2 1.33 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

จงัหวดัท่ีปฏิบติัการ 

ตรัง 2 1.33 

จนัทบุรี 2 1.33 

เพชรบูรณ์ 2 1.33 

กระบ่ี 2 1.33 

ยะลา 1 0.67 

สุราษฏร์ธานี 3 2.00 

หนองคาย 2 1.33 

ตาก 2 1.33 

นครศรีธรรมราช 2 1.33 

ระนอง 2 1.33 

ร้อยเอด็ 2 1.33 

ยโสธร 2 1.33 

นครปฐม 2 1.33 

บุรีรัมย ์ 2 1.33 

นราธิวาส 2 1.33 

ตราด 2 1.33 

ลาํพนู 2 1.33 

ระยอง 2 1.33 

ศรีสะเกษ 2 1.33 

สกลนคร 2 1.33 

สงขลา 2 1.33 

ภูเก็ต 3 2.00 

ขอนแก่น 2 1.33 

อุทยัธานี 1 0.67 

กาํแพงเพชร 2 1.33 

อ่างทอง 2 1.33 

สุโขทยั 1 0.67 
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ตารางท่ี 4.7 (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

จงัหวดัท่ีปฏิบติัการ 

มุกดาหาร 2 1.33 

นครพนม 2 1.33 

สระบุรี 2 1.33 

อุดรธานี 2 1.33 

ปทุมธานี 2 1.33 

นครราชสีมา 3 2.00 

สระแกว้ 2 1.33 

มหาสารคาม 2 1.33 

สตูล 2 1.33 

พทัลุง 2 1.33 

พงังา 2 1.33 

ปราจีนบุรี 2 1.33 

แพร่ 2 1.33 

  รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานในจงัหวดับึงกาฬ  

สมุทรสงคราม สุราษฏร์ธานี ภูเก็ต นครราชสีมา คิดเป็นร้อยละ 2.00 รองลงมา ปฏิบติังานในจงัหวดั

นครนายก แม่ฮ่องสอน ฉะเชิงเทรา กาฬสินธ์ุ ชลบุรี นครสวรรค์ นนทบุรี พิษณุโลก สุพรรณบุรี  

ปัตตานี ลพบุรี สิงห์บุรี ชยันาท เชียงราย ชุมพร ชยัภูมิ พะเยา พิจิตร ราชบุรี อาํนาจเจริญ หนองบวัลาํพ ู

สุรินทร์ อุบลราชธานี ลาํปาง เลย สมุทรปราการ สมุทรสาคร น่าน ประจวบคีรีขนัธ์ อุตรดิตถ์ เชียงใหม่ 

ตรัง จนัทบุรี สกลนคร สงขลา ภูเก็ต ขอนแก่น อ่างทอง มุกดาหาร นครพนม สระบุรี อุดรธานี ปทุมธานี 

สระแกว้ มหาสารคาม สตูล พทัลุง พงังา ปราจีนบุรี แพร่ คิดเป็นร้อยละ 1.33 และลาํดบัสุดทา้ย

ปฏิบติังานในจงัหวดัอยธุยา ยะลา อุทยัธานี สุโขทยั คิดเป็นร้อยละ 0.67 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่การเงิน

และบัญชี   

 

ในส่วนน้ีได้แสดงผลการวิเคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีการเงินและ

บญัชี ดงัตารางท่ี 4.8-4.14 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงิน

และบญัชี ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน Χ  S.D. แปลผล 

1. พระราชบญัญติัวธีิงบประมาณ 4.46 .729 มากท่ีสุด 

2. พระราชบญัญติัความรับผิดชอบทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี 3.79 .822 มาก 

3. พระราชบญัญติัเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่ง 4.21 .799 มากท่ีสุด 

4. พระราชกฤษฎีกาค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ 4.10 .910 มาก 

5. พระราชกฤษฎีกาการจ่ายเงินเดือนเป็นเงินปี บาํเหน็จบาํนาญ 4.09 .797 มาก 

6. พระราชกฤษฎีกาเงินสวสัดิการทุกประเภท 3.93 .603 มาก 

7. พระราชกฤษฎีกาเบ้ียประชุมกรรมการ 3.95 .911 มาก 

8. ระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 3.99 .671 มาก 

9. ระบบการบริหารงานการเงินการคลงัภาครัฐ (GFMIS) 4.07 .942 มาก 

10. ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 3.89 .743 มาก 

11. ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยเงินทดรองราชการ 3.88 .812 มาก 

12. ระเบียบงานสารบรรณ 4.34 .785 มากท่ีสุด 

13. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์กรณีฉุกเฉิน 4.38 .824 มากท่ีสุด 

14. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้ผูไ้ร้ท่ีพ่ึง 4.52 .751 มากท่ีสุด 

15. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินจากกระทรวงการคลงัการเก็บรักษาเงิน 

และการนาํเงินส่งคลงั 2551 

4.35 .826 มากท่ีสุด 

16. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินงบประมาณเบิกแทนกนั 4.23 .806 มากท่ีสุด 

17. ระบบควบคุมภายใน 4.35 .867 มากท่ีสุด 

18. แนวทางและวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการเบิกจ่ายค่าใชจ่้ายต่างๆ  

ตามกฎหมาย 
4.37 .902 มากท่ีสุด 

19. หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 4.43 .763 มากท่ีสุด 

รวม 3.75 .320 มาก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.75 และ S.D. = 0.32) โดยขอ้ท่ี

มีระดบัความสาํคญัมากท่ีสุดคือ ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้ผูไ้ร้ท่ีพึ่ง (Χ = 4.52 และ 

S.D. = 0.82) รองลงมาคือ พระราชบญัญติัวิธีงบประมาณ (Χ = 4.46 และ S.D. = 0.73) และสุดทา้ย

พระราชบญัญติัความรับผดิชอบทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี (Χ = 3.79 และ S.D. = 0.82)  

 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นบญัชีและการเงิน 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นบญัชีและการเงิน Χ  S.D. แปลผล 

ระบบบญัชีแยกประเภท 4.29 .848 มากท่ีสุด 

ระบบบญัชีตน้ทุนผลผลิต 4.33 .746 มากท่ีสุด 

ระบบบญัชีสินทรัพย ์ 4.42 .605 มากท่ีสุด 

การปรับปรุงบญัชี 4.39 .600 มากท่ีสุด 

การภาษีอากรท่ีเก่ียวขอ้ง 4.37 .549 มากท่ีสุด 

แนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการตรวจสอบบญัชี 3.87 .711 มากท่ีสุด 

รวม 4.28 .423 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นบญัชีและการเงินโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด(Χ = 4.28 และ S.D. = 0.42) โดยขอ้ท่ีมีระดบั

ความสําคญัมากท่ีสุดคือ ระบบบญัชีสินทรัพย ์ (Χ = 4.42 และ S.D. = 0.605) รองลงมาคือ การ

ปรับปรุงบญัชี (Χ = 4.39 และ S.D. = 0.60) และสุดทา้ยแนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการตรวจสอบบญัชี 

(Χ = 3.87 และ S.D. = 0.71) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการบริหาร 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการบริหาร Χ  S.D. แปลผล 

นโยบายการบริหารงานของกระทรวงการพฒันาสงัคม

และความมัน่คงมนุษย ์

4.33 .672 มากท่ีสุด 

การจดัทาํแผนกลยทุธ์ 3.85 .718 มากท่ีสุด 

การบริหารงานทัว่ไปและการบริหารงานบุคคล 4.31 .759 มากท่ีสุด 

การประเมินสมรรถนะ 3.91 .797 มากท่ีสุด 

ภาวะผูน้าํ 4.71 .608 มากท่ีสุด 

การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 4.35 .795 มากท่ีสุด 

การทาํงานเป็นทีม 4.60 .733 มากท่ีสุด 

การประสานงานเชิงนโยบาย 4.59 .532 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 .417 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด(Χ = 4.33 และ S.D. = 0.41) โดยขอ้ท่ีมีระดบั

ความสําคญัมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้าํ (Χ = 4.71 และ S.D. = 0.68) รองลงมาคือ การทาํงานเป็นทีม 

(Χ = 4.60 และ S.D. = 0.73) และสุดทา้ยการจดัทาํแผนกลยทุธ์ (Χ = 3.85 และ S.D. = 0.71)  

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ Χ  S.D. แปลผล 

1. การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางการเงินและบญัชี 4.63 .584 มากท่ีสุด 

2. การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปในงานสาํนกังาน 4.50 .610 มากท่ีสุด 

3. การจดัทาํส่ือประชาสมัพนัธ์ออนไลน ์ 4.51 .653 มากท่ีสุด 

4. การใชจ้ดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail) 4.17 1.028 มากท่ีสุด 

5. อินเทอร์เน็ตและระบบสืบคน้ 3.25 1.249 มาก 

6. ทกัษะการนาํเสนอในท่ีสาธารณะผา่นส่ือออนไลน ์ 3.27 1.563 มาก 

7. ระบบสารสนเทศทางการเงิน 3.75 .962 มาก 

รวม 4.01 .640 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 4.01 และ S.D. = 0.64) โดยขอ้ท่ีมีระดบั

ความสําคญัมากท่ีสุดคือ การใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงินและบญัชี (Χ =4.63 และ S.D. = 

0.58) รองลงมาคือ การจดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ออนไลน์ (Χ = 4.51 และ S.D. = 0.65) และสุดทา้ย

อินเทอร์เน็ตและระบบสืบคน้ (Χ = 3.25 และ S.D. = 1.24)  

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการบริการ 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการบริการ Χ  S.D. แปลผล 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 3.63 .901 มาก 

จิตวทิยาในการบริการประชาชน 3.69 .852 มาก 

การจดับริการทางการเงินท่ีตอบสนอง 

ความตอ้งการต่อผูรั้บบริการ 

3.77 .979 มาก 

การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 3.77 .930 มาก 

รวม 3.71 .879 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นการบริการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.71 และ S.D. = 0.88) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญั

มากท่ีสุดคือ การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและการจดับริการทางการเงินท่ีตอบสนอง

ความตอ้งการต่อผูรั้บบริการ (Χ =3.77 และ S.D. = 0.90) รองลงมาคือ จิตวิทยาในการบริการ

ประชาชน (Χ = 3.69 และ S.D. = 0.85) และสุดทา้ยการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี (Χ = 3.63 และ S.D. = 

0.90)  
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ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ี

การเงินและบญัชี ดา้นการส่ือสาร 

 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการส่ือสาร Χ  S.D. แปลผล 

การส่ือสารระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 4.07 .991 มาก 

การประชาสัมพนัธ์ดา้นการเงิน 4.41 .716 มากท่ีสุด 

ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ 4.53 .800 มากท่ีสุด 

การใชส่ื้อเพื่อการส่ือสาร 4.39 .741 มากท่ีสุด 

รวม 4.35 .626 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม

ดา้นการส่ือสารโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (Χ = 4.35 และ S.D. = 0.62) โดยขอ้ท่ีมีระดบั

ความสาํคญัมากท่ีสุดคือ ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ (Χ = 4.53 และ S.D. = 0.80) รองลงมา

คือ การประชาสัมพนัธ์ดา้นการเงิน (Χ = 4.41 และ S.D. = 0.71) และสุดทา้ยการส่ือสารระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน (Χ = 4.07 และ S.D. = 0.99)  

 

ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าท่ี

การเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย์

โดยรวม 

 

ระดบัความตอ้งการการฝึกอบรม Χ  S.D. แปลผล 

ดา้นกฎมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 3.75 .320 มาก 

ดา้นบญัชีและการเงิน 4.28 .423 มากท่ีสุด 

ดา้นการบริหาร 4.33 .417 มากท่ีสุด 

ดา้นการส่ือสาร     4.35 .626 มากท่ีสุด 

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 4.01 .640 มาก 

ดา้นการบริการ       3.71 .879 มาก 

รวม 4.07 .308 มาก 
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จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรม 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 4.07 และ S.D. = 0.30) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการส่ือสาร (Χ = 4.35 และ S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นการบริหาร (Χ = 4.33 และ S.D. = 0.42) และสุดทา้ยความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการ

บริการ (Χ = 3.71 และ S.D. = 0.87)  

 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี ด้านวิธี 

การฝึกอบรม 

 

ผลการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าการเงินและบญัชี ด้านวิธีการ

ฝึกอบรม ไดน้าํเสนอดงัตารางท่ี 4.15-4.21 

 

ตารางท่ี 4.15   แสดงความตอ้งการจาํนวนคร้ังในการฝึกอบรมต่อปีของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการจาํนวนคร้ังท่ีในการฝึกอบรมต่อปี จาํนวน ร้อยละ 

 
2 คร้ัง 21 14.0 

3 คร้ัง 129 86.0 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการจาํนวนคร้ังใน

การฝึกอบรม 3 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 86.0 รองลงมา มีความตอ้งการจาํนวนคร้ังในการฝึกอบรม 

2 คร้ังต่อปี คิดเป็นร้อยละ 14.0 
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ตารางท่ี 4.16   แสดงความตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรมต่อคร้ัง จาํนวน ร้อยละ 

 

1-3 วนัทาํการ 108 72.0 

4-5 วนัทาํการ 41 27.3 

6-10 วนัทาํการ 1 0.7 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการระยะเวลาในการ

ฝึกอบรม 1-3 วนัทาํการ คิดเป็นร้อยละ 72.0 รองลงมา มีความตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรม  

4-5 วนัทาํการ คิดเป็นร้อยละ 27.3 และมีความตอ้งการระยะเวลาในการฝึกอบรม 6-10 วนัทาํการ 

คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 

ตารางท่ี 4.17   แสดงความตอ้งการจาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการจาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรมแต่ละรุ่น จาํนวน ร้อยละ 

 31- 50 คน 35 23.3 

51 -80 คน 115 76.7 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการจาํนวนผูเ้ขา้รับการ

อบรม 51-80 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7 รองลงมา มีความตอ้งการจาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรม 31-50 คน

คิดเป็นร้อยละ 23.3 
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ตารางท่ี 4.18   แสดงความตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรม จาํนวน ร้อยละ 

 

หน่วยงานภาครัฐ 92 61.3 

หน่วยงานเอกชน 19 12.7 

ทั้งภาครัฐและเอกชน 26 17.3 

องคก์รอิสระ 13 8.7 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับ

การอบรมหน่วยงานภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมา มีความตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรม

หน่วยงานภาครัฐและเอกชน คิดเป็นร้อยละ 17.3 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีความตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับ

การอบรมองคก์รอิสระ คิดเป็นร้อยละ 8.7 

 

ตารางท่ี 4.19   แสดงความตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จาํนวน ร้อยละ 

 

ในสถานท่ีทาํงานของท่าน 24 16.0 

จงัหวดัใดจงัหวดัหน่ึงในภาคของท่าน 36 24.0 

ในส่วนกลาง 90 60.0 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความต้องการสถานท่ี

ฝึกอบรมในส่วนกลาง คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา มีความตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรมในจงัหวดัใด

จงัหวดัหน่ึงในภาคของท่าน คิดเป็นร้อยละ 24.0 และมีความตอ้งการสถานท่ีฝึกอบรมในในสถานท่ี

ทาํงานของท่าน คิดเป็นร้อยละ 16.0 
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ตารางท่ี 4.20   แสดงความตอ้งการวธีิการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการวธีิการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จาํนวน ร้อยละ 

 
ฝึกอบรมโดยวทิยากรผูเ้ช่ียวชาญ 15 10.0 

ฝึกอบรมแบบการประชุมเชิงปฏิบติัการ 135 90.0 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการวิธีการฝึกอบรม

แบบการประชุมเชิงปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา มีความตอ้งการวิธีการฝึกอบรมโดย

วทิยากรผูเ้ช่ียวชาญ คิดเป็นร้อยละ 10.0 

 

ตารางท่ี 4.21  แสดงความตอ้งการวทิยากรฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

  

ตอ้งการวทิยากรฝึกอบรมท่ีเหมาะสม จาํนวน ร้อยละ 

 
วทิยากรภายในของกระทรวงฯ 125 83.3 

วทิยากรทั้งภายในและภายนอกกระทรวงฯ 25 16.7 

รวม 150 100.0 

 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการวิทยากรภายใน

ของกระทรวงฯ คิดเป็นร้อยละ 83.3 รองลงมา มีความต้องการวิทยากรทั้งภายในและภายนอก

กระทรวงฯ คิดเป็นร้อยละ 16.7 

 

ตารางท่ี 4.22   แสดงความตอ้งการส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี  

 

ตอ้งการเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมท่ีสุด จาํนวน ร้อยละ 

 แถบเสียง (CD) ประกอบคาํบรรยายรายวชิา 12 8.0 

แถบวดีีทศัน์ (VDO) ประกอบคาํบรรยายรายวชิา 102 68.0 

การฝึกอบรมดว้ยบทเรียนสาํเร็จรูปทางอินเทอร์เน็ต 36 24.0 

รวม 150 100.0 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการส่ือท่ีใชใ้นการ

ฝึกอบรมแบบแถบวีดีทศัน์ (VDO) ประกอบคาํบรรยายรายวิชา คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมา มี

ความตอ้งการส่ือท่ีใช้ในการฝึกอบรมแบบการฝึกอบรมด้วยบทเรียนสําเร็จรูปทางอินเทอร์เน็ต 

คิดเป็นร้อยละ 24.0 และน้อยท่ีสุดคือ มีความตอ้งการส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมแบบแถบเสียง (CD) 

ประกอบคาํบรรยายรายวชิา คิดเป็นร้อยละ 8.0 

 

ตอนที ่4  ผลการเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี 

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   

 

ในส่วนน้ีไดแ้สดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความ

ตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี ดงัตารางท่ี 4.23-4.29 

 

ตารางท่ี 4.23  แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามเพศ  

 

เพศ N Mean S.D. t df Sig. (2-tailed) 

ความตอ้งการ

ฝึกอบรม 

ชาย 12 3.2964 .41002 
-.606 148 .545 

หญิง 138 3.3528 .29913 

 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความตอ้งการ

ฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.24 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .119 3 .040 
.412 .745 

ภายในกลุ่ม 14.024 146 .096 

รวม 14.143 149    

 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการ

ฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.25   แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพ SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .176 3 .059 
.612 .608 

ภายในกลุ่ม 13.967 146 .096 

รวม 14.143 149      

 

จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี

ความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.26 แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.589 3 .863 
10.907 .000* 

ภายในกลุ่ม 11.553 146 .079 

รวม 14.143 149      

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

ความตอ้งการฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.27   แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ตําแหน่ง SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .153 5 .031 
.316 .903 

ภายในกลุ่ม 13.989 144 .097 

รวม 14.143 149      

 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความ

ตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.28  แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 

 

ประสบการณ์ทาํงาน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม .095 3 .032 
.330 .803 

ภายในกลุ่ม 14.047 146 .096 

รวม 14.143 149      

 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีประสบการณ์ทาํงานท่ีแตกต่าง

กนัมีความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางท่ี 4.29    แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรม

จาํแนกตามจงัหวดัท่ีปฏิบติังาน 

 

จังหวดัทีป่ฏิบัติงาน SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 11.423 74 .154 
4.257 .000* 

ภายในกลุ่ม 2.720 75 .036 

รวม 14.143 149      

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีจงัหวดัท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั

มีความตอ้งการฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ความตอ้งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานใน

สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย”์ สามารถนาํเสนอไดด้งัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาความตอ้งการการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าท่ีการเงินและบญัชี 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  การดาํเนินการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชว้ิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) 

โดยดาํเนินการดงัน้ี 

  1.2.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีการเงินและบญัชี 

จาํนวน 75 จงัหวดั  (ยกเวน้กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไม่มีสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คง

ของมนุษย)์ จาํนวน  75 สํานกังาน รวมทั้งส้ิน 225 คน (ยุทธศาสตร์กระทรวงการพฒันาสังคมและ

ความมัน่คงของมนุษย,์ 2555) และกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดม้าจากวิธีการสุ่มอยา่ง

ง่าย (Simple Random Sampling) จาํนวน 150 คน  
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 1.2.2 กลุ่มตัวอย่าง คาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane’)   

ไดก้ลุ่มตวัอยา่งโดยกาํหนดให้มีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 จากการคาํนวณพบวา่ ขนาดของ

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเท่ากบั 144 คน และผูศึ้กษาไดเ้พิ่มอีก 6 คน รวมเป็นกลุ่มตวัอย่าง

ทั้งส้ิน 150 คน เพื่อสะดวกและง่ายในการคาํนวณและไดก้ลุ่มตวัอยา่งมาจากวธีิสุ่มอยา่งง่าย (Simple 

Random Sampling)  

  1.2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี 

คือ แบบสอบถาม จาํนวน 150 ชุด ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนโดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร งานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง และสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายและสมมติฐานของการศึกษา เสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อ

ตรวจสอบความเท่ียงตรง นาํมาคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งไดค้่า IOC ในระดบั 1.00 ทุกขอ้ 

และนาํไปทดลอง (Try Out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน เพื่อทดสอบความ

เช่ือมัน่โดยการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 

1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบดว้ยวิธีผลต่างนยัสําคญัน้อยท่ีสุด โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 

ทางสถิติ 

 1.3 ผลการศึกษา 

1.3.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 92.0 

ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 8.00 

 อาย ุพบวา่ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 30-39ปี คิดเป็นร้อยละ 71.33 รองลงมามี

อายรุะหวา่ง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.00 นอ้ยท่ีสุด อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.33   

 สถานภาพ พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.67 รองลงมา

คือ สถานภาพสมรสอยูร่่วมกนั คิดเป็นร้อยละ 27.33 และนอ้ยท่ีสุด สถานภาพสมรสหยา่/หมา้ย คิด

เป็นร้อยละ 7.33      

 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

68.67 รองลงมา ระดบัการศึกษา ปวส. คิดเป็นร้อยละ 18.67 และน้อยท่ีสุด ระดบัการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.33      
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 ตาํแหน่ง พบวา่ ส่วนใหญ่มีเป็นตาํแหน่งลูกจา้งชัว่คราว/จา้งเหมาบริการ คิด

เป็นร้อยละ 28.67 รองลงมา ตาํแหน่งขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 24.67 และน้อย

ท่ีสุด ตาํแหน่งขา้ราชการระดบัชาํนาญการ คิดเป็นร้อยละ 5.33 

 ประสบการณ์ทาํงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 70.67 รองลงมา มีประสบการณ์การทาํงาน 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.33 และ 

นอ้ยท่ีสุด มีประสบการณ์การทาํงาน 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.67 

จังหวัด ท่ีปฏิบัติงาน  พบว่า  ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในจังหวัดบึงกาฬ  

สมุทรสงคราม สุราษฏร์ธานี ภูเก็ต นครราชสีมา คิดเป็นร้อยละ 2.00 รองลงมาปฏิบติังานในจงัหวดั

นครนายก แม่ฮ่องสอน ฉะเชิงเทรา กาฬสินธ์ุ ชลบุรี นครสวรรค์ นนทบุรี พิษณุโลก สุพรรณบุรี  

ปัตตานี ลพบุรี สิงห์บุรี ชยันาท เชียงราย ชุมพร ชยัภูมิ พะเยา พิจิตร ราชบุรี อาํนาจเจริญ หนองบวัลาํพ ู

สุรินทร์ อุบลราชธานี ลาํปาง เลย สมุทรปราการ สมุทรสาคร น่าน ประจวบคีรีขนัธ์ อุตรดิตถ์ เชียงใหม่ 

ตรัง จนัทบุรี สกลนคร สงขลา ภูเก็ต ขอนแก่น อ่างทอง มุกดาหาร นครพนม สระบุรี อุดรธานี ปทุมธานี 

สระแกว้ มหาสารคาม สตูล พทัลุง พงังา ปราจีนบุรี แพร่ คิดเป็นร้อยละ 1.33 และลาํดบัสุดทา้ย

ปฏิบติังานในจงัหวดัอยธุยา ยะลา อุทยัธานี สุโขทยั คิดเป็นร้อยละ 0.67 

1.3.2 ข้อมูลเกีย่วกบัความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าทีก่ารเงินและบัญชี  

เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักับ

ความตอ้งการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 4.07 และ S.D. = 0.30) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญั

มากท่ีสุดคือ ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการส่ือสาร (Χ = 4.35 และ S.D. = 0.62) รองลงมาคือ 

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการบริหาร (Χ = 4.33 และ S.D. = 0.42) และสุดทา้ยความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นการบริการ (Χ = 3.71 และ S.D. = 0.87)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้

ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรมดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.75 

และ S.D. = 0.32) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสาํคญัมากท่ีสุดคือ ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้

ผูไ้ร้ท่ีพึ่ง (Χ = 4.52 และ S.D. = 0.82) รองลงมาคือ พระราชบญัญติัวิธีงบประมาณ (Χ = 4.46 และ S.D. 

= 0.73) และสุดทา้ยพระราชบญัญติัความรับผิดชอบทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี (Χ = 3.79 และ S.D. = 

0.82)  
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ดา้นบญัชีและการเงิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความ

ตอ้งการฝึกอบรมดา้นบญัชีและการเงินโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Χ = 4.28 และ S.D. = 0.42) 

โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ ระบบบญัชีสินทรัพย ์ (Χ = 4.42 และ S.D. = 0.605) 

รองลงมาคือ การปรับปรุงบญัชี (Χ = 4.39 และ S.D. = 0.60) และสุดทา้ยแนวทางปฏิบติัเก่ียวกบั

การตรวจสอบบญัชี (Χ = 3.87 และ S.D. = 0.71) 

ดา้นการบริหาร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (Χ = 4.33 และ S.D. = 0.41) โดยขอ้ท่ีมี

ระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้าํ (Χ = 4.71 และ S.D. = 0.68) รองลงมาคือ การทาํงานเป็น

ทีม (Χ = 4.60 และ S.D. = 0.73) และสุดทา้ยการจดัทาํแผนกลยทุธ์ (Χ = 3.85 และ S.D. = 0.71) 

ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบั

ความตอ้งการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 4.01 และ S.D. = 

0.64) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ การใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงินและบญัชี 

(Χ =4.63 และ S.D. = 0.58) รองลงมาคือ การจดัทาํส่ือประชาสัมพนัธ์ออนไลน์ (Χ = 4.51 และ 

S.D. = 0.65) และสุดทา้ยอินเทอร์เน็ตและระบบสืบคน้ (Χ = 3.25 และ S.D. = 1.24) 

ดา้นการบริการ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นการบริการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.71 และ S.D. = 0.88) โดยขอ้ท่ีมีระดบั

ความสําคญัมากท่ีสุดคือ การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและการจดับริการทางการเงินท่ี

ตอบสนองความตอ้งการต่อผูรั้บบริการ (Χ =3.77 และ S.D. = 0.90) รองลงมาคือ จิตวิทยาในการ

บริการประชาชน (Χ = 3.69 และ S.D. = 0.85) และสุดทา้ยการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี (Χ = 3.63 และ 

S.D. = 0.90)  

ดา้นการส่ือสาร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นการส่ือสารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (Χ = 4.35 และ S.D. = 0.62) โดยขอ้ท่ีมี

ระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ (Χ = 4.53 และ S.D. = 0.80) 

รองลงมาคือ การประชาสัมพนัธ์ดา้นการเงิน (Χ = 4.41 และ S.D. = 0.71) และสุดทา้ยการส่ือสาร

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Χ = 4.07 และ S.D. = 0.99)  
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1.3.3 ข้อมูลความต้องการเกี่ยวกับวิธีการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เป็น

ประโยชน์ในการจัดการฝึกอบรม  

กลุ่มตวัอย่างมีความตอ้งการฝึกอบรม 3 คร้ังต่อปี โดยใช้ระยะเวลาในการ

ฝึกอบรม 1-3 วนั จาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรม 51-80 คน และตอ้งการสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรมซ่ึงเป็น

หน่วยงานภาครัฐ โดยใช้สถานท่ีท่ีฝึกอบรมในส่วนกลาง มีวิธีการฝึกอบรมโดยการประชุมเชิง

ปฏิบติัการและวิทยากรควรเป็นบุคลากรภายในของกระทรวงฯ โดยส่ือท่ีใช้ในการฝึกอบรมเป็น

แบบแถบวดิีทศัน์ (VDO) ประกอบคาํบรรยายรายวชิา 

1.3.4 ผลการเปรียบเทยีบความต้องการฝึกอบรมจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการศึกษา พบวา่  

เพศ พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความตอ้งการ

ฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

อายุ พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความตอ้งการ

ฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

สถานภาพสมรส พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีสถานภาพสมรส

แตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

ระดับการศึกษา พบว่า เจ้าหน้าท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีระดับการศึกษา

แตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาํแหน่งงาน พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีแตกต่าง

กนัมีความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

ประสบการณ์ทาํงาน พบว่า เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมไม่แตกต่างกนั 

จังหวัดท่ีปฏิบัติงาน พบว่า  เจ้าหน้า ท่ีการเงินและบัญชีท่ีมีจังหวัดท่ี

ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความตอ้งการฝึกอบรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2. อภิปรายผล 

 

2.1  ผลการศึกษาความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าทีก่ารเงินและบัญชีตามปัจจัยส่วน

บุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-39 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษา 

ปริญญาตรี ตาํแหน่งลูกจา้งชัว่คราว/จา้งเหมาบริการ และมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี โดย

ปฏิบติังานในสาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยทุ์กจงัหวดั 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ด้านกฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน พบว่า  ผู ้ตอบแบบสอบถามให้

ความสําคญักบัความตอ้งการฝึกอบรมดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยขอ้ท่ีมี

ระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้ผูไ้ร้ท่ีพึ่ง อาจเป็นเพราะ

เน้ือหาของระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้เป็นเน้ือหาท่ีตรงกบังานของบุคลากรผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีสุด  สอดคลอ้งกบักรรณิการ์ เสมมณี (2545) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการฝึกอบรม

ของขา้ราชการสายงานนกัวิชาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน สํานกังานท่ีดิน กรมท่ีดิน  ซ่ึง

พบว่าข้าราชการสายนักวิชาการท่ีดินมีความต้องการฝึกอบรมด้านกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกับการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีแตกต่างกนั 

ด้านบัญชีและการเงิน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัความตอ้งการ

ฝึกอบรมดา้นบญัชีและการเงินโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุด

คือ ระบบบญัชีสินทรัพย ์อาจเป็นเพราะเน้ือหาของวิชาระบบบญัชีสินทรัพย ์เป็นเน้ือหาท่ีตรงกบั

งานของบุคลลากรผูต้อบแบบสอบถามท่ีสุด สอดคลอ้งกบักรรณิการ์ เสมมณี (2545) ซ่ึงไดศึ้กษา

เร่ืองความตอ้งการการฝึกอบรมของขา้ราชการสายงานนกัวชิาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน 

สํานกังานท่ีดินพบว่า ขา้ราชการสายนกัวิชาการท่ีดินมีความตอ้งการฝึกอบรมดา้นงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการปฏิบติังาน ดา้นความรู้เก่ียวกบัระเบียบและขั้นตอนการปฏิบติังานในการจดทะเบียนสิทธิ

และนิติกรรมมากและเป็นงานในหนา้ท่ีหลกั 
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ด้านการบริหาร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับความต้องการ

ฝึกอบรมด้านการบริหารโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดโดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ 

ภาวะผูน้าํ อาจเป็นเพราะองคก์รน้ีมีนโยบายให้บุคลากรมีระบบการทาํงานเชิงรุก บุคลากรจึงสนใจ

ท่ีจะพฒันาตนเองในดา้นภาวะผูน้าํมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัสมภพ ปราบณรงค ์(2535) ไดศึ้กษาเร่ือง

ความจาํเป็นในการฝึกอบรมของสหภาพแรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงผล

การศึกษาพบวา่ ปัญหาในการบริหารงานของสหภาพแรงงานเป็นปัญหาเก่ียวกบัตวัของแรงงานเอง 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักับความ

ตอ้งการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญั

มากท่ีสุดคือ การใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงินอาจเป็นเพราะโปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงิน 

เป็นเน้ือหาท่ีตรงกบัสายงานของบุคลลากรผูต้อบแบบสอบถามท่ีสุด สอดคลอ้งกบักุลธิดา นุกุลธรรม 

และคณะ (2554) ซ่ึงได้ศึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการการฝึกอบรมของครูผูส้อนในเขตภาคกลาง

ตะวนัตก ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ครูผูส้อนมีความตอ้งการออกแบบและสร้างนวตักรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการเรียนการสอน 

ด้านการบริการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคัญกับความต้องการ

ฝึกอบรมด้านการบริการโดยรวมอยู่ในระดับมากโดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ การ

ประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและการจดับริการทางการเงินท่ีตอบสนองความตอ้งการต่อ

ผูรั้บบริการอาจเป็นเพราะองคก์รมีระบบการทาํงานท่ีตอ้งร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆมากจึงจาํเป็นท่ี

มีความสนใจในเร่ืองการประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพิเศษ สอดคล้องกบัสมภพ  

ปราบณรงค์ (2535) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ืองความจาํเป็นในการฝึกอบรมของสหภาพแรงงานในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า สหภาพแรงงานมีปัญหาในเร่ืองของการขาด

ความรู้ ความเขา้ใจ งานในหนา้ท่ี และความรับผดิชอบดา้นการบริการ 

ด้านการส่ือสาร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักับความต้องการ

ฝึกอบรมด้านการส่ือสารโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดโดยขอ้ท่ีมีระดบัความสําคญัมากท่ีสุดคือ 

ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ อาจเป็นเพราะองคก์รน้ีมีนโยบายใหบุ้คลากรมีความสามารถใน

การเผยแพร่หรือนาํเสนอผลงาน หรืออาจมีนโยบายการทาํวิจยัองคก์รจึงจาํเป็นตอ้งมีการนาํเสนอ

ต่อสาธารณะท่ีดีบุคลากรจึงมีความต้องการในการฝึกอบรมการส่ือสารประเภทน้ีมากท่ีสุด 

สอดคลอ้งกบักุลธิดา นุกูลธรรม และคณะ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองความตอ้งการการฝึกอบรมของ

ครูผูส้อนในเขตภาคกลางตะวนัตก ผลการวจิยัพบวา่ ครูมีความตอ้งการจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีเนน้

การปฏิบติัจริงเพื่อให้ผูเ้รียนคิดเป็นทาํเป็นและแก้ปัญหาได้ ซ่ึงจาํเป็นต้องใช้ทกัษะในด้านการ

ส่ือสารดว้ย 
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2.2 ผลการศึกษาความต้องการวิธีฝึกอบรมของเจ้าหน้าทีก่ารเงินและบัญชี  

กลุ่มตวัอยา่งมีความตอ้งการฝึกอบรม 3 คร้ังต่อปี โดยใชร้ะยะเวลาในการฝึกอบรม 

1-3 วนั จาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรม 51-80 คน และสถาบนัท่ีเขา้รับการอบรมเป็นหน่วยงานภาครัฐ

โดยใชส้ถานท่ีท่ีฝึกอบรมในส่วนกลาง มีวธีิการฝึกอบรมโดยการประชุมเชิงปฏิบติัการและวิทยากร

ควรเป็นบุคลากรภายในของกระทรวงฯ โดยส่ือท่ีใช้ในการฝึกอบรมส่ือเป็นแบบแถบวีดิทศัน์ 

(VDO) ประกอบคาํบรรยายรายวชิา แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในองคก์รมีความตอ้งการพฒันาตนเอง

อยู่ตลอดเวลาซ่ึงการเขา้อบรมในส่วนกลางจะมีผูท่ี้เช่ียวชาญในการอบรมเป็นผูฝึ้กอบรมแสดงให้

เห็นวา่นอกจากบุคลากรมีความสนใจในการพฒันาตนเองแลว้ยงัใส่ใจในการพฒันาตนเองให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่ตนเองและองคก์รดว้ยสอดคลอ้งกบักรรณิการ์ เสมมณี (2545) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง 

ความต้องการฝึกอบรมของข้าราชการสายงานนักวิชาการท่ีดิน ท่ีปฏิบัติงานในฝ่ายทะเบียน 

สํานักงานท่ีดิน กรมท่ีดิน พบว่า ข้าราชการสายนักวิชาการท่ีดิน มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพนูความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

2.3 ผลการเปรียบเทียบความต้องการฝึกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

การเงินและบัญชี จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัทุกดา้นมีความตอ้งการฝึกอบรมท่ี

ไม่แตกต่างกนัยกเวน้ปัจจยัความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษาและดา้นจงัหวดัท่ีปฏิบติัการท่ีมีผลต่อ

ความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่าง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากผลการศึกษาปัจจัยความแตกต่างด้านระดับการศึกษาและด้านจังหวดัท่ี

ปฏิบติัการท่ีมีผลต่อความตอ้งการฝึกอบรมท่ีแตกต่าง อาจเป็นเพราะผูท่ี้มีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง

กนัความคิดท่ีจะพฒันาตนเองก็ต่างกนัตามความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีในแต่ละดา้น ส่วนดา้น

จงัหวดัท่ีปฏิบติัการจงัหวดัแต่ละท่ีอาจมีระดบัการแข่งขนัภายในท่ีแตกต่างกนัมีผลให้บุคคลากรมี

ความคิดท่ีจะพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบักรรณิการ์ เสมมณี (2545) ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง

ความต้องการฝึกอบรมของข้าราชการสายงานนักวิชาการท่ีดิน ท่ีปฏิบัติงานในฝ่ายทะเบียน 

สํานักงานท่ีดิน กรมท่ีดิน พบว่า ข้าราชการสายนักวิชาการท่ีดิน มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพนูความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีแตกต่างกนั 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี ้

3.1.1 ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงาน

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ควรนาํขอ้เสนอแนะจากการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรม

ของเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลกระตุน้เพื่อสร้างแรงผลกัดนัใน

การพฒันาตนเอง โดยการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรของสํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษยใ์นดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

ด้านกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน คือ ระเบียบการเบิกจ่ายเงิน

สงเคราะห์ผูย้ากไร้  

ดา้นบญัชีและการเงิน คือ ระบบบญัชีสินทรัพย ์ 

ดา้นการบริหาร คือ ภาวะผูน้าํ 

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ คือ การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางการเงิน  

ด้านการบริการ คือ การประสานงานกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องและการ

จดับริการทางการเงินท่ีตอบสนองความตอ้งการต่อผูรั้บบริการ 

ดา้นการส่ือสาร คือ ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ  

 3.1.2 ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสํานักงาน

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ควรนาํขอ้เสนอแนะจากการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรม

ของเจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชีท่ีปฏิบติังานในคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างใน

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง มาวิเคราะห์เพื่อกระตุน้ความตอ้งการพฒันา

ตนเองของบุคลากรต่อไป 
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3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ทาํการศึกษาความต้องการฝึกอบรมในหน่วยงานอ่ืนๆ ภายในกระทรวง

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

3.2.2 ทาํการศึกษาความตอ้งการฝึกอบรมในดา้นอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อเพิ่มศกัยภาพ

ใหแ้ก่บุคลากรภายในองคก์ร 
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บรรณานุกรม  

 

กรรณิการ์  เสมมณี (2545)  “ความตอ้งการการฝึกอบรมของขา้ราชการสายงานนกัวชิาการท่ีดิน 

 ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน สาํนกังานท่ีดิน กรมท่ีดิน” วิทยานิพนธ์ปริญญา 

     ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต การศึกษาเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ บณัฑิตวทิยาลยั 

 มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

กลัป์พฤกษ ์พลศร และจารุพรรณ  มียิม้ (2554)  ความต้องการด้านการอบรมอาชีพระยะส้ันของ 

 เยาวชนใน 4 จังหวดัชายแดนภาคใต้ รายงานการวจิยั สาํนกัส่งเสริมและการศึกษา 

 ต่อเน่ือง มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  

กาญจนา สันติพฒันาชยั และคณะ (2541)  การประเมินความต้องการพัฒนาอาจารย์ในวิทยาลัยสังกัด

สถาบันพระบรมราชชนก รายงานการวจิยั สถาบนัพระบรมราชชนก สาํนกังาน

ปลดักระทรวงสาธารณสุข 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2546)  การบริหารงานบุคคลภาครัฐ  

กุลธิดา นุกลูธรรม และคณะ (2554)  การศึกษาความต้องการการฝึกอบรมของครูในโรงเรียนเขต 

 ภาคกลางตะวนัตก รายงานการวจิยั คณะศึกษาศาสตร์และพฒันศาสตร์ 

 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกาํแพงแสน  

ธารพรรษ สัตยารักษ ์(2548)  หลักการและมมุมองจากมืออาชีพ กรุงเทพมหานคร วสิเน็ต 

นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2525)  หลักการบริหารการศึกษา กรุงเทพมหานคร เอชเอม็เอม็ 

บุญศรี แกว้คาํศรี และทะนงศกัด์ิ คุม้ไข่นํ้า (2534)  การพัฒนาชุมชนเชิงปฏิบัติ กรุงเทพมหานคร  
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ  
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จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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ผลการคาํนวณค่า IOC ของแบบสอบถาม  



82 

ค่า IOC ของแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง ขอความอนุเคราะห์ท่านพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ วา่ท่านมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัใด 

แลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑใ์นการ

พิจารณาดงัน้ี 

  1  หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัเน้ือหาของขอ้คาํถามซ่ึงตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 

  0  หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจกบัเน้ือหาของขอ้คาํถามซ่ึงตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 

 -1  หมายถึง ผูเ้ช่ียวชาญเห็นดว้ยกบัเน้ือหาของขอ้คาํถามไม่ตรงกบันิยามเชิงปฏิบติัการ 

 ในกรณีใหค้ะแนน -1 (ไม่เห็นดว้ย) ขอความอนุเคราะห์ใหข้อ้คิดเห็นเสนอแนะเพิ่มเติม

ในขอ้นั้น 

 

ข้อคาํถาม 
คนที ่

IOC แปลผล 
1 2 3 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. อาย ุ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. สถานภาพการสมรส 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งของท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. สาํนกังานพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษยท่ี์ท่านปฏิบติังาน

ในปัจจุบนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่2  ข้อมูลความรู้เกีย่วกบัการปฏบิัตงิานในหน้าที ่ และความรู้อืน่ๆ ทีเ่กีย่วกบัการปฏิบัตงิาน 

ของเจ้าหน้าทีก่ารเงนิและบัญชี 

ด้านกฎหมายทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัตงิาน      

1. พระราชบญัญติัวธีิการงบประมาณ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.พระราชบญัญติัความรับผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.พระราชบญัญติัเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่ง  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.พระราชกฤษฎีกาค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.พระราชกฤษฎีกาการจ่ายเงินเดือนเงินปี บาํเหน็จ บาํนาญ และ 

เงินอ่ืนในลกัษณะเดียวกนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

IOC แปลผล 
1 2 3 

6.พระราชกฤษฎีกาเงินสวสัดิการทุกประเภท (ค่าเช่าบา้นขา้ราชการ, 

ค่าการศึกษาบุตร, ค่ารักษาพยาบาล, เบ้ียกนัดาร, เบ้ียเส่ียงภยั)  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. พระรากฤษฎีกาเบ้ียประชุมกรรมการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8. ระเบียบและกฎมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม 

และการจดังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9. ระบบการบริหารงานการเงินการคลงัภาครัฐ (GFMIS) 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10.  ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 และ 

ท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติมและระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี วา่ดว้ย 

การพสัดุดว้ยวธีิการทางอิเลก็ทรอนิกส์ (EGP) 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11. ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยเงินทดรองราชการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12.  ระเบียบงานสารบรรณ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

13.  ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์กรณีฉุกเฉิน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้และผูไ้ร้ท่ีพ่ึง  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15.ระเบียบการเบิกจ่ายเงินจากคลงัและการนาํเงินส่งคลงั พ.ศ.2551 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16.  ระเบียบการเบิกจ่ายเงินงบประมาณเบิกแทนกนั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17. ระบบการควบคุมภายใน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

18. แนวทางและวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการเบิกจ่ายค่าใชจ่้ายต่างๆ  

ตามกฎหมายและระเบียบกระทรวงการคลงั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

19. หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านบัญชีและการเงนิ      

20.  ระบบบญัชีแยกประเภท 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

21. ระบบบญัชีตน้ทุนผลผลิต 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22. ระบบบญัชีสินทรัพย ์ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

23. การปรับปรุงบญัชี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

24. การภาษีอากรท่ีเก่ียวขอ้ง 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

25. แนวปฏิบติัเก่ียวกบัการตรวจสอบบญัชี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

IOC แปลผล 
1 2 3 

ด้านการบริหาร      

26.  นโยบายการบริหารงานของกระทรวงฯ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

27.  การจดัทาํแผนกลยทุธ์ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

28. การบริหารงานทัว่ไปและการบริหารงานบุคคล 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29.  การประเมินสมรรถนะ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30.  ภาวะผูน้าํ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

31.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

32.  การทาํงานเป็นทีม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

33. การประสานงานเชิงนโยบาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ      

34.  การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางการเงินและบญัชี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

35.  การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปในงานสาํนกังาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

36 . การจดัทาํส่ือประชาสมัพนัธ์ออนไลน์ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

37.  การใชจ้ดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail)  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

38.   อินเทอร์เน็ตและระบบสืบคน้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

39. ทกัษะการนาํเสนอในท่ีสาธารณะผา่นส่ือออนไลน ์ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

40. ระบบสารสนเทศทางการเงิน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการบริการ      

41. การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

42.  จิตวทิยาในการบริการประชาชน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

43.  การจดับริการทางการเงินท่ีตอบสนองความตอ้งการต่อผูรั้บบริการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

44.  การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ด้านการส่ือสาร 1 1 1 1 ใช้ได้ 

45. การส่ือสารระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

46. การประชาสมัพนัธ์ดา้นการเงิน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

47. ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

48. การใชส่ื้อเพ่ือการส่ือสาร 

(โทรศพัท ์ VDO  แผน่พบั  โปรแกรมสาํเร็จรูป )  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 
คนที ่

IOC แปลผล 
1 2 3 

ตอนที ่3 ข้อมูลความต้องการเกีย่วกบัวธีิการฝึกอบรม 

1.  จาํนวนคร้ังในการฝึกอบรมต่อปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ระยะเวลาในการฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.  จาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรมในแต่ละรุ่นท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.  สถาบนัท่ีเขา้รับการอบรม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.  สถานท่ีฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.  วธีิการฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.  วทิยากรท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ตอนที ่4 ข้อมูลความต้องการเกีย่วกบัวธีิการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะ 

1.ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ดา้นบญัชีและการเงิน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ดา้นการบริหาร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.ดา้นการบริการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ดา้นการส่ือสาร   1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. ดา้นอ่ืนๆ  1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา   

เร่ือง  ความต้องการฝึกอบรมของเจ้าหน้าทีก่ารเงินและบัญชีทีป่ฏิบัติงาน 

ในสํานักงานพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

กระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

คําช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 64 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม   

ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและความรู้อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบั 

                 การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี สาํนกังานพฒันาสังคม 

              และความมัน่คงของมนุษย ์

ตอนที ่3   ขอ้มูลความตอ้งการเก่ียวกับวิธีการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเป็น

ประโยชน์ในการจดัการฝึกอบรม  

ตอนที ่4    เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู ้ตอบให้ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ท่ีเป็น                                            

ประโยชน์ต่อการฝึกอบรม 

 

กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงใหค้รบทุกขอ้ เพื่อจะไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด  

และนาํไปใชป้ระโยชน์ในการวเิคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองของเจา้หนา้การเงิน 

และบญัชี สํานกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ กระทรวงการพฒันาสังคมและความ

มัน่คงของมนุษย ์

ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอยา่งยิ่ง ท่ีท่านกรุณาให้ขอ้มูลและแสดงความคิดเห็นท่ีมีคุณค่ายิ่ง

ต่อการศึกษาคร้ังน้ี 

 

หมายเหตุ   ขอ้มูลน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของท่านแต่อยา่งใด 

และผูศึ้กษาจะรักษาเป็นความลบั 

 

 

รุ่งอรุณ    บุญเลา 

นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม                     

 

คําช้ีแจง     โปรดอ่านขอ้ความของขอ้คาํถามแต่ละขอ้ต่อไปน้ีแลว้ใส่เคร่ืองหมาย   ในขอ้ความ

 ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

 

1.  เพศ 

           1.  (    )    ชาย                                 2.  (   )  หญิง 

2.  อาย ุ

            1.  (    )    ต ํ่ากวา่ 30 ปี                    2.  (    )  30 -39  ปี 

            3.  (    )    40 – 49 ปี                       4.  (    )  50  ปี  ข้ึนไป 

3.  สถานภาพการสมรส 

            1.  (    )     โสด                              2.  (    )  สมรสอยูร่่วมกนั 

            3.  (    )    สมรสแยกกนัอยู ่          4.  (    )  หยา่, หมา้ย   

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

            1.  (    )   ประกาศนียบตัรวชิาชีพ   

            2.  (    )   ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง หรือ อนุปริญญา                      

            3.  (    )  ปริญญาตรี 

            4.  (    )  สูงกวา่ปริญญาตรี        

5.  ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั 

            1.  (    )    ลูกจา้งชัว่คราว /  จา้งเหมาบริการ  

            2.  (    )    พนกังานราชการ 

            3.  (    )   ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน    

            4.  (    )    ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ 

            5.  (    )    ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน  

            6.  (    )    ขา้ราชการระดบัชาํนาญการ 

            7.  (    )    ขา้ราชการระดบัอาวโุส/ชาํนาญการพิเศษ 

6.  ประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งของท่าน 

            1.  (    )     ต ํ่ากวา่ 5 ปี                      2.  (    )  5 - 9  ปี 

            3.  (    )    10 – 14   ปี                      4.  (    ) 15  ปี ข้ึนไป 

7.  สาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยท่ี์ท่านปฏิบติังานในปัจจุบนั     

     สาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดั...................................................... 
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ตอนที ่2  ข้อมูลความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ และความรู้อื่นๆ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าทีก่ารเงินและบัญชี โดยแบ่งเป็น  

ขอ้ท่ี 1   ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

ขอ้ท่ี 2   ดา้นบญัชีและการเงิน 

ขอ้ท่ี 3   ดา้นการบริหาร 

ขอ้ท่ี 4   ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ขอ้ท่ี 5   ดา้นการบริการ 

ขอ้ท่ี 6   ดา้นการส่ือสาร 

 

คําช้ีแจง     โปรดพิจารณาแต่ละประเด็นของขอ้คาํถาม แลว้ทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องตวัเลขท่ี

บอกระดบัมากนอ้ยของระดบัความตอ้งการเพิ่มพนูความรู้ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

 และความรู้อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน ดงัน้ี 

 

ความรู้เกีย่วกบัการปฏิบตังิานในหน้าที ่

ระดบัความต้องการเพิม่พูนความรู้ 

5 

มาก 

ทีสุ่ด 

4   

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2  

น้อย 

 

1 

น้อย 

ทีสุ่ด 

ด้านกฎหมายทีเ่กีย่วข้องกบัการปฏิบัตงิาน      

1. พระราชบญัญติัวธีิการงบประมาณ      

2. พระราชบญัญติัความรับผิดทางละเมิดของเจา้หนา้ท่ี      

3. พระราชบญัญติัเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่ง       

4. พระราชกฤษฎีกาค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ      

5.พระราชกฤษฎีกาการจ่ายเงินเดือน เงินปี บาํเหน็จบาํนาญ  

และเงินอ่ืนในลกัษณะเดียวกนั 

     

6.พระราชกฤษฎีกาเงินสวสัดิการทุกประเภท (ค่าเช่าบา้น 

ขา้ราชการ, ค่าการศึกษาบุตร, ค่ารักษาพยาบาล, เบ้ียกนัดาร, 

เบ้ียเส่ียงภยั)  

     

7. พระรากฤษฎีกาเบ้ียประชุมกรรมการ      

8. ระเบียบและกฎมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้าย 

ในการฝึกอบรมและการจดังาน 

     

9. ระบบการบริหารงานการเงินการคลงัภาครัฐ (GFMIS)      
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ความรู้เกีย่วกบัการปฏิบตังิานในหน้าที ่

ระดบัความต้องการเพิม่พูนความรู้ 

5 

มาก 

ทีสุ่ด 

4   

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2  

น้อย 

 

1 

น้อย 

ทีสุ่ด 

10.  ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการพสัดุ พ.ศ. 2535 

และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติมและระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรี 

วา่ดว้ยการพสัดุดว้ยวิธีการทางอิเลก็ทรอนิกส์ (EGP) 

     

11. ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยเงินทดรองราชการ      

12.  ระเบียบงานสารบรรณ      

13.  ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์กรณีฉุกเฉิน      

14. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินสงเคราะห์ผูย้ากไร้และผูไ้ร้ท่ีพ่ึง       

15. ระเบียบการเบิกจ่ายเงินจากคลงั การเก็บรักษาเงิน 

และการนาํเงินส่งคลงั พ.ศ.2551 

     

16.  ระเบียบการเบิกจ่ายเงินงบประมาณเบิกแทนกนั      

17. ระบบการควบคุมภายใน      

18. แนวทางและวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการเบิกจ่ายค่าใชจ่้ายต่างๆ  

ตามกฎหมายและระเบียบกระทรวงการคลงั 

     

19. หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของเจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี      

ด้านบัญชีและการเงนิ      

20.  ระบบบญัชีแยกประเภท      

21. ระบบบญัชีตน้ทุนผลผลิต      

22. ระบบบญัชีสินทรัพย ์      

23. การปรับปรุงบญัชี      

24. การภาษีอากรท่ีเก่ียวขอ้ง      

25. แนวปฏิบติัเก่ียวกบัการตรวจสอบบญัชี      

ด้านการบริหาร      

26.  นโยบายการบริหารงานของกระทรวงการพฒันาสงัคม 

และความมัน่คงของมนุษย ์

     

27.  การจดัทาํแผนกลยทุธ์      

28. การบริหารงานทัว่ไปและการบริหารงานบุคคล      

29.  การประเมินสมรรถนะ      

30.  ภาวะผูน้าํ      
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ความรู้เกีย่วกบัการปฏิบตังิานในหน้าที ่

ระดบัความต้องการเพิม่พูนความรู้ 

5 

มาก 

ทีสุ่ด 

4   

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2  

น้อย 

 

1 

น้อย 

ทีสุ่ด 

31.  การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ      

32.  การทาํงานเป็นทีม      

33. การประสานงานเชิงนโยบาย      

ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ      

34.  การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางการเงินและบญัชี      

35.  การใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปในงานสาํนกังาน      

36 . การจดัทาํส่ือประชาสมัพนัธ์ออนไลน์      

37.  การใชจ้ดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail)       

38.   อินเทอร์เน็ตและระบบสืบคน้      

39. ทกัษะการนาํเสนอในท่ีสาธารณะผา่นส่ือออนไลน ์      

40. ระบบสารสนเทศทางการเงิน      

ด้านการบริการ      

41. การมีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดี      

42. จิตวทิยาในการบริการประชาชน      

43. การจดับริการทางการเงินท่ีตอบสนองความตอ้งการ 

ต่อผูรั้บบริการ 

     

44. การประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง      

ด้านการส่ือสาร      

45. การส่ือสารระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน      

46. การประชาสมัพนัธ์ดา้นการเงิน      

47. ทกัษะการนาํเสนอท่ีในท่ีสาธารณะ      

48. การใชส่ื้อเพ่ือการส่ือสาร (โทรศพัท ์ VDO แผน่พบั   

โปรแกรมสาํเร็จรูป )  
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ตอนที ่3 ข้อมูลความต้องการเกี่ยวกับวิธีการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ใน

 การจัดการฝึกอบรม 

 

คําช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแลว้ใส่เคร่ืองหมาย  ในขอ้ความท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่าน

 มากท่ีสุด 

      

1.  จาํนวนคร้ังในการฝึกอบรมต่อปี 

    1.  (  )   1   คร้ัง                           2.  (   )  2  คร้ัง 

    3.  (  )   3  คร้ัง                            4.  (   )  มากกวา่  3  คร้ัง 
 

2. ระยะเวลาในการฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

    1.  (  )   1-3  วนัทาํการ              2.  (   )  4-5  วนัทาํการ 

    3.  (  )   6-10  วนัทาํการ             4.  (   )  มากกวา่  10  วนัทาํการ 
 

3.  จาํนวนผูเ้ขา้รับการอบรมในแต่ละรุ่นท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

    1.  (  )   นอ้ยกวา่ 30  คน            2.  (   )   31- 50  คน 

    3.  (  )   51 - 80  คน            4.  (   )   มากกวา่ 80  คน 
 

4.  สถาบนัท่ีเขา้รับการอบรม 

      1. (  )  หน่วยงานภาครัฐ 

      2. (  )  หน่วยงานเอกชน 

      3. (  ) ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน 

      4. (  )  องคก์รอิสระ 

      5. (  )  อ่ืนๆ ระบุ.................................................................................................... 
 

5.  สถานท่ีฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

     1.  (  )   ในสถานท่ีทาํงานของท่าน       

     2.  (   )  จงัหวดัใดจงัหวดัหน่ึงในภาคของท่าน 

     3.  (   )  ในส่วนกลาง                   

     4.  (   )   อ่ืนๆ ระบุ.................................................................................................... 
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6.  วธีิการฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

     1.  (   )  การฝึกอบรมดว้ยการสอนแนะ (coaching) โดยผูบ้งัคบับญัชา 

     2.  (  )   การฝึกอบรมโดยวทิยากรผูเ้ช่ียวชาญ 

     3.  (   )  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 

     4.  (   )  การสัมมนา 

     5.  (   )  การศึกษาดูงาน 

     6.  (   )  อ่ืนๆ ระบุ...................................................................................................... 
 

7.  วทิยากรท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

     1.  (  )   วทิยากรภายในของกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

     2.  (   )  วทิยากรภายนอก ท่ีมีความรู้ความชาํนาญเฉพาะดา้น 

     3.  (  )   วทิยากรทั้งภายในและภายนอกกระทรวงการพฒันาสังคมและ 

     ความมัน่คงของมนุษย ์

     4.  (   )  อ่ืนๆ ระบุ.................................................................................................. 
 

8.  ส่ือท่ีใชใ้นการฝึกอบรมท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสมท่ีสุด  คือ 

     1.  (   )   เทปเสียง  CD ประกอบคาํบรรยายรายวชิา 

     2.  (   )   วดิีทศัน์ (VCD หรือ DVD) ประกอบคาํบรรยายรายวชิา           

     3.  (   )  โปรแกรมสาํเร็จรูปการฝึกอบรมหรือบทเรียนสาํเร็จรูปทางอินเทอร์เน็ต 
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ตอนที ่4 ข้อมูลความต้องการเกีย่วกบัวธีิการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะอืน่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ใน

 การจัดการฝึกอบรม 

 

คําช้ีแจง โปรดให้ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ในการจัดฝึกอบรม 

 

1. ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

2.  ดา้นบญัชีและการเงิน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

3.  ดา้นการบริหาร 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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4.  ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

5. ดา้นการบริการ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

6.  ดา้นการส่ือสาร   

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

7.  ดา้นอ่ืนๆ  

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................  

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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 ประวตัิผู้ศึกษา  

 

 

ช่ือ นางรุ่งอรุณ  บุญเลา             

วนั เดือน ปีเกดิ 22 มกราคม 2521 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอเชียงของ  จงัหวดัเชียงราย  

ประวตัิการศึกษา รัฐประศาสนศาตรบณัฑิต แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2546 

 ศึกษาศาสตรบณัฑิต แขนงวิชาเทคโนโลยแีละส่ือสารการศึกษา 

                                   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2549  

สถานทีท่าํงาน สาํนกังานพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

 สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

 กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

ตําแหน่ง เจา้พนกังานการเงินและบญัชีปฏิบติังาน 
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